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                                                                                                                             مقدمة

 أ 
 

  :مقدمة

إن وظائف إدارة الموارد البشرية لا تقتصر على تخطيط احتياجات المنظمة مـن المـوارد البشـرية    
واستقطابها و اختيارها، وتعيينها وإنما تمتد إلى مجالات تحسين كفاءتها، باعتبارها الأساس الذي يقاس 

 تالاسـتراتيجيا ببه نجاح المؤسسة أو فشلها وذلك عن طريق التدريب الذي يرتبط ارتباطهـا وثيقـاً   
التنظيمية للمنظمة، إذ يتوقف تحديد هذا الأخير من حيث الموضوع، وتوفير كل ما يلزم لتحقيق علـى  
وجه ناجح على المخطط البعيد المدى المنظمة، فكل تنظيم يسعى إلـى تحقيـق الفعاليـة والاسـتقرار     

  .والاستمرار الذي يعتبر أهم مظهر من مظاهر النجاح

المنظمة الاعتناء بسبب تحقيق هذا النجاح وهو المورد البشـري مـن خـلال     ولأجل ذلك وجب على
معرفة حاجاته ومواهبه، ويعتبر التدريب أهم عوامل الرضا الوظيفي و الذي تكون نتيجتـه الحتميـة و   
الابتكار وبالتالي نجاح التنظيم، كونه يسمح بتنمية القدرات المهنية للعامل بما يـتلاءم مـع متطلبـات    

فيمكن اعتباره حافز للعمل، إذ يزيد من ثقة الموظف نفسه، بأهميته وكذا شعوره بالاهتمام مـن  منصبه 
  .قبل المؤسسة بالتالي يعمل في جو من الرضا

وكل هذا أثار فينا الدافع لدراسة هذا الموضوع الذي نريد من خلاله معرفة مـا إذا كـان للتـدريب     -
الوطنيـة لصـناعة    ةالشرك مؤسسات الصناعية ألا وهيالمهني تأثير على الرضا الوظيفي في إحدى ال

  ).بصور الغزلانE.N.A.D المنظفات ومواد الصيانة

  .الجانب النظري، و الجانب التطبيقي: وعلى هذا الأساس قمنا بتقسيم بحثنا إلى جانبين 

  :حيث احتوى الجانب النظري على ثلاثة فصول

جنا فيه الإشكالية، و أيضاً قمنـا  رالفصل الأول لتحديد الإطار العام لإشكالية البحث، حيث أد خصصنا
بصياغة الفرضية العامة والتي تندرج تحتها فرضيات جزئية، كما أدرجنا فيه أهداف وأهمية البحـث،  

  .وأسباب اختيار الموضوع وتحديد المفاهيم المتعلقة بالبحث

ي التدريب المهني، ويتضمن مفاهيم التدريب، تعريف المهنة ومفاهيم التدريب أما الفصل الثاني يتمثل ف
المهني، والفرق بين التدريب و التكوين المهنيين، أنواع التدريب المهنـي الأسـس العامـة للتـدريب     
المهني، خصائص التدريب، الطرق والوسائل البيداغوجية للتدريب المهني، خطوات التدريب المهنـي،  

  .ر أهداف التدريب المهني، خلاصة الفصلوفي الأخي



                                                                                                                             مقدمة

 ب 
 

أما الفصل الثالث فخصصناه لموضوع الرضا الوظيفي أين حاولنا توضيحه بشيء مـن التفصـيل، إذ   
استمهلناه بمفهوم الرضا الوظيفي وطبيعة الرضا الوظيفي، و المتغيرات المرتبطة بالرضا الوظيفي ثـم  

أساليب تحقيق الرضا الوظيفي، و الأبعاد السـيكولوجية  أبرزنا العوامل المؤثرة  في الرضا الوظيفي، و
للرضا الوظيفي، إلى جانب النظريات المرتبطة بالرضا الوظيفي، وقياسه، ونتائجه، وفي الأخير أهميـة  

  .الرضا الوظيفي، ثم خلاصة الفصل

  :أما الجانب التطبيقي فهو يحتوي على فصلين

  .الفصل الأول خصصناه لمنهجية البحث

ل الثاني خصصناه لعرض وتحليل النتائج، حيث عرضنا أولا النتائج ثم حللناها لننهـي بحثنـا   أما الفص
باستنتاج عام كحوصلة لما قد توصلنا إليه بالإضافة إلى بعض الاقتراحات المقدمة وخاتمة البحث ومن 

  .    ثم المصادر والمراجع والملاحق
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  :الإشكالية. 1

به، فهي تأتي في مقدمة الموارد تحتاج أية منظمة إلى موارد بشرية تؤدي من خلالها النشاط الذي تقوم 
اعلية لتمكينه من تأدية المهام بفالتي تمتلكها المنظمة، و تمثل استثمارا ذو قيمة تناسقية لابد من تسييره 

لما تحدده المنظمة من أهداف، فلا بد على المنظمـة   الواجبات الموكلة إليهم بالمستوى المطلوب ووفقاو
المستلزمات، نجد عملية التدريب المهني التي تعتبر الوسيلة الفعالة التي تسـمح للأفـراد    كافة ئأن تهي

  )1( .باكتساب المعارف و الأفكار الضرورية

لقد كان التدريب المهني قديما يقوم على التلمذة الصناعية خاصة عند أصحاب الحرف، إذ كان العمـال  
القدامى لتدريبهم على العمل الجديد، و بعد فترة زمنية يوكـل إلـيهم   الجدد يعهد بهم إلى بعض العمال 

الجـدد،   إلى كل العمـال  القيام بالعمل بمفردهم، و كثيرا ما يفشل العمال القدامى في توصيل معلوماتهم
     )2(. مما أدى إلى التفكير في تقديم برامج تدريبية منظمة

ازدادت الحاجة إلى التدريب منذ الحرب العالمية الثانية، فاستعمل في مجالات الشـؤون العسـكرية و   
  .المؤسسات المتخصصة لمواجهة التطور الاقتصادي

ق نجاح المنظمة المعاصرة، يلعـب التـدريب دورا   أصبحت عملية التدريب المهني أكثر شرعية لتحقي
تساعدهم على رفع مستوى رئيسيا في تقوية كفاءاتهم و إمدادهم بالجديد من المعلومات و المعارف التي 

    )3(.أدائهم

 

 

 

  

  ـــــــــــــــــــــــ
  .107، ص2007، 3، عمان، طالتوزيع، دار وائل للنشر و إدارة الموارد البشريةعلي حسن علي،  ومحمد عباسسهيلة   -1

  ).195ص (، 2003دار المعرفة الجامعية، بدون طبعة، ، أصول علم النفس المهني و الصناعي و التنظيمي و تطبيقاتهعبد الفتاح محمد دويدار،  -2

   ).14ص (العامة، الرياض، بدون طبعة، معهد الإدارة ، مدخل علمي لفعالية الأفراد و المنظماتعلي محمد عبد الوهاب، التدريب و التطور،  -3
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وتحقيق رضـاهم  ، على تدريب العمال 1920سنة  اكسبريسأكدت دراسات قامت بها شركة فدرال لقد 
العملية التدريبية إحدى الأسلحة الهامة في تحقيق هدف الشركة فإن  اعتبرتعن خدمات الشركة، حيث 

العمال الجدد لابد أن يلتحقوا ببرامج التدريب، وذلك من أجل اكتساب مهارات وباستخدام نظام تـدريب  
  1.الخ...تفاعلي، وذلك باستعمال الفيديو والحاسوب

ه والمتحمسين لعملهم، كما أن تأثر رضا إن موقف العمال المتدربين مهنيا قد يكون موقف الراضين عن
  .ئد نتيجة لانتظامهم في برامج التدريب المهنيالعمال بتدريبهم يتم من خلال ما يقدمونه من فوا

عن السعادة في العمل بأنها  "هنري دورمان"م عديدة ، ففي الثلاثينيات تكللقد مر مفهوم الرضا بعوامل 
  2.، وما يحصل عليه من العمل الذي يمارسهجتماعيةتابعة مما ينتظره الفرد من وضعيته الا

إلى أن الرضا الوظيفي تتحكم فيه مجموعتان من العوامـل هـي العوامـل    لقد طرح هرزبرغ نظريته 
الوقائية والعوامل الدافعة، فبالنسبة للعوامل الدافعة هي العوامل المؤدية إلى إثارة الحماس وخلـق قـوة   

العوامل الوقائية هي تلك العوامل التي تتعلق بالبيئة التي يؤدي فيها الفـرد  أما فيما يخص دفع للسلوك، 
  .عمله، فتوافر هذه العوامل بشكل جيد يؤدي إلى الرضا لدى الفرد

، حيث أشـارت الدراسـات   لقد ظهرت هناك علاقة مباشرة بين نمط أو نوعية الإشراف ورضا العمال
الذي يهتم بمرؤوسيه، ينمي علاقات المساندة الشخصـية  إلى أن المشرف  "متشجن"التي أجريت بجامعة 

للإنتـاج  بينه وبينهم، ويكسب ولاؤهم ورضاهم عنه، في حين أن المشرف الذي يعتبر مرؤوسه كـأداة  
المنظمة فحسب، فإنه يخلق لديهم عدم الولاء والاستياء، وهذا ما يجعل العمـال   أهدافمن أجل تحقيق 

  3.لا يتمتعون بالروح المعنوية

         

    

    

                                                             
  .12، ص2001، 1، مكتبة القاھرة الحدیثة، طالتدریب والتنمیةمحمد جمال برعي،  -  1
، 2006، 1، الوراق للنشر والتوزیع، طإدارة الموارد البشریةالطائي ومؤید عبد الحسن الفضل،  یوسف حجیم- 2

  .270ص
, Paris,  , édition économicaRémunération, motivation et satisfaction au travailRoussel (p),  3

1996, (p37).  
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إلى أن العمل المحدد لأثر فرص الترقية عن الرضا عن العمل هو طموح أو توقعـات  " فروم"كما أشار
لـى ترقيـة   صحيح، فحصول الفرد عالفرد عن فرص الترقية، كلما زاد رضاهم عن عملهم، والعكس 

غير متوقعة تحقق له سعادة أكبر، أما إذا ما توقع ترقية ولم يتحصل عليها، فهذا يحـدث لـه إسـتياءا    
  1.، وإتاحة فرص الترقية يزيد من مستوى رضا العمال عن عملهم كبيرا

أن العوامل المادية من أهم العوامل في تحديد معيار الرضا عن العمل، بحيث يجب أن  " فريدمان"يرى 
كون كافية أو موازية للمستوى المعيشي، خاصة بوجود المكافآت التي تدفع العمال إلى زيادة النشـاط  ت

والمجهود في العمل للحصول على إشباع رغباتهم ورغبات أسرتهم، كذلك العلاوات التي تمنح عنـدما  
عا لمـا أختـرع   يزداد العامل خبرة في فترة زمنية محددة، غالبا ما تكون سنوية والأخرى دورية تشجي

    2. وابتكر، وقد تكون ضرورية في أوقات الأزمات أو حين ارتفاع الأسعار وغلاء المعيشة 

يعد التدريب المهني حقيقة من قضايا الساعة، حيث أنه يؤدي إلى إحداث الموازنة بينما يستطيع الفـرد  
يحس بها العمـال فـي عملـه،    عمله، وبينما يطلبه العامل لنفسه، والرضا الوظيفي يمثل حالة شعورية 

  .فالعلاقة بين هذين المتغيرين ما تزال تستدعي الجهد والجد في البحث والدراسة

وللاقتراب أكثر من واقع التدريب المهني والرضا بالمؤسسة وإبراز العلاقة بينهما، فإننا طرحنـا هـذه   
  : التساؤلات

الوطنية لصـناعة المنظفـات    ةالشرك داخل )الأجر(هل يؤثر التدريب المهني على الراتب الشهري  -
 .؟ ) بصور الغزلانE.N.A.D ومواد الصيانة

الوطنية لصـناعة المنظفـات ومـواد     ةالشرك داخل هل يؤثر التدريب المهني على الترقية الوظيفية -
 ؟لتدريب المهني على الرضا الوظيفيهل يؤثر اوهذا بدوره  ؟ ) بصور الغزلانE.N.A.D الصيانة

الوطنية لصـناعة المنظفـات ومـواد     ةالشرك داخلهل يؤثر التدريب المهني على نمط الإشراف  -
 .؟ ) بصور الغزلانE.N.A.D الصيانة

  

  
                                                             

  ). 139ص(، 1983، دار النهضة العربية للنشر والتوزيع، بيروت، إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور،  -  1
، دار الوفاء لدنيا الطباعة للنشر والتوزيع، الاتجاهات النظرية في علم الاجتماع الصناعيجبارة عطية جبارة،  -  2

  ).      203ص ( ،2002الإسكندرية، 
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  : فرضيات البحث -2

  :الفرضية العامة 2-1

 .   وظيفياالمهني على الرضا الوظيفي للعامل ومنه يحسن مستوى أدائه  ثر التدريبيؤ -

  :الفرضيات الجزئية 2-2

الوطنية لصناعة المنظفات ومواد  ةالشرك داخل )الأجر(لمهني على الراتب الشهري يؤثر التدريب ا -
  .)الغزلانبصور E.N.A.D الصيانة

 الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةالشرك داخلالترقية الوظيفية  يؤثر التدريب المهني على -

E.N.A.D  الغزلانبصور(    . 

الوطنية لصناعة المنظفـات ومـواد    ةالشرك على نمط الإشراف السائد داخل يؤثر التدريب المهني -
        .)الغزلانبصور E.N.A.D الصيانة

 :أهمية البحث وأهدافه -3

فـإن   نظرا لأهمية الدور الذي تلعبه الموارد البشرية في خلق وتنمية القدرات التنافسية في المؤسسات،
عملية التدريب المهني أصبح لابد منها في كل مؤسسة خاصة مع تطور التسيير في الجزائر ودخـول  

  .الآلات الجديدة في مجال الصناعة

لذا نسعى في بحثنا هذا إلى محاولة إبراز مدى تأثير التدريب المهني على الرضا الوظيفي لدى عمـال  
  .مؤسسة 

 .إثراء المكتبة الوطنية -

 .على تبني سياسة التدريب المهني وجعله ينال اهتمام المسئولين حث المؤسسات -

 .درجة تأثيره على الترقية الوظيفية -

 .تأثيره على نمط الإشراف السائد في المؤسسة -

  . لدى العمال) الأجر(إبراز أثر التدريب المهني على الراتب الشهري  -
 :أسباب اختيار موضوع البحث -4

  :التدريب المهني موضوع حساس حيث أنه يعد من أهم قضايا الساعة نظرا ل إن   

 .باعتباره عاملا رئيسيا لسد الثغرات التي تعاني منها المؤسساتشعورنا بأهمية الموضوع  -

 .التعرف والبحث أكثر في مشكلة التدريب المهني في المؤسسات الجزائرية -

  .الإنتاجداء وزيادة على تحسين الأ التعرف والبحث على مدى تأثير عملية التدريب -
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  :تحديد المفاهيم -5
  : التدريب المهني 5-1
جاء من الفعل درب، يدرب، تدريبا، وعني التمكن من الشيء والقدرة على القيام  :لغة -أ 

به، وذلك بعد عدة محاولات، حيث يساعد على اكتساب المهارات في المجال الذي تدرب 
  .فيه الفرد

دربته الشدائد حتى قوي وصون، أي أنه اكتسب الخبرة والتعلم من الشدائد حتـى   ونقول
     1.أصبح قويا متمكنا من الصعاب، فنقول والمدرب

تلك الجهود الهادفة إلى "  :أنه ومؤيد عبد الحسين الفضل يوسف حجيم الطائي"يعرفه : اصطلاحا -ب

تزويد الفرد العامل بالمعلومات والمعارف التي تكسبه مهارات وخبرات باتجاه زيادة كفاءة الفرد العامل 
  2.الحالية والمستقبلية

هو العملية التي تساعد العمال على اكتساب الخبرات والمعـارف والمهـارات قصـد     :إجرائيا -ج
 الوطنيـة لصـناعة المنظفـات ومـواد الصـيانة      ةالشـرك عمال  إحداث تغييرات إيجابية في سلوك

E.N.A.Dبصور الغزلان.   

  : الرضا الوظيفي 5-2 

  3.الرضا، يراضي، راضيا، مرضاة ورضاء غيره، أي طلب رضاه: لغة  -  أ

، وإن شعور، أو إحساس يشعر به الفرد في قرارة نفسه: على أنه" حسن عادل"يعرفه : اصطلاحا  - ب
أن درجة الرضا عن العمل قد تختلف من فرد لآخر حسب الظروف التـي   كان قد يصعب وصفه، كما

  4.يعمل فيها، أو ظروف حياته الخاصة

الوطنية لصناعة المنظفات  ةالشرك عمال المعنوي الذي ينتاب شعورالحساس والإ ذلك هو :إجرائيا -ج
     . بصورالغزلان E.N.A.D ومواد الصيانة

                                                             
ص (،  2000، الأردن، بدون طبعة، المؤسسات الاجتماعیةإدارة الموارد البشریة وتنمیة رشاد أحمد عبد اللطیف،  -  1

310 .(  
  ).271ص (یوسف حجیم الطائي، نفس المرجع السابق،  - 2
، 1999، معجم عربي مدرسي، الجزائر ، المؤسسة الوطنیة للكتاب، القاموس الجدید للطلابعلي بن ھادیة وآخرون،  - 3
  ).366ص (

  )174ص (،1969لنشر والتوزیع، بدون طبعة، ، دار الحكیم للطباعة واات الإنسانیةإدارة الأفراد والعلاقحسن عادل،  - 4
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هي العملية التي تهدف إلى نقل العامل من وظيفته الحاليـة إلـى الوظيفـة     :الترقية الوظيفية 5-3
  1.)الراتب(الأعلى مباشرة، بما يتبع ذلك من زيادة في الأجر

مقدار ما يحصل عليه العامل من مبـالغ نقديـة، والتـي تشـمل     عبارة عن  :)الراتب(الأجر  5-4
  2.مجهود في عملهالعلاوات والبدلات التي تحدد له ما يقوم به من بذل 

هو تلك المجهودات التي يبذلها أي رئيس نحو مرؤوسيه من الناحيتين الإدارية والفنية حتى  :الإشراف
     3.لتحقيق الأهداف المختلفة للمنظمةيتعاون الجميع 

    :الدراسات السابقة - 6

 لقد أجريت دراسة حول أثر التدريب على الاداء بالمؤسسات العامة دراسة حالة بالخطوط
م، وقـد  2008-2000:الجوية العربية السعودية بالمملكة العربية السعودية في الفترة من

كانت عبارة عن بحث تم تقديمـه لنيـل درجـة دكتـوراه فـي إدارة الاعمـال للعـام        
احمد بن بشير بن محمـد المـدني ، بجامعـة    : م، وهو من إعداد الباحث 2009الدراسي

توجد فروق ذات دالة إحصائيا : اختبار الفرضية التاليةحيث قام الباحث ب النيلين السعودية،
بين المفاهيم العلمية لمبادئ التدريب السائدة حاليا في المؤسسة وبـين المفـاهيم العلميـة    

  :الواجب تطبيقها ، وقد توصل إلى النقاط التالية

تختلف المناهج والمحتويات التدريبية عن مواكبة التقدم المستمر وأسـاليب التـدريب    .1
 .العصرية

 .عدم ربط التدريب بالمراكز والمكتبات التدريبية والبحثية .2

 .عدم تطبيق الاساليب الحديثة في التدريب مثل التعلم عن بعد .3

 .عدم وجود دورات بالقدر المطلوب في المجال الفني والتقني والصيانة .4

                                                             
 (،2002، 1، دار النھضة العربیة، القاھرة، طالموظف العام وممارسة الحریة السیاسیةعبد الفتاح محمد خلیل،  -  1

  .  )278ص
  ).345ص(یوسف حجیم الطائي ومؤید عبد المحسن الفضل، نفس المرجع السابق،  - 2
  . )318ص(، 1969، مكتبة القاھرة الحدیثة، بدون طبعة، العلاقات الإنسانیة في الإدارةصالح الشبكشي،  - 3
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  .لا توجد قاعدة بيانات خاصة بالمتدربين ولا توجد متابعة .5

  :منهج البحث - 7

بأنه عبارة عـن محاولـة لاكتشـاف الدقـة      العلوم الاجتماعية وعلوم التربية البحث العلمي فيعرف 
والتنقيب عنها وتنميتها وفحصها والتحقق منها بفحص دقيق ونقد عميق، ومن المميـزات الهامـة فـي    

عتهـا  الحقائق، والظواهر النفسية والاجتماعية بحكـم طبي البحث العلمي مناهجه المتعددة قصد اكتشاف 
 1.المعقدة 

ولكل باحث منهجا خاصا يتبعه للقيام ببحثه على أتم وجه، وذلك باختياره المنهج المناسب فهو وسـيلة  
  .لتحقيق الدراسة

المنهج الوصفي الكمي الذي يهدف إلى وصـف الظـاهرة أو وقـائع    في هذا البحث تم الاعتماد على 
تقرير وصف خصـائص موقـف معـين،أي     “:نهمعينة، وصفا كميا، حيث يعرفه عبد الفتاح دويدار بأ

              . 2 “ وصف العوامل الظاهرة، وتعتبر البحـوث الوصـفية أسـهل مـن حيـث فهمهـا واسـتبيانها       
كل استقصاء ينصب على ظاهرة من الظواهر التعليميـة   ما يعرف المنهج الوصفي التحليلي على انهك

  3.أو النفسية والاجتماعية

وبما أن موضوع دراستنا يهدف إلى إبراز مدى تأثير التدريب المهني على الرضا الـوظيفي ولتحقيـق   
  .ذلك استعملنا تقنيات لجمع المعلومات وهي المقالة، الاستبيان

  : ميدان إجراء البحث -8

تعتبـر   حيـث ، E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومـواد الصـيانة   ةالشرك لقد تم إجراء بحثنا في
بحيـث  ، من أهم الشركات في الجزائـر   E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةالشرك

، وكانـت تحـت اسـم    1967، والمـؤرخ فـي   67/273بأمر رئاسي تحت رقم  1967تأسست عام 
.S.N.I.C  ) بحيث كانت تحـت وصـاية وزارة الصـناعات    )لصناعات الكيمياوية لالشركة الوطنية ،

في مواد التنظيف، ثم تطورت بعد ذلك وانضمت لهـا   S.N.I.C، وتمثلت طبيعة الإنتاج لشركة الخفيفة
وفي إطار الإصلاحات الاقتصادية التي باشرتها الجزائـر خـلال   ، عدة وحدات لإنتاج الزجاج والطلاء

                                                             
، القاھرة، بدون 5، عالم الكتاب للنشر والتوزیع، ط علم النفس النمو الطفولة والمراھقةأحمد عبد السلام الزھراني،  -  1

  . )34ص(سنة، 
  . )193ص(، 1999، 2، دار المعرفة الجامعیة الإسكندریة، طناھج البحث في علم النفسمعبد الفتاح محمود دویدار،  - 2
  .)51ص(، 1975، العراف، مطبعة بغداد، مناھج البحث في التربیةالزوبعي والغنام،  - 3
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 04المؤرخ فـي   82/416، بموجب المرسوم رقم S.N.I.Cالثمانينات، وفي إطار إعادة الهيكلة لشركة 
شـاط  ، وبـدأ الن  E.N.A.Dظهرت الشركة الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة  1982ديسمبر 

  :أساسا من  E.N.A.Dوتشكلت شركة ، 1983الفعلي لهذه الشركة عام

  . مركبات لإنتاج مواد التنظيف 03 - 1
 . وحدة واحدة لإنتاج مواد التنظيف  - 2

 .وحدات لإنتاج مواد الصيانة 03 - 3

 . واحدة لإنتاج مواد التجميل وحدة - 4

 .وحدة واحدة لإنتاج شفرات الحلاقة - 5

ومن اجل إعادة التوازن الجغرافي عبر التراب الوطني، تحولت الشركة إلـى مجمـع    1997بعد عام 
ووسـط،   -غـرب  -صناعي، يضم أربعة مؤسسات تابعة مستقلة موزعة عبر التراب الوطني، شرق

تابعة، من ثلاثة مركبات صناعية للمنظفات، خمسة وحدات لمواد بحيث تتشكل جميع هذه المؤسسات ال
الصيانة، ووحدة لإنتاج شفرات الحلاقة، بحيث تتمركز الإدارة العامة للمجمع في منطقة سور الغـزلان  

  :وهي مجاورة للمؤسسة الفرعية سيدات وهذه المؤسسات هي

  :وتضم  FILIALE SODERمؤسسة صدور  8-1

  .لشلغوم العيدمركب المنظفات  - أ 

  . وحدة إنتاج مواد الصيانة للعوينات - ب

  .وحدة إنتاج مواد الصيانة لسكيكدة -ج

  :وتضم  FILIALE SODEOR مؤسسة صوديور 8-2

  . مركب المنظفات لعين تيموشنت -أ

  . وحدة إنتاج مواد الصيانة لسعيدة -ب

  :وتضم  FILIALE SHYMECAمؤسسة شيميكا  8-3

  . وحدة صناعة المنظفات لرغاية -أ

  . وحدة مواد التجميل لرويبة -ب

  . وحدة إنتاج شفرات الحلاقة لرويبة -ج

  .وحدة إنتاج مواد الصيانة لحسين داي -د
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   :وتضم  FILIALE SIDETمؤسسة سيدات 8-4

  . مركب سور الغزلان لصناعة المنظفات -أ

  . وحدة إنتاج مواد الصيانة بالأخضرية -ب

بحيث كان  ،E.N.A.Dفان صناعة المنظفات تمثل النشاط الأساسي للشركة  ،انه وفي هذا الشكل بحيث
  .عامل 4000يشغل آنذاك حوالي 

والـذي كـان يشـمل     ،الذي عقد مع مؤسسة هنكل الألمانية ،1999وبعد اتفاق الشراكة الذي كان عام 
بحيـث أصـبحت كـل     ، العيد ليتوسع بعد ذلك ليشمل مركب شلغوم ،وحدتي رغاية وعين تيموشنت

تابعة لمؤسسة هنكـل  فـي إطـار    , 2004والمركبات التي كانت في إطار الشراكة بعد سنة  تالوحدا
إضافة إلى مركب شلغوم العيد ليصـبح   ،الوحدتين E.N.A.Dوبالتالي تفقد شركة أو مجمع  ،الخوصصة

  :إلى يومنا هذا على النحو التالي 2004التقسيم الجديد للمجمع من 

  :وتضم  FILIALE SODERمؤسسة صدور   -  أ
 .وحدة إنتاج مواد الصيانة للعوينات -1

  .وحدة إنتاج مواد الصيانة لسكيكدة -2

  :وتضم  FILIALE SODEOR مؤسسة صوديور -ب

  . وحدة إنتاج مواد الصيانة لسعيدة -1

  :وتضم  FILIALE SHYMECAمؤسسة شيميكا  -ج

  . وحدة مواد التجميل لرويبة -1

  .إنتاج شفرات الحلاقة لرويبة وحدة -2

  .حدة إنتاج مواد الصيانة لحسين دايو -3

  : وتضم  FILIALE SIDETمؤسسة سيدات -د

  . مركب سور الغزلان لصناعة المنظفات -1

  .وحدة إنتاج مواد الصيانة بالأخضرية -2

  : FILIALE SIDET التعريف بالمؤسسة الصناعية للمنظفات سيدات 8-5
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انبثقت المؤسسة الصناعية للمنظفات ومواد الصيانة تكجدة أو سيدات، اثر إعادة هيكلة للشركة الوطنية 

وفقا  1997سبتمبر  10الموافق ل  222، بقرار مرسوم رقم  E.N.A.Dللمنظفات ومواد الصيانة اناد  

ن وهـو  ، وهي كما سبق الذكر تتكون من مركب سور الغـزلا   E.N.A.D. ANXلقرارات مرسومات 

  . موضوع الدراسة ، ووحدة مواد الصيانة بالاخضرية  ووحدة روتوغرافية موجودة

داخل المركب سور الغزلان ، بحيث أن مقر هذه المؤسسة هو سورالغزلان، ونشاطها الأساسـي هـو   

 ـ  واد الصـيانة،  إنتاج المنظفات المسحوقة والسائلة رغوية وغير رغوية ومواد مزيلة للدسم، إنتـاج م

  .يف الاسطواناتوتغل

  : التعريف بمركب سور الغزلان  -8-6

، بحيـث تـم إنشـاءه فـي     E.N.A.Dمركب سور الغزلان هو إحدى مركبات شركة أو مجمع انـاد  

مليون دج، من طرف شركة ايطالية تـدعى   1355برأسمال  12/07/1976، و نفذ في 12/11/1975

ITALCONSULT ونظـرا للصـعوبات الماليـة التـي     شهرا،  35، مع مدة تحقيق المشروع قدرت ب

وفي إطار إعادة إدمـاج   10/08/1981وفي  ،تعرض لها المكلف بالبناء توقف بناء هذا المركب نهائيا

، وذلك بإبرام عقد آخر مع شركة ايطالية أخـرى تـدعى   15/03/1984المشاريع تم بناء المركب في 

ITALPLANITشهرا 24، مع مدة تحقيق المشروع قدرت ب.  

