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 مقدمة:

إن التدريب لا يؤدي إلى زيادة الكفاية الانتاجية والكفاية المهنية للعمال فقط، بل أنه  
يعتبر أيضا من أهم العوامل التي تساعد على حسن توافقهم وشعورهم بالرضا والأمن، ولذلك 

نوياتهم بتحقيق أثره الكبير في تحسين العلاقات الإنسانية في الصناعة بوجه عام وبرفع مع
رفاهيتهم وسعادتهم، حقا أن زيادة الإنتاج من أهم الأغراض التي ترمي إليها المنظمات 
والمؤسسات، لكن الاهتمام بتلك النواحي الأخرى التي أشرنا إليها سيؤدي في النهاية أيضا إلى 

يف المقدمة زيادة الإنتاج بشتى أنواعه من جهة أخرى أن مفهوم الرضا الوظيفي وتبيان التعار 
 بحسب وجهة نظر المفكرين.

وتتمثل مقدرته على العمل في ما يمتلكه الموظف من قدرات ومهارات ومعارف يكتسبها  
من خلال عملية التدريب، أما الرغبة في العمل فتعتمد على الحوافز في العمل التي تدفع 

لحوافز في العوامل سلوكه في الاتجاه الذي يحقق أهداف المنظمة التي يعمل بها، تتمثل ا
والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الموظف على زيادة أداءه وتميزه وهذا التميز في 

 الأداء إلى زيادة الرضا الوظيفي والولاء إلى المنظمة التي يعمل بها.

وبذلك جاءت دراستنا هذه التي تركز على احدى السياسات التي تتبعها الإدارة لضمان  
تمرارها وهي التدريب وذلك من خلال التركيز على مدى استجابة الموظفين المتدربين بقاءها واس

لدى مصالح المؤسسة، ومن أجل بلوغ هذا الهدف قمنا بتقسيم دراستنا إلى جانبين أحدهما 
 نظري والآخر تطبيقي.

 أهمية وأهداف الدراسة: 

ضا الوظيفي لدى العاملين في تكمن أهمية الدراسة في العمل على زيادة الر  أهمية الدراسة: 
المؤسسة وذلك في ضوء تقييم السياسات والاستراتيجيات التي تعتمد عليها المؤسسة وكذلك 
العمل على رفع كفاءات وتحسين مهارات العمال وذلك من خلال وضع سياسة التدريب تتماشى 
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هم عن رضا العمال عن التدريب المقدم لهم من جهة ورضاوالتطورات الحاصلة تتضمن 
 الوظائف التي يشغلونها من جهة أخرى، تحقيقها للأهداف كل من الفرد والمؤسسة والمجتمع.

 أهداف الدراسة:

 التعرف على المشكلات التي تقف عائقا أمام التدريب -
معرفة قدرات المؤسسات التدريبية وتجاوز معوقات العمليات التدريبية والتقليل من  -

 صعوباتها
 عن الوظائف التي يقومون بها معرفة مدى رضا العمال -
 التعرف على واقع التدريب والمؤسسة الجزائرية -

 أسباب اختيار الموضوع:

الرغبة والميل الشخصي في معالجة دراسة مواضيع التدريب الإداري باعتبار أن موضوع  -
التدريب الإداري ورضا الموظفين أكثر المواضيع التي لقت الاهتمام المتزايد من طرف 

 في الميادين الاقتصادية والإدارية. الباحثين
الرغبة في الكشف عن العلاقة بين التدريب والرضا الوظيفي ومعرفة آراء العمال عن  -

 البرامج التدريبية المقدمة إليهم.
اعتبار التدريب من أهم الوظائف التي تقوم بها الإدارة والذي يهدف إلى الرفع من قدرات  -

 العمال وتحسين مهاراتهم.
 إثراء المكتبة الجامعية بمراجع عن دور العملية التدريبية في تحقيق الرضا الوظيفي. محاولة -
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 الإشكالية:

للتدريب أهمية كبيرة لتكوين موارد بشرية واستثمار في الرأس المال البشري حيث يكسب  
روح الموظفين بالمعلومات والمهارات اللازمة لأداء أعمالهم بكفاءة وفعالية مما يؤثر على ال

 المعنوية لهم، وشعورهم بانتمائهم للمؤسسة.

ومما سبق نستنتج أن هناك علاقة بين عملية التدريب والرضا الوظيفي للعمال يجعلنا  
 نطرح التساؤلات التالية:

 ما هو دور التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي؟ -

 ومن خلال هذه الإشكالية نطرح التساؤلات التالية:

 تدريب والرضا الوظيفي؟ما المقصود بكل من ال -
 ما هي العوامل اللازم توفرها لتحقيق الرضا الوظيفي؟ -
 هل يمكن اعتبار التدريب عامل تحفيزي لتحقيق الرضا الوظيفي؟ -

 الفرضيات:

يمكن اعتبار التدريب عامل تحفيزي لتحقيق الرضا الوظيفي مما يساعد الموظف في تنمية  -
 قدراته.