النشاط الأساسي للمركب في مواد التنظيف، ويتواجد بالمدخل الشمالي لمدينة سـور الغـزلان،    ويتمثل

  . عامل 700، كما انه يشغل أكثر من 8وعلى الطريق الوطني رقم 
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  :تعريف بالمنطقة مجال البحث 8-7

احتلالها فـي  رنسية بعد من طرف السلطات الف 1842جاء التأسيس الإداري لمدينة سور الغزلان عام 

ة وصـل بـين الشـمال    بحيث تعتبـر همـز   م المناطق الجزائرية،كما حدث بالنسبة لمعظ نفس السنة،

وهـن   كلـم،  34تقع جنوب شرق مقر ولاية البويرة، بحيث تبعد عنها بحوالي  وهي والهضاب العليا،

وبالجزائر  ، 127الطريق الولائي رقم  البويرة كما يربطها بولاية م،كل 121الجزائر العاصمة بحوالي 

  .بحيث تضم عدة بلديات ن،وهي تعتبر مقر دائرة سور الغزلا ،8العاصمة الطريق الوطني رقم 

بكثافة  نسمة، 42822,4، بتعدد سكاني هكتار 18244,4تقدر مساحة سور الغزلان البلدية فقط بحوالي 

فقـد   2008أما حسب إحصـائيات   ،1998م عا هذا بحسب إحصاء كلم،/نسمة  234 سكانية تصل إلى

  :بحيث يتوزع السكان إلى  كلم ،/نسمة 280سمة بكثافة سكانية ن 51134ارتفع عدد السكان إلى 

 7094 وتضـم  سـور الغـزلان،   أي سكان مدينة ،والذي يشمل سكان مقر البلدية: تجمع الرئيسي - 1

 .أفراد لكل عائلة 6أي بمعدل  ،44900أسرة بمجموع الأفراد 

والتـي  ، والتي تشمل التجمعات الثانوية للسكان المتواجدة على أطراف المدينة: تجمعات الثانوية ال - 2

 .فرد في العائلة 6فرد أي بمعدل  1366بمجموع  اسرة،210تضم 

 

وتضـم   داشر التابعة لبلدية سـور الغـزلان،  وتشمل سكان القرى والم تجمعات المناطق المبعثرة، - 3

 ) . 1(أفراد في العائلة 6أي بمعدل  ،4796أسرة بمجموع أفراد  798

يمكن القول بان المنطقة تعاني من النزوح الريفي والذي تسبب في اشتداد ظاهرة الفقـر والبطالـة    - 4

، )2(المبعثرة وهي القرى والمداشـر  خاصة إذا نظرنا إلى عدد السكنات الشاغرة المتواجدة في المناطق

وفـي   مة والمنطقة خاصة،سوداء التي عاشتها الجزائر عابعد العشرية ال فرغم تحسن الظروف الأمنية،

نتـه  التي تتخذها الدولة لتشجيع السكان على العودة إلى مناطقهم لاسيما الـدعم الـذي تب   تظل السياسا
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إضافة إلى تدهور الإنتاج الزراعي بسبب القحط الذي ضرب المنطقة فـي   الجزائر اتجاه البناء الريفي،

  . السنوات السابقة

وقد جاء فـي   ن للمنظفات هو أول مصنع بالمنطقة،بالنسبة للصناعة فيعتبر مركب سور الغزلاأما  - 5

وهو يبعد عن مدينـة   توازن الجهوي الذي تبنته الجزائر،إطار المخطط الرباعي الثاني طبقا لسياسة ال

 ـ 8دينة وعلى الطريق الوطني رقم كلم بالمدخل الشمالي للم9سور الغزلان بحوالي  ع إلـى  ، بحيث يق

  . ليشكان منطقة صناعية  جواره مصنع الاسمنت،

من خلال عرض المعطيات السابقة نستنتج انه رغم أن المنطقة ذات أصول ريفية إلا أن سـكانها   - 6

أكثر في مدينة سور الغزلان  مما أصبحت هذه الأخيرة تتميز بالطـابع الحضـري    نأصبحوا يتمركزو

  ).  3(وانتشار البناءات والعمارات, بنتها الدولةعلى الطابع الريفي، بسبب سياسات التي ت
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 : عينة البحث - 9

، تكفي أن تـأتي هـذه   طرق إحصائية معينة بإتباعيقصد بالعينة مجموعة الوحدات التي يجب اختيارها 
   1.منه اختيرتالوحدات ممثلة تمثيلا صادقا للمجتمع الإحصائي التي 

على الحجـم الحقيقـي    الاطلاع، حيث بعد أن تمكنا من بطريقة عشوائيةولقد تم اختيار عينة الدراسة 
كل هـذا الكـم    استجواب لا يمكننا وبعد أن تيقنا من أنه  عامل، 700:الذي تشغله الشركة والمقدر ب

 استمارتناتم أخذ قرار من طرفنا بأن نطرح نظرا لقلة الإمكانيات التي بحوزتنا،  الهائل من اليد العاملة،
  . مبحوث معه عاملا 70، وبعملية حسابية بسيطة ، قررنا أن حجم عينتنا سيتكون من% 10على 

 :أدوات جمع البيانات-10

ساعدتنا بشـكل كبيـر فـي تحصـيل علمـي يتناسـب        أدوات وتقنياتفي هذه الدراسة  لقد استخدمنا
  : والمعلومات التي نريد الحصول عليها ومن هذه الوسائل نجد

  :الملاحظة تقنية 10-1

انتباه " تعني الملاحظة في معناها البسيط المشاهدة أو الانتباه إلى ظاهرة ما، أما الملاحظة العلمية فهي 
فلهذا لـم   ،2"مقصود ومنظم ومضبوط للظواهر أو الحوادث أو الأمور بغية اكتشاف أسبابها  وقوانينها

الدراسة، لكننـا وظفنـا عبـر مختلـف المراحـل      يقتصر استعمالنا لهذه الأداة على مرحلة معينة من 
الإجرائية للبحث وحسب طبيعة الموضوع المتناول، فبديهيا لبناء موضوع سوسيولوجي يتطلـب مـن   
الباحث نشاط فكري ليحول موضوعه إلى مادة اجتماعية قابلة للمعالجة والتحقيق، خصوصـا إذا كـان   

  .يستقطب اهتمام الرأي العام من أفراد المجتمع

وأمام هذا الموقف النظري العام ، تم تبني الملاحظة كوسيط منهجي بين المراحل الإجرائيـة للبحـث،   
حيث سبقت ملاحظاتنا العلمية لمرحلة ما قبل التساؤل المبدئي، وكانت هذه الملاحظة تشكل ملاحظـات  

المسبقة، تم بنـاء  ، وباعتماد ملاحظة علمية بعيدا نسبيا عن الأحكام رة مشحونة استحوذت تفكيرنا عاب
  .مشاهداتموضوع سوسيولوجي من خلال جهد فكري تميز بحصر مجموعة الملاحظات وال

                                                             
ص (، 2007، المكتب العربي الحدیث، بدون طبعة،  طرق البحث العلميي عبد الخالق وعلي إحسان شوكت، زفو -1

157.(  
  ). 84ص( 1977يين، بيروت، بدون طبعة، سنة، دار العلم للملاالبحث العلمي في البحوث السلوكية: فاخر عاقل - 2
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والتي أدت إلى استنتاج أولي للموضوع، وعلى إثر تشكيل خلفية نظرية، طرحت التسـاؤلات الأوليـة   
ة ستكشـافي رنـت بمرحلـة المقـابلات الا   التي خصت الإشكالية، ثم تبني الملاحظة المباشرة كتقنية اقت

الباحـث أن   منالتي تقتضي وهي مرحلة ما قبل التحقيق ، ومرحلة ملئ الاستمارات   ،والاستطلاعية
يكون مدركا للأمور التي تجري حوله، فكان غرضنا من استعمال الملاحظة المباشرة هو الوقوف أمام 

معرفـة الأسـباب   يرتكز على  أثر استجابة المبحوثين اتجاه الأسئلة وانفعالاتهم نحوها، لاسيما أن بحثنا
   .التي أدت إلى قيام الإضرابات الأخيرة في قطاع التعليم 

وفي الأخير تم توظيف الملاحظة عند مقارنة النتائج المتحصـل عليهـا قصـد التصـنيف والتمييـز      
  .الاجتماعي للظاهرة المدروسة

  :المقابلة 10-2

عامل بهدف التحسـيس بأهميـة الموضـوع    ) 13(قمنا بصياغة أسئلة في دليل المقابلة وطبقناها على 
تعد وسيلة مباشرة لجمع المعلومات وكانت مقابلتنا مع رؤساء الأقسام الـذين أفادونـا   وبمعنى الدراسة،

وكذلك مقابلتنا للعمال في الورشـات،   صيرورتهبمعلومات مهمة عن ظروف العمل في المؤسسة وعن 
  .لمؤسسة والعملنحو ا انشغالاتهمحيث سمح لهم بالتعبير عن 

لتدعيم المعلومات التي جمعناها بالوسـائل  قمنا بطرح بعض الأسئلة للحصول على تفاصيل موضوعنا 
  : الأخرى، أفادتنا إجاباتهم كثيرا، ومن بين هذه الأسئلة

 ؟هل تعتقد أن أجرك يعادل مجهودك في العمل -
 ؟ هل توفر مؤسستك فرص للترقية على أساس الكفاءات المهنية -
 ؟ هل هناك روح التفاهم بينك وبين رئيسك في العمل -
 .الخ...؟هل أنت راض عن نمط الإشراف السائد يف مؤسستك -

  : الإستيبان 10-3
من بين أهم الوسائل المستعملة بكثرة في البحوث الميدانية من أجل جمع البيانات وقـد   الاستبيانيعتبر 
أحد وسائل البحث العلمي المستعملة على نطاق واسع من أجـل   : "بأنه وآخرون" سامي عفريج"عرفه 
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ودوافعهـم أو   اتجاهـاتهم الحصول على بيانات أو معلومات تتعلـق بـأحوال النـاس أو ميـولهم أو     
    1."معتقداتهم

  : على قسمين رئيسين الاستبيانويحتوي 

ونجد فيه معلومات شخصية كالسن، الجنس، المسـتوى الدراسـي، الحالـة العائليـة      :القسم الأول-أ
  .والأقدمية

  : يحتوي على محورين :القسم الثاني -ب

 . بنود مغلقة) 5(يمثل موضوع التدريب المهني ويمل  :المحور الأول

في صياغة عباراتـه   اعتمدنابندا مغلقا ) 15(بموضوع الرضا الوظيفي ويشمل  قلالمتع: المحور الثاني
  ".نعم"أو " لا" على الأسئلة المغلقة، وكانت نوع الإجابات ب

  :كيفية تطبيقه-4
 أنفي الإجابة على البنود، حيث بعـد   عاملا، وأعطيت لهم الحرية التامة 70على الاستبيانقمنا بتوزيع 

ث قمنـا بعـد ذلـك    ، حيمعهم  لم يجيبوا على بعض الأسئلةقمنا بجمعها ، لاحظنا أن بعض المبحوث 
  .يلها لتصبح سهلة وبسيطة ومفهومةبتعد

  : الاستبيانصدق  - 5
منـا بعـدها   تنظيم وعمل، وق الاجتماعقمنا بتوزيعه على بعض أساتذة علم  الاستبيانللتحقق من صدق 

، فقد نصحونا بإعادة صياغة بعض العبارات ، كما نصحنا بعض الأسـاتذة فـي   بتعديله وتقبل النصائح
الجواب المناسب من شأنه أن يـنقص   باختيارالتحكم أكثر في طريقة طرح الأسئلة، لأن مطالبة العمال 

  .من صدق النتائج وموضوعيتها

                                                             
  ).67ص(، نفس المرجع السابق، وآخرونسامي عفریج  -  1
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  :تمهيد
التدريب المهني إلى إعداد الفرد للمهنة والتقدم فيها، وذلك عن طريـق تقـديم البـرامج    تهدف عملية 

كان ذلك قبل الدخول في المهنـة أو أثنـاء ممارسـته لهـا، إذ يعتبـر أحـد        التدريبية المختلفة سواءا
المرتكزات الأساسية التي تقوم عليها المؤسسات والمنظمات كما يشكل إحدى المداخل الرئيسـية التـي   
توظفها إدارات هذه المؤسسات والمنظمات كوسيط لتحقيق أهدافها وتأدية وظائفها، ويمكننا القول بـأن  

ملية مستمرة من السبل القادرة على تجهيز الفرد والجماعات بمعارف ومهـارات وقـدرات   التدريب ع
  . وآراء يستطيعون من خلالها تحقيق الأهداف المتوخى إنجازها، وتحسين الأداء باستمرار
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  : مفاهيم التدريب.1
ــه     ــي درب ب ــل درب ، ويعن ــن الفع ــاءت م ــدريب ج ــة الت ــوي لكلم ــل اللغ أي  :إن الأص

ــى الشــيء ــه ، ودرب عل ــع ب ــاده وأول ــال : اعت ــى الشــيء ، ويق ــن حــذق عل درب : أي م
  )1.(أي علمه على الدروب : فلان البعير 

عمليـة تعلـم بمعـارف    " تعرفه الـدكتورة سـهيلة محمـد عبـاس وعلـي حسـين علـي بأنـه         
ــالهم ،   ــراد لأداء أعم ــة الأف ــي قابلي ــرات ف ــى تغيي ــؤدي ال ــدة  ت ــق وســلوكيات جدي وطرائ

ذلك فان فهم مبـادئ الـتعلم والأخـذ بهـا تعـد مـن الأمـور الأساسـية والمهمـة فـي بنـاء            ول
  )2.(الخبرات التدريبية الفاعلة 

أمــا التعريــف العلمــي للتــدريب، فــلا يختلــف كثيــرا عــن تعريــف الــتعلم، ونحــن نقصــد 
ــات      ــن الممارس ــتج م ــذي ين ــديل ال ــك التع ــرد، ذل ــلوك الف ــديل س ــر أو تع ــتعلم تغيي ب

  .الخبرةوالمهارات و
ــاق أو    ــب أو الإره ــة التع ــلوك نتيج ــى الس ــرأ عل ــذي يط ــر ال ــن التغيي ــف ع ــو يختل وه

  .المرض
ويبدأ التـدريب بوجـود مجموعـة مـن العمـال، يسـلكون بطريقـة معينـة ثـم يطلقـون قـدرا            
مــن التــدريب، ينتهــي عنــدما يتمكنــون مــن القيــام بهــذا العمــل بالطريقــة التــي رســمت 

  )3.(لبرنامج تدريبهم
المجــال الصــناعي، للتــدريب أهميــة كبيــرة، وتــزداد هــذه الأهميــة تــدريجيا نظــرا   وفــي

ــي   ــا للنجــاح ف ــي تتطلــب تــدريبا دقيق ــة الت لتعقــد الآلات والماكينــات والاختراعــات الحديث
  .إدارتها وتشغيلها

ــي     ــدة، الت ــة المعق ــزة الالكتروني ــة والأجه ــن الآلات الأوتوماتيكي ــرا م ــاهد كثي ــنحن نش ف
  )4.(إعادة تدريب العمال القدامى على هذه الآلات الحديثةتتطلب تدريبا و

___________________________  
  ) .21ص(، 2003،  1، دار الشروق للنشر والتوزيع ، طكفاية التدريسسهيلة محسن كاضم الفتلاوي ، )1(
، سنة 3والتوزيع ، عمان ، ط ،دار وائل للنشر إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس علي حسين علي ، ) 2(

  ) .107ص(، 2007
، سنة  1، دار أسامة للنشر والتوزيع ، عمان ، طعلم النفس المهني والصناعيعبد الرحمان العيسوي ، ) 3(

  ) .33ص(،2004
  ) .34ص(نفس المرجع السابق ذكره ، ) 4(
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  :تعريف المهنة -2

، Professionترجمــة لـــ بأنهــا عبــارة عــن " الــدكتورة ســعاد نــائف برنــوطي "تعرفهــا 
فهـي عمـل يتطلـب تخصــص علمـي عـالي وتأهيـل لســنوات يلـزم صـاحبها بـأن يؤديــه          

ــي      ــيدلة والإدارة ه ــة والص ــاة والهندس ــب والمحام ــالي ، فالط ــتوى أداء ع ــن"بمس " مه
  .بهذا المعنى الدقيق

  ".مجال عمل"المهنة بمعنى وظيفة و -

ــة   ــاني للمهن ــطلح الث ــه    Carrière: المص ــون عمل ــرد ليك ــاره الف ــل ، يخت ــال عم أي مج
علـى مــدى حياتـه العمليــة أو المهنيـة ، ويكــون لــه مصـدر دخــل وبعـين الوقــت مجــال      

  ).1(إشباع حاجات اجتماعية وذاتية متعددة 

  :المهني  تعاريف التدريب -3
لقد تعـددت تعـاريف التـدريب ، وكـل منهـا يتنـاول العمليـة التدريبيـة مـن زاويـة تختلـف            

  : لأخرى اذ نجد منها عن ا

   :مؤيد عبد الحسين الفضل/الطائي  حجيم تعريف يوسف: 3-1
ــي تكســبه  " ــات والمعــارف الت ــل بالمعلوم ــرد العام ــد الف ــى تزوي ــة ال ــود الهادف ــك الجه تل

ــاءة    ــادة كف ــاه زي ــرات باتج ــارف وخب ــارات ومع ــة مه ــل ، او تنمي ــي أداء العم ــارة ف مه
    )2"(الفرد العامل الحالية والمستقبلية 

  : تعريف محمد الصيرفي :  3-2

عمليــة مســاعدة الأفــراد لاكتســاب الفعاليــة فــي عملهــم الحــالي والمســتقبلي مــن خــلال  "

  .)3("  تنمية وتطوير عاداتهم ومهاراتهم ومعرفتهم وسلوكهم

 ___________________________  
 ).123ص(،  2007، سنة  3، دار وائل للنشر ، ط إدارة الموارد البشريةسعاد نائف برنوطي ،   )1(

، الوراق للنشر  مدخل استراتيجي متكامل،  إدارة الموارد البشريةيوسف حجيم الطائي ،مؤيد عبد الحسن الفضل ،   )2(
 ) .171ص(،  2007، سنة  1والتوزيع ،ط

  ) .160ص(،  2007 ، دار الفكر الجامعي الإسكندرية ، سنة إدارة الموارد البشريةمحمد الصيرفي ،   )3(
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  : تعريف بشار يزيد الوليد: 3-3
ــه صــالحا   " ــي تجعل ــات الت ــارات والاتجاه ــالخبرات والمه ــرد ب ــد الف ــتمر لتزوي ــاط مس نش

  ) 1" .(لمزاولة عمل ما 
نســتخلص مــن هــذا التعريــف أنــه يعتبــر تغييــر ســلوك الفــرد لســد الفجــوات المعرفيــة 

  .داء على المستوى المطلوب والمهارية  والاتجاهية بين الأداء الحالي والأ
  : ياسين كاسب الخرشة /م حمود تعريف خضير كاظ: 3-4
ــارات أو  "  ــارف والمه ــا المع ــن خلاله ــرد م ــي يكســب الف ــة المســتمرة الت ــة المنظم العملي

  )2".(القدرات والأفكار والآراء التي يقتضيها أداء عمل معين أو بلوغ هدف محدد
ــدري ــان الت ــى هــذا التعريــف ، ف ــاءا عل ــى بن ــادرة عل ب عمليــة مســتمرة مــن الســبل الق

ــا    ــن خلاله ــتطيعون م ــدرات وأراء يس ــارات وق ــارف ومه ــات بمع ــرد والجماع ــز الف تجهي
  .تحقيق الأهداف وتحسين الأداء باستمرار 

   :تعريف محمد عبد الغني شريت: 3-5
عملية تعليم وتعلـم، تمكـن الفـرد مـن إتقـان مهنتـه والتكيـف لظـروف عملـه فـي أقصـر            "

  ) 3" .(وقت وبأقل جهد ممكن 
  : تعريف جمال الدين محمد المرسي :  3-6
التدريب هو عمليـة تسـتهدف إجـراء تغييـر دائـم فـي قـدرات الفـرد لمـا يسـاعده علـى             "

  )4".(أداء الوظيفة بطريق أفضل 
يـف بتحديـد الهـدف مـن التـدريب مـن أجـل تغييـر نسـبي لقـدرات الفـرد            يمتاز هذا التعر

  .وذلك لأداء وظيفته بطريقة جيدة 
  

__________________________________  
،  2009، سنة 1، دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان ، ط ، الإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار يزيد الوليد .د  )1(
 ).171ص(

،دار المسيرة للنشر والتوزيع  والطباعة ،  إدارة الموارد البشريةيسين كاسب الخرشة ، .، دخضير كاضم حمود   )2(
 ).125ص(،  2007، سنة  2عمان ، ط

، أسسه وتطبيقاته ، المكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية ،  علم النفس الصناعيأشرف محمد عبدالغني شريت ،   )3(
 ).273ص(،  2003بدون طبعة ، سنة 

، الدار الجامعية الابراهيمية ، بدون طبعة ، سنة الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية دين محمد المرسي ، جمال ال  )4(
  ) .332ص(،2003
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  :الفرق بين التدريب والتكوين المهني . 4

ــوين     ــدريب والتك ــطلحي الت ــين مص ــق ب ــدم التفري ــط او ع ــاك خل ــدث هن ــا يح ــرا م كثي
ــذين  ــرق له ــنحاول التط ــا س ــين، فإنن ــتعملان   المهني ــا يس ــرا م ــه كثي المصــطلحين ، إلا أن

ــا لفظــين   ــى نفســه ، ويســتخدم هــذين المصــطلحين وكأنهم ــى المعن ــة عل للتعبيــر أو الدلال
ــوا     ــم لول ــة ل ــذه العملي ــي ه ــوا ف ــوا وبحث ــذين درس ــا أن الل ــرادفتين ، كم ــين مت أو كلمت

قصــدهم  الاهتمــام كثيــرا لتعريفهمــا وكــأن الأمــر بــديهيا بالنســبة لهــم ، وغالبــا مــا كــان
ــات       ــن المعلوم ــد م ــاب المزي ــى اكتس ــارة ال ــدريب للإش ــوين والت ــتعمال التك ــن اس م
ــذه       ــلال ه ــن خ ــنلاحظه م ــا س ــذا م ــات ،وه ــلوك والاتجاه ــديل الس ــارات وتع والمه

  .التعاريف للتكوين والتدريب المهنيين 

ــه    ــى أن ــي عل ــوين المهن ــاث التك ــة غي ــرف بوفلج ــث يع ــين : "حي ــة وتحس ــة منظم تنمي
ــة فــي مواقــف مختلفــة مــن  الاتجاهــات المعر ــة والمهــارات ونمــاذج الســلوكات المتطلب في

  )1.(" أجل قيام الأفراد لمهامهم المهنية في أحسن أداء وفي أقل وقت ممكن 

إعـداد الشـباب لمعتـرك الحيـاة فهـو يشـمل فـي نفـس         : "ويعرف التكوين أيضا علـى أنـه   
  ) 2" .(الوقت التعليم الأساسي والتأهيل لمهنة معينة 

ــا  ــرات    أم ــارات والخب ــاب المه ــتعلم واكتس ــن ال ــوع م ــو ن ــي، فه ــدريب المهن ــن الت ع
   )3(.والمعارف المختلفة المتعلقة بمهنة معينة

يعــرف أيضــا أنــه العمليــة التــي مــن خلالهــا يــزود العــاملين بالمعرفــة أو المهــارة لأداء 
  ) 4.(وتنفيذ عمل معين

ــدف    ــدريب يه ــان ت ــاريف ، ف ــذه التع ــلال ه ــن خ ــىفم ــاب ا إل ــات اكتس ــل الحرك لعام
ــت ، إلا     ــد والوق ــي الجه ــاد ف ــة والاقتص ــاج والإنتاجي ــق الإنت ــة لتحقي ــاطات اللازم والنش
ــات   ــى إثبات ــى المؤسســات الحصــول عل ــا رغــم نتائجــه ، فعل ــن أن يكــون مكلف ــه يمك أن

 .بأنها تحصل على ما هو مقابل المال الذي تنفقه في عمليات التدريب والتكوين 

__________________________________  

 ) .4ص(،  1984، ديوان المطبوعات الجامعية بن عكنون ،  التربية والتكوين بالجزائرغياث بوفلجة  غياث ،  )1(

، مركز الدراسات والبحوث الإدارية ، مجلة من عوامل التنمية الإدارية ، التكوين في التسيير الإداريحامد الزغل ،  )2(
 ).6ص(،  1979المغرب العربي ،بدون طبعة ،

 ) .32ص(عبد الرحمان العيسوي ، نفس المرجع السابق ،   )3(

 ).159(محمد الصيرفي ، نفس المرجع السابق،   )4(
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ــى      ــهران عل ــا يس ــين، إلا أنهم ــوين المهني ــدريب والتك ــين الت ــة ب ــروق الطفيف ــم الف رغ
ــع     ــف م ــى التكي ــاعدتهم عل ــدراتهم ومس ــارفهم وق ــة مع ــراد وتنمي ــارات الأف ــوير مه تط

  .ميدان العمل

  : التدريب المهني أنواع -5
هناك عـدة أنـواع مـن البـرامج التدريبيـة التـي تعتمـدها منظمـات الأعمـال وتعتمـد تلـك            

ــة    ــرامج التدريبي ــيم الب ــة لتقي ــاس مختلف ــى أس ــواع عل ــتوى  . الأن ــد المس ــها  يعتم فبعض
ــر   ــة ،وبعضــها الآخ ــا للأســس الزمني ــامج وفق ــرامج ، وبعضــها يقســم البرن ــي للب التنظيم

  .تدربين كأساس للتقسيم يعتمد على عدد الم

  : التدريب وفق المستوى التنظيمي: 5-1

إكساب الأفراد مهارة ومعرفة الأداء في مهنة معينة يتخصص يستهدف  :المهنيالتدريب : 1- 1- 5
وهذا النوع من التدريب يشمل الأفراد الذين تم تعيينهم حديثا في مهن تخصصية .الفرد المتدرب بأدائها 

  .كما يشمل القدامى من العاملين معينة ،

على الأفراد العاملين في الوظائف  ينصب هذا النمط من التدريب: التدريب الإداري :  2- 1- 5
الإدارية ، وغالبا ما يتم التركيز من خلاله على الأفراد والعملين والإدارات الوسطى أو الدنيا في العمل 

عالجة المشاكل وسبل اتخاذ القرارات والجوانب السلوكية الإداري ، هذا النمط من التدريب يعتمد على م
    .يرتكز على تحسين المهارات الإنسانية والمعرفية للأفراد  إذوالإنسانية ، 

تدريب المشرفين لزيادة مهاراتهم وقدراتهم على الاشراف  : التدريب الإشرافي : 3- 1- 5
وتوجههم نحوى تحقيق الأهداف المراد والتعامل مع الأفراد تحت ظل مسئوليتهم لغرض نيل رضاهم 

  .انجازها 

زيادة المعلومات والمعارف : ويمثل هذا النمط من التدريب :التدريب التخصصي: 4- 1- 5
هذا النوع من التدريب . وتطوير المهارات التخصصية في مجال محدد من الاختصاصات المهنية

أو المهنية، بغية اكتساب المهارات  يرتبط ارتباطا وثيقا بمجال تخصص محدد من الأطر الوظيفية
  )1.(والمعارف التخصصية المحددة

_____________________________  

 ) .140ص (يسين كاسب الخرشة ، نفس المرجع السابق ،  خضير كاظم حمود و  )1(
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  :التدريب وفق الزمن : 5-2

مــن التــدريب علــى المــدة الزمنيــة المطلوبــة للتــدريب كأســاس لتحديــد  يعتمــد هــذا النــوع
  ) 1: (نوع التدريب وهي

ــرة أســبوع   :تــدريب قصــير الأجــل : 5-2-1 ــدريب فت ــوع مــن الت ــذا الن يســتغرق ه
ــة    ــدورات التدريبي ــد ال ــتم عق ــدريبي ي ــنمط الت ــذا ال ــي اطــار ه ــى ســتة  أســابيع ، وف ال
ــامج    ــول البرن ــاملة ح ــة وش ــرة عام ــاء فك ــدرب بإعط ــوم الم ــث يق ــة، حي بصــورة مكثف

  .التدريبي دون الدخول بالتفصيلات التي يتطلبها البرنامج 

ــ:  5-2-2 ــل الأج ــدريب طوي ــر : ل ت ــى أكث ــن ســنة ال ــد م ــم بحصــول  ويمت ، ويتس

ــة ، ممــا يجعــل الاســتفادة   المتــدرب علــى معلومــات وافيــة وكافيــة حــول المــدة التدريبي
ــي    ــي التفاصــيل الت ــدخول  ف ــافي لل ــت الك ــك الوق ــدرب يمتل ــا أن الم ــر ، كم ــر بكثي أكث

  .يرغب في إيصالها للمتدرب 

  : التدريب وفق نوعية الأفراد : 5-3

ــد: 5-3-1 ــرديالت ــة،    : ريب الف ــدرات الفردي ــارات والق ــوير المه ــي تط ــل ف ويتمث
والتي غالبـا مـا تتعلـق بـالأفراد الـذين تـتم تـرقيتهم لمراكـز إداريـة عليـا، فهـو يقتصـر             

  )2.(على الأفراد المعنيين بذلك

ــاعي : 5-3-2 ــدريب الجم ــدريب،     : الت ــي الت ــاعي ف ــلوب الجم ــى الأس ــد عل ويعتم
فــراد المــراد تــدريبهم جماعيــا فــي مراكــز تدريبيــة وغالبــا مــا تلتحــق مجموعــة مــن الأ

  ) 3.(متخصصة، لغرض تطوير مهاراتهم في إحدى المجالات التي يعملون بها

_______________________  

 ) .140ص(يسين كاسب الخرشة ، نفس المرجع السابق ، فضيل كاضم حمود  و  )1(

 ) 142ص(نفس المرجع السابق ذكره ،   )2(

  ) 143ص(نفس المرجع السابق ذكره ،   )3(
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  :الأسس العامة للتدريب المهني  -6  
ــي     ــيكولوجيا وه ــة وس ــادية واجتماعي ــية، اقتص ــب نفس ــا أو جوان ــدريب أسس ــمن الت يتض

  : كالأتي

ــية :  6-1 ــس النفس ــث    :  الأس ــه حي ــحا في ــي دورا واض ــص النفس ــون للمتخص يك
لتــي ترفــع مــن كفــاء التــدريب ، يمــد الفريــق ويرشــده الــى الأســس والمبــادئ النفســية ا

  ) 1.(وتنتهي به إلى عائد كبير حتى يحقق الهدف منه 

دريب الأفراد على تنمية الكفايات والخبرات تتركز أسس ت: الأسس الاقتصادية :  6-2
والمهارات اللازم توافرها في أفراد القوى العاملة ، لمواجهة احتياجات المستقبل في المدة القصير 

زيادة قدرة الأفراد على التحرك الوظيفي ، مما يزيد في مرونة التحرك المهني ، ويؤدي والبعيد ، و
  .انجاز العمل بمجهود أقل وفي وقت أقصر  إلى

ــة  : 6-3 ــس الاجتماعي ــات    :  الأس ــة احتياج ــي مواجه ــي ف ــدريب المهن ــهم الت يس
ــين     ــربط ب ــق ال ــذا يحق ــة ، وه ــوى العامل ــراد الق ــات لأف ــارات وكفاي ــن مه ــع م المجتم

ــة  ــة والاجتماعي ــاحتين الفردي ــادة   .الن ــى زي ــؤدي إل ــة ت ــرد الإنتاجي ــة الف ــادة كفاي لان زي
  ) 2.(الكفاية الإنتاجية للمؤسسة التي يعمل فيها 

ــيكولوجي:  6-4 ــس الس ــدف   :  ة الأس ــة ته ــة نظامي ــدريب كعملي ــالى الت ــر غ ينظ
ومـاذا أريـد لهـذا التغييـر     .إلى تغيير الإطار المرجعـي للفـرد ، ومـن ثـم تغييـر اتجاهاتـه       

ــد أن يتعمــق إلــى مــا هــو أبعــد حيــث يتنــاول الشخصــية فــي   ــا ، لاب أن يكــون جوهري
كــن جــوهر بنائهــا خاصــة فــي النــواحي التــي يتطلبهــا المجتمــع ، فهــو يشــكل وســيلة تم

ــحيح     ــه الص ــن الوج ــل م ــة لأداء العم ــتجابات اللازم ــى الاس ــول عل ــن الحص ــرد م الف
  ) 3.(اجتماعيا ونفسيا باستخدام طرق مختلفة من الإرشاد والتعلم 

__________________________  

، 2001، 9، دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة ، ط علم النفس الصناعي والمهنيفرج عبد القادر طه ،   )1(
 ) .343ص(

، سنة 1، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان طعلم النفس المهني بين النظرية والتطبيقبديع محمود القاسم،   )2(
 ).207ص(، 2001

 )207ص(نفس المرجع السابق ذكره   )3(
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  : خصائص التدريب المهني  -7

فــراد والوصــول الــى المعــايير المطلوبــة  لتحقيــق يهــدف التــدريب الــى رفــع قــدرات الأ
ــاءة    ــتوى الكف ــد مس ــؤثرا بتحدي ــا م ــاطا حيوي ــر نش ــث يعتب ــز ، حي ــة الأداء المتمي والفعالي

  : هذه الخصائص ما يلي ومن أبرز .في أية منظمة 

يجب أن تكـون المعلومـات التـي تمـد بهـا العامـل أثنـاء التـدريب قابلـة لان تعمـم وأن            -
ــي مواقــ ــتمكن العامــل مــن  تســتعمل ف ف أخــرى فــي كــل أنــواع التخصصــات حتــى ي

  )1.(تطبيقها في مختلف الميادين الأخرى

ــل    - ــن قب ــه م ــدريب والتخطــيط ل ــامج الت ــة برن ــي عملي ــر ف ــيهم الأم ــن يعن إشــراك م
ــوفر   ــة وي ــاملين المتنوع ــات الع ــي يرضــي احتياج ــين لك ــين و المتخصصــين والفني الإداري

  )2.(الوقت والجهد

ــت ا - ــا وق ــؤهلين   تخفيض ــدربين م ــتخدام م ــول، فباس ــى الأداء المقب ــول إل ــيم للوص لتعل
  .وأكفاء وطرق ملائمة للتدريب في المواقف المختلفة

ــارات      - ــدة ومه ــة الجدي ــرد للمعرف ــاب الف ــهم، أي اكتس ــاملين أنفس ــا للع ــق مزاي تحقي
  ) 3.(وظيفية حديثة من شأنها أن تزيد من قيمته سواء داخل أو خارج التنظيم

لتــدريب فــي زيــادة المرونــة التنظيميــة وتحقيــق الاســتقرار فــي العمــل، ومــن يســاهم ا -
ثم تحقيق التـرابط بـين مصـالح أفـراد مـن جهـة، ومصـالح أصـحاب الأعمـال مـن جهـة            

  .أخرى لما يحققه التدريب من مصلحة مشتركة بين الطرفين في مجال الأعمال

ــة التشــغيل  - ــ.المســاعدة فــي حــل المشــاكل الناتجــة عــن عملي دريب ســواء بالنســبة فالت
ــدم     ــاب ، ع ــدل الغي ــيض مع ــى تخف ــاعد عل ــن أن يس ــاج يمك ــال الإنت ــرفين أو عم للمش

  ) 4.(الخ ...الرضا عن العمل ، الحوادث 

_________________________________  

، الدار الجامعية للطباعة والنشر ،  الجوانب العلمية والتنظيمية في ادارة المنظماتصلاح الدين عبد الباقي ،  )1( 
  ) .250ص(،  2001القاهرة، بدون طبعة ، سنة 

  ).210ص ( السابق،نفس المرجع  القاسم،بديع محمود ) 2( 

  ) .335ص(جمال الدين محمد المرسي ، نفس المرجع السابق ، ) 3( 

  ) .334ص (نفس المرجع السابق ذكره ، ) 4( 
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جوانـب البرنـامج مـن حيـث تـوفير أعضـاء هيئـة التـدريس والمشـرفين          يجب إحكـام    -
ــق الأهــداف المرســومة   ــل تحقي ــا يكف ــيم والمتابعــة بم ــدريب والحــوافز والتقي وأســاليب الت

 ) 1.(للبرنامج

  :طرق التدريب المهني  -8

 ـ كمـا يتوقــف   وميزاتهــا،ولكــل طريقـة مجالهـا    دريب المهنـي طــرق وأسـاليب مختلفـة،   للت
فالطريقــة التـي تصـلح لهــدف قـد لا تصـلح إطلاقــا     التـدريب،  هــدف مـن  نوعهـا علـى ال  

لهدف آخر، وكثير مـا لا تشـترك عـدة طـرق لبلـوغ هـدف واحـد، ومـن الطـرق الحديثـة           
  : للتدريب تجد 

ــرة :  8-1 ــة  : المحاض ــي اللغ ــال ف ــوم  : يق ــر الق ــا  : حاض ــادثهم بم ــهم وح جالس
ــة   ــة تفاعلي ــة اقناعي ــة تقــديم رســالة معلوماتي يحضــره، والمحاضــرة اصــطلاحا هــي عملي

  ) 2.(ملتقين  إلىمن محاضر 
بعـدد كبيـر مـن    وهي طريـق سـريعة وسـهلة يمكـن أن تـزود عـددا كبيـرا مـن النـاس          

يتعلمــون مــن الأحاديــث بأســرع  المعلومــات ، وهــي تفيــد بوجــه خــاص أولائــك اللــذين
وأسهل مما يتعلمـون عـن طريـق القـراءة ، وقـد لا تفيـد غيـر المثقفـين أو غيـر الأذكيـاء           
ولها تأثير فـي تكـوين المهـارات الحركيـة لـدى العمـال ، وفـي تغييـر اتجاهـاتهم النفسـية           

  ) 3.(وفي التدريب على العلاقات الإنسانية 

ــاة :  8-2 ــاة : المحاك ــن المحاك ــر ع ــلوك    يعب ــو أداء ذات الس ــد ه ــد ، والتقلي بالتقلي
المشــاهد  فــي حالــة وعــي مــن المقلــد ، ووفــق هــذه الطريقــة يقــوم المــدرب بــالعرض 
ــلوك ،   ــس الس ــؤدي نف ــن أن ي ــب أن م ــم يطل ــه ، ث ــوب وإجراءات ــلأداء المطل التفصــيلي ل
ولعـل أفضـل مـن يســتخدم هـذه الطريقـة هـم مــديرو القـوات المسـلحة ، حيـث يعــرض          

مطلـوب علـى خطـوات ، ويطلـب مـن المـدرب أداء كـل خطـوة علـى حـدى ،           السـلوك ال 
  ) 4.(ثم التالية بعد اتقان الأولى 

__________________________  
 ).211ص (بديع محمود القاسم ، نفس المرجع السابق ،  )1(

 ) .188ص(بشار يزيد الوليد ، نفس المرجع السابق ،  )2(

 ).278( بق،السانفس المرجع  شريت،أشرف محمد عبد الغني  )3(

 ) .189ص(بشار يزيد الوليد ، نفس المرجع السابق ،  )4(
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ــة: 8-3 ــات    : المناقش ــة والاتجاه ــارات المعرفي ــة المه ــادة لتنمي ــة ع ــتخدم المناقش تس
إلا أنــه كثيــرا مــا نلاحــظ عــدم اســتخدام الكثيــر مــن المــدربين لإســتراتيجية . والمشــاعر

ــرالمناقشــة نتيجــة لخبــرتهم  ــتعلم إســتراتيجية ان النجــاح،  الســابقة غي ــد ل الأســلوب الوحي
المناقشــة هــو ممارســتها ، حيــث يــتعلم المــدرب والمشــاركون معــا عــن طريــق العمــل  

  )1.(والاستكشاف الجماعي

ــدوة : 8-4 ــث     : الن ــة ، حي ــة الخلافي ــة ذات الطبيع ــالات الإداري ــي المج ــتخدم ف تس
ــن    ــدد م ــوع مح ــرق موض ــين لط ــال مع ــي مج ــن المتخصصــين ف ــة م ــع مجموع يجتم

ــب ــاش    جوان ــي النق ــاركة ف ــم بالمش ــمح له ــراد ، ويس ــن الأف ــة م ــام مجموع ــة أم مختلف
  )2.(ومعالجة الأفكار التي تطرح داخل الندوة 

ــب الأدوار : 8-5 ــاء      : لع ــع إعط ــاركين م ــى المش ــع الأدوار عل ــه توزي ــتم في ي
ــب    ــة  يج ــادات عام ــات وإرش ــاتوجيه ــة    إتباعه ــل كيفي ــن تحلي ــرين ، وم ــاء التم أثن

ــلوكيات ا ــرف والس ــتطيع   التص ــنهم ، يس ــل م ــددة لك ــة الأدوار المح ــد ممارس ــة عن لمختلف
المدرب تحديـد نقـاط القـوة ونقـاط الضـعف فـي أدوار كـل مـنهم ، وبنـاء عليهـا تزويـد            

  ) 3.(المدربين والقدرات اللازمة لتحسين الممارسة 

  : الوسائل البيداغوجية للتدريب المهني  -9

ــة  : 9-1 ــرات المطبوع ــن ا  : النش ــد م ــوم العدي ــع  تق ــناعية بتوزي ــات الص لمؤسس
نشــرات مطبوعــة علــى العمــال والمــوظفين فيأخــذونها مجانــا لأنهــا تــوزع مجانــا أو لأن 
ــنع أو      ــا المص ــي يجتازه ــة الت ــالتطورات المختلف ــا ب ــرهم فيه ــوقة ، تبص ــة ومش جذاب
ــاج ، وتعــرفهم بــبعض الأســاليب التــي تســاعدهم   الشــركة وبأحــدث الوســائل لزيــادة الإنت

  ) 4.(لهم وغير ذلك على حسن أداء عم

__________________________  

 .)141ص(، بدون طبعة وبدون سنة ،  ، بدون نشر اتجاهات حديثة في التدريبأحمد الخطيب ودرداح الخطيب ،  )1(

 ).194ص(محمد الصرفي، نفس المرجع السابق،  )2(

، المكتب الجامعي الحديث، البشريةإدارة الموارد صلاح الدين عبد الباقي، علي عبد الهادي مسلم، زاوية حسن،  )3(
 .)227ص (، 2000بدون طبعة سنة 

  ).278ص(أشرف محمد عبد الغني شريت، نفس المرجع السابق، . د )4(
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ــلام  9-2 ــال ، إلا أن   :  الأف ــن العم ــر م ــدد كبي ــى ع ــها عل ــن عرض ــة يمك أداة تعليمي
شـتري  عائدها يزيـد علـى تكلفتهـا ، وتصـنع الشـركات الكبـرى أفلامـا خاصـة بهـا كمـا ت          

أفلامــا مــن صــنع شــركات أخــرى ، ويســتخدم الفــيلم ، الصــوت والصــورة         
ــا ــاج      .مع ــات الإنت ــل عملي ــة تسلس ــواد وكيفي ــناعة الم ــة ص ــيح كيفي ــتطيع توض ويس

ــة للعمليــات   ــة فــي إعطــاء صــورة كامل ــه يعتبــر أداة فعال والعلاقــات بينهمــا ، ولهــذا فان
  ) 1.(المختلفة التي تقوم بها الشركات 

  : التدريب المهني خطوات.10

وفاعليتـه علـى إتبـاع المـدرب لأسـلوب سـليم ، وقيامـه بالتـدريب         يتوقف نجـاح التـدريب   
طبقــا لخطــوات منطقيــة وتطبيقيــة لمبــادئ الــتعلم التــي وصــل إليهــا علــم الــنفس نتيجــة 

لـذا فــان الطريقــة المثلــى  متعــددة التــي أجريـت فــي هــذا الصــدد ،  البحـوث التجريبيــة ال 
  : تتبع الخطوات التالية للتدريب يجب أن 

ينبغــي تحديــد أهــداف برنــامج التــدريب المهنــي حســب : مرحلــة تحديــد الأهــداف: 10-1
فقـط تتركـز أهـداف البرنـامج فـي تأهيـل العـاملين أو         بهـا، الصفة العامـة التـي يتصـف    

، الاتجاهـات المطلوبـة فـي مجـال معـين     استكمال تـأهيلهم فـي مجـال جديـد أو تزويـدهم ب     
ــ ــدريبهم عل ــة أو ت ــع، ى خدم ــض   المجتم ــوء بع ــى ض ــداف عل ــذه الأه ــد ه ــتم تحدي وي

  : المؤشرات 

 .مستوليات العاملين ومؤهلاتهم  -

 .تحليل الوظائف والمهارات والخبرات التي تتطلبها الوظائف المختلفة -

 )2.(الاطلاع على تقارير هيئة التقويم والمتابعة  -

  

_________________________________  

ــد   )1( ــاح محم ــد الفت ــدار ، عب ــه  دوي ــي وتطبيقات ــناعي والتنظيم ــي والص ــنفس المهن ــم ال ــول عل ،   أص
 ).216ص(ن  2003دار المعرفة الجامعية ن الاسكندرية ن بدون طبعة سنة 

  ).222( سابق،بديع محمود القاسم، مرجع   )2(
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تأتي هذه المرحلة بعد تحديد الأهداف وانجاز الدراسات اللازمة ، : مرحلة التنظيم : 2- 10
  : وتتضمن هذه المرحلة ناحيتين هما 

مثل إدارة تي تستعد لتأمين تنفيذ البرنامج ، يقصد بها الإجراءات ال :النواحي الإدارية : 1- 2- 10
  .البرنامج والمشرفين عليه واختيار مكانه المناسب وتحديد مدته وتوقيته 

اختيار المشاركين في البرنامج على أساس مؤهلاتهم  تتضمن: النواحي الفنية:2- 10-2
  .وتخصصاتهم ، ووضع المنهج الذي يلبي احتياجاتهم 

أوجه الاتفاق المعتادة مثل  إلىميزانية البرنامج وأوجه توزيعها ، بالإضافة تتعلق هذه النواحي بتحديد 
  .المكافئات والإشراف والدارة ومصروفات الأنشطة المختلفة 

عملية توجيه البرنامج، بحيث لا يقتصر على إصدار : ويعني التقويم: مرحلة التقويم: 3- 10
الأحكام عنه، أي التعرف على مدى تحقق الأهداف ثم تشخيص جوانب القوة والضعف، حيث يشمل 

  : وللتقويم مجالات هي ) 1.(البرنامج جميع جوانب

ويعني تقصي الآثار التي تركها البرنامج في سلوك المشاركين : تقويم المشاركين: 1- 3- 10
  .ومهاراتهم واتجاهاتهم

ويتم تقويم برنامج التدريب المهنـي  مـن خـلال رأي    : تقويم البرنامج التدريبي : 10-3-2
التدريسية والمشرفة عليه واختيار مجمـوعتين متنـاظرتين مـن    العاملين في البرنامج ، ورأي الهيئة 

مجموعة مدربة وأخرى غير مدربة ، للمقارنة بينهما والحكم على مدى نجـاح البرنـامج   : المشاركين 
  .من خلال هذه المقارنة 

مرحلة المتابعة ك تعتبر هذه المرحلة مكملة لمرحلة التقييم ومتداخلة معها، لأنها تستهدف  :10-4
لتأكد من تحقق الفوائد المرجوة من برنامج التدريب المهني ، بل تمتد الى أبعد من ذلك حيث ، يتابع ا

  .المشاركون في ميادين عملهم للتعرف على أثر البرنامج في شخصياتهم وفي الارتفاع بمستوى الأداء 

للبرنامج عوا استفادت العاملين الذين خض: وتتم المتابعة بواسطة طرق متعددة أهمها ما يأتي
  )2.(واستخبارات خاصة تعد لغرض المتابعة

 _____________________________  

 ) 222ص(بديع محمود القاسم، نفس المرجع السابق،  )1( 

                  ) 224ص(نفس المرجع ، ) 2( 
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ــاح  ــذ   إن النج ــث يتخ ــدة ، حي ــة بالفائ ــى المنظم ــود عل ــدريب يع ــداف الت ــق أه ــي تحقي ف
سلوك الأفـراد مسـارا يحقـق الأهـداف العامـة ، وتصـمن المنظمـة اتفـاق سـلوك الأفـراد           
ــدف     ــان اله ــذلك ف ــتويات الأداء ، ل ــاع مس ــى ارتف ــة إل ــليمة المؤدي ــات الس ــع الاتجاه م

ــراد   ــه إدارة الأف ــعى إلي ــذي تس ــي ال ــ: الأساس ــؤدي الت ــة  أن ي ــادة الفعالي ــى زي دريب إل
ــل     ــة مراح ــل كاف ــرط أن تكتم ــي، بش ــلأداء التنظيم ــي   ل ــة ف ــة الإداري ــط التنمي خط

  )1.(المنظمة

  : أهداف التدريب المهني.11

ــق     إن ــد تحقي ــراد قص ــوب للأف ــمان الأداء المطل ــام وض ــة لانتظ ــرورة هام ــدريب ض الت
ف الأساســية كونهــا معــدل مرتفــع للكفــاءة الإنتاجيــة فــي المنظمــة ، هــذا وتتركــز الأهــدا

  : تشكل قوة الدفع الرئيسية للأداء والكفاءة وتتمثل هذه الأهداف قيما يلي 

ــة   - ــه والتوعي ــل التوجي ــن أج ــدريب م ــدخلون لأول  : ت ــذين ي ــدد ال ــال الج ــتم بالعم ويه
ــرة ،  ــا  م ــدافها ، كم ــتها وأه ــن المؤسســة وسياس ــة ع ــات الكافي ــائهم المعلوم ــتم بإعط ويه

 )2.(ايجابية نحوى العمل والاعتزاز به واحترامه يهتم بتنمية اتجاهات 

ترتيــب الأدوات والآلات والعنايــة بهــا فــي أوقــات العمــل وفــي غيــر أوقــات العمــل ،   -
فمــثلا ترتيــب الأدوات فــي مواضــعها الصــحيحة بعــد الانتهــاء مــن العمــل يســاعد علــى 

 . سهولة تناولها أو الوصول إليها عند الحاجة 

ــتحكم يــتعلم العامــل كيفيــة تشــغي - ــة وكيفيــة توقيفهــا ، والأزرار والمفــاتيح التــي ت ل الآل
 .فيها ، وكيف يشغل هذه المفاتيح ، وما الأخطار المتوقعة من الآلة وكيف يتجنبها 

ــا     - ــوادث ، وم ــع الح ــف تق ــه وكي ــي عمل ــر ف ــواطن الخط ــى م ــل عل ــدرب العام يت
ــه أن يتبعهــا ، ومــا الإرشــادات التــي   ــي الاحتياطــات اللازمــة التــي يجــب علي ينفــذها ف

 .حالة وقوع الحوادث 

ــي         - ــدم العلم ــة وبالتق ــات العالي ــتم بالتخصص ــالي ، يه ــي ع ــي وفن ــدريب مهن ت
 )3.(والتكنولوجي الذي يطرأ على ميدان معين 

  

________________________________  
  .)224ص(بديع محمود نفس المرجع السابق، .د  )1(
 ) .44ص(الرحمان العيسوي ، نفس المرجع السابق ،  عبد  )2(

ــع ،   )3( ــنفس الصــناعيمحمــد شــحاتة ربي ــم ال ــع ،  أصــول عل ــب للطباعــة والنشــر والتوزي ، دار غري
  ) .74ص(،2006، 3ط القاهرة ،
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ــة   - ــال المالي ــلإدارة والأعم ــراف ول ــدريب للإش ــواع  : ت ــول وأن ــيم أص ــتص بتعل ويخ

ــة       ــس العلمي ــه ن والأس ــراف والتوجي ــاليب الإش ــانية، وأس ــات الإنس ــادات والعلاق القي

 .دارةللإ

ــادرة،   - تــدريب تخصصــي، يهــتم بتــدريب بعــض الأفــراد علــى التخصصــات الفنيــة الن

ــال    ــويم العم ــن الصــناعي، تق ــة، الأم ــات العمالي ــع، العلاق ــن البي ــل، ف ــيط العم ــل تبس مث

 .والتناوب بينهم

حيـث أن امـتلاك المهـارات العاليـة تـؤدي الـى زيـادة شـعور         : رفع الـروح المعنويـة    -

 )1.(والاستقرار والطمأنينة ، مما يرفع الروح المعنوية لديهم العاملين بالأمن 

إن زيـادة  مهـارة القـوى العاملـة تـؤدي عـادة إلـى زيـادة الإنتـاج كمـا           : زيادة الإنتاج  -

ــارف     ــد مع ــب تجدي ــناعية يتطل ــات الص ــي العملي ــي ف ــور الفن ــث أن التط ــا ، حي ونوع

ــه  ــى الوج ــالهم عل ــن أداء أعم ــوا م ــدريبهم ليتمكن ــاملين وت ــدوره  الع ــذا ب ــوب ، وه المطل

 .يؤدي إلى زيادة الإنتاج 

ــة  - ــة للمؤسس ــوة الاحتياطي ــرة الق ــات  : وف ــا للطلب ــدريب مصــدرا مهم ــكل الت ــث يش حي

ــز    ــتمكن المراك ــذلك ت ــل ، وب ــوق العم ــي س ــوفرة ف ــات المت ــوق الإمكان ــي تف ــة الت الملح

 )2.( التدريبية من مد المؤسسات بالقوة العاملة المدربة وبالإعداد التي تحتاجها

  

  

______________________________  

 ).44ص(عبد الرحمان العيسوي ، نفس المرجع السابق ،  )1(
  ) .278ص(يوسف حجيم الطائي ، مؤيد عبد الحسن الفضل، نفس المرجع السابق ،  )2(
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  : أهمية التدريب المهني. 12
التنميـة التـي   تعد وظيفـة التـدريب فـي المنظمـات الاقتصـادية الحديثـة مـن أهـم مقومـات          

تعتمـدها هــذه المنظمــات فــي بنــاء جهــاز قــادر فــي الحاضــر والمســتقبل علــى مواجهــة  
  :ومن خلال هذا تتضح أهمية التدريب فيما يلي .الضغوطات والتحديات الإنسانية 

  : تتمثل في التي : بالنسبة للأفراد العاملين :  12-1
الأفراد فـي اتخـاذ القـرارات الأحسـن، كمـا يزيـد مـن قـابليتهم ومهـاراتهم فـي            يساعد - 

 .ئة العمليحل المشاكل التي تواجههم في ب

ــال     - ــة الأعم ــب وطبيع ــلوكيات تتناس ــور س ــاملين ، ويط ــراد الع ــدريب الأف ــن الت يحس
 .التي يؤديها والعلاقات التي تتطلبها هذه الأعمال 

مــن أخطـاء الأخطــاء العـاملين وحــوادث العمــل، كمـا يســاعد فـي تقليــل القلــق      يقلـل  -
 الناجم عن عدم المعرفة    

 .بالعمل، أو قلة المهارات التي ينجم عنها ضعف الأداء 

ــارات     - ــين مه ــى تحس ــل عل ــي تعم ــات الت ــاملين بالمعلوم ــراد الع ــدريب الأف ــزود الت ي
 .م في داخل المنظمةالقيادية والاتصالات والاتجاهات، ويقوي تماسكه

ــديهم،   - ــون موجــودة ل ــد لا تك ــارف ق ــارات ومع ــاملين بمه ــراد الع ــدريب الأف ــزود الت ي
 .حيث تمكنهم من أداء واجبات عملهم بالكفاءة المطلوبة

ــوير      - ــراد للتط ــام الأف ــة أم ــوفر الفرص ــة للأداء،وي ــل الدافعي ــي العوام ــور وينم يط
 )1.(والتمييز والترقية في العمل 

  

  

  

  

____________________________  

  ) 274ص(يوسف حجيم الطائي ، مؤيد عبد الحسن الفضل ، نفس المرجع السابق ،  )1(
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   :للمنظمةبالنسبة : 12-2

ــلال     - ــن خ ــك م ــي ، وذل ــة والأداء التنظيم ــادة الإنتاجي ــداف  زي ــي الأه ــوح ف الوض
ــوير      ــنهم ، وتط ــوب م ــو مطل ــا ه ــراد بم ــف الأف ــل وتعري ــراءات العم ــق وإج وطرائ

 .لتحقيق الأهداف التنظيمية مهاراتهم 

يسـاهم فــي ربـط أهــداف الأفــراد العـاملين بأهــداف المنظمــة ، وكـذل خلــق اتجاهــات      -
 .إيجابية داخلها وخارجها 

ــدف      - ــك به ــارجي ، وذل ــع الخ ــى المجتم ــة عل ــاح المنظم ــي انفت ــدريب ف ــاهم الت يس
 .تطوير برامجها وإمكانياتها 

 .رات الإدارية يؤدي الى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرا -

ــدافها     - ــياغة أه ــة لص ــا المنظم ــي تحتاجه ــات الت ــراء المعلوم ــد وإث ــي تجدي ــاعد ف يس
 .وتنفيذ سياساتها 

 )1.(يساهم في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستثمارات الداخلية  -

 : أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية . 12-3

وير العلاقات الإنسـانية إلـى تطـوير أسـاليب التفاعـل      يؤدي التدريب المهني الفعال فيما يتعلق بتط
الاجتماعي بين الأفراد العاملين ، كما تتيح إلى تطوير الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة فـي  
المنظمة ، ويعمل على تمتين العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين وتنمية عملية التوجيه الـذاتي لهـم   

  )2.(لخدمة المنظمة 
  

  
  
  
  
  
  
  

_____________________________  
 ) .109ص(سھیلة محمد عباس وعلي حسین علي ، نفس المرجع السابق ،  )1(
رون،   )2( ي وآخ لان الجیوش د رس حادة ومحم ي ش ریةنظم وارد البش ر  إدارة الم فاء للنش ، دار ص

 ).53ص(،  2000، 1والتوزیع ، عمان ،ط
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  : خلاصة

يتضــح مــن خــلال العناصــر التــي تناولناهــا فــي هــذا الفصــل بــأن التــدريب المهنــي ذو 

ــل    ــركات والمصــانع ، ب ــوظفين بالش ــال والم ــى العم ــو لا يقتصــر عل ــع ، فه ــال واس مج

ومـن بـين المجـالات    . يشمل كـل مـن يعمـل وأيـا كـان عملـه يـدويا أو عقليـا أو إداريـا          

ــوجي   ــدم التكنول ــي التق ــرات ف ــي شــهدت تغي ــرت نجــ: الت ــث أجب د مجــال الصــناعة حي

ــداد     ــدريب ، وإع ــة الت ــام بعملي ــى الاهتم ــة عل ــات الحديث ــال التقني ــد إدخ ــات بع المؤسس

ــراد  بــرامج  ــلاءم إمكانــات المؤسســات وتراعــي كــل احتياجــات وتطلعــات الأف ــة ت تدريبي

ــات   ــك المؤسس ــل تل ــاملين داخ ــالفرد   .الع ــام ب ــار الاهتم ــدريب ص ــة الت ــل عملي وبفض

ــد ،  ــكل جي ــل بش ــوظيفي   العام ــه ال ــنفس ، أمن ــة وال ــه بالثق ــى إحساس ــاعد عل ــث يس حي

  .والرضا المهني 
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  :تمهيد

عد موضوع الرضا الوظيفي من أبرز المواضيع والقضايا التي كانت ولازالت محل اهتمام العديد مـن  ي

وقد كان  العاملين،ونظرا لأهمية هذا الموضوع وتأثيره على أداء  العمل،الباحثين والدارسين في ميدان 

هدف هذه الدراسات ، هو فهم أكثر لمشاعر واتجاهات العاملين والكشف عن أهم العوامل والمتغيـرات  

وكل هذه الدراسات كانت في المجتمعات الغربية التي تـولي عنايـة كبيـرة لرفاهيـة     .التي تؤثر فيها 

ا ومؤثراتهـا ، وهـذا   الأفراد ورضاهم عن البيئة التي يمارسون عملهم في محيطها ، بمختلف عوامله

عكس ما نجده في باقي المجتمعات التي لا تولي اهتماما للعمال الذين يكونون مجبرين على البقاء فـي  

وعدم الرضا يمكن قياسه مـن خـلال عـدة    .عملهم ، رغم عدم رضاهم عنه ، واشتداد معاناتهم فيه 

الـخ  ...التغيب وترك العمـل  كثرة الشكاوي وظروف العمل السيئة ، ارتفاع معدلات : مؤشرات مثل 

   .الوظيفيوعكس هذه المؤشرات يدل على الرضا 
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  :مفاهيم الرضا الوظيفي  -1

لا يوجد لحد الآن اتفاق حول تعريف محدد أو مفهوم متفق عليه لمعنى الرضـا الـوظيفي ، وأن هـذا    
ات وتناوله من أكثر من جهة مازال موضع جدل ونقاش كبير ، ويعود هذا في الحقيقة ، إلى تعدد الكناي

. اختصاص ، يحاول كل منها أن يستحدث أو يطور بنفسه مفهوما معينا يقوده إلى تحقيق أهداف بحتـة  
وما يمكن أن يكون رضا . يضاف إلى ذاك أن الرضا غالبا ما ينظر إليه على أنه موضوع فردي بحت

 .بشخص قد يكون عدم رضا لشخص آخر 

معنى الرضا الوظيفي نـذكر منهـا   هور العديد من التعاريف التي أعطيت لوقد انعكس هذا كله على ظ
  :يلي ما

عبارة عن مجموعة الاهتمام بالظروف النفسـية  : "الرضا ألوظيفي بأنه "هوبوك"عرف  1935 في عام 
  ". والمادية والبيئية التي تتضافر في خلق الوضع الذي يرضي به الفرد في عمله

رهـن بإشـباع الحاجـات     علـى أن الرضـا الـوظيفي هـو    "  وبـورتر ماسلو "بينما اتفق كل من 
  )1.(السيكولوجية

، حيث أن إشباع الحاجات الفردية ، وتحقيـق  "مدى رضا الفرد عن عمله : بأنه  "علي عباس " يعرفه 
الطموح والآمال ، ظروف العمل ، والمعاملة الحسنة هي التي تحدد الرضـا مـن خـلال التواصـل     

الجماعي ، وهناك عوامل وظيفية أخرى مثل العلاقات مع المـوظفين ، الأجـور ،    والتفاعل مع العمل
  )2.(الحوافز والسياسات المتبعة في العمل 

مدى تقبل الفرد لعمله ، وتمسكه به ، وعن مدى حماسه للعمل ، : " بأنه  "أحمد صقر عاشـور  " يعرفه 
وهذا الإشـباع ينـتج   . ب المختلفة للعمل يعتبر أيضا عن مستوى الإشاعات التي تتيحها له الجوانا كم

درجة معينة من المشاعر الوجدانية لدى الفرد اتجاه  عمله ، أو قد تمثل مشاعر الفرد اتجـاه جوانـب   
  )3".(محدودة لعمله 

هي حالة نفسية ناتجة عن ما يريده العامل : " يقول أن الرضا الوظيفي Locke  "1969– لوك "وحسب 
  )4".(أي ما يحمله له من قيمة هذا العمل . عليه فعلا من عمله ، وما يتحصل 

___________________________  
دار الجامعة الجديدة للنشـر والتوزيـع ، بـدون طبعـة ،      السلوك الإنساني في المنظمات ،محمد سعيد سلطان ،  )1(

  ).194ص(،2002
 ).115ص(، 2008، 1، دار إثراء للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ،ط إدارة الموارد البشريةعلي عباس ،  )2(

ة للطباعـة  ، دار النهضة العربي إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقيأحمد صقر عاشور ،  )3(
 ).155ص(، 1983والنشر ، بيروت ، 

(4) CLAUDE LOUCHE , psychologies des organisations ,(P83). 
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وإن كـان   عبارة عن شعور يشعر الفرد به في قـرارة نفسـه ،  : " بأنه  "أشرف محمد عبد الغني شريت " فه ويعر
كما أن درجة الرضا عن العمل تختلف من فرد لآخر ، بل بالنسبة للفرد نفسـه كمـا   . يصعب وصفه 

  ) 1.(تختلف من وقت لآخر حسب الظروف التي يعمل فيها داخل المنشأة ، أو ظروف حياته 

عن نظـرة الفـرد لعلمـه أو     أو سارة ، ناتجة حالة انفعالية إيجابية: " أنه "محمد شحاتة ربيع "يعرفه 
،  الراتب ، ساعات العمـل ، فـرص الترقـي   : ويرتبط الرضا الوظيفي بعوامل عديدة مثل ." لوظيفته

  )2.(العلاقة مع الزملاء والرؤساء إلى غير ذلك 

  : طبيعة الرضا الوظيفي . 2
التي يشـعر بهـا الفـرد اتجـاه      هناك عدد من المصطلحات التي شاع استخدامها للتعبير عن المشاعر 

 Attitude to Wards theوالاتجاه النفسي نحـو العمـل    Le moraleفهناك الروح المعنوية  ،عمله

job  بصـفة  وهناك أيضا الرضا عن العمل ، وهذه المصطلحات وإن اختلفت مدلولاتها ، إلا أنها تشير
وهـذه  . عامة إلى مجموع المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل الـذي يشـغله حاليـا    

  )3(.إيجابيةالمشاعر قد تكون سلبية أو 

التي تكونت لدى الفـرد اتجـاه   طبيعة الرضا الوظيفي كعامل أو متغير يمثل محصلة مختلف المشاعر "
ضا التي يشعر بها الفرد تجاه عمله بصفة عامة أو درجـة  وبهذا نستطيع أن نشير إلى درجة الر ،عمله

التي يتصف بها العمـل  الرضا العام من خلال الناتج النهائي لدرجات رضا الفرد عن مختلف الجوانب 
ويرى فروم أن ارتباط درجات الرضا عن الجوانب المختلفة للعمـل ببعضـها قـد    ، ) 4( "الذي يشغله

ميزات في الجوانـب الأخـرى    زات معينة في جانب معين ، يعطييرجع إلى أن العمل الذي يعطي مي
فالإشباعات التي تتيحها الوظائف العليا من حيث الأجر الأعلى والإشراف الأكثر ديمقراطيـة  ، للعمل 

  )5.(لأفضل ومحتوى العمل الأكثر إثارةوالمركز الاجتماعي الأعلى وظروف العمل ا

___________________________  

الإسكندرية ، بدون ، المكتب الجامعي الحديث ن علم النفس الصناعي وتطبيقاته اشرف محمد عبد الغني شريت ،  )1(
  ) 155ص(،2001طبعة،

 2006،  3، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة ، ط أصول علم النفس الصناعيمحمد شحاتة ربيع،  )2(
 ).257ص(ن

 ، دار المعرف الجامعية ، النفس المهني والصناعي والتنظيمي وتطبيقاته أصول علمعبد الفتاح محمد دويدار ،  )3(
 ).45ص(،2003الإسكندرية ، بدون طبعة ، 

 ).140ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع السابق ،  )4(

  .)141ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )5(
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اوت الأفراد في إن ارتباط الرضا عن جانب معين من العمل بالرضا عن الجوانب الأخرى تتمثل في تف
فالأفراد الذين لديهم قدرة عالية على التكيف والذين يقنعون مما يتاح لهم مـن  .التكيف والطموح العام 

إشباعات يميلون إلى أن يقرروا رضا أعلى عن الجوانب المختلفة للعمل عـن الأفـراد ذوي القـدرة    
وبالتالي فاختلاف درجـة  . دائما المحدودة على التكيف والذين يحتفظون بطموح وأهداف إشباع عالية 

العمل المختلفـة لـدى الفـرد    التكيف والطموح بين الأفراد تساهم في تماثل درجة الرضا عن جوانب 
  ) 1.(الواحد

بما أن الرضا الوظيفي هو حصيلة الرضا التي يتصور الفرد أنه يحصل عليها من عمله إذ يمكن القول 
   :يليأن الرضا الوظيفي يتضمن ما 

+ الرضا عـن فـرص الترقيـة    +الرضا عن محتوى العمل + الرضا عن الأجرة = الوظيفي  الرضا
الرضا عـن ظـروف   + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن جماعة العمل + الرضا عن الإشراف 

  . العمل

من المصادر  ويلاحظ على الفرض السابق أن الرضا الوظيفي يمثل الإشباعات التي يحصل عليها الفرد
وبالتالي فبقدر مت تمثل هذه الوظيفـة مصـدر    ،في تصوره بالوظيفة التي يشغلها المختلفة التي ترتبط

إشباعات أو منافع كبيرة ومتعددة له بقدر ما يزيد رضاه عن هذه الوظيفة ، وبالتالي يـزداد ارتباطهـا   
  )2(.هاب

  

  

  

  

______________________________  

 ).141ص(السابق ،  أحمد صقر عاشولر ، نفس المرجع  )1(

 ) .142ص(نفس المرجع السابق ،   )2(
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  : المتغيرات المرتبطة بالرضا الوظيفي . 3

ومن هـذه  . يرتبط الرضا الوظيفي بعديد من المتغيرات بتأثيرها من جهة ، ويؤثر فيها من جهة أخرى 
  : المتغيرات 

اهتمام الفرد بعمل معـين يؤديـه   هو الموقف الإيجابي تجاه المهنة ، كأن الميل هو : الميل  – 3-1
  .بارتياح مما يتصل بالرضا الوظيفي 

الاتجاه المهني هو مجموعة المشاعر التي يحملها العامل اتجاه عمله ، مما يجعله :الاتجاهات -3-2
والاتجاه الإيجابي نحو العمل يرتبط بالرضا عنه ، أما الاتجاه السلبي نحو العمل فيـرتبط  . راضيا عنه 

  )1.(ا عنه بعد الرض

فـي نفـس المجـال     هي نتاج جماعي لتفاعل جماعة من الأفراد يعملون :المعنويةالروح  -3-3

ورغـم أن الرضـا    ، لمعنوية العالية بالرضـا الـوظيفي  وترتبط الروح الروح ا ،بقصد تحقيق الهدف
والروح المعنوي هي مفهـوم عـام يصـف حـال     . الوظيفي حالة فردية خاصة بكل عامل على حدة 

لجماعة ، بحيث يمكن القول أن الروح المعنوية العالية للجماعة الإنتاجية في المؤسسة الصناعية تؤثر ا
  .على شعور كل فرد من أفراد هذه الجماعة  بالرضا الوظيفي 

هي محركات السلوك ، حيث كلما كانت دافعية العمال قوية نحو تحقيـق أهـداف   : الدافعية  -3-4
والعلاقـة بـين الدافعيـة    . ذلك مرتبطا بالرضا الوظيفي عند هؤلاء العمال المؤسسة الصناعية ، كان 

أي . والرضا الوظيفي علاقة وثيقة فكلما كان العمل محققا لحاجات العامل ودوافعه زاد الرضا الوظيفي
  )2.(إذا أرضى العمل دوافع العامل فإن شعور بالرضا أمر متوقع 

  

  

___________________________  

 ).257ص(حاتة ربيع ، نفس المرجع السابق محمد ش  )1(

 ).258ص(نفس المرجع السابق ذكره  )2(
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 : العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي . 4

، ومن فـرد لآخـر   الرضا الوظيفي من فترة إلى أخرى، ومن مجتمع لآخر تختلف العوامل التي تسبب
 : وتتمثل هذه العوامل فيما يلي

  .العوامل المتعلقة بالتنظيم  -
 .العوامل المتعلقة بالأفراد العاملين  -

 : العوامل المتعلقة بالتنظيم  -4-1

يعد الأجر وسيلة مهمة لإشباع  الحاجات المادية والاجتماعية للأفراد العاملين ، : الأجر  -4-1-1
وقد أشارت الكثير من الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين مستوى الدخل والرضا الوظيفي ، حيـث  

  .د مستوى دخل الأفراد العاملين كلما زاد رضاهم عن العمل ، والعكس هو الصحيح كلما زا
إلى القول بأن الأجـر هـو مـن    Herzberg et All 1959ويتجه بعض الباحثين كهرزبرغ وآخرون 

الحاجات الدنيا التي لا تؤدي إلى الرضا ، وإنما فقط تمنع عدم الرضا ، وهـذا الـرأي عليـه بعـض     
  :نهاالتحفظات التي م

أن الأفراد يتخلفون في درجة تفضيلهم للحاجات كما أن المجتمعات والحضارات تؤثر هي الأخـرى   -
  .على الأفراد وحاجاتهم نحو العمل 

أن الأجور تعد إحدى المشبعات لحاجات أخرى غير الحاجات الاقتصادية الحاجة للتمييـز ورمـز    -
 ) 1.(للتفوق والنجاح 

التـي تشـير إلـى أن    " متشـجين  " التي أجريت دراسة جامعة  معظم الدراسات: الإشراف -4-1-2
المشرف الذي يجعل مرؤوسيه محورا لاهتمامه يكسب ولائهم ويحقق رضا العمال عن العمل والعكـس  

  )2.(صحيح ، حيث بدلا من الرضا ، تسود مشاعر الاستياء وهذا ما يؤثر على الإنتاج 
  

_____________________  

للنشـر والتوزيـع ، عمـان ،     ، دار وائـل  إدارة المـوارد البشـرية  سهيلة محمد عباس ، علي حسين علـي ،    )1(
  ).178ص(،2000ط،
  ).43ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع  السابق ،   )2(
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نستنتج مما سلف أن المشرفين لديهم دور هام في تحقيق الرضا عند العمـال فـإن كـان المشـرفون     
 .يعاملون العمال معاملة إنسانية فإن هذا يرفع من مستوى الرضا لديهم والعكس صحيح 

ة وهذا ما يدفع بالعامل للتغيب وإيجاد أعذار لعدم الحضور للمؤسسة ، وذلك تجنبا لهذه الوضعية المتمثل
  .في قساوة المشرفين وعدم اهتمامهم بالعمال ومشاكلهم 

يمثل محتوى العمل ما يتضمنه العمل من مسئولية وصلاحية ودرجـة   :محتوى العمل  -4-1-4
تنوع في المهام التي يتضمنها ودرجة أهمية هذه المهام بالنسبة إلى العامل إذ أنه كلما كـان العمـل ذا   
محتوى عالي أي يتضمن عناصر إثراء والتي تسمى بالتحميل العمودي كلما شعر الفرد بأهميته وهـو  

  .بالتالي يزداد رضاؤه عنه ، وهذا ما أكدته تطبيقات إثراء العمل لهرزبرغ وهالمان يؤدي هذا العمل و

أن المنظمة التي تتيح للأفراد العاملين فرصة للترقية وفقا لكفاءتهم فـي الأداء   :الترقية  -4-1-4
 تحقق درجة رضاء عالية لهم حيث أن الأفراد الكفوئين لديهم طموحات وتصورات عن العمـل والأداء 

 ـ     ع معـدلات أداء الأفـراد   لابد أن تقابل من قبل المنظمة كسياسـات للتطـور والترقيـة تتوافـق م
  )1.(وطموحاتهم

تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقدر الذي تمثل هـذه الجماعـة   : جماعة العمل : -4-1-5
عمل يحقق تبـادل  فكلما كان تفتعل الفرد مع أفراد آخرين في ال.مصدر منفعة للفرد أو مصدر توتر له 

فكلما كان تفاعل الفرد مـع  .للمنافع بينه وبينهم كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد عن عمله 
أفراد آخرين يخلق توترا لديه أو يعوق إشباعه لحاجاته أو وصوله لأهدافه كلما كانت جماعـة العمـل   

  .مسببا لاستياء الفرد من عمله 
لتفاعل مع أفراد آخـرين  ى الرضا يتوقف على الفرص المتاحة للفرد لويلاحظ أن أثر جماعة العمل عل

فـإن رضـا   .فعندما تعوق طبيعة العمل إمكانية تفاعل الفرد مع آخرين يمثل مصدر إشباع  العمل، في 
  )2.(الفرد عن عمله سيكون منخفضا

  

  

  

____________________________  
  ).178ص(ع السابق ، سهيلة محمد عباس ، علي حسين علي ، نفس المرج  )1(
 ).179ص(نفس المرجع السابق ذكره ،   )2(
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انطلاقا مما سبق ذكره يمكننا أن نضيف أن أثر جماعة العمل على الرضا يتوقف أيضا على مدى قـوة  
فكلما زادت قوة هذه الحاجة كلما أثر التفاعل مع جماعة علـى درجـة    ،تماء لدى الفردالحاجة إلى الان

هـذا  فالمنافع الناتجة عن التفاعل مع جماعة العمل تكون كبيرة والتوتر الناشئ عن كبيرا، رضا الفرد 
 .قويةيكون أيضا كبيرا عندما تكون حاجة الفرد إلى الانتماء  التفاعل

أما عندما تكون هذه الحاجة ضعيفة فإن أثر منافع أو مساوئ التعامل مع جماعة العمـل علـى الفـرد    
  ) 1(.ضعيفايكون 

بقدر ما توفر ساعات العمل للفرد حرية استخدام وقت الراحة وتزيـد    :العملات ساع: -4-1-6
والعكس صحيح بقدر ما تتعارض ساعات العمل مـع  . من هذا الوقت بقدر الذي يزيد الرضا عن العمل

وقت راحة الفرد باستخدامه لهذه الحرية بقدر ما ينخفض مستوى الرضا لدى الفرد وهذا يتفق نسبيا مع 
  ) 2.(ة التي يعطيها الفرد العامل لوقت الراحة الأهمي

ورطوبـة وحـرارة    وإضـاءة تؤثر الظروف الفيزيقية من تهوية : الظروف الفيزيقية : -4-1-6
كما تؤثر هـذه الظـروف علـى    .وضوضاء ونظافة على درجة تقبل الفرد لبيئة العمل ورضائه عنها 

. بعض الظواهر السلوكية للأفراد العاملين كمعدلات الدوران والغيابات ومعدلات الحوادث والأمراض 
  )3.(فكلما كانت ظروف العمل جيدة كلما زاد رضاء الأفراد عن العمل 

  :العوامل المتعلقة بالأفراد العاملين  :4-2
 ائهم عن العمل من هذه العوامـل هناك عوامل محددة ترتبط بالأفراد أنفسهم ولها تأثير على درجة رض

   :يليما
إن العلاقة بين جنس الفرد والفرد كونه رجلا أم امرأة وبين رضاءه عن العمـل   :الجنس -4-2-1

درجة التمييز بين كلا الجنسين من قبل الإدارة وفي العمـل ، ففـي   ليست علاقة ثابتة وإنما تعتمد على 
كثير من الأحيان يقارن أداء المرأة وخبراتها بالرجل وأدائه وخبراته على أسـاس القـيم الاجتماعيـة    

، على أساس الخبرة والأداء الفعلـي  والتصورات السائدة على أن الرجل أفضل من المرأة العاملة وليس
لسلبية تجاه عمل المرأة تؤثر بالنتيجة على رضائها عن عملهـا إذ كلمـا زاد التمييـز    وهذه الظاهرة ا

 )4( .ضدها كلما قل رضائها عن العمل 

  
  

___________________________  
  ).149ص(نفس المرجع السابق ، ، أحمد صقر عاشور )1(
 ).150ص(نفس المرجع السابق ذكره  )2(

 ).1979ص(،سهيلة محمد عباس ، نفس المرجع السابق  )3(

 .180نفس المرجع، ص  )4(
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كلما زاد عدد السنوات التي يمضيها العامل في عمله كلما أصبحت : طول فترة الخدمة  -4-2-2

لديه خبرة ومعرفة وتكيف أعلى للعمل ، وهذا ما يجعله أكثر رضا عن عمله ، وهذه النتيجـة تـرتبط   

خبرته ، ومعرفته المتطورة ، وكذلك فرص بعوامل أخرى ، كمعدلات الفوائد التي يستلمها الفرد مقابل 

الترقية المتاحة له ولكن في بعض الأحيان طول فترة الخدمة لا يؤدي حتما أو بالضرورة إلى الترقيـة  

  )1.(وهذا ما يجعل العامل أقل رضا عن عمله 

يعتبر المستوى التعليمي كعامل مؤثر في الرضا عن العمل إذ كلما  :التعليميالمستوى  -4-2-3

اد المستوى التعليمي للأفراد العاملين كلما زاد ضمانهم في العمل والاستقرار فيه ومـن ثـم يـزداد    ز

هذه النتيجة مرهونة ومرتبطة بعوامل عديدة منها مدى الاستفادة من الكفاءات المتعلمـة   عنه،رضاؤهم 

لعمـل والمنظمـة   مال ذات متطلبات تتناسب هذه الكفاءات ، كذلك العوامل الأخرى المرتبطـة با ‘في أ

هذه العوائد تحدد درجة العلاقة بـين المسـتوى   .كنظام الدفع وعدالة العائد والظروف البيئية للمنظمة 

  ) 2.(التعليمي للأفراد العاملين والرضا عن العمل 

  

  

  
  
  

  

  
__________________________  

، دار المعرفـة   وتنظيماتهـا سيكولوجية الصناعة أسسـها  صبري محمد علي وأشرف محمد عبد الغني شريت ،   )1(
 ).70ص(، 2004، الأزاريطة ، مصر ، بدون طبعة ، الجامعية

  ) .188ص(نفس المرجع السابق ،  ، سهيلة محمد عباس ، علي حسين علي  )2(
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 : أساليب تحقيق الرضا الوظيفي . 5

  : يمكن تحقيق أكبر قدر ممكن من الرضا عن العمل بالأساليب الآتية 
تلف بعض علماء النفس في تقدير دور الراتب في تحقيق الرضـا عـن العمـل    قد يخ: الراتب : 5-1

  .ولكنهم يتفقون جميعا على أهميته 
ويحتج بعض العلماء بأن الأجر ليس هو الحاسم في الرضا عن العمل ولكن العوامل الأكثر حسما هـي  

وامل الدافعية تأتي بعـد أن  ولكن هذه الع.الدافعية والمركز الاجتماعي للوظيفة ومجال إثبات الذات فيها 
  ) 1.(يكون العامل قد حقق الحد المعقول من الأجر الذي يكفي حاجاته الأساسية 

تمثل الرعاية الصحية للعامل مسألة بالغة الأهمية خاصة مـع الارتفـاع    :الرعاية الصحية : 5-2
ة عـادة بـأن تنشـىء     الهائل في كلفة الرعاية الصحية في المستشفيات الخاصة وتتوفر الرعاية الصحي

أو تتعاقـد المؤسسـة الصـناعية مـع أحـد      .المؤسسة الصناعية مركزا طبيا يوفر العلاج المجـاني  
  .المستشفيات الخاصة لتتولى علاج العاملين فيه وقد يكون العلاج مجانيا أو شبه مجاني 

اعيـة  تختلف الدول بعضها عن بعض فيما تقدمـه مـن رعايـة اجتم   :الرعاية الاجتماعية : 5-3
ولكن هذه الرعاية الاجتماعية عادة ما تنضوي تحـت مـا يسـمى    .للعاملين في المؤسسات الصناعية 

مؤسسات التأمينات الاجتماعية التي توفر المعاشات التقاعدية للعمال وتصرف لهـم التعويضـات فـي    
  .حالى الإصابة أو العجز أو تصرف لهم الإعانات المادية عند تعرضهم لازمة من الأزمات 

تعتبر حضانة الأطفال اشق مهمة تواجه المرآة العاملة نظرا لعدم قـدرة  : حضانة الأطفال :  5-4
المرأة على التوفيق بين دورها كأم ودورها كأم عاملة ن وما يثبت ذلك الإحصائيات التي تبـين بـأن   

القوة العاملـة فـي   ومع زيادة نسب النساء في .نسبة أو معدل غياب النساء العاملات أكثر من الرجال 
المؤسسات الصناعية منذ منتصف القرن العشرين لجأت المؤسسات الصناعية إلى إنشاء دور الحضانة 

  )2.(لرعاية أطفال الأمهات العاملات 
ويرى أصحاب الأعمال أن دور الحضانة ذات فائدة قصوى لأنها تخفض مـن نسـب غيـاب النسـاء     

  )3.(رك العمل العاملات كما أنها تؤدي إلى تدني نسبة ت
  

_________________________  
  ).262ص(محمد شحاتة ربیع ،نفس المرجع السابق ،  )1(
 ) .263(نفس المرجع السابق ذكره ،  )2(
 ) .264(نفس المرجع السابق ذكره ،  )3(
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  : الأبعاد السوسيولوجية للرضا الوظيفي -6

على موضوعات محددة تتزايد بتزايد التقدم في المجتمعـات   ينصب تحليل النظم الصناعية سوسيولوجيا

الصناعية أو في دور التطور الصناعي ، خاصة في عالم اليوم الذي تتقدم فيه وسائل الاتصـال تقـدما   

كبيرا بين لحظة وأخرى ، وبالتالي يتزايد الاهتمام بدراسة العلاقات المتبادلة بين الظواهر الاجتماعيـة  

   )1( .عفي المجتمع المصن

وينعكس ذلك على ضرورة فهم المشكلة في سياقها الاجتماعي الأوسع ، مثال ذلك دراسة بنـاء الإدارة  

في إطار  النسق الاجتماعي للمصنع بحيث أصبحت هي المدخل الأهم في علـم الاجتمـاع الصـناعي    

  .وبالتالي كل ما يحيط بها من ظواهر واتجاهات وأبعاد 

ولعل الرضا أحد أهم الاتجاهات بحيث يؤدي إلى الإشباع في مقابل الحرمان ومن هنا تتدخل الوسـائل  

والغايات لتحديد هذا المفهوم ، وعلى هذا الأساس فإن التركيز فيما يلي سيكون على إيضـاح الأبعـاد   

  .السوسيولوجية والوسائل المحققة للرضا داخل التنظيمات 

  : ولوجية نذكر على التوالي ومن بين الأبعاد السوسي

طة والمتسلسلة فيمـا بينهـا   إن المؤسسة تحوي على مجموعة من المهن المرتب :المهنةنوعية : 6-1
ومـا  ، فمنها ما هو ذهني كالإدارة ومنها ما هو روتني كالأعمال الكتابية والأعمـال المعاونـة   وظيفيا

، ينا للقيام بها ، فبناءا على ذلكتتطلب جهدا معفكل مهنة من هذه المهن ،  شابهها ومنها ما هو ابتكاري
فإن مدة ساعات العمل وكمية الجهد المبذول من أهم الأبعاد التي تؤدي إلى الرضا الـوظيفي أو عـدم   

  .الرضا
ونفس الشـيء بالنسـبة    حاجياته،فالعامل الذي يبذل جهدا فكريا في عمله لا يكون راضيا إذا لم يشبع 

  )2(.رشاتهنيا أو الدراسات في الوفكريا أو ذللعامل الذي يبذل جهدا 

________________________  
 ).66(،  1981، مطبعة غريب ، القاهرة ،  علم الاجتماع الصناعيمحمد حسن عبد الباسط ،  )1(

،  دار الوفاء لدنيا الطباعة للنشر والتوزيـع ،   الاتجاهات النظرية في علم الاجتماع الصناعيجبارة عطية جبارة ،  )2(
  ).198ص(، 2002الإسكندرية ، بدون طبعة ، 
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إنه يثاب على هذا الجهد إذا كان الإنسان جدا في عمله ووفيا لمؤسسته ، ف :الثواب والعقاب - 6-2
 : ي ومن أهم وسائل الثواب نذكر منها ما يل. أما إذا كان عكس ذلك ، فإنه يعاقب ، والولاء 

، من أهم العوامـل التـي   " فريدمان " إن المكافآت المادية في نظر : المكافآت المادية -6-2-1
  : تتحكم أو تحدد معيار الرضا الوظيفي حيث يحددها فيما يلي 

  .الأجور والمرتبات  -
 المكافآت  -

 .العلاوات الدورية والتشجيعية  -

 الحوافز  -

 ) .، الغياب ، الفعل الجسيم أو الهروب  في حالة التأخر الكثير: الخصومات المالية  -

إن للمكافآت الغير المادية دورا معتبرا في الرفع مـن معنويـات   : المكافآت الغير المادية  -6-2-2
العامل والوصول به إلى درجة معينة من الرضا الوظيفي ، حيث أنه يحس بدرجة معينة مـن التقـدير   

 :ذكر منها على سبيل المثال والاهتمام ، وهذا ما يزيده ولاء للمؤسسة ن

  .شهادات التقدير  -
 .لوحة الشرف  -

وثمة أمور أخرى في شكل أنشطة تسهم في الوصول بالعامـل إلـى حالـة الرضـا ، كالأنشـطة       -
 .الرياضية والجمعيات الاستهلاكية والمستوصفات العلاجية المنخفضة التكاليف 

السوسيولوجية المؤثرة في الرضا الـوظيفي ، ففـي   يعتبر أحد أهم الأبعاد  :التفاعل الاجتماعي -6-3
خدماتية كانت أو إنتاجية ، يتجسد هذا التفاعل ، فالعلاقـة مـثلا بـين الـرئيس     الالمؤسسة الاقتصادية 

، دة الكمية أو النوعية في الإنتاجوالمرؤوس ، تكون النتيجة الملموسة في النهاية من هذه العلاقة ، الزيا
 ) 1.(لمكافآت المادية أو المعنوية وما شابه ذلك وبالتالي الحصول على ا

  
  
  
  

_________________________  
  ).198ص( السابق،نفس المرجع  جبارة،جبارة عطية   )1(
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أو حتـى   والعمال،وقد تكون مثل هذه العلاقات سببا في نقص الإنتاج وتدهور الأوضاع بين الإدارة   
 ) 1(.السلبوذلك بالإيجاب أو  بينهم،بين العمال فيما 

   : نظريات الرضا الوظيفي  -7

التي تحتوي على أجـزاء مختلفـة ،   وتلك الظاهرة المتعددة الأبعاد ، يشير تعبير الرضا في العمل إلى 
وتختلف الأجزاء المكونة لحالة الرضا الوظيفي من نظرية إلى أخرى ، بحيـث بينـت النظريـات أن    

د فقط ، وإنما هناك جملة منن العوامل يمكنهـا أن تنمـي   الرضا الوظيفي لا يمكن أن يتحدد بعامل واح
الشعور بالرضا لدى الأفراد في الوسط الذي يعملون فيه ، لذا تحاول نظريات الرضا في العمل أن تقدم 
تفسير المسببات رضا الأفراد ألوظيفي أو استيائهم منه كما أنها تساعد على التنبؤ بالرضـا ومحاولـة   

لنظريـات التـي تناولـت موضـوع     ، وسنحاول في هذا العنصر تقديم أهـم ا  التحكم والسيطرة عليه
  ).2(الرضا

  : نظريات الحاجة  -7-1

درجا هرميـا لمسـتوى حاجـات    قدم ماسلو ت: للحاجات " Maslo"نظرية ماسلو  – 7-1-1
 ـ الإنسان از ، واعتبر الحاجة إلى تقدير الذات محل قمة الهرم ، وهي ترتبط بها يحفز الفرد إلـى الإنج

  )3.(والإبداع والإنتاج ، وعلى ذلك فكلما حقق العمل إشباعا للحاجات ، كان العمل مرضيا عنه 

ويلاحظ أن كل حاجة عن الحاجات الأساسية لا تعلن إلا إذا أشبعت الحاجة التي قبلها فـي الترتيـب    
  )4.(الهرمي 

  

_____________________________  

  ).198ص( ذكره،نفس المرجع السابق  جبارة،جبارة عطية  )1(
، دراسة ميدانية في المؤسسة الوطنيـة للاتصـال والنشـر     الإطارات المتوسطة والرضا في العملخلوفي سامية ،  )2(

 ).24ص(،  2004-2003والتوزيع ، رسالة ماجستير ، معهد علم الاجتماع ، جامعة الجزائر ، 

 ).321ص( ،السابقنفس المرجع  شريت،أشرف محمد عبد الغني  )3(

، دار المعـرف الجامعيـة    سيكولوجية الصـناعة أسسـه وتنظيماتـه   صبري محمد علي وأشرف محمد شريت ،  )4(
  ).321ص(، 2004، مصر ، بدون طبعة ، الأزاريطة
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  : الحاجة الفيزيولوجيا 
، كل ، النومالأ: تمثل الحاجات نقطة البداية في نظير الدافعية ، وتشمل الحاجات الأساسية الإنسان مثل 

وهي أكثر الحاجات هيمنة وسيطرة ، ففي حالة عدم إشباعها تتلاشى كافة الحاجات . المأوى ، الصحة 
 ) 1.(الأخرى من الوجود 

  : الحاجة إلى الأمن والطمأنينة  -
تتضمن الحاجات الخاصة بالأمـان  ، وبعد إشباع الحاجات الفيزيولوجية تظهر أهمية الحاجة إلى الأمن

 : يليما

تجنـب   ،الحماية من التدهور الاقتصادي ،الحماية من التدهور الصحي ،المخاطر الماديةالحماية من  -
 )2.(المخاطر غير المتوقعة 

 

____________________ 

  ) .37ص(1981، منشورات ذات ، الكويت ،  الدافعية في مجال العملعلي عسكر ،   )1(
 ).323ص (نفس المرجع السابق ذكره ،   )2(

 

الحاجة الى 
 تقدير الذات

 الحاجة إلى التقدیر

 الحاجة إلى الانتماء

 الحاجة إلى الأمن

 

الفیزیولوجیة أو العضویة الحاجة  

  هرم ماسلو لإشباع الحاجات 
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وينظر إلى الحاجات الخاصة بالأمان ، من جهة النظر الإدارية على أنها تمثل محاولة لتأمين الوظيفة ، 
 ) .1.(ومحاولة الوصول إلى تأمين أمن أكبر 

   :الحاجة إلى الانتماء  -
 ـ  فيشـعر   اء ،عندما تشبع الحاجات الفيزيولوجية والحاجة إلى الأمن ، تبرز حينئذ الحاجة إلـى الانتم

، أ للعلاقات الوجدانية مـع الآخـرين  شعور قويا بأنه يفتقد الصديق أو القرين ، كما يشعر بظمالشخص 
، ويعتبر في ظل الجماعة وفي إطار أهدافها ويرغب أن يتخذ مكانا في جماعته ، ويكافح لتحقيق أهدافه

 )2.(تعطيل هذه الحاجة من الأسباب الأساسية لحالات عدم التوافق وسوء التكيف 

  : الحاجة إلى التقدير  - 
" ماسـلو  "تسمى هذه الحاجات أيضا بالحاجات الذاتية ، وتمثل موقفا أعلى في سلم ترتيب الحاجات عند 

 : ويمكن إدراكها حسب تصوره من جانبين 

الاستقلال والقدرة علـى   يتعلق بالمكانة الذاتية ، والحاجات المتعلقة بالثقة بالنفس ، :جانب داخلي  - 
  .لأهمية والأهلية ، والمعرفة ، واالإنجاز

ويتعلق بالسمعة ، الحاجة لأن يكون للفرد وضعا اجتماعيا مقبولا ، والتقدير ممن  :جانب خارجي  - 
 .الآخرين ، وكسب احترام الآخرين 

  :الحاجة إلى تحقيق الذات  - 

تعبير عـن  تمثل هذه الحاجات قمة في هذه النظرية ، وهي تتعلق بالحاجات الخاصة بنجاح الفرد في ال
ذاته ، وممارسة قدراته ، ومواصلة تطوير شخصيته ، والقدرة على الإبداع والابتكـار ،وكمـا يـرى    

 )3.(هذا التطلع لأن يكون الشخص كلما يستطيع أن يكون " ماسلو "

في بناء نظريته على " Piton Aldraiver 1972بتون آلدرفير "اعتمد : نظرية آلدرفير  -7-1-2
   )4.(فقط وهي ) 3(إلى ثلاثة ) 5(ماسلو ، فهو يختزل فئات ماسلو الخمسة أساس أطروحة 

  
____________________  

  ) .324ص(علي عسر ، نفس المرجع السابق ،  )1(
 ).33ص(، 1973، دار العربية للكتاب ، مصر ،  سايكلوجية الإدارة والإنتاجملاك جرجس ،  )2(

، رسـالة ماجسـتير ،    أساتذة التعليم الثانوي والجامعياز لدى ضا الوظيفي ودافعية الإنجالرالعياشي بن زروق ،   )3(
 ).55ص(، 2008معهد علم النفس وعلوم التربية ، جامعة بوزريعة ، سنة 

  ).56ص(نفس المرجع السابق ذكره ، )4(
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 .عند ماسلو ) حاجات فيزيولوجية وأمن (تشبه الحاجات الأساسية من : حاجات الوجود   - أ

 وهي تابعة للتفاعل الاجتماعي عند ماسلو : حاجات الانتماء  -  ب

وهي تقابل حاجات المستوى الأعلى أي رغبة الفرد في تحقيق ذاتـه ، والفـرق   :  حاجات النمو  - ج
هرمية في ترتيـب الحاجـات   هو أن هذا الأخير لا يأبه لفكرة ال"آلدرفير " ونظرية " ماسلو "بين نظرية 

 )1.(وتلبيتها

     فـي المنظمـة يركـز علـى ثـلاث       يرى ماكليلاند أن العمل": ماكليلاند " ة  نظري -7-1-3 
فـالأفراد الـذين لـديهم    . الحاجة إلى القوة ، الحاجة إلى الإنجاز ، الحاجة إلى الانتماء : هي  حاجات

حاجة القوة يبحثون عن فرص كسب المركز والسلطة ، وهم يندفعون وراء المهام التي توفر لهم كسب 
، عن فرص حل مشـكلات التحـدي والتفـوق   أنا الأفراد الذين لديهم حاجة الإنجاز فإنهم يبحثون .وةالق

وهؤلاء يتحلون بالعديد من الخصائص والمميزات التي تؤهلهم لتحمل المسئولية الشخصية وذلـك فـي   
ـما بالنسبة للأشخاص الذين لديهم حاجة الانتمـاء  . حل المشكلات واتخاذ القرارات ووضع الأهداف 

المهـام   وهم ينـدفعون وراء . فإنهم يجدون في المنظمة فرصة لتكوين و إشباع علاقات صداقة جديدة 
 ) 2(.العملالتي تتطلب التفاعل المتكرر مع زملاء 

تعد النظرية بحق نظرية للتحفيز والدفع ، لأنها أوجدت ارتباطا لدافع الإنجاز بالرغبـة فـي التحديـد    
  )3.(والتحدي والابتكار 

تتضمن الفكرة الأساسية في هذه النظرية أنه توجد : فردريك هرزبرغ  :نظرية العاملين -7-1-4
جموعتين من العوامل في ميدان العمل ،إحداهما تدعى العوامل المحفزة أو الدافعية وهي التي تشـكل  م

الرضا الوظيفي ، كالانجاز والاعتراف والتقدير ، والمسئولية ، والثانية هي العوامل الوقائيـة ، وهـي   
الرؤسـاء  التي تسبب عدم الرضا كالأجر ، وسياسة المؤسسة ، وظـروف العمـل والعلاقـات بـين     

  )4.(والزملاء
______________________  

  ).63ص(نفس المرجع السابق ،  ، ملاك جرجس )1(
 2005، دار المعـارف وهـران ن بـدون طبعـة ،      مدخل إلى علم النفس الاجتماعي للعملعبد العزيز خوجة ،  )2(

 ).205ص(ن

هـد علـم الاجتمـاع ، جامعـة     ، رسالة ماجستير في علم الاجتماع ، مع حوافز العمل في الصناعةمعمر داود ،  )3(
 ).35ص(،1998، الجزائر

 ) .206ص(عبد العزيز خوجة ، نفس المرجع السابق ، (4)    
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عن الدور الأساسي الذي تقوم به هذه العوامل في عملية تحفيز الفرد ،  "هيروبرغ "ولقد كشفت دراسة 
مما يدفع إلى دراسة العوامل التي تؤثر في الرضا الوظيفي ، والتي تؤثر بدورها في الأداء ، فظهـور  
علامات الشعور بعدم الرضا بين العمال ، يدل على وجود حاجات ودوافع لم يتم إشباعها ، وأن طريق 

لم تحقق النتائج المرجوة ، مما يفقد دور الإدارة المسئولية الرشيدة في محاولة البحث والكشف الإشباع 
فبالنسبة للعوامـل الدافعيـة فهـي العوامـل     ، ر إليها العمال ويسعون لإشباعها عن الحاجات التي يفتق

إلـى حمـاس   المؤدية إلى إثارة الحماس وخلق قوة دفع للسلوك ،وتوفر هذه الأخيرة شكل جيد يـؤدي  
  )1.(ودافعية إلى سلوك ينتهي بمشاعر الرضا 

أما فيما يخص العوامل الوقائية ، هي تلك العوامل التي تتعلق بالبيئة التي يؤدي فيهـا الفـرد عملـه ،    
فتوافر هذا العوامل بشكل جيد سيؤدي إلى اختفاء مشاعر الاستياء وعدم الرضا ، أمـا عـدم توافرهـا    

وبالتـالي عـدم   .سيء سيؤدي إلى ظهور الاستياء وعدم الرضا لدى الفرد  بشكل جيد أو توفرها بشكل
توفر العوامل الوقائية يجعل الفرد غير راض على محيط عملـه وتـنقص كفائتـة ويكـون مـردوده       

  )2.(متواضع 

تقوم هذه النظرية على أساس أن الإنسان عندما :Vroom 1964نظرية التوقع لروم  -7-1-5
مله ، يأمل للوصول أو لتحقيق مستوى معين من الأداء ، فدافعية الشخص للأداء يقوم بجهد معين في ع

  .لأداء ودرجة هذا التوقع من الفردعمل معين تتحكم فيه منافع العوائد التي يتوقع أن يحصل عليها من ا

 إن التوقيع يعد من بين العناصر المهمة لعناصر الدافعية ـ ويقصد به تقدير الفرد لاحتمـال حصـوله   
على فوائد ، نتيجة قيامه بعمل معين وبطبيعة الحال فإن درجة التوقع يحددها الفرد بناء على خبراتـه  

  )3.(السابقة ، وعن مدى ارتباط الفوائد بقيامه بأداء العمل 

في حيث يرى فروم التوقع ، هو احتمال حصول الإنسان على شيء ما من عمل أو سـلوك معـين ،   
  : الافتراضات التالية  ويرى بأن التوقع يقوم على

  .أن سلوك الفرد تحدده قوى تنبع من داخله ومن البيئة  - 1
 ) 4.(إن الأفراد العاملون يتخذون قرارات بشأن سلوكهم في تلك المؤسسات  - 2

___________________________  

(1) Roussel (P) Rémunération, motivation et satisfaction au travail ; édition économisa ,Paris 
,1996 ,(P 37).  

(2) PERETTI (J.M), ressources humaines et gestion du personnel ,édition VIBER ,Paris 
,1998,(P29). 

، منشورات جامعة دمشـق ، الأردن ، بـدون    إدارة الموارد لأفلاطونسليمان خليل الفارس ، عيسى شحادة ماركون ، مباركة يسرى ،  )3(
 ).80ص.(1999طبعة ، 

  ).37ص(،  1،2001نظمي شحادة وآخرون ، إدارة الموارد البشرية ، دار صفاء للتوزيع والنشر الأردن ،ط )4(
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  .إن الناس مختلفون في حاجاتهم وأهدافهم  - 3
  )1.(إن القرارات المبنية على سلوك معين ستؤدي إلى نتائج مرغوب فيها  - 4

أن المسـببات الرئيسـية   " Edwin Look"إيدوين لـوك  " يرى :  نظرية إشباع القيمة -7-1-6
للرضا الوظيفي هي قدرة العمل على توفير العوائد ذات القيمة والمنفعة العالية لكل فرد علـى حـدة ،   

ويرى أن الفـرد  .وأنه كلما استطاع العمل توفير العوائد ذات القيمة للفرد ، كلما كان راضيا عن العمل 
ن ما يدرك أنه يتحصل عليه فعلا ، ثـم يحـدد القيمـة أو    يقوم أولا بتحديد الفرق بين ما يحتاجه ، وبي

 )2.(الأهمية للحاجات التي يريدها 

أساس هذه النظرية هو تحديد درجة رضا الفرد عن عمله مقارنة :نظرية التعاون للولر -7-1-7
  .بين ما يحصل عليه الفرد بالفعل ، وما يجب أن يحصل عليه في نظره 

أن " لـولر "مع ما حصل عليه فلا يكون هناك رضا عن العمل كما يرى إذا كان توقع العامل يتعارض 
العمليات النفسية التي تحدد رضا الفرد في وظيفته ، هي تقريبا واحدة وذات علاقة بثلاث أبعـاد فيمـا   

  : يلي 

  ).الأجر(الراتب  -
 .الإشراف  -

 .الرضا عن العمل نفسه  -

نموذجا لتحديد الرضا الوظيفي دراسة الفرق بين شعور الشخص اتجاه ما ينبغي أن  "ر لول"وقد قدم  -
أن المـؤثرات الأخـرى   " لولر"كما يضيف .يتحصل عليه ، وما يدرك الشخص أنه حصل عليه بالفعل 

 )3.(على الرضا الوظيفي هي إدراك أهمية الآخرين وإدراك خصائص العمل 

 

  

  

_________________________  

  ) .37ص(ي شحادة وآخرون ، نفس المرجع السابق ، نظم  )1(
لتوزيع ، الإسـكندرية ، بـدون   ،دار الجامعة الجديدة للنشر وا السلوك الإنساني في المنظماتمحمد سعيد سلطان ،   )2(

 ).201ص(ن 2002، طبعة

 ).153ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع السابق ،   )3(
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  :قياس الرضا الوظيفي -8
إذا كان الرضا الوظيفي يمثل هدفا هاما من أهداف برامج وسياسات القوى العاملة ، فإن قياسه يصـبح  

ولقد درجت الإدارة في الكثيـر مـن   .ضرورة لتقييم فاعلية هذه البرامج والسياسات في تحقيق الهدف 
ة لـدى  الاتجاهـات النفسـي   المنظمات على استخدام أساليب غير رسمية وغير منظمة للتعرف علـى 

وهذه الأساليب قد تتضمن أخذ رأي المشرفين .، ومستوى رضاهم عن الجوانب المختلفة للعمل العاملين
عن حالة العاملين ومشاعرهم ، وهذه الأساليب وإن كانت تفيد أحيانا في التحسـس السـريع لمشـاعر    

، رضاهم تعتبر قاصـرة العملين ، إلا أن قدرتها على إعطاء بيانات دقيقة وشاملة عن مشاعر العاملين و
  ) 1.(ولهذا فإن أساليب القياس تعتبر أساليب تقريبية 

أول من نبه إلى عدم اسـتحالة قيـاس أي ظـاهرة طالمـا أن      Thurstone 1929قد كان ثرستون لو
الظواهر توجه بمقادير ، وما يوجد بمقدار يمكن قياسه وإن احتوى عملية القياس أحيانا علـى بعـض   

  .الصعوبات 
لرضا من خلال الآثار السلوكية أولهما يقيس ا: يمكننا أن نفرق هنا بين مجموعتين عن مقاييس الرضا 

وهذا النوع من المقاييس يغلـب عليـه الطـابع الموضـوعي ، وهـذه      .، مثل الغياب وترك الخدمة له
، ن المقاييسثاني مأما النوع ال.المقاييس السلوكية للرضا تفيد التنبيه بالمشكلات الخاصة برضا الأفراد 

فهو يقيس الرضا مباشرة لكن بأساليب تقديرية ذاتية ، وذلك بسؤال الأفـراد عـن مشـاعرهم تجـاه     
  )2.(الجوانب المختلفة للعمل ، أو عن مدى ما يوفره العمل من إشباع لحاجاتهم 

اقتـراح  فهذا النوع من المقاييس يعتبر أكثر فائدة في تشخيص أسباب الرضا أو عدم الرضـا ،وفـي   
  .جوانب التغيير المطلوبة في البرامج التي تؤثر على متغيرات الرضا 

وضـعه   )Job description in dex)(JDI(ومن الاستبيانات الأكثر شيوعا ، الأجندة الوصفية للعمـل 
: تتناول خمسة جوانب مختلفة هي  « SMITH » وسميث « KENDALL »، كندل «HULLIN »هولين 

) Minnesota MSQ(، فرص الترقية ،الزملاء ، وقائمة استقصاء جامعة منسوتا العمل نفسه ، الأجر
)SATISFACTION WORK( ــس ــعه واي ــز   « Weiss » وض ــد « DAVIS »ديفي    إنجلن

 « ENGLAND » لوفكيست «  LOFQUIST »  ).3(  
  
  
  

________________________  
  ) 402ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع السابق،  )1(
 )403ص(المرجع السابق ذكره ، نفس  )2(

  )198ص(محمد سعيد سلطان ، نفس المرجع السابق ،  )3(
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تستخدم في هذه القائمة طرق مختلفة ، حيث الأفراد معدل القياس هذا إلى الحـد الـذي يكونـون إمـا     
  ) 1.(أجرهم ، فرص التقدم فيه (راضين أو غير راضين عن جوانب مختلف من عملهم 

تقسيم "قتين في تحديد محتوى الأسئلة التي تتضمنها قوائم الاستقصاء ، وهي ويميز المختصون بين طري
الحاجات حيث تصمم الأسئلة التي تحتويها قائمة الاستقصاء ، بحث تتبع تقسيمها للحاجـات الإنسـانية   
مثل ذلك الذي اقترحه ماسلو ، والذي يتضمن الحاجات الفيزيولوجيـة ، حاجـات الأمـن ، الحاجـات     

  )2.(وهذه الحاجات أن تتيحها الوظيفة .، حاجات التقدير وحاجات تحقيق الذات  الاجتماعية
  .وتحتوي الأسئلة كل الحوافز التي يتيحها العمل والتي تعتبر من العوامل المؤثرة على الرضا

أما عن الطريق التي يمكن أن تستخدم كأساليب لقياس الرضا ، فيمكننا أن نميز بـين أربعـة طـرق    
  :لها ما يلي  رئيسية نعرض

تقوم هذه الطريق على أساس اختيار عبارات يدور محتواها   « Thurstone »طريقة ثرستون  -8-1
حول صفات العمل ، أو الأهداف التي يحققها العامل من عمله ، لتعرض هذه العبارات على مجموعـة  

 ـ ارات الجـد متباينـة ،   من الحكام لغرض تقييمها وإعطائها درجة معينة ، ويتم في الأخير إلغاء العب
أي ذات التباين القليل ، ويؤخذ متوسط التقييم لمختلـف  . والاحتفاظ بالعبارات التي وقع عليها الاختيار 

  )3.(العبارات كدليل على درجة الرضا المشار إليها بناء على الدرجات التي منحت من طرف الحكام 
هو أسهل من مقياس ترستون ، لأنـه يتفـادى     » LIKERT »طريق التدرج التجميعي ليكارت :  8-2

الإجراءات المطلوبة ، التي يتطلبها ، ويتكون حسب طريق ليكرت من مجموعة من العبـارات التـي   
هـذه العبـارات   تشير إلى خصائص إيجابية للعمل ، ويطلب من الفرد أن يقرر بالنسبة لكل عبارة من 

   .درجة موافقة عليها 
  
  
  

 

 

 

  

________________________   
  ).198ص(محمد سعيد سلطان ، نفس المرجع السابق ،   )1(
 ).407ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع السابق ،   )2(

  ).74ص(العياشي بن زروق ، نفس المرجع السابق ،   )3(
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   :وتلي كل عبارة خمس استجابات وهي
  .أوفق جدا 

 .أوافق    - 1

  .غير متأكد   - 2

 .لا أوافق    - 3

 )1( .لا أوافق جدا -4

حسب درجة موافقته أو عـدم موافقتـه    1،5التي يقررها الفرد درجات تتراوح بين  الإجاباتوتعطي 
على العبارات وبتجميع الدرجات التي حصل عليها الفرد في العبارات المختلفة ، يمكن حساب الدرجـة  

 )2.(لرضاه ) الكلية (أو القيمة التجميعية 

اس النهائي وفق قوة الارتباط بين الدرجة التي حصـل الفـرد    ويتم اختيار العبارات التي يحتويها المقي
عليها  في الاستجابة التي اختارها للعبارات ، والدرجة الكلية لمجموع العبارات ، فكلما زاد الارتبـاط  
بين درجة العبارة والدرجة الكلية كلما كان هذا دليلا على أن هذه العبارة تقيس مـا تقيسـه مجمـوع    

والحصول على معامل ارتبط ضعيف بين عبارة معينة والمجمـوع الكلـي   . قياس ككل العبارات أو الم
معناه أن هذه العبارة لا تقيس ما تقيسه بقية العبارات في المقياس ، مما يوجب استبعادها مـن القائمـة   

 ـ  اط النهائية للعبارات التي يحويها المقياس ، والمقياس النهائي يحوي على العبارات ذات معمـل الارتب
ويختلف هذا المقياس عن مقياس تورستون فـي عـدم   ) 3.(القوي بين درجاتها والدرجة الكلية للقياس 

اعتماده على خبراء وحكام في هذا المجال ، ويتميز بثبات نتائجه وسهولته وتطلبه لوقت اقل ، كمـا أن  
عبر عن رأيـه بالنسـبة   تكلفته أٌا ، هذا فضلا عن موضوعية المقياس نتيجة إتاحته الفرصة للفرد لكي ي

 ـ ل عبـارة مـن العبـارات علـى     لكل عبارة من العبارات في ضوء درجات التقدير المتفاوتة أمام ك
  )4.(المقياس

على أساس تقديم مجموعة من العبـارات  " أوزقود"تقوم طريق  « AUSGOD »طريق أوزقود  -8-3
تناقضـتين ، والمطلـوب مـن    الجزئية ، بحيث توضح نهايتي سلم متدرج لعبارتين تحملان صفتين م

المفحوص تحديد درجة شعور في صورة قيمة في مجال ما بين هذين الصفتين المكونتين لطرفي السلم 
محتـوى العمـل الـذي يؤديـه     المتدرج ، والمثال الموالي يتعرض لمجموعة من العبارات المرتبطة ب

  )5(:العامل
________________________________  

  ).410ص(نفس المرجع السابق ، أحمد صقر عاشور ،  )1(
 ) .410 ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )2(

 ) . 411 ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )3(

 ).68ص(، 1989جامعة الكويت ،  ،  إدارة الموارد البشريةزكي محمود هاشم ،  )4(

 ).76ص(العياشي بن زروق ، نفس المرجع السابق ،  )5(
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  تافه_____________________ مهم                                         

                                                1  2   3   4   5   6   7  

  متعب    _____________________ مريح                                       

1  2  3  4   5   6  7  

)1(  

: ن جوانـب العمـل مثـل محتـوى العمـل     ويتكون المقياس من مقاييس جزئية يعالج كل منها جانبا م
الخ  بحيث يتم تكوين سلالم تدريجيـة ذات قطبـين يحمـلان    ....الأجر الفيزيقية،الظروف  الإشراف،

صفتين متناقضتين لكل جانب من جوانب العمل المعنية بالدراسة ، وتجمع مجموع الدرجات الذي أشار 
حين تمثل درجات جانب من جوانـب العمـل    عليهما المفحوص لتمثل لمستوى الرضا العام لديه ، في

الجزئية مستوى الرضا الجزئي لهذا الجانب ، هذا شريطة أن يخضع المقياس لدراسة علاقة الارتبـاط  
بين الجوانب الجزئية والمقياس الكلي ، بحيث تحذف كل العبارات التي يكون ارتباطها بالمقياس الكلـي  

  )2.(ضعيفا 

تعتبر طريقة الواقع الحرجة إحدى طـرق قيـاس مشـاعر    : هرزبرغ طريقة الوقائع الحرجة ل -8-4
  .الأفراد تجاه العمل ، وتقوم هذه الطريق على توجيه سؤالين رئيسيين للأفراد المراد قياس مشاعرهم 

أي  الماضـية، حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها بسعادة غامرة تتعلق بعملك خلال الفترة  - 1
  لديك هذه المشاعر حدد الأسباب التي خلقت 

أي  الماضـية، حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها باستياء شديد يتعلق بعملك خلال الفتـرة   - 2
 )3(.المشاعرحددت الأسباب التي خلقت لديك هذه 

  

 

________________________  

  ).76ص(العياشي بن زروق ، نفس المرجع السابق ،   )1(
 ) 76ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )2(

 ).417ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع السابق ،   )3(
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والأفضـل  .ولقد كانت هذه الطريقة تسأل عن واقعة واحدة بالنسبة لكل سؤال من السـؤالين السـابقين   
وبتجميع الوقائع التي يدلى بها الفـرد وتصـنيفها حسـب    . توسيع دائرة السؤال ليشمل أكثر من واقعة 

عرفة جوانب العمل التي تعتبر مرضية بالنسبة للأفـراد وأي منهـا   الجوانب التي يتعلق بها ، يسمح بم
  .تسبب لهم استياء 

، هرزبرغ لها أحمد صقر عاشور أسلوبا آخر لاستخدام الوقائع الحرجة بطريقة مغايرة لاستخدام اقترح
ستياء وفي هذه الطريقة يمكن تجميع عدد كبير من الوقائع الحرجة المتعلقة بمشاعر السعادة ومشاعر الا

بنفس أسلوب السؤالين السابقين من طريقة هرزبرغ وبعد تجمع هذه الوقائع يتم تحليلها وفرزها لانتقـاء  
وهـذه الوقـائع   . الوقائع التي ترتبط بمشاعر السعادة في العمل أو مشاعر الاستياء منه ولا ترتبط معا 

قائع يتعلق كل مجموعة منها المنتقاة يمكن وضعها في صورة قائمة تشتمل على مجموعات من هذه الو
وتصـاغ الوقـائع فـي هـذه     ). ...الأجر ، محتوى العمل ، الإشراف(بجانب معين من جوانب العمل 

، بحيث تحتوي على وصف تفصيلي لأحداث لها صلة بمشاعر السعادة أو مشاعر الاستياء وفـق  القائمة
المراد قياس مشاعره أن يحدد درجـة  ما أسفر عليه الفرز والتحليل السابق للوقائع ، ويطلب من الفرد 

  )1.(تكرار كل واقعة من الوقائع التي تحتويها القائمة ، أو درجة انطباقها على عمله 

ورغم ما يمكن توجيهه من انتقادات لطريق هرزبرغ ، فإنها تطرقت إلـى جوانـب نوعيـة أهملتهـا     
  )2.(دراسات سابقة ، واهتمت بالجوانب الكمية فقط 

 

 

 

 

 

 

______________________  

  ).416ص(أحمد صقر عاشور ، نفس المرجع ،  )1(
 ).417ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )2(
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  : نتائج الرضا الوظيفي . 9
حدد الباحثون في مجال السلوك التنظيمي عددا من النتائج المحتملة للرضا الوظيفي ، بما في ذلك آثاره 

  .على الأداء والغياب ودوران العمل 
كلما زاد رضا الفرد عن عمله ، زاد الدافع لديه  :الرضا الوظيفي ومعدل دوران العمل  -9-1

ولقد أجريت عدة دراسات تهـدف  .على البقاء في هذا العمل ،وقل احتمال تركه للعمل بطريقة اختيارية 
ظيفي وقد أظهرت كل الدراسات أن هناك علاقة سلبية بين الرضا الـو .إلى اختيار صحة هذا القرض 

  . )1(ومعدل دوران العمل بمعنى أنه كلما زاد الرضا الوظيفي يميل دوران العمل إلى الانخفاض
من العوامل الأساسية التي يمكن الاعتماد عليها في عملية :الرضا الوظيفي ومعدل الغياب  -9-2

لى درجـة مـن   التنبؤ بحالات الغياب بين العمال والرضا الوظيفي ، حيث أنه إذا كان العامل يحصل ع
الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من الرضا الذي يمكن الحصول عليه إذا تغيب عن العمل ،فنسـتطيع  

ففـي  .ولقد أثبتت الدراسات صحة هذا الفـرض  .أن نتنبأ بأنه يوف يحضر إلى العمل والعكس صحيح 
وبـين معـدلات   وجد الباحثون أن معامل الارتباط بين الرضا عن العمـل   1955دراسة أجريت سنة 

في دراسة  International Harfacher) 0,25-(الغياب في شركة أنتر ناسيونال هارفشر يصل إلى 
  ).0,38-(أخرى تبين أن معامل الارتباط هو

إن الحوادث الصناعية والإصابات هي تعبير جزئي عـن عـدم   : الرضا الوظيفي والإصابات  -9-3
، فاءة، وعدم الرغبة في العمـل ذاتـه  دافع على أداء العمل بكرضا الفرد عن عمله ، وبالتالي انعدام ال

وعلى هذا يميل الباحثون إلى افتراض علاقة سلبية بين الرضا عن العمل وبـين معـدلات الحـوادث    
، ر عدم الرضا عن العمل وليس العكسوالإصابات في العمل حيث يرى فروم أن الإصابات هي مصاد

لى وجود تلك العلاقة السلبية بين نسبة الحوادث والإصابات وبـين  وأي كان التفسير فإن البحوث تدل ع
  )2.(درجة الشعور بالرضا عن العمل 

  
  
  
  
  
  
  

  ـــــــــــــــــــــــــــــ
  ).204ص(محمد سعيد سلطان ، نفس المرجع السابق ،  )1(
 ).205ص(نفس المرجع السابق ذكره ،  )2(
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  : أهمية الرضا الوظيفي  -10
 ـ     يعتبر الرضا الوظيفي ات الاهتمـام بهـا مـن    من المسائل الهامـة التـي تسـتوجب مـن المؤسس

، لكونه مرتبط بباقي الاتجاهات والنـواحي فـي العمـل ، ونظـرا لمـل يسـببه مـن        جميع النواحي
أثار سلبية أو إيجابية على سلوك الفرد ، وحتى علـى الظـواهر الأخـرى الموجـودة فـي مجـال       

  .العمل 
الذي يضمن بقاء العامل جادا ومثابرا في عمله ، ومن هنا فإن أهميـة  هو العامل الأساسي  الرضا،إن 

الصـحة العضـوية والنفسـية    :  وتأثير الرضا الوظيفي يظهر جوانب عديدة لدى الأفراد العاملين منها
  .التي تتأثر بدورها بدرجة رضا الفرد أو عدم رضاه عن وظيفته.للفرد

ي والصحة العقلية ، وتعد وضعية العمل أحـد مسـببات   هناك كذلك علاقة قوية بين عدم الرضا الوظيف
فـي محـيط ووضـعية عمـل جيـدة      عدم الرضا الوظيفي ، ومشاكل الصحة العقلية ، فوجود العامل 

، يكون على درجة من الارتياح والرضا ، وتكون بذلك حالته العقليـة أبعـد مـن المشـاكل     ومناسبة
درجة تأثيره على مختلف الاتجاهات والالتزامات  والاضطرابات ـ، تظهر أهمية الرضا الوظيفي ، في 

رتبـاط  الأخرى للعامل سواء تجاه العائلة ، أو الحياة الشخصية عموما والعملية خصوصـا ، نظـرا لا  
، ويؤثر كذلك على نظرة الفرد العامل لنفسه وقدراته ، وذلـك مـا أكـده    جميع جوانب الحياة ببعضها

  )1.(بأن الرضا الوظيفي يرفع من الثقة بالنفس  "هرزبرغ"
  
  

  
  
  
  
  
  
  

 

 

___________________________  

سالة ماجسـتير ، قسـم علـم    ، ر محددات الرضا المهني ومعنى العمل عند العمال الجزائريين ارزقي،عبد النور   )1(
  ).83ص(،  1997، جامعة الجزائر ،الاجتماع
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   :خلاصة
لموضوع الرضا في مجالات العمل المختلفة إلى أنه موضوع هام وحسـاس  توصلنا من خلال دراستنا 

أحاسيس الفرد اتجاه العمل الذي يمارسه والعلاقة القائمة بين هذه الأحاسـيس  ,جدا كونه يتعلق بمشاعر 

المؤثرة سلبا أو إيجابا على مستوى الرضا لديه من ناحية ، والعلاقة القائمة بين مستوى الرضـا لديـه   

فالمورد البشري هو المحور الذي يتوقف عليه .دافعيته للإنجاز ونوعية أداء من ناحية أخرى ومستوى 

لذلك يجب فهم هذا المورد أو الإنسان وهو في هيكل تنظيمي تحكمه قـوانين  .نجاح المنظمة أو فشلها 

عمـل علـى   اقتصادية واجتماعية ونفسية والتعرف على العوامل الأسباب التي تؤثر فيه سلبا ومن ثم ال

محاربتها أو إبعادها للرفع من مستوى الرضا لدى العامل الذي يؤدي رفع مسـتوى دافعيـة للإنجـاز    

  .وبالتالي تحسين مستوى أدائه كما ونوعا 

  
  
 



  :الباب الثاني
  الجانب الميداني

  
  
  



  
  الفصل الرابع

  
 

 
  



 :خصائص العينة: الأول المحور

 .الاستطلاعية الدراسات - 1

  .الجنس حسب العينة خصائص توزيع

   .السن حسب العينة خصائص توزيع

  .التعليمي المستوى حسب العينة أفراد توزيع

  .الحالة المدنية حسب العينة خصائص توزيع

  . الأقدمية في العمل حسب العينة خصائص توزيع 

  .الأولى الفرضية نتائج تحليل :المحور الثاني

  .الأولى الفرضية استنتاج

  .الثانية الفرضية نتائج تحليل: المحور الثالث 

  . الثانية الفرضية استنتاج 

 .الثالثة الفرضية نتائج تحليل: المحور الرابع 

  .الثالثة الفرضية استنتاج

  .العام الاستنتاج 
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  :تمهيد

يعد الجانب الميداني حجر الزاوية في أي بحث أو دراسة سوسيولوجية، لأنه لا يمكن فهم ظـاهرة مـا   
واستيعابها نظريا فقط ، دون إسقاطها على الواقع الاجتماعي، وهذا ما استدعى مني ضرورة النـزول  

والتحقـق مـن صـحتها    الميدان ، وإسقاط  فرضياتي الثلاث السابقة الذكر على ميـدان الدراسـة ،   
وسلامتها، ومن ثم وضع تفسير سوسيولوجي لها ، حيث سأعرض في هذا الفصل النتائج المستخلصـة  

  .من أسئلة الاستبيان الذي استعملته أثناء عملية التحري ، وفيما يلي عرض النتائج وتحليلها 

   :الدراسات الاستطلاعية - 1

بفضله يـتم الفهـم الكامـل للجانـب النظـري،       يعتبر الجانب التطبيقي من أهم مراحل البحث، حيث
وسنتطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجية التي سنعرض فيها مختلف الخطوات المتبعـة فـي   
دراستنا الميدانية بشيء من التفصيل والتي تتمثل في التفكير بالفرضيات، الدراسة الاستطلاعية، مـنهج  

كيفيـة اختيارهـا، ثـم أدوات جمـع البيانـات، والأدوات      البحث، ميدان إجراء البحث، تحديد عينة و
الإحصائية المستعملة، وأخيرا عرض الصعوبات التي واجهتنا أثناء قيامنا ببحثنا لنختم فصلنا بخلاصـة  

  . مختصرة

من بين الخطوات الأساسية التي يتبعها الباحث في بحثه الدراسة الاستطلاعية، والتـي تعتبـر أهـم     
بحث العلمي، لأنه يمكن مصادفة الصعوبات التي قد تجعل البحـث غيـر علمـي    مرحلة من مراحل ال

  .وبالتالي بفضلها يكشف الباحث عن معطيات كان يجهلها

وتهدف الدراسة الاستطلاعية إلى جمع المعلومات الأولية حول الموضوع وتهيئة الأرضـية لإجـراء   
جراء الدراسة، وهذا ما قمنا به ، حيـث  الدراسة والاتصال بالمسئولين وكذا الحصول على موافقتهم لإ

 الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصـيانة  ةالشرك ، صباحا إلى07/05/2012أجرينا زيارة أولية في 

E.N.A.D  ، وقد تم استقبالنا في البداية من طرف مدير الشركة، وبعد أن طرحنا عليه موضوع بحثنا ،
، وبعد أيضا شرحنا لأهداف دراستنا هـذه، تـم   ا الوظيفيالتدريب المهني وتأثيره على الرضألا وهو 

أخذ الموافقة الشفهية من طرفه، كما تحصلنا على بعض المعلومات المهمة التي لها علاقة بالمؤسسـة  
  .وتخدم بحثنا

، وقد من خلالها بإجراء مقابلات مع العمال الذين وجهنا إلـيهم  13/05/2012ثم عدنا بعد ذلك في يوم
، والهدف من ذلك هو المعرفة والتأكد  E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةفي الشرك

من وجود عينة تخدم موضوعنا إضافة إلى معرفة ما إذا كانت أدوات جمع البيانـات قابلـة للتطبيـق    
 .رة واسعة خول الموضوع في الميدانميدانيا وهذا سمح لنا ببناء الاستبيان والحصول على نظ
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  :الخصائص العامة للعينة: المحور الأول                            

  :العينة أفرادجداول خاصة بخصائص                             

  :توزيع أفراد العينة حسب الجنس  –) 01(الجدول رقم                             

 %النسبة  التكرار  الجنس 
 66 46 ذكور 
 34 24 إناث 

 100 70 المجموع   
  

، حيـث تحتـل المرتبـة    الرجالي يظهر لنا من خلال الجدول أن أكبر نسبة ممثلة للعمال هي العنصر 
 % 34فهـي  النسـوية  نسبة ال، أما  هذه الشركةعامل في  رجل 46، مجسدة في 66%الأولى بنسبة 

  .الإناثمن جنس  ةعاملمرأة  24مجسدة في 

فتقاليد المجتمـع   ،والى طبيعة المجتمع من جهة أخرى ،العمل من جهةويرجع هذا التوزيع إلى طبيعة 

بحيث يعتبران القطاعين المفضلين ، تقيد دخول المرأة في بعض القطاعات ماعدا قطاع الصحة والتعليم

فرغم أن المـرأة  ، وهذا نتيجة الطابع الريفي الذي يميز المنطقة التي تتواجد فيها المؤسسة ،لعمل المرأة

مازالت العراقيل الاجتماعية تحـول دون الوصـول    ،عدة ميادين ت أن تبرهن عن تواجدها فياستطاع

بحيث  ،ينحصر في العمل في المخبر أو في الإدارة ،لذلك نجد دخول المرأة إلى المؤسسة ،إلى مبتغاها

  .المؤسسة  هذه عامل في 700من جملة  ،عاملة 24وهو ما يمثل %  34أن نسبتها لا تتعدى 
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  :توزيع أفراد العينة حسب السن ) 02(الجدول رقم                     

 %النسبة  التكرار  السن 
 21 15    31 إلى 26 من
 21 15  37 إلى 32 من
 36 25 43إلى  38من 
 09 06  49إلى  44من 
 13 09 55 إلى 50 من

  100  70  المجموع 

  

سنة بنسبة مئوية تقـدر   43و  38العمال تتراوح أعمارهم  ما بين أن غالبية نلاحظ من خلال الجدول 
  ، ثم تليها الفئة الخامسة التـي تقـدر  21%وتليها الفئة الثانية والأولى بنسبة مئوية تقدر ب  ،% 36ب 
من الفئـة   % 09وفي الأخير الفئة الثالثة التي تقدر ب) سنة 55-50(من الفئة العمرية ما بين %13ب

  ). سنة 43-38 (العمرية ما بين 

يتضح لنا أن اغلب المبحوثين عايشوا مختلف المراحل التي عاشتها الجزائـر   ،من خلال هذه المعطيات
ابتداء من المخطـط   ل التنمية واهم مخططاتها،وتعايشوا مع مختلف مراح، منذ استقلالها إلى يومنا هذا

إلـى   ،إلى الأزمة الأمنية ،إضافة إلى الإصلاحات الاقتصادية والتطورات الناجمة عنها ،الثلاثي الأول
  .وانفتاح الجزائر على اقتصاد السوق ،التحولات الاقتصادية الراهنة

باعتبار أن الطابع الاجتماعي للمنطقـة قـد    ،وبالتالي فالسن مهم جدا من اجل تحديد الفعل الاجتماعي
خاصة بعد أن بين العديد من  ،لاسيما بعد الأزمة الأمنية الحضري، ي إلى الطابعمن الطابع الريف ،تغير

وبالتالي فانه من خلال متغيـر   ،الباحثين أن البيئة الاجتماعية لها تأثير كبير في تحديد الفعل الاجتماعي
على مبـدأ  باعتبار أن الفعل الاجتماعي الريفي مبني  ،السن سنحاول معرفة مدى تغير الفعل الاجتماعي

عكس المجتمع الحضري الذي أفعاله مبنية علـى عـدم    ،التضامن والتعاون والثقة المتبادلة بين الأفراد
  .الثقة والأنانية والتنافر
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  :توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي  –) 03(الجدول رقم                  

 %النسبة  التكرار  المستوى التعليمي

  -  -  أمي 

  -  -  ابتدائي

  21  15  متوسط

 19 13 ثانوي  

 60 42 جامعي 

 100 70 المجموع 

  

مـن العمـال    %21، يليها نسبة %60يبين الجدول أن أكبر نسبة من العمال لديهم مستوى جامعي أي
ستويين السـابقين ويقـدرون   متوسط، بينما نجد عدد عمال المستوى الثانوي أقل من الميملكون مستوى 

، كما أن الملاحظ أن العينة لا تحتـوي علـى الأفـراد مـن     % 19عامل ويمثلون نسبة  13بحوالي 
  . والابتدائيالمستويين الأمي 

يمكن تفسير هذه النتائج والنسب بأن العمل في هذه المؤسسة يتطلب كفاءة علميـة ومسـتوى تعليمـي    
عتمد على يالمؤسسة  هذه في وبالتالي يمكن القول بأن طبيعة العمل ،كي تعمل في هذه المؤسسةمقبول ل

يتطلب من العمال بأن يكـون لهـم    ،وثانيا توظيفها لعدد كبير من العمال ،تحويل المواد الكيميائية أولا
وتعاملهم مع وسائل العمل ومع الكم الهائل مـن   ،مستوى تعليمي معين حتى يسمح لهم بممارسة عملهم

    .لة باعتباره التنظيم الذي يسمح بتسيير المؤسسة وبالتالي ممارسة العمل البيروقراطي بسهو ،العمال
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  :توزيع أفراد العينة حسب الحالة المدنية  –) 4(الجدول رقم                   

 %النسبة  التكرار  الحالة المدنية 
 25 17 أعزب 
 74 52 متزوج 
 01   01 مطلق 
 - -  أرمل 

 100 70 المجموع 
، حيث يمثلون نسبة  متزوج بة من العمال حالتهم المدنية هيأعلاه أن أكبر نسيتضح من خلال الجدول 

، وهناك مطلة واحدة فقط ضمن فقطعازبين من العمال  %25من إجمالي العمال في حين نسبة  74%
  .، أما الأرامل فلا توجد ولا حالة%1كل هؤلاء، وهي بهذا تمثل نسبة

, %74بنسبة , نحو فئة الإجابة للمبحوثين المتزوجين يشير يتضح لنا أن الاتجاه العام ما سبق من خلال
نجد في الاتجاه المعاكس المبحـوثين غيـر المتـزوجين أي    مقابل هذا في  ،مبحوث 52وهو ما يمثل 

  .مبحوث معه، في حين نجد حالة واحدة وهي مطلقة 17وهو ما يمثل %  25بنسبة  العازبين

ممـا يعنـي أن معظـم     متـزوجين،  يتضح لنا أن غالبية المبحـوثين  ،طيات الإحصائيةمن خلال المع
بحيـث هنـاك   أن معظم المبحوثين لديهم أولاد،  خاصة إذا اعتبرنا المبحوثين لديهم مسؤوليات عائلية،

في حـين  ، فأكثر  6بحيث أن هناك من لديهم عدد الأولاد   ، لديهم عدد الأولاد أكثر من %38,1نسبة 
عن عدد مـن أفـراد    مسئولينإضافة إلى أن معظم المبحوثين هم  ،واقل 3من لديهم عدد الأولاد  نجد

 ،أفراد 6و  3بحيث أن من المبحوثين لديهم عدد أفراد أسرهم ما بين , الأسرة سواء أولادهم أو أقاربهم
فـي حـين    ،أشخاص 8بحيث أن اغلبهم يتعدى عدد أفراد أسرهم  ،6من لديهم عدد الأفراد أكثر من 

 .شخص في الأسرة الواحدة 12يصل البعض إلى 

 3وبالتالي من خلال عرض لهذه المعطيات يتضح لنا أن غالبية المبحوثين يتجاوز عدد أفراد أسـرهم  
باعتبار أن العامـل   ،ن عدد أفراد الأسرة يساعد في تحديد  الفعل الاجتماعي للعمال، وبالتالي فإأفراد 

لذلك فأي فعل يصدر منه أو يصدر عليه يؤثر بطريقـة   ،وعن معيشتهم دراعن هؤلاء الأف مسئولهو 
كما أن الوضعية الاجتماعيـة للعامـل  تـؤثر بطريقـة      ،مباشرة أو غير مباشرة في بقية أفراد الأسرة

  .باعتبار أن العمل يؤثر ويتأثر بالظروف الاجتماعية للعامل ،مباشرة أو غير مباشرة في عمله
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  :ل العمالأقدمية في يبين ) 5(الجدول رقم                         

 %النسبة      التكرار         الأقدمية 

 13 09 سنوات 3أقل من 
 34 23 سنوات 5أقل من 
 54 38 سنوات 10أقل من

 100 70 المجموع 
  

سنوات وذلـك بنسـبة    10غالبية العمال لديهم أقدمية ويمثلون فئة أقل من أن  يتضح من خلال الجدول
التـي تمثـل فئـة أقـل              %13سنوات، تليها نسـبة   5التي تمثل فئة أقل من%34، تليها نسبة % 54
 . سنوات، وهي نسبة قليلة مقارنة مع الفئتين السابقتين 3

وبالتالي فقد  ،سنة 10مبحوثين اقدميتهم أكثر من يتضح لنا أن غالبية ال ،من خلال المعطيات الإحصائية
فهناك من كان في المؤسسـة منـذ نشـأتها مـرورا     , عاشوا مختلف المراحل التي مرت بها المؤسسة

  ).إعادة الهيكلة و الاستقلالية ( بالتحولات المتعلقة بالإصلاحات الاقتصادية 

فكـل   ،لمـواد التنظيـف  %  80باعتبارها الممول له بنسبة  ،ولفالمؤسسة كانت تحتكر السوق في الأ
، ودخول مؤسسات أجنبيـة للجزائـر   انفتاح الجزائر على اقتصاد السوق،إلى غاية  ،المنتوج كان يباع

وبالتالي فقد أصبحت في الوقت الحالي تحتل المرتبة الثالثـة علـى    فوجدت المؤسسة منافسين آخرين،
  .الدراسة التي وضعتها المؤسسة  المستوى الوطني وهذا حسب

ذه الانعكاسات وبالتالي فان العمال قد عاشوا مختلف هذه المراحل بتفاصيلها وبانعكاساتها سواء كانت ه
خاصة تلـك   اتجاه مختلف التغيرات والتحولات ،مما يساعدنا على معرفة ردة فعلهم  سلبية أو ايجابية ،

  .وانتشار البطالة اقتصادية تتسم بغلاء المعيشة ،التحولات التي حدثت في ظروف اجتماعية و
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  : تمهيد

يعتبر الجانب التطبيقي من أهم مراحل البحث، حيث بفضله يـتم الفهـم الكامـل للجانـب النظـري،      

وسنتطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجية التي سنعرض فيها مختلف الخطوات المتبعـة فـي   

، مـنهج  دراستنا الميدانية بشيء من التفصيل والتي تتمثل في التفكير بالفرضيات، الدراسة الاستطلاعية

البحث، ميدان إجراء البحث، تحديد عينة وكيفيـة اختيارهـا، ثـم أدوات جمـع البيانـات، والأدوات      

الإحصائية المستعملة، وأخيرا عرض الصعوبات التي واجهتنا أثناء قيامنا ببحثنا لنختم فصلنا بخلاصـة  

  . مختصرة
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  :تحليل الفرضية الأولى :الثانيالمحور 

  :جداول خاصة بالفرضية الأولى 

  :الاستعداد لبذل المجهودو يبين العلاقة بين كفاية الدخل )6(رقم الجدول 

     الاستعداد لبذل المجهود     
                  

 كفاية الدخل

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 10 30 03 70 07 كاف 
 100 37 16 06 84 31 غير كاف

 100 23 17 04 83 19 غير كاف تماما 
 100 70 19 13 81 57 المجموع 

هم مستعدون لبذل المجهـود  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين 
، وهـي مدعمـة  بفئـة    ليسوا مستعدين لبذل مجهود أكبر %19مقابل  في %81ويمثلون نسبة أكبر 

، %84يمثلون نسـبة  و يعتبرون أن دخلهم غير كافي وهم مستعدون لبذل مجهود أكبر المبحوثين الذين
  .وأن دخلهم غير كاف ن لبذل مجهود أكبر ليسوا مستعدي %16مقابل في 

لبـذل   ذلك فهم مسـتعدون  ورغم ،تماما أضف إلى ذلك فئة المبحوثين الذين يرون أن دخلهم غير كاف
وأن ليسوا مستعدين لبذل مجهود أكبر  %17، في مقابل هذا نجد أن % 83ويمثلون نسبة  مجهود أكبر

   .تماما دخلهم غير كاف

ويمثلون  لبذل مجهود أكبر ورغم ذلك فهم مستعدون ،فئة المبحوثين الذين يرون أن دخلهم كافكما أن 
   .دخلهم كافوأن ليسوا مستعدين لبذل مجهود أكبر  %30، في مقابل هذا نجد أن % 70نسبة 

الدخل مهـم جـدا فـي    من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يرون أن 
، دونه سببا كافيا ليرضوا عـن عملهـم  ، ويعبالنسبة إليهم في غاية الأهمية في  هوهم يعتبرون ،نظرهم

د تؤدي إلـى  وشفافة في نظام الأجور قالتفسير المنطقي لهذه النتيجة يتمثل في أن إتباع سياسة رشيدة و
، كما يمكن أن نقول أنه كلما كان العامل راضيا عـن  ، وزيادة رضا العاملينالرضا المهنيالتقليل من 

  .  أجره كلما أدى عمله بجدية 
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  :الأجر في زيادةالاستعداد لبذل المجهود وال بين يبين العلاقة )7(رقم الجدول 

  المجهود الاستعداد لبذل       
 الأجر في زيادةال

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 55 09 05 91 50 نعم
 100 15 27 04 73 11 لا

 100 70 13 09 87 61 المجموع 
 هم مستعدون لبذل المجهـود  الذين يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين

، وهي مدعمة بفئـة  ليسوا مستعدين لبذل مجهود أكبر % 13، في مقابل هذا %87ويمثلون نسبة  أكبر
كـي  دة في الأجر تعد سببا كافيـا ل الزياأن بصرحوا و هم مستعدين لبذل مجهود أكبر المبحوثين الذين

مجهود أكبر، ليسوا مستعدين لبذل  %09 مقابل هذا نجد ، في%91عن عملهم و يمثلون نسبة  اويرض
  .تعد سببا كافيا لكي يرضوا عن عملهم لا يعتبرون أن الزيادة في الأجر وهم

دة في الأجر تعـد سـببا   ن الزياصرحوا أو  هم مستعدين لبذل مجهود أكبروهناك فئة المبحوثين الذين 
مجهـود  ليسوا مستعدين لبذل  % 27مقابل هذا نجد  ، في73%عن عملهم ويمثلون نسبة  اوكافيا ليرض

  .ن الزيادة في الأجر لا تعد سببا كافيا لكي يرضوا عن عملهمأب صرحواو أكبر

ويمكن تفسير هذه النتائج من خلال التحليل التالي، حيث نستنتج من خلال كل ما سبق أن نسبة كبيـرة  
في  من المبحوثين لديهم استعداد أكبر لتحسين أدائهم وبذل المزيد من الجهد في سبيل مصلحة المؤسسة

حالة ما إذا تمت العناية أكثر بالعوامل المادية، كما أن أغلب هؤلاء أبدوا عدم رضاهم عـن الزيـادات   
   .      الأخيرة التي مست نظام الأجور
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  :والشعور بالدافعية والحماس يبين العلاقة بين النظرة لمكانة الأجر) 8(الجدول رقم 
  الشعوربالدافعيةوالحماس      

 النظرة لمكانة الأجر 
 المجموع  لا        نعم      

   % ت         % ت      % ت   
 100 45 11 05 89 40 مهم جدا 

 100 18 17 03 83 15 مهم 
 100 07 43 03 57 04 عادي   

  100 70 16 11 84 59 المجموع  
 

يشعرون بالدافعية والحمـاس   المبحوثين الذينيشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة 
، وهي مدعمة بفئة المبحوثين يشعرون بالدافعية والحماس لا %16 في مقابل هذا ،%84ويمثلون نسبة 

، %89يمثلون نسـبة  و يشعرون بالدافعية والحماس وهم بسبب هذا جدا مهمالذين صرحوا بأن الأجر 
  .يشعرون بالدافعية والحماس ولا ،ممهم جدا بالنسبة إليه لا يعتبرون أن الأجر %11في مقابل هذا نجد 

يمثلـون  و وهم بسبب هذا يشعرون بالدافعية والحماسمهم  أما فئة المبحوثين الذين صرحوا بأن الأجر
، كما أنهم لا  يشـعرون بالدافعيـة   مهم لا يعتبرون أن الأجر % 17، في مقابل هذا نجد  % 83نسبة 

  . اتجاه عملهم والحماس

يمثلـون  و وهم بسبب هذا يشعرون بالدافعية والحماسمهم  أما فئة المبحوثين الذين صرحوا بأن الأجر
يشـعرون بالدافعيـة    ، كما أنهـم لا مهم لا يعتبرون أن الأجر % 43، في مقابل هذا نجد % 57نسبة 

  . والحماس

يلعب دور رئيسـي  يرون أن الأجر  من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين
لوجود علاقة قوية بين الرضـا   اكتشافنافي المحافظة على ولاء القوى العاملة، ويتجسد ذلك من خلال 

عن الدخل أو المستوى المادي للعامل وبين مدى إحساسه بالدافعية والحماس اتجاه عمله، معنـى ذلـك   
   .   ن الشعور بالدافعية للعمل والتحمس لهوجود علاقة طردية بين الرضا عن الدخل المادي وبي
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  :يبين العلاقة بين النظرة لمكانة الأجر وكيفية تأدية العمل) 9(الجدول رقم 

  العملكيفية تأدية     
              

 النظرة لمكانة الأجر 

 المجموع  بملل ولا مبالاة بشكل عادي بجدية     
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 37 05 02 09 03 86 32 جدا  مهم
 100 21 24 05 14 03 62 13 مهم 

 100 12 08 01  34 04 58 07 عادي   
  100 70 12 08 14 10 74 52 المجموع  

 
يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية  يمثلـون  

، زيادة على هذا نجـد أنهـا   نهم يؤدون عملهم بملل ولا مبالاةم %12 ، في مقابل هذا نسبة%74نسبة 
مدعمة بفئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويعتبرون مكانة الأجر مهمة جـدا و يمثلـون نسـبة     

من العمال يؤدون عملهم بملل ولا مبالاة ويرون أن الأجر مهم جدا %5 ، في مقابل هذا نجد أن 86%
 .بالنسبة إليهم

، فـي   % 62و يمثلون نسبةيعتبرون مكانة الأجر مهمة وبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية المإن فئة 
  .ويرون أن الأجر مهم بالنسبة إليهمبشكل عادي من العمال يؤدون عملهم %14 مقابل هذا نجد أن

،  % 58و يمثلون نسبة الأجر عادية المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويعتبرون مكانة كما أن فئة 
بالنسـبة  عادي من العمال يؤدون عملهم بملل ولا مبالاة ويرون أن الأجر %08 في مقابل هذا نجد أن

 .إليهم

من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يـرون أن الأجـر هـو السـبب     
، دونه سببا كافيا ليرضوا عـن عملهـم  ويع، الأجر في غاية الأهمية في نظرهم وهم يعتبرون ،رئيسيال
د تؤدي إلـى  التفسير المنطقي لهذه النتيجة يتمثل في أن إتباع سياسة رشيدة وشفافة في نظام الأجور قو

، كما يمكن أن نقول أنه كلما كان العامل راضيا عـن  ، وزيادة رضا العاملينالمهني الرضاالتقليل من 
  .  أجره كلما أدى عمله بجدية 
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  :أداء المهام الموكلة وكيفية النظرة لمكانة الأجريوضح ) 10(ول رقمالجد

       أداء المهام الموكلة        
  النظرة لمكانة الأجر

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 52 33 17 67 35 مهم جدا 
 100 14 14 02 86 12 مهم 

 100 04 25 01 75 03 عادي   
  100 70 29 20 71 50 المجموع  

 
       يـؤدون المهـام الموكلـة     الـذين  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين

وهي مدعمة بفئة المبحوثين  ،لا يؤدون المهام الموكلة إليهم % 29مقابل هذا ، في %71ويمثلون نسبة 
، فـي مقابـل هـذا    %86 ويعتبرون مكانة الأجر مهمة  يمثلون نسبة إليهميؤدون المهام الموكلة  الذين
  .وينظرون إلى مكانة الأجر على أنها مهمة 14%
يمثلـون   عادية في نظـرهم  ويعتبرون مكانة الأجر يؤدون المهام الموكلة إليهم فئة المبحوثين الذينإن 
عادية وهم غير مستعدين لأداء   وينظرون إلى مكانة الأجر على أنها %25، في مقابل هذا %75 نسبة

  .المهام الموكلة إليهم
     يمثلـون جـدا   ويعتبرون مكانة الأجر مهمـة  يؤدون المهام الموكلة إليهم فئة المبحوثين الذين كما أن

 ـ   ينظرون إلى مكانة الأجر على أنها %33، في مقابل هذا % 67نسبة م غيـر  مهمة جـدا، كمـا أنه
  .مستعدين لأداء المهام الموكلة إليهم

يلعب دور رئيسـي  من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يرون أن الأجر 
وأساسي في زيادة رضاهم المهني أو العكس ، أو قد يكون السبب الرئيسي في التقليـل مـن رضـاهم    

الأهمية في نظرهم ، ويمكن تفسير هذه النتيجة على أن العامـل  وهم يعتبرون الأجر في غاية  ،المهني
، وسيؤدي عمله بجديـة  توقيفه وأعامل في عمله ال لاستمرار والأخير لمادي قد يكون هو المحدد الأولا

   .وثبات ويقوم بكل المهام الموكلة إليه
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  :من العمل الاستقالة وأوالاستمرار  كفاية الدخلبين يوضح العلاقة  )11(رقم الجدول 

  الاستقالة أو الاستمرار        
 كفاية الدخل 

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 10 30 03 70 07 كاف 
 100 46 30 14 70 32 غير كاف 

 100 14 07 01 93 13 غير كاف تماما 
  100 70 26 18 74 52 المجموع  

 
الـذين يفضـلون الاسـتمرار ولا     يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين

يفضلون الاسـتمرار   لاالذين  % 26مقابل هذا  ، في%74ويمثلون نسبة يريدون الاستقالة من عملهم 
يريـدون   يفضـلون الاسـتمرار ولا   وهي مدعمة بفئة المبحوثين الذين ،ويريدون الاستقالة من عملهم

يريدون %07، في مقابل هذا %93يمثلون نسبة  وكاف تماما الاستقالة من عملهم رغم أن دخلهم غير 
  .وأن دخلهم غير كاف تماما الاستقالة ولا يفضلون الاستمرار في عملهم 

يفضلون الاستمرار ولا يريدون الاستقالة من عملهم رغم أن دخلهم غيـر   فئة المبحوثين الذينكما أن 
يريدون الاستقالة ولا يفضلون الاستمرار في عملهم  % 30، في مقابل هذا % 70يمثلون نسبة وكاف 

  .ن دخلهم غير كافذلك لأو
 دخلهـم كـاف  يفضلون الاستمرار ولا يريدون الاستقالة من عملهـم وأن   فئة المبحوثين الذينكما أن 

ذلك ويريدون الاستقالة ولا يفضلون الاستمرار في عملهم  % 30، في مقابل هذا % 70يمثلون نسبة و
  .دخلهم كافن لأ

من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يرون أن الأجر هو السبب الرئيسي 
الأجـر فـي غايـة     وهم يعتبرون ،الذي على أساسه يتم اتخاذ قرار الاستمرار أو الاستقالة من العمل

ويمكن تفسير هذه النتيجة على أن العامل المـادي  وأن دخلهم غير كافي نوعا ما، ، الأهمية في نظرهم
أو توقيفه، ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن سياسـة الأجـور   العامل  لصيرورةقد يكون هو المحدد الأول 

أن تعدلها حتـى تتماشـى   تبقى ضعيفة في نظر عمالها ، ويبقى لزاما على المؤسسة الصحة في قطاع 
   .وسوق العمل
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  :تدريبال تلقيو الموجودة بين الزيادة في الأجر يبين العلاقة) 12(الجدول رقم 
  تلقى تدريب          

 الزيادة في الأجر 
 المجموع  لا        نعم      

   % ت         % ت      % ت   
 100 49 06 03 94 46 نعم 
 100 21 10 02 90 19 لا  

 100 70 07 05 93 65 المجموع 
ويمثلون نسـبة  تدريبا  اتلقو يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين  

 اهم تلقـو بأنالذين صرحوا  ، وهي مدعمة بفئة المبحوثين تدريبا يتلقوا لم  %07مقابل هذا ، في 93%
يمثلـون  و عن عملهم، همارضسببا كافيا لي ون هذاعدوهم ي هم أجرزيادة تدريبا وهذا ما ساعدهم على 

وهم  هم أجرتدريبا وأنهم غير راضين عن  اهم لم يتلقوبأنصرحوا  %06، في مقابل هذا   %94نسبة 
  .عن عملهم  همارضلعدم  سببا كافيا ون هذاعدي

  ،%90يمثلون نسبةرغم أنهم تلقوا تدريب  أجرهم،يحصلوا على زيادة في أن فئة المبحوثين الذين  كما
   .رغم أنهم تلقوا تدريب كذلك رهمأج زيادة فيلم يتلقوا  همأنبحوا صر %10 هذا مقابلفي 

رئيسي يرون أن الأجر هو السبب ال من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين
و  وهم يعتبرون الأجر في غاية الأهميـة فـي نظـرهم،    ،تم قبول الخضوع للتدريب أساسهالذي على 

يمكن تفسير هذه النتيجة على أن الزيادة في الأجر تجعل العمال يرضون عن عملهـم وذلـك راجـع    
لكونهم أصحاب عائلات كما أن غلاء المعيشة وكبر حجم العائلة جعل غالبيتهم يرون في الأجر العامل 

  .          الرئيسي الذي دفعهم إلى المشاركة في العملية الإنتاجية
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  :الاستقالة أو الاستمرار يبين العلاقة الموجودة بين النظرة لعدالة الأجر في )13( رقمالجدول 

  الاستقالة أو الاستمرار       
 عدالة الأجر في القطاع 

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 08 38 03 62 05 نعم 
 100 62 29 18 71 44 لا  

 100 70 30 21 70 49 المجموع  
فـي   الاستمرار يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين يوافقون على 

فـي عملهـم ويفضـلون     الاسـتمرار  لا يوافقون علـى  % 30، في حين %70ويمثلون نسبة عملهم 
ولكن رغم ذلـك هـم    الذين يرون أن أجرهم غير عادل في قطاعهم، مدعمة بفئة المبحوثين ،الاستقالة

 لا يوافقـون علـى   % 29مقابـل ، فـي   %71ويمثلون نسـبة   يفضلون الاستمرار في تأدية عملهم 
هم إذا ما قـورن  أن أجرهم غير عادل في قطاع الاستمرار في العمل ويفضلون الاستقالة  وذلك بسبب

  .بالقطاع العام

ورغم ذلك فهم يفضلون الاستمرار  رون أن أجرهم غير عادل في قطاعهمثين الذين يوهناك فئة المبحو
الاستمرار فـي العمـل ويفضـلون     لا يوافقون على %38في حين  ،%62نسبة  عملهم ويمثلونفي 

  .أن أجرهم غير عادل في قطاعهميرون أنهم  الاستقالة رغم

غالبا ما يكـون  من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يرون أن الأجر هو 
الاستمرار في عملهم بشرط أن يـتم إعـادة    وهم موافقون على ،السبب إما في الاستمرار أو الاستقالة 
 ر غير عادلـة فـي  و يمكن تفسير هذه النتيجة بأن سياسة الأجو ،النظر في سياسة الأجور في قطاعهم

  . الشركة
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  : استنتاج الفرضية الأولى

من خلال تحليلنا لنتائج الجداول السابقة سواء تلك الإحصائية أو السوسـيولوجية، نسـتنتج أن غالبيـة    

الأجـر بمثابـة الهـدف     في خانة المطلب الأول، ويعتبرون العمال يصنفون مطلب الزيادة في الأجر

الرئيسي الذي على أساسه يتم بيع قوة عملهم للمؤسسة، كما أنهم صنفوه في خانة المحدد الأول لـولاء  

الزيادة في الأجر تعد سـببا كافيـا   بأن  %91، وقد صرح )06(وهذا ما يشير إليه الجدول رقم العامل 

 علـى أنـه    الأجر م بهذا ينظرون إلىوه ،)07(وقد أشار إلى هذا الجدول رقم عن عملهم وايرضكي ل

وقد أشار ، %89يمثلون نسبة و وفي حالة ما إذا تمت العناية به سيشعرهم بالدافعية والحماس مهم جدا

  بالاطمئنـان بأن الأجر المرتفع يشـعرهم   من العمال قالوا % 86، في حين )08(إلى هذا الجدول رقم

، كما أنهم ) 10(وذلك لكونهم ينظرون للأجر نظرة مهمة وليست عادية كما أشار إلى هذا الجدول رقم 

ذا ما وهأخرى  جهةالقدرة المعيشية وتعدد مطالب الأسرة من  لارتفاعنظرا يعتبرون دخلهم غير كاف 

ن مطلب الزيادة في يرون أ تلقوا تدريبا  الذين العمالمن  %94، في حين )11(أشار إليه الجدول رقم 

، كمـا  ) 12(وهذا ما أشار إليه الجدول رقم لكي يشعروا إيجابا اتجاه مؤسستهم، الأجر يعد سببا كافيا 

رغم ذلك هم يفضـلون  يرون أن عدم عدالة الأجر في قطاع التربية  %71أن غالبية العمال أي نسبة 

  . )13(دول رقم كما أشار إليه الج ،الاستمرار في تأدية عملهم على الاستقالة

، في تحديد ولاء العامل للمؤسسة ومن خلال كل هذا نستنتج أن الأجر كان السبب الأول والرئيسي في 

العملية الإنتاجية ، وهـذا مـا   في  وهدفهم الأول أثناء المشاركة هموأنه يحتل مكانة مهمة جدا في نظر

   .يؤكد صحة فرضيتنا الأولى 
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  :تمهيد

التي حدثت مع نهاية الثمانينات أثرت وبشكل كلـي علـى الشـركة الوطنيـة لصـناعة       إن التحولات

 ،لما كانت هذه التحولات المبنية علـى المنافسـة  ، و بصور الغزلانE.N.A.D ومواد الصيانة المنظفات

 ،هـو الاهتمـام بـالموارد البشـرية    ألا ومناسب لهذه التحـولات  بحل أمثل و لها لتصديصار لزاما ا

مستوى النوعي والكمي للإنتاج وللمنظمات والمؤسسـات المختلفـة   المن اجل رفع وتدريبها  وتحفيزها

باعتبار أن المورد البشري هو المورد الوحيد الذي يمكن أن يقدم الكثيـر  ف ،خاصة المؤسسات الإنتاجية

لتحفيـز  وجد من يعتني به ويحفزه سواء كـان هـذا ا   ما إذا ، وهو رأسمالها الدائم والحقيقيللمؤسسات

أو معنوي كأن يتلقى العمال تكوينا أو رسـكلة أو  , مادي كمنح علاوات مختلفة للعمال, مادي أو معنوي

، قدرة من اجل إنتاج كمـي ونـوعي أحسـن   ودعما معنويا  للعامل تعطي الأخيرة يمكن أن هذه ,ترقية

 ن نقـيس مـدى تـأثير   تكون المحفز الثاني بعد العامل المادي، وسنحاول في هذا المحـور أ  فغالبا ما

 الوطنية لصـناعة المنظفـات ومـواد الصـيانة     ةالشرك داخلالترقية الوظيفية  التدريب المهني على

E.N.A.D بصور الغزلان (    . 
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  :تحليل الفرضية الثانية:المحور الثالث

  :جداول الفرضية الثانية

  :الاستقالة أو الاستمرار الموجودة بين الحصول على الترقية يبين العلاقة )14(رقم الجدول 

  الاستقالة أو الاستمرار        
 الحصول على الترقية 

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 49 22 11 78 38 نعم 
 100 21 19 04 81 17 لا  

 100 70 21 15 79 55 المجموع  
يفضلون الاستمرار في عملهم يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين 

وهي  ،الاستمرار في عملهم ويفضلون الاستقالةلا يوافقون على  % 21مقابل، في %79ويمثلون نسبة 
يمثلون نسبة  و ملهمالاستمرار في ع يوافقون علىوهم ، المبحوثين الذين حصلوا على ترقيةبفئة مدعمة 

الاسـتمرار فـي عملهـم     يوافقون علىهم بهذا لا تحصلوا على ترقية وي لم % 19 مقابل ، في81%
  . ويفضلون الاستقالة على  الاستمرار

       يمثلـون الاسـتمرار فـي عملهـم و   حصلوا على ترقية وهم موافقون علـى  تإن فئة المبحوثين الذين  
ورغم ذلك فهم لا يفضلون الاستمرار بل يفضلون  تحصلوا على ترقية % 22مقابل ، في % 78نسبة 

  .الاستقالة

عدم الحصول على ترقية   من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن نسبة كبيرة من المبحوثين يرون أن 
يمكن تفسير هذه النتيجة بأن نظـام   الأجر في غاية الأهمية في نظرهم،وهذا العامل يعتبرون بهذا  وهم

  . هو نظام غير عادلالشركة ي الترقية ف
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  :بالدافعية والحماس الترقية والشعورفرص عن الرضا العلاقة الموجودة بين يوضح )15(الجدول رقم

  الشعور بالدافعية والحماس    
 الرضا عن الترقية  

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 15 34 05 66 10 نعم 
 100 55 33 18 67 37 لا  

 100 70 33 23 67 47 المجموع  
    

 يشعرون بالدافعيـة والحمـاس   فئة المبحوثين الذين إلىلعام من خلال الجدول أنه يتجه يشير الاتجاه ا
هي مدعمة بفئة المبحوثين و يشعرون بالدافعية والحماس، منهم لا %33مقابل ، في%67ويمثلون نسبة 

     و يمثلـون نسـبة    غير راضين عن فرص الترقية ورغم ذلك هم يشعرون بالدافعيـة والحمـاس  الذين 
  .غير راضين عن فرص الترقية وهم لا يشعرون بالدافعية والحماس %33 مقابل ، في67%

       و يمثلـون نسـبة    سالذين راضين عن فرص الترقية وهم يشعرون بالدافعيـة والحمـا   أما المبحوثين
راضين عن فرص الترقية ورغم ذلك هم لا يشعرون بالدافعيـة   34%، في مقابل هذا نجد أن  66%

  .والحماس

لديهم الدافعية والحماس أثناء العمل نسبة كبيرة من المبحوثين من خلال تحليلنا للجدول السابق نرى أن 
  .ومتكافئة مقارنة بباقي زملائهمكما أن معظمهم يرون فرصهم في الترقية متساوية 

ويمكن تفسير ذلك بوجود وعي ودراية بمعايير الترقي لذلك لم يبدوا تذمرا منها، لأنه وكما توضح من 
خلال إجابتهم عن السؤال المفتوح حول سبب رضاهم عن الترقية من عدمه تبين أن معظمهم يدرك أن 

على أساس الكفاءة والتأهيـل إضـافة إلـى عامـل      معايير الترقية تأخذ بالمقاييس الموضوعية وتتحدد
  .الخبرة

ومن هنا نستنتج أن عامل الرضا عن الترقية يعزز لدى العامل الشعور بالدافعية ويجعله قانعـا رغـم   
كونه طموحا، فكلما كان العامل مستقرا نفسيا في عمله وهذا الاستقرار لا يتحقق إلا بوجـود الرضـا   

إيجابيا اتجاه عمله وساعده على إدراك قدراته وتوظيفها توظيفـا صـحيحا،   والقناعة، كلما اتخذ سلوكا 
          .وهذا ينمي لديه إحساسا قويا بالدافعية أثناء العمل
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  :ترقية والشعور بالدافعية والحماسعلى ال الحصوليبين العلاقة الموجودة بين ) 16(الجدول رقم 

 الشعور بالدافعية والحماس     
 على ترقية  حصول

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 21 29 06 71 15 نعم 
 100 49 27 13 73 36 لا  

 100 70 27 19 73 51 المجموع 
    

يشـعرون بالدافعيـة    الـذين  جدول أنه يتجـه نحـو فئـة المبحـوثين    يشير الاتجاه العام من خلال ال
ليسـت لـديهم الدافعيـة والحمـاس      % 27مقابـل ، فـي  73%ويمثلون نسـبة  والحماس في عملهم 

وهـم رغـم ذلـك      حصـلوا علـى ترقيـة   لـم يت المبحـوثين الـذين   بفئة مدعمة أثناء العمل، وهي 
 لـم  % 27مقابـل  ، فـي %73يمثلـون نسـبة    يشعرون بالدافعية والحماس أثناء تـأديتهم لعملهـم و  

  .ولا يشعرون بالدافعية والحماس أثناء تأديتهم لعملهمصلوا على ترقية تحي
وهم يشعرون بالدافعية والحماس أثنـاء   حصلوا على ترقيةتكما أن فئة المبحوثين الذين صرحوا بأنهم 

وهم رغم ذلـك لا يشـعرون    حصلوا على ترقيةت % 29مقابل، في 71%ويمثلون نسبةتأديتهم لعملهم 
  .والحماس أثناء تأديتهم لعملهمبالدافعية 

العامـل النفسـي   يمكن تفسير هذه النتيجة من خلال اطلاعنا على ميدان البحث أن هذا يرجع إلـى أن  
المحض، حيث أن العامل أو الإنسان بشكل عام يتأثر بالحوافز الخارجية بما فيها الحافز المادي المتمثل 

تتـأثر تـأثيرا    ر العامل، بمعنى أن مستوى دافعية العاملفي الترقية التي عادة ما يصحبها زيادة في أج
مباشرا بمدى ما يحصل وما يتوقعه من عمله فهو يطمح لتحقيق المكانة الاجتماعية والرقي في السـلم  
الاجتماعي بالموازاة مع طموحه ورغبته الدائمة في تولي مناصب أعلى، وكلما حصل علـى مكاسـب   

    .عادة ما يتجسد في بعض السلوكيات التي يغذيها عنصر الدافعيةطمح لتحقيق المزيد وهذا الطموح 
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 :الاستقالة أو الاستمرار وقرار الترقية الرضا عنة بين يوضح العلاق) 17(الجدول رقم  

  الاستقالة أو الاستمرار      
 الرضا عن الترقية  

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 08 50 04 50 04 نعم 
 100 62 32 20 68 42 لا  

 100 70 34 24 66 46 المجموع  
    

يفضلون الاستمرار في عملهم يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين 
وهي  ،الاستقالةالاستمرار في عملهم ويفضلون لا يوافقون على  %34 مقابل، في %66ويمثلون نسبة 

 يوافقـون علـى  وهم رغـم ذلـك    ، ترقيةفرص ال علىهم غير راضين المبحوثين الذين بفئة مدعمة 
، ترقيـة فـرص ال  علىغير راضين  همو %32 مقابل ، في%68يمثلون نسبة  و الاستمرار في عملهم

  .رارالاستمرار في عملهم بهذا ويفضلون الاستقالة على  الاستم يوافقون على كما أنهم لا

الاستمرار فـي   يوافقون علىوهم بذلك  ، ترقيةفرص ال علىهم  راضين المبحوثين الذين فئة كما أن  
يوافقـون   كما أنهم لا، ترقيةفرص ال علىغير راضين   %50 مقابل ، في% 50يمثلون نسبة و عملهم
  . الاستمرار في عملهم بهذا ويفضلون الاستقالة على  الاستمرار على

وأن الفرص الممنوحة لهم في الترقيـة  غالبية العمال غير راضين عن أن من خلال الجدول يتضح لنا 
هـذا  ، والتفسير المنطقي الذي يمكن أن يعبر على نتائج من عملهم الاستقالةيمكن أن يدفعهم إلى هذا ما 

، لممنوحـة لـه  راض عن فرص الترقية االجدول السابق، يتمثل في أن العامل في هذه المؤسسة غير 
   .وهذا يمكن أن يقلل من أدائه المهني، ويعيقه عن تقديم أفضل ما لديه
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  :والرضا عن الترقية يبين العلاقة الموجودة بين كيفية تأدية العمل) 18(الجدول رقم 

الرضا عن الترقية                 
     كيفية تأدية العمل

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 28 21 06 79 22 بجدية 
 100 38 26 10 74 28 بشكل عادي  

 100 04 - - 100 04 بملل ولا مبالاة   
 100 70 23 16 77 54 المجموع

    

هم راضين عن فرص الترقيـة  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحو فئة المبحوثين الذين 
راضين عن فرص الترقية الممنوحـة   غير منهم %23في مقابل  ، %77ويمثلون نسبة الممنوحة لهم، 

راضين عـن   ،وهم رغم ذلككلهم يؤدون عملهم بملل ولامبالاة مدعمة بفئة المبحوثين الذين وهيلهم، 
  . %100، و يمثلون نسبة   فرص الترقية الممنوحة لهم

هم راضين عن فرص الترقية التي منحت ن فئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية، صرحوا بأنكما أ
وهم غير راضين عن من المبحوثين يؤدون عملهم بجدية  %21، في مقابل % 79ويمثلون نسبة لهم ، 

  .الفرص التي منحت لهم في الترقية

هم راضين عن الفرص التي بأن نصرحوشكل عادي ،وهم يلذين يؤدون عملهم بفئة المبحوثين ا وهناك
بشـكل  من المبحوثين يؤدون عملهـم   % 26، في مقابل % 74يمثلون نسبة منحت لهم في الترقية ، و

  .عادي وهم رغم ذلك غير راضين عن الفرص الممنوحة لهم في الترقية

م راضين عـن  بجدية وهلقد تبين لنا من خلال الجدول السابق أن غالبية المبحوث معهم يؤدون عملهم 
،والتفسير المنطقي فرص الترقية عادلة في نظرهم كما أنهم يعتبرون  ،الفرص الممنوحة لهم في الترقية

راض على الظروف العامـة التـي   عموما لنتائج الجدول السابق يتمثل في أن العامل في هذه المؤسسة 
المؤسسة تطبق قـوانين رأسـمالية   العمال متيقنين أن فمن خلال اطلاعنا الشخصي تبين لنا  يعمل فيها،

  ".دعه يعمل دعه يمر" عادلة وفق صياغة رسمية مفادها 
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   :عن فرص الترقية اتحصل على ترقية ومدى الراضالبين  العلاقةيوضح ) 19(الجدول رقم  
  

  الترقية  عن فرص راض    
  تحصل على ترقية 

 المجموع  لا        نعم      
   % ت         % ت      % ت   

 100 09 44 04 56 05 نعم 
 100 61 33 20 67 41 لا  

 100 70 34 24 66 46 المجموع  
هم راضين عن فرص الترقيـة  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحو فئة المبحوثين الذين 

غير راضين عـن   منهم %34 مقابل ، في%66ويمثلون نسبة التي تمنحها الإدارة لهم في هذا المجال 
يتحصلوا علـى ترقيـة    لم  وهي مدعمة بفئة المبحوثين الذينفرص الترقية التي تمنحها الإدارة لهم ، 

، فـي   %67 يمثلون نسبةهم رغم ذلك راضين عن فرص الترقية الممنوحة لهم من طرف الإدارة، وو
الممنوحة لهم مـن طـرف   هم غير راضين عن فرص الترقية ويتحصلوا على ترقية  لم  %33مقابل 
  .الإدارة

هم بذلك راضين عن فرص الترقية الممنوحة لهم من وتحصلوا على ترقية  كما أن فئة المبحوثين الذين
هـم رغـم ذلـك غيـر     وتحصلوا على ترقية  %44مقابل ، في  % 56نسبة طرف الإدارة،ويمثلون 

  .راضين عن فرص الترقية الممنوحة لهم من طرف الإدارة

لم يتحصلوا على ترقية وهم رغـم ذلـك   تضح لنا جليا أن غالبية المبحوثين أعلاه ي الجدولمن خلال 
ولا يمكننا إلا أن  نفسر هـذا بـأن   راضين عموما عن فرص الترقية التي تمنحها الإدارة لهم في ذلك، 

 غالبية العمال غير راضين على الظروف العامة التي يعملون فيها وهذا ما جعلهم يصـنفونها ضـمن  
  .الأسباب التي أدت إلى الإضرابات الأخيرة 
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  : تحصل على ترقية الأقدمية في العمل ومن يوضح العلاقة بين) 20(لجدول رقم  ا
  تحصل على ترقية         

 الأقدمية في العمل
 المجموع  لا        نعم      

   % ت         % ت      % ت   
 100 25 40 10 60 15 سنوات  3أقل من 
 100 35 31 11 69 24 سنوات 5أقل من 
 100 10 40 04 60 06 سنوات 10أقل من 
 100 70 36 25 64 45 المجموع

ويمثلـون  تحصلوا على ترقية  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحو فئة المبحوثين الذين  
الذين لـديهم  مدعمة بفئة  المبحوثين يتحصلوا على ترقية، وهي  لم  منهم %36، في مقابل%64نسبة 

و يمثلـون نسـبة    وقد تحصلوا على ترقية خلال هذه المرحلة، سنوات  5أقدمية في العمل لا تقل عن 
يتحصلوا على ترقية خـلال   سنوات ولم 5لديهم أقدمية في العمل لا تقل عن  % 31مقابل ، في  69%

  .هذه المرحلة
وقد تحصلوا على ترقية خلال ، سنوات  10لديهم أقدمية في العمل لا تقل عن  أما فئة المبحوثين الذين

 10ما لا يقـل عـن   اصرحوا بأنهم عملو % 40، في مقابل  %60نسبة  و يمثلون نسبة هذه المرحلة
  . وبالرغم من ذلك لم يتحصلوا على ترقية خلال هذه المرحلة، سنوات في هذه الشركة 

وقد تحصلوا على ترقية خلال ، سنوات 3لديهم أقدمية في العمل لا تقل عن  فئة المبحوثين الذينوهناك 
 3مـا لا يقـل عـن    اصرحوا بأنهم عملو % 40، في مقابل  %60نسبة  و يمثلون نسبة هذه المرحلة

  . وبالرغم من ذلك لم يتحصلوا على ترقية خلال هذه المرحلة، سنوات في هذه الشركة 

, يتضح لنا أن المؤسسة اتخذت الاقدمية كأساس لتكـوين عمالهـا  , الإحصائيةمن خلال هذه المعطيات 
فالاقدمية تكسب . ه كبيرة من اجل تلقي التكوينانت له أقدمية في المؤسسة كانت حظوظفالعامل كلما ك
وبما أن العلم في تطور مستمر وأساليب التنظيم والمعدات التكنولوجية تستدعي الاطلاع , العامل الخبرة

ومن اجل الحفاظ على مكانة المؤسسة وتواجدها فـي  . يها بصفة مستمرة حتى لا تكون هناك قطيعةعل
وبالتالي فالاقدمية رغم أنها تكسب العامل الخبرة ولكنها لا تسمح بـالاطلاع الـدائم   . السوق والمجتمع

كبـة مختلـف   لذلك التكوين يبقى السبيل الأنجع مـن اجـل موا  , على التطورات العلمية والتكنولوجية
باعتبـار أن العـالم   ,  ولوضعهم دائما في الوضع الملائم من اجل مواكبة التطور الحاصل,  التطورات

أصبح اليوم عبارة عن قرية صغيرة في إطار ما يسمى بالعولمة وتفتح العالم علـى اقتصـاد السـوق    
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 ـ ووجود كم هائل من المنافسين، رية باعتبارهـا المحـرك   وبالتالي هذا يستدعي الاهتمام بالموارد البش
التحولات الاقتصادية والاجتماعية المبنية علـى   من اجل التصدي لمختلف, الأساسي لتنمية أي مؤسسة
  .المنافسة الشرسة والأنانية

منهـا  , من خلال الجداول الثلاثة يمكن اعتبار أن المؤسسة أخذت في إطار تكوين عمالها عدة متغيرات
يأتي الاهتمـام  لتأتي فئة التحكم وبعدهما , عتنت بفئة الإطارات بنسبة كبيرةمتغير الفئات المهنية بحيث ا

وبالتالي فان المؤسسة اهتمت بفئتي الإطارات والتحكم باعتبارهما الفئتين اللتان يجب بفئة عمال التنفيذ، 
أو  ففئة الإطارات هي التي تسيير المؤسسة سـواء التسـيير المـادي   , الاهتمام بهما من حيث تكوينهما

, وكذلك الوسائل التكنولوجيـة , وباعتبار أن أساليب التنظيم والتسيير في تطور مستمر, التسيير البشري
أما بالنسبة لعمـال الـتحكم   , وبالتالي فان الاطلاع على هذه التغيرات يستدعي التكوين في هذا المجال

تطور دائم تستدعي تكـوين  أيضا على تصليح الآلات والمعدات وبما أن هذه الأخيرة في  مسئولةفهي 
, على تسـيير الجماعـات   مسئولةوكذلك باعتبارها , العمال من اجل سير الحسن لهذه المعدات والآلات

ومن اجل تحسين نوعية وكميـة المنتـوج   . باعتبار أن عمال التحكم تشمل مسيري الأفواج والجماعات
قدمية كعامل آخر محدد لتكـوين العمـال   كما أن المؤسسة أخذت الا، باعتبار أن المنافسة مبنية عليهما

باعتبار أن الاقدمية كما ذكرنا سـالفا  . بحيث اهتمت بتكوين العمال الذين اقدميتهم معتبرة في المؤسسة
تكوينـا   اأما بالنسبة للذين لم يتلقـو , أنها تكسب الخبرة ولكنها تفقد للعامل المعرفة للتطورات الحاصلة

  .واتسن 10فاغلبهم اقدميتهم اقل من 

من خلال هذه المعطيات نستنتج أن المؤسسة اهتمت بفئتي الإطارات والتحكم إضافة إلـى المسـتوى    
وبالتالي فقد أخذت معيار الفئة المهنية كمعيار لتكوين عمالها إضافة إلى الاقدمية باعتبـار أن  , التعليمي

, تجعلهم يجهلون أشياء حديثـة  وسائل وأساليب التنظيم يالاقدمية تعطي الخبرة ولكن التطور المستمر ف
إلى جانب المستوى التعليمي الذي يعتبر فـي حـد   , تكوينهم من اجل مواكبة التطور بو لتداركها يتطل

وبالتالي الفئة المهنية والاقدمية , لذلك فقد اهتمت المؤسسة بالفئات الأقل مستوى, ذاته نوعا من التكوين
  اتخذتهما المؤسسة لتكوين عمالها ة التيوالمستوى التعليمي تعتبر المتغيرات المهم
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  : استنتاج الفرضية الثانية

 لدى العامل فـي فرص الترقية من خلال تحليلي لنتائج الجداول السابقة المتعلقة بقياس مدى الرضا عن 

، ومن خلال تلـك القـراءات الإحصـائية    E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةشركال

 %79ويمثلون نسبة يفضلون الاستمرار في عملهم  السوسيولوجية تبين لنا أن غالبية العمالوالتحليلات 

 أي غالبية العمال %67نسبة  فقد بين أن )15(الجدول رقم أما ،  )14(وهذا ما أشار إليه الجدول رقم 

فرص  علىهم غير راضين  %68أقر غالبية العمال أي كما،  يشعرون بالدافعية والحماس نحو عملهم

يوافقـون  وهم رغم ذلك  ، )16(الممنوحة لهم من طرف الإدارة وقد أشار إلى هذا الجدول رقم  ترقيةال

جل العمـال    بأن )18(بشكل عادي ويؤدونه بجدية حيث أوضح الجدول رقم الاستمرار في عملهم على

أضف إلـى كـل   ،% 79ويمثلون نسبة راضين عن فرص الترقية التي منحت لهم  من  طرف الإدارة 

 يوافقـون علـى  وهم رغم ذلـك   ، ترقيةفرص ال علىهم غير راضين الذين  هذا فئة المبحوث معهم 

لنا مـن   اتضحكما ،) 17(الجدول رقم   هذا كما أشار إلي، %68يمثلون نسبة  و الاستمرار في عملهم

ترقية إلى بعد أن يمـر  خلال نزولنا للميدان واستجوابنا للمبحوثين أن غالبية العمال لا يتحصلون على 

على شغلهم لذلك المنصب ما يقارب الخمس سنوات خدمة في ذلك المنصب فقد أشـار الجـدول رقـم    

قد تحصلوا على ترقية خلال  غالبيتهم ،سنوات  5الذين لديهم أقدمية في العمل لا تقل عن  أنإلى )20(

سوق عمل رأسمالية لا ترحم  إطارفمن أجل الحفاظ على مكانة المؤسسة في ،%69نسبة ب هذه المرحلة

فالعامل كلما كانت له أقدميـة   ذت الاقدمية كأساس لتكوين عمالها،اتخالضعيف ولا تعترف إلا بالقوي، 

وبما أن العلم  ه كبيرة من اجل تلقي التكوين، فالاقدمية تكسب العامل الخبرة،حظوظفي المؤسسة كانت 

لتكنولوجية تستدعي الاطلاع عليها بصفة مستمرة حتى لا في تطور مستمر وأساليب التنظيم والمعدات ا

أن غالبية الذين هم راضين عن فرص الترقيـة التـي    )19(وقد أكد الجدول رقم  ،تكون هناك قطيعة

يتحصـلوا   لم  الذينعاملا، هم فقط من الذين تحصلوا على ترقية،أما  20ويمثلون الإدارة تمنحها لهم 
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 41عن فرص الترقية الممنوحة لهم مـن طـرف الإدارة، فيمثلـون    هم رغم ذلك راضينوعلى ترقية 

  . %67عاملا وبنسبة 

التحولات الاقتصادية الراهنة والدخول في اقتصاد السوق وفتح الأبـواب   من خلال كل هذا نستنتج أن

وباعتبـار أن العـالم    ،أمام المنافسة الشرسة المبنية على تحقيق المنافع الذاتية والسيطرة على الأسواق

التي هي مبنية علـى حسـاب دول   ،أصبح قرية صغيرة لا توجد له حدود في إطار ما يسمى بالعولمة

أضحت مختلف المؤسسات والمنظمات تعرف تحولات عديدة ومتعددة ومعرضـة لحالـة    العالم الثالث،

، بصـور  E.N.A.D لصيانةالوطنية لصناعة المنظفات ومواد ا ، ولهذا كان لزاما على المؤسسةالإفلاس

الترقية تعتبر حافزا ف،  الغزلان أن تطبق قانون العرض والطلب على قوانين سلم الترقية داخل الشركة

 ،بحيث تسمح هذه الأخيرة من زيادة فـي الأجـر   ،معنويا بالدرجة الأولى وحافزا ماديا بالدرجة الثانية

وبالتالي جعل المؤسسـة   ا من اجل جعله يعمل أكثر،يا وماديوبالتالي فالترقية تسمح بتحفيز العامل معنو

 ـ ،في وضع يسمح لها بمجابهة مختلف التغيرات لاسيما التغيرات الاجتماعية والاقتصـادية  ي ظـل  ف

والسوسـيولوجية أن   الإحصائيةالانفتاح على اقتصاد الموجه،وقد تبين لنا من خلال كل تلك التحليلات 

الوطنيـة لصـناعة المنظفـات ومـواد      ةالشرك داخلالترقية الوظيفية  على فعلا التدريب المهني يؤثر

 ـ  بصور الغزلان E.N.A.D الصيانة حة فرضـيتنا الثانيـة القائلـة    ، وهذا يؤكد وبصـفة قطعيـة ص

الوطنيـة لصـناعة المنظفـات ومـواد      ةالشرك داخلالترقية الوظيفية  التدريب المهني يؤثر على(:بأن

 .    ) بصور الغزلان E.N.A.D الصيانة
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  :تمهيد

لعب دورا رئيسيا يتمثل فـي قيـادة   يارز في العملية الإنتاجية ، حيث الدور البللمشرف  غالبا ما يكون

المجموعة نحو تحقيق أهدافها ولن يتحقق هذا إلا إذا كان هناك تفاعل وتفاهم بينهما، كمـا ينبغـي أن   

تسود بينهما علاقة سلم وتوافق ، ولكن إذا طغى إلى السطح عنصر الصراع وبرز سوف لـن تأخـذ   

ا بالسلب ، وفيما يلي سوف نحاول أن نتعـرف  العملية الإنتاجية مجراها الطبيعي وسينعكس على كليهم

، وما هـو رد  الشركةفي هذه  العمال الذين يشرف عليهم وبينالمشرفين على نوع العلاقة السائدة بين 

  . مشرفهم فعلهم اتجاه
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  :تحليل الفرضية الثالثة:المحور الرابع

  :جداول الفرضية الثالثة

  :بين الطريقة المتبعة في تسيير المؤسسة وكيفية تأدية العمل يبين العلاقة) 21(الجدول رقم

  كيفية تأدية العمل    
  الطريقة 

 الإشراف المتبعة في

 المجموع  بملل ولا مبالاة بشكل عادي بجدية     
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 27 - - 15 04 85 23 الاستبدادية 
 100 38 03 01 29 11 68 26 الديمقراطية
 100 05 -  - 40 02 60 03 الفوضوية 

  100 70 02 01 24 17 74 52 المجموع  
 

  

يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية  يمثلـون  
يؤدون عملهم بشكل عادي ، أما الذين يؤدون عملهم بملـل ولامبـالاة     % 24، في حين %74نسبة 

، وهي مدعمة بفئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن الطريقة المتبعة %02يمثلون نسبة 
منهم يؤدون عملهم  %15، في حين  %85في تسيير مؤسستهم هي الطريقة الاستبدادية  يمثلون نسبة  

  . ن أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم هي الطريقة الاستبدادية بشكل عادي ويرو

بفئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم هي الطريقـة  
منهم يؤدون عملهم بشـكل   %03، في مقابل  %68الديمقراطية ويؤدون عملهم بجدية ، يمثلون نسبة  

  . بملل ولا مبالاة ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم هي الطريقة الديمقراطية

كما أن فئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسسـتهم هـي   
يؤدون عملهـم بشـكل عـادي    منهم  40%، في مقابل نسبة   % 60الطريقة الفوضوية يمثلون نسبة 

  . ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم هي الطريقة الفوضوية
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هـو إشـراف    هذه الشركةفي الإشراف يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال يصرحون بان  
أن  علـى  ويؤدون عملهم بجدية وانضباط، ويمكن تفسير هذه النتيجة استبدادي ورغم ذلك هم يتجاهلونه

  .وليس لديهم اعتراض عليهالاستبدادي  الإشرافمع نمط العمال يتفاعلون ايجابيا 

 ـ داخـل   الإشـراف يوضح العلاقة بين الطريقة المتبعة في ) 22(الجدول رقم  لوب المؤسسـة والأس
  : لمشرفالمفضل في التعامل مع ا

  الأسلوب المفضل في       
ــراف                   الإشـ

 المتبعة في التسيير  الطريقة

 المجموع  أسلوب غير مباشر  أسلوب مباشر   
   % ت         % ت      % ت   

 100 19 16 03 84 16 الاستبدادية 
 100 46 07 03 93 43 الديمقراطية
 100 05 - - 100 05 الفوضوية 

 100 70 09 06 91 64 المجموع  
    

يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحو فئة المبحوثين الذين يفضلون الأسلوب المباشر فـي  
ر مباشر فـي التعامـل   يفضلون الأسلوب الغي %09، في حين %91التعامل مع رئيسهم ويمثلون نسبة 

الذين يفضلون الأسلوب المباشر في التعامل مع رئيسهم يرون  وهي مدعمة بفئة المبحوثين، مع رئيسهم
أن الطريقة المتبعة في تسييرهم مؤسسـتهم هـي الطريقـة الفوضـوية ويمثلـون كـل العمـال أي        

  ..%100نسبة

أما فئة المبحوثين الذين يفضلون الأسلوب المباشر في التعامل مع رئيسهم يرون أن الطريقة المتبعة في 
يفضلون الأسلوب %  07، مقابل نسبة 93%هي الطريقة الديمقراطية ويمثلون نسبة تسييرهم مؤسستهم

المباشر في التعامل مع رئيسهم ويرون أن الطريقة المتبعة في تسـييرهم مؤسسـتهم هـي الطريقـة     
  . الديمقراطية

متبعة في أما فئة المبحوثين الذين يفضلون الأسلوب المباشر في التعامل مع رئيسهم يرون أن الطريقة ال
يفضلون الأسـلوب  %  16، مقابل نسبة %84تسييرهم مؤسستهم هي الطريقة الاستبدادية ويمثلون نسبة
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المباشر في التعامل مع رئيسهم ويرون أن الطريقة المتبعة في تسـييرهم مؤسسـتهم هـي الطريقـة     
  .الاستبدادية

لقيادة الفوضوية فـي تسـيير   يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال يصرحون بأنهم يفضلون  ا
مؤسستهم ، وذلك راجع لكونها تفسح لمجال أمام إبراز الطاقات والقدرات،وأنهم سيؤدون عملهم بجدية 
وانضباط، ولا يمكن تفسير هذه النتيجة إلا  بأن العمال يتفاعلون ايجابيا مع نمـط القيـادة الفوضـوية    

القيادة في قطاع التعليم لا يعطى لها صـلاحيات  وليس لديهم اعتراض عليها ، وذلك لأنهم يرون بان  
كثيرة مثل تلك التي تمنح للقيادة داخل الإدارات العمومية مثلا، كما أن  التفسير المنطقي لنتائج الجدول 

  . السابق يتمثل في أن غالبية العمال يفضلون الأسلوب المباشر في التعامل مع الطريقة الفوضوية 

  :ورد فعل العمال في المؤسسة المتبع بين نمط الإشراف علاقةيبين ال) 23(الجدول رقم 

  رد فعل العمال       
  الطريقة 

 الإشرافالمتبعة في 

 المجموع  احتجاج ومعارضة عدم الاهتمام بها  تفاعل ايجابي      
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 40 10 04 83 33 07 03 الاستبدادية 
 100 24 24 06 38 09 38 09 الديمقراطية

 100 06 - -  100 06 - - والفوضوية    
  100 70 14 10 69 48 17 12 المجموع  

 
يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين ليس لـديهم اهتمـام بالقيـادة    

كـان رد فعلهـم    % 17في حين  %،69و يمثلون نسبة والإشراف عليها  المتبعة في تسيير مؤسساتهم
من إجمالي العمال كـان   %14اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم تفاعل ايجابي معها أما نسبة 

رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم الاحتجاج والمعارضة  ، وتدعمهم في هـذا  فئـة   
ير مؤسستهم والمتمثلة في الطريقة الفوضوية يمثلـون  المبحوثين الذين لم يهتموا بالقيادة المتبعة في تسي

  .كل العمال
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ألا وهـي  % 83كما أن فئة المبحوثين الذين لم يهتموا بالقيادة المتبعة في تسيير مؤسستهم يمثلون نسبة 
منهم كان رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسـيير مؤسسـتهم   % 10في مقابل  الاستبدادية،الطريقة 

  .لهااحتجاج ومعارضة 

أما أن فئة المبحوثين الذين لم يهتموا بالقيادة المتبعة في تسيير مؤسستهم ألا وهي الطريقة الديمقراطيـة  
مؤسسـتهم   منهم كان رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير% 24، في مقابل % 38ويمثلون نسبة 

  .لهااحتجاج ومعارضة 

يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال يصرحون بأنهم يفضلون  القيادة الفوضوية فـي تسـيير   
هم سيؤدون عملهم بجدية مؤسستهم ، وذلك راجع لكونها تفسح لمجال أمام إبراز الطاقات والقدرات،وأن

لسابق يتمثل في أن غالبية العمال يفضلون الأسلوب كما أن  التفسير المنطقي لنتائج الجدول ا وانضباط،
المباشر في التعامل مع الطريقة الفوضوية،و يمكن تفسير هذه النتيجة أن الطريقة المتبعة فـي تسـيير   
المؤسسة هي الطريقة الفوضوية وأن رد فعل العمال اتجاهها يتجلى في عـدم الاهتمـام بهـا داخـل     

    .مؤسستهم 

  :العلاقة بين مصدر تلقي الأوامر ورد فعل العمال يبين) 24(الجدول رقم 

  رد فعل العمال       
  مصدر

 تلقي الأوامر  

 المجموع  احتجاج ومعارضة عدم الاهتمام بها  تفاعل ايجابي      
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 50 16 08 40 20 44 22 من المدير   
 100 17 18 03 29 05 53 09 عن طريق الوسيط

 100 03 - -  - - 100 03 عن طريق منشورات   
  100 70 15 11 36 25 49 34 المجموع  

 
يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين لهم رد فعـل ايجـابي نحـو    

 %15كان رد فعلهم عدم الاهتمام بالقيادة ، و نسـبة    % 36في مقابل   %49القيادة و يمثلون نسبة 
ت ، فقـد  أما كل من يتلقى الأوامر عن طريق المنشورا، احتجاج ومعارضة اتجاه قيادتهم كان رد فعلهم

أما فئة المبحوثين الذين يتلقون الأوامر عن طريق الوسيط فقد كان  لهـم رد  ، كان يتفاعل ايجابيا معها
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كان رد فعلهم احتجاج ومعارضة  %18، في مقابل نسبة %53دة و يمثلون نسبة فعل ايجابي نحو القيا
فئة المبحوثين الذين يتلقون الأوامـر عـن   ، كما أن م يتلقون الأوامر عن طريق وسيطاتجاه قيادتهم وه

، فـي مقابـل نسـبة    % 44طريق المدير فنجد من كان  لهم رد فعل ايجابي نحو القيادة يمثلون نسبة 
  .كان رد فعلهم احتجاج ومعارضة اتجاه قيادتهم وهم يتلقون الأوامر من المدير   16%

يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال يصرحون بأنهم يتلقون الأوامر من المنشـورات  وهـم   
يؤدون عملهم بجدية وانضباط، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن العمال يتفاعلون ايجابيا مع نمـط القيـادة   

لاستبدادية وليس لديهم اعتراض عليها ، وذلك لان القيادة في قطاع التعليم لا يعطى صلاحيات كثيـرة  ا
مثل تلك التي تمنح للقيادة داخل الإدارات العمومية مثلا، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن رد فعل العمـال  

ا معها  وأن لـيس لـديهم   اتجاه مصدر تلقي الأوامر المتمثل في طريقة المنشورات هي التفاعل ايجابي
  . معارضة لهم 

  :اتجاهها ورد فعلهم في العمل المباشر ومشرفهم يبين العلاقة السائدة بين العمال) 25(الجدول رقم 

  رد فعل العمال         
 العلاقة السائدة  

 المجموع  احتجاج ومعارضة عدم الاهتمام بها  تفاعل ايجابي      
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 31 13 04 35 11 52 16 جيدة    
 100 29 06 02 73 21 21 06 مقبولة 

 100 10 30 06  60 06 10 01 سيئة    
  100 70 13 09 54 38 33 23 المجموع  

 
بـنمط  يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين ليس لـديهم اهتمـام   

كان رد فعلهـم اتجـاه    % 33، في حين %54المتبعة في تسيير مؤسساتهم و يمثلون نسبة  الإشراف
من إجمالي العمـال كـان رد    %09الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم تفاعل ايجابي معها أما نسبة 

فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم الاحتجاج والمعارضة وهي مدعمة بفئـة المبحـوثين   
ين لم يهتموا بالقيادة المتبعة في تسيير مؤسستهم وكانت العلاقة السائدة بينهم وبـين القيـادة مقبولـة    الذ

منهم كان رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم رد %21، في حين %73ويمثلون نسبة 
ن إجمالي العمال كـان رد  م %06فعل ايجابي، وقد كانت العلاقة السائدة بينهم وبين القيادة مقبولة، أما 
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فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم الاحتجاج والمعارضة، وكانت العلاقة السـائدة بيـنهم   
  . وبين القيادة مقبولة 

أما فئة المبحوثين الذين لم يهتموا بالقيادة المتبعة في تسيير مؤسستهم وكانت العلاقة السائدة بينهم وبين 
منهم كان رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسـيير  % 10، في حين % 60ثلون نسبة القيادة سيئة فيم

 وهناك  فئـة المبحـوثين  ، ادة سيئةمؤسستهم رد فعل ايجابي، وقد كانت العلاقة السائدة بينهم وبين القي
الذين يتفاعلون إيجابيا مع القيادة المتبعة في تسيير مؤسستهم وكانت العلاقة السائدة بينهم وبين القيـادة  

منهم كان رد فعلهم اتجاه الطريقـة المتبعـة فـي تسـيير     13%، في حين % 52جيدة  فيمثلون نسبة 
  .يادة هي علاقة جيدةمؤسستهم رد فعل سلبي ومعارضة، رغم أن كانت العلاقة السائدة بينهم وبين الق

يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال يصرحون بأنهم لا يهتمون بالقيادة السائدة في مؤسسـتهم  
وهم لا يولون اهتماما كبيرا لها، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن العمال ليس لديهم رد فعل سـلبي ضـد     

هـذه الشـركة ربمـا           أن القيادة فـي  ايه ، كموليس لديهم احتجاج عل ،المسير الإشرافي النمط القيادي
هـو صـديق    الأحيانمشرف يعرف غالبية العمال ، بل في بعض لا تضغط على عمالها كثيرا لأن ال

 يمكـن  الأخيـر مقرب لبعضهم وقد لاحظنا ذلك يتجلى في الثقة التامة بينهم ، وعدم رقابته لهم ، وفي 
جلى في عدم الاهتمام بالقيادة داخـل مؤسسـتهم وأن العلاقـة    تفسير هذه النتيجة أن رد فعل العمال يت

   .م المباشر هي علاقة مقبولة عموماالسائدة بينهم وبين قائده

تهم وكيفيـة تـأدي  ومشرفهم المباشر في العمـل  مال يبين العلاقة السائدة بين الع) 26(الجدول رقم 
   :للعمل

  العمل  كيفية تأدية      
 العلاقة السائدة 

 المجموع  بملل ولا مبالاة بشكل عادي بجدية     
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 22 04 01 14 03 82 18 جيدة 
 100 38 02 01 32 12 66 25 مقبولة
 100 10 30 03 20 02 50 05 سيئة

  100 70 07 05 24 17 69 48 المجموع  
 

يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية  يمثلـون  
يؤدون عملهم بشكل عادي ، أما الذين يؤدون عملهم بملـل ولا مبـالاة    % 24في حين  %،69نسبة 

لعلاقة السائدة ، وهي مدعمة  بفئة المبحوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن ا %07يمثلون نسبة 
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مـن   %14، في مقابـل   %82هي علاقة جيدة ويمثلون نسبة   في العمل المباشرمشرفهم بينهم وبين 
فتسـود علاقـة    %04المبحوثين الذي تسود علاقة جيدة مع رئيسهم ويؤدون عملهم بشكل عادي ، أما 

  .ويؤدون عملهم بملل ولا مبالاة مشرفهم جيدة بينهم  وبين 

حوثين الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن العلاقة السائدة بينهم وبين رئيسهم المباشـر  كما أن فئة المب
من المبحوثين الذي تسود علاقة مقبولة مـع   %02، في مقابل  %82هي علاقة مقبولة  يمثلون نسبة  

  .رئيسهم ويؤدون عملهم بشكل بملل ولامبالاة 

الذين يؤدون عملهم بجدية ويرون أن العلاقة السائدة بينهم وبين رئيسهم المباشر هي  فئة المبحوثين أما
من المبحوثين الذي تسود علاقـة سـيئة مـع     % 30، في مقابل  % 50علاقة سيئة و يمثلون نسبة 

  .رئيسهم ويؤدون عملهم بشكل بملل ولامبالاة 

 أنة برئيسهم المباشـر فـي العمـل، كمـا     يتضح لنا من خلال الجدول أن غالبية العمال علاقتهم جيد
غالبيتهم يؤدون عملهم بجدية وانضباط ، وذلك راجع لكونهم مرتاحين مع نمط القيادة السائد في تسـيير  
المؤسسة،وهو يفسح المجال أمامهم لإبراز طاقاتهم وقدراتهم،وأنهم سيؤدون عملهم بجديـة وانضـباط،   

مال يتفاعلون ايجابيا مع نمط القيادة  وليس لـديهم اعتـراض   ولا يمكن تفسير هذه النتيجة إلا  بأن الع
 E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصـيانة  ةشركال عليها ، وذلك لأنهم يرون بان  القيادة في

لا يعطى لها صلاحيات كثيرة مثل تلك التي تمنح للقيادة داخل الإدارات العمومية مثلا، و يمكن تفسـير  
  .غالبية العمال يؤدون عملهم بجدية، كما تسود علاقة مقبولة بينهم وبين قائدهم المباشر هذه النتيجة أن
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والعلاقة السائدة بـين العمـال ورئيسـهم     المتبعنمط الإشراف يبين العلاقة بين ) 27(الجدول رقم 
  : في العمل المباشر

ــائدة      ــة الس                         العلاق
  نمط الإشراف

 المتبع في التسيير  

 المجموع  سيئة  مقبولة  جيدة      
   % ت   % ت      % ت      % ت   

 100 29 - - 83 24 17 05 الاستبدادية  
 100 41 - - 56 23 44 18 الديمقراطية

 100 - - - - - - - والفوضوية    
  100 70 - - 67 47 33 23 المجموع  

 
يشير الاتجاه العام من خلال الجدول أنه يتجه نحوى فئة المبحوثين الذين تسود علاقـة مقبولـة بيـنهم    

من العمال تسود علاقة جيـدة   % 33في حين  %،67و يمثلون نسبة في العمل  المباشرمشرفهم وبين 
ينهم وبين قائـدهم  بينهم وبين قائدهم المباشر ، وهي مدعمة بفئة المبحوثين الذين تسود علاقة مقبولة ب

  %17، فـي حـين   %83المباشر، ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير هي الاستبدادية يمثلون نسبة 
من العمال تسود بينهم وبين قائدهم المباشر علاقة مقبولة ويرون أن الطريقـة المتبعـة فـي تسـيير     

  .مؤسستهم هي الطريقة الاستبدادية 

قة مقبولة بينهم وبين قائدهم المباشر، ويرون أن الطريقة المتبعة فـي  إن فئة المبحوثين الذين تسود علا
من العمال تسود بينهم وبين قائدهم المباشر   44%، في حين%56تسيير هي الديمقراطية يمثلون نسبة 

  .علاقة جيدة ويرون أن الطريقة المتبعة في تسيير مؤسستهم هي الطريقة الديمقراطية 

 طيبة بينهم وبين قائـدهم المباشـر   ضح لنا أن غالبية المبحوثين تسود علاقةمن خلال الجدول أعلاه يت
ويمكن تفسير هذه النتيجة أن العلاقة السائدة بين القائد الاستبدادي في هذه المؤسسة، وبين عماله هـي  

  . ، وانه لا يمكن أن يكون الاحتجاج على القيادة إذا حصل في هذه المؤسسة شيئا منطقياعلاقة مقبولة
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  : استنتاج الفرضية الثالثة

من خلال تحليلنا لنتائج الجداول الخاصة بقياس مدى توافق نمط  القيادة في المؤسسـة تبـين لنـا أن    
كمـا يشـير     %83النمط الفوضوي بنسبة  ودة في مؤسستهم ألا وهالسائ لإشرافاالعمال يتقبلون نمط 

كما أشار إلى هذا  %85، وأكثر من ذلك أنهم يؤدون عملهم بجدية وبنسبة ) 21(إلى هذا الجدول رقم 
من إجمالي العمال في المؤسسة يصرحون أن العلاقة السائدة بيـنهم   %73، كما أن ) 21(الجدول رقم 

جلـى فـي كـونهم لا    وأن رد فعلهـم يت  عمومـا  هي علاقة مقبولة في العمل المباشرمشرفهم  وبين
) 24(يعارضونها ولا يحتجون عليها بل لا يولون أهمية قصوى لها وقد أشار إلى كل هذا الجدول رقم 

أن كل العمال الـذين يتلقـون الأوامـر عـن طريـق      ) 22(كما أن الملاحظ من خلال الجدول رقم 
ة في تسيير مؤسسـتهم هـي   المنشورات يتفاعلون ايجابيا معها في كل العمال أقروا بأن الطريقة المتبع

أن ، )23(الطريقة الفوضوية كما أنهم يفضلون التعامل معها مباشرة ، كما أشار إلى هذا الجدول رقـم  
مؤسستهم ألا وهـي الـنمط    داخل والإشراف كل العمال كان رد فعلهم اتجاه الطريقة المتبعة في تسيير

من إجمالي العمال  %82، وقد صرح ) 25(الفوضوي عدم الاهتمام بها حسبما أشار إليه الجدول رقم 
  ).26(جدية حسبما أشار إليه الجدول رقمأن العلاقة جيدة بينهم وبين قائدهم ، ولهذا فهم يؤدون عملهم ب

إن ما يمكن استنتاجه من خلال كل هذا أن العلاقة السائدة بين العمال وقائدهم هي علاقة مقبولـة وقـد   
، وبهـذا يتضـح   يتطور ليصبح احتجاج ومعارضة لها ، ولممام بهافعلهم يتجلى في عدم الاهتكان رد 

  جليا أن الاحتجاج على القيادة لم يكن سببا من أسباب إضرابات التي وقعت مؤخرا 

 نمط الإشـراف السـائد داخـل    التدريب المهني يؤثر على أن(صحة فرضيتنا الثالثة القائلة  وهذا يثبت
   .)الغزلانبصور E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةشركال
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  : الاستنتاج العام

من خلال الدراسة الميدانية التي أجريناها بهدف التعرف على ما إذا كان للتدريب المهني تـأثير علـى   
بصـور  E.N.A.D الوطنية لصـناعة المنظفـات ومـواد الصـيانة     ةالشرك الرضا الوظيفي لدى عمال

الغزلان، وذلك بتطبيق استبيان يتكون من محورين، محور مخصص لمتغير التدريب المهنـي، وآخـر   
مخصص لمتغير الرضا الوظيفي، وقد توصلنا إلى مجموعة من النتائج التي تشير إلى قبول الفرضـية  

  :العامة لبحثنا وهي

التحقيقات التي قمنا مـن خلالهـا    كما توصلنا كذلك، وبعدلتدريب المهني على الرضا الوظيفي، يؤثر ا"
  :الأجر، الترقية ونمط الإشراف، إلى النتائج التالية: بإخضاع المتغيرات التالية

 داخـل  )الأجر(على الراتب الشهري يؤثر  لمهنيالتدريب ا: " فيما يخص الفرضية الأولى القائلة بأن -
إلى أنه فعـلا كلمـا زاد   ").الغزلانبصور E.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةالشرك

الأجر زاد رضا العمال عن مهنتهم، وقد يعود عدم رضا العمال عن أجورهم إلى أسباب عـدة، نـذكر   
عار المواد الغذائيـة والمسـؤوليات العائليـة    ارتفاع الأسعار خاصة أس انخفاض القدرة الشرائية،: منها

 .عملهمراضين عن مهنتهم ومنصب  أننا نجدهملكون غالبية العمال متزوجين إلا  الأولادلكثرة 

 ةالشـرك  داخـل الترقية الوظيفيـة   التدريب المهني يؤثر على " :فيما يخص الفرضية الثانية القائلة بأن
من خلال اطلاعنا على ميـدان  و ")بصور الغزلانE.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة

عوامل نفسية محضة، حيث أن العامل أو الإنسان بشكل عـام يتـأثر    ىجع إلارأن هذا اكتشفنا  البحث
بالحوافز الخارجية بما فيها الحافز المادي المتمثل في الترقية التي عادة ما يصحبها زيـادة فـي أجـر    
العامل، بمعنى أن مستوى دافعية العامل تتأثر تأثيرا مباشرا بمدى ما يحصل وما يتوقعه من عمله فهـو  

المكانة الاجتماعية والرقي في السلم الاجتماعي بالموازاة مع طموحه ورغبته الدائمة في يطمح لتحقيق 
تولي مناصب أعلى، وكلما حصل على مكاسب طمح لتحقيق المزيد وهذا الطموح عادة ما يتجسد فـي  

رضا بعض السلوكيات التي يغذيها عنصر الدافعية، فغالبا ما يكون للترقية دور كبير وفعال في زيادة ال
لن يتم إلا إذا بـذل مجهـودات كبيـرة    مل بأن الحصول على ترقية االوظيفي للعامل، فإذا ما تيقن الع

وشروط محددة لكي يرتقي من منصب إلى منصب أعلى ، سوف لن يبخل على المؤسسة التـي يعمـل   
لـى منصـب   إ لديها ببذل جهد اكبر فهو في الأول والأخير سيكون المستفيد الأكبر، من خلال الارتقاء

  .أفضل
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 التدريب المهني يؤثر على نمط الإشـراف السـائد داخـل    : "أما فيما يخص الفرضية الثالثة القائلة -
الدراسـة   من خـلال ، و ")بصور الغزلانE.N.A.D الوطنية لصناعة المنظفات ومواد الصيانة ةالشرك

م وهم لا يولون في مؤسسته السائد شرافأن غالبية العمال لا يهتمون بالإجليا لنا  تضحالتي أجريناها ا
 الـنمط القيـادي  عمال ليس لديهم رد فعل سلبي ضـد  ، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن الاهتماما كبيرا له

    هـذه الشـركة    القيادة فـي  حسب ما لاحظنا أن أن اوليس لديهم احتجاج عليه ، كم ،المسير الإشرافي
يعرف غالبية العمال ، بل فـي بعـض    في كثير من الأحيان لا تضغط على عمالها كثيرا لأن المشرف

ذلك يتجلى فـي الثقـة   وقد لاحظنا  ، وذلك بحكم أنه من أبناء حيهم،الأحيان هو صديق مقرب لبعضهم
تفسير هذه النتيجة أن رد فعل العمال يتجلى في عـدم   يمكن ، وفي الأخيرالتامة بينهم، وعدم رقابته لهم

المباشر هـي علاقـة مقبولـة     مشرفهممؤسستهم وأن العلاقة السائدة بينهم وبين  الاهتمام بالقيادة داخل
   .عموما

في الأخير يمكن أن نقول أن التدريب المهني يعد حقيقة من قضايا الساعة، حيث أنه يؤدي إلى إحداث  
لة شعورية الموازنة بين ما يستطيع الفرد عمله، وبين ما يطلبه العامل لنفسه، والرضا الوظيفي يمثل حا

يحس بها العمال في عمله، فالعلاقة بين هذين المتغيرين ما تزال تستدعي الجهد والجـد فـي البحـث    
  .والدراسة

  

     

  
    
   

    

   

   

  

  



  :خاتمة

الطلبة والباحثين، فقد كانـت   اهتمامإن موضوع بحثنا لا يقل أهمية عن المواضيع الأخرى التي قد تثير 

دراستنا هذه حول إحدى الوسائل المستعملة في تطوير الموارد البشرية، وهي عملية التـدريب المهنـي   

فـردي يتمثـل فـي     اجتماعيالتي تعتبر إحدى الوظائف الأساسية قصد تحقيق فعالية تنظيمية وهدف 

  .تطوير نشاطات وأفعال وسلوكات العاملين

ومن هنا برزت أهمية البحث في دراسة متغيري التدريب المهني والرضا الوظيفي وذلك بهدف إبـراز  

درجة تأثير التدريب المهني على الرضا الوظيفي ومدى مسـاهمة التـدريب فـي كسـب المهـارات      

ق الرضا عن العمل، في حين نجد أن التدريب وحده لا يكفـي لتحقيـق   والمعارف للعمال وبالتالي تحقي

المهنـي،   الاختيـار التكوين المهني، : الرضا الوظيفي للعامل في مهنته إلى جانب التدريب المهني منها

 .الإرشاد والتوجيه المهني

خاصـة  , تصاديةفي الأخير يمكن القول بان الفعل العمالي تتحكم فيه عدة عوامل اجتماعية سياسية واق

في ظل التحولات الراهنة في ظل انفتاح الجزائر إلى اقتصاد السوق ونيتها في الانضمام إلى المنظمـة  

, لأنها هي الأولى المعنية بهـذا التحـول  , مما يجعل العبء كبير على كاهل المؤسسة, العالمية للتجارة

يير يجعلها غيـر قـادرة علـى مجابهـة     في التس ةوبالتالي فان تسييرها بالشكل الحالي وهو اللاعقلاني

التحولات وبالتالي فعلى المؤسسة أن تراجع طرق تسييرها وتهتم بعمالها لاسيما الاهتمام الاقتصـادي  

وبالتالي هل يمكن فعلا للمؤسسة أن تغير طرق تسييرها , وارتفاع مستوى الفقر, في ظل غلاء المعيشة

ويبقى هذا الموضوع بحاجة ماسة إلى دراسة وصفية  ،سؤوليها بمبادئ القطاع العموميفي ظل تشبع م

تتناول مختلف العوامل المذكورة، ودرجة تأثيرها على الرضا الوظيفي وهذا لتكـون النتـائج    ةوتحليلي
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  .جامعة آكلي محند أولحاج البویرة -

  معھد العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  تنظیم وعمل الاجتماععلم : تخصص

  لإعداد بحث علمي استمارة

  

  :........رقم الاستمارة

  :استمارة بحث

و ى       نرج اعدونا عل ى تس وعیة حت وح وموض ل وض ئلة بك ذه الأس ى ھ ة عل رم بالإجاب یادتكم التك ن س م

داقیة ة، وذات مص ة علمی روج بدراس دد ،الخ ا بص م بأنن ا أن نعلمك ا لا یفوتن یر ا كم ة للتحض ذكرة نھای م

دة مع  وھي ،  "التدریب المھني وتأثیره على الرضا الوظیفي:" التخرج من الماستر والتي تحمل عنوان

ا،        ي ستدلون بھ ات الت ظ سریة البیان خصیصا للقیام بدراسة علمیة أكادیمیة ، كما نعلمكم أننا نتعھد بحف

  .نستعملھا إلا لأغراض علمیة بحتةوأن لا 
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  :خاصة بالترقیة بیانات  -د
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  لا -            نعم         -  ؟ زیادة في الأجرفي حالة الإجابة بنعم ھل تبعتھا * 

                لا  -      نعم        -؟   ھل تشعر أنك قادر على الحصول على فرصة ترقیة مستقبلا -29

  لا  -        نعم           -     ؟   ھل أنت راض عن فرص الترقیة المتاحة في مؤسستك -30

  لا  -              نعم       -؟    لى تنمیة كفاءاتك المھنیة  تؤدي الترقیة إھل  -31

  لا -               نعم      -   ؟  تعتقد أن الترقیة تؤدي إلى زیادة أجرك ھل  -32

  لا -           نعم         -  ؟ تمنح الإدارة فرص الترقیة للجمیع ھل  -33

  لا -        نعم       -؟    ھناك عدل في الترقیة حسب  رأیك داخل مؤسستك ھل  -34

  لا             -نعم                -          ؟  أجرك یعادل مجھودك المبذول في العمل ترى أن ھل -35

  لا -           نعم        -؟   تحصلت على أجر زائد وشجعك ذلك على الاھتمام بعملك  ھل  -36
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  :الاقتراحات

خلال العرض السابق لنتائج الدراسة الخاصة بالتدريب المهني وتأثيره علـى الرضـا الـوظيفي،     من
  :الاقتراحاتحاولنا تقديم بعض الحلول والاقتراحات الممكنة، ومن بين هذه 

يجب أن تكون المدة الزمنية المخصصة للتدريب المهني طويلة أكثر حتى تتيح للعمال فهم وإتقـان    - 1
 .التدريب أكثر لما يحتويه

كل المعارف الجديدة المكتسبة من خـلال العمليـة    واستغلاليجب تحفيز العمال وذلك في تطبيق   - 2
 .التدريبية وهذا ما يؤدي إلى أداء عملهم بطريقة جيدة مما يؤدي إلى رضاهم عن العمل

 .يجب تخصيص مبالغ مالية أكبر للعملية التدريبية  - 3

 .احتياجاتهم، قد يؤثر على رضاهم المهني ضرورة إعطاء فرصة للعمال للتعبير هن  - 4

 .الاهتمام بالعمال من طرف المسئولين، ومعرفة المشاكل التي تعترضهم أثناء أداء العمل  - 5

 .توفير شروط الأمن وجعله شرط أساسي في العمل  - 6

العمل على تحقيق الأهداف الرئيسية للتدريب المهني لجعل العامل قـادرا علـى العمـل بـدون       - 7
 .مصاعب

   