 ا الوظيفي لدى العمال.التدريب عامل أساسي لتحقيق الرض -
 توجد علاقة ارتباطية بين التدريب والرضا الوظيفي. -
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 التدريب :المبحث الأول 

 المطلب الأول: تعريف التدريب

التدريب هو تلك الجهود التي تهدف إلى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي  
ة في أداء العمل، أو تنميته وتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات بما تكسبه المهار 

يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي أو بعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل 
 .(1)القريب

التدريب عملية توجيه شخص أو مساعد من أجل أن تعمله كيف يحسن أو يعدل في 
ة مع العلم أن هذه العملية تقع ضمن وضعية علاقة المشرف كفاءته أو سلوكاته المهني

بمساعدة، أي وضعية تسلسل العلاقات، حيث على العموم ممارسة المشرف لضغوط أو لسلطة 
على المساعد ولكن حتى يستطيع المشرف أن يحول إلى مدرب فعليه أن يخرج من هذه 

 .(2)فيهالوضعية أثناء التدريب.لذلك فإن التدرب ينبغي أن توفر 

عملية التدريب فهي عملية تعلم مبرمج لسللوكيات معينة بناء  على معرفة يجري تطبيقها 
لغايات جديدة تضلللللللللللللللمن التزام المتدربين بقواعد ونجراءات محددة لأن غايات التدريب بعكس 
التعليم، جديدة وواضلللللحة ومبرمجة، ويجب أن تخضلللللع للقياس السلللللريع في نجاحها لما هدفت 

لية التعلم التي تأخذ وقت ا أطول حتى تتبلور نتائجها، فالمقصلللللللللللللللود من التدريب إليه بعكس عم
هو زيلللادة المهلللارات المعروفلللة المحلللددة في مجلللالات معينلللة، وكلللذللللك زيلللادة وعي المتلللدربين 

 .(3)بأهداف المؤسسة التي يعملون بها وبرسالتها

                                                           
 .201رد البشرية دعائم وأدوات، ص محمد مسلم، تنمية الموا -1

 .45ثروات مشهور، استراتيجيات التطوير الإداري، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، ص  -2

 .2406، ص 5078فوزي منير تيسير، الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية،  -3
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ن التللدريللب هو عرف البللاحثون مفهوم التللدريللب بللأكثر من طريقللة، لكن هنللا نركز على أ
الوسللللللللللللللليلة التي يمكن بواسلللللللللللللللطتها تزويد العاملين بالمهارات والمعرفة الفنية في مجال معين، 
بهدف أن يؤدي في ذلك على زيادة فاعلية المتدرب وكفاءته وعن طريق هذا التدريب يتسللللللنى 

 ار.ثملمدراء الإدارات في المؤسسات استخدام القوى العاملة لديهم واستثمار قدراتها أفضل است

لت بأن يقول هو العملية ا "مبادئ الإدارة البشررررررررررية"التدريب في كتاب  "فليبو"ويعرف 
 يمن خلالها يتم تزويد العاملين بالمعرفة أو المهارة لأداء وتنفيذ عمل معين.

يعتبر التدريب عنصر ا أساسي ا في عملية التنمية الإدارية ومن ثمة أصبح من 
ت رجال المال والأعمال كعملية فعالة في منظومة المساهمات المطروحة لدى مؤسسا

الارتقاء بالأداء الإداري والجودة بالمنتوج سواء  على الصعيد الإنتاجي أو الخدماتي خاصة  
بعد التطورات الهائلة في مجالات الإدارة التي رافقت التغييرات التكنولوجية والتحويلات التي 

 .(1)وارد البشرية خاصة  شهدت تقدم العلوم الإنسانية عامة  والم

 التدريب وأنواع المطلب الثاني: أهمية

تمتد أهمية التدريب لتشللللمل تحسللللين وتطوير سلللللوكيات العاملين في العمل وتعاملهم مع 
 المؤسسة، ومع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين وجمهور المؤسسة، بمعنى أن التدريب هنا يفيد

هم لوير القيم والاتجاهات النفسللللية للعاملين وتكفل في ترشلللليد الأنماط والعادات السلللللوكية وتط
المحافظة على توازنهم النفسللللللللي، ومن هنا نلاحئ أن فوائد التدريب وأهميته تمتد لكي تشللللللللمل 

 المؤسسة والموظف أو العامل المتدرب ومجموعة العمل.

فالمؤسلللللللللسلللللللللة تسلللللللللتفيد من التدريب باعتبار أن التدريب يهدف في النهاية إلى تحسلللللللللين 
ر قدرات العاملين، وبالتالي تحسين أدائهم للعمل ومن ثم تحسين وتطوير وزيادة إنتاجية وتطوي

                                                           
 .101للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، ص الدكتور فاتح صالح، إدارة الموارد البشرية، دار الجامع  -1



 النظري و الإطار المفاهيمي                                 الفصل الأول        

7 
 

المؤسللسللة والموظف أو العامل المتدرب يسللتفيد من التدريب باكتسللابه لمهارات جديدة تزيد من 
قدراته على أداء عمله الحالي وهو الأمر الذي يكسلللبه ميزات مادية ومعنوية فضللللا  عن زيادة 

ى أداء أعماله المسللللتقبلية، ونتاحة الفرص أمامه للترقي لمناصللللب ووظائف أعلى في قدرته عل
مسللللللتقبل حياته الوظيفية كما أن التدريب يسللللللهم بصللللللورة فاعلة في تطوير العلاقات البشللللللرية 
داخل بيئة العمل وهذه العلاقات تكون أقوى وأكثر فاعلية عندما تتوافر لدى أفراد المؤسللللللللسللللللللة 

رات المطلوبللة لأداء العمللل، كللذلللك عنللدمللا يعملون داخللل إطللار جيللد من تلللك المهللارات والقللد
العلاقات السلللللللللللوكية فيما ينفعهم، بالإضللللللللللافة إلى ذلك فإن التدريب من الأهمية بمكان لزيادة 
ا  قدرات ومعارف العاملين في المسللللللللتويات التنفيذية والإشللللللللرافية على السللللللللواء فإنه يكون لازم 

سللللللاء الحاليين في مختلف المسللللللتويات الإدارية بالمؤسللللللسللللللة، إلى لتنمية قدرات المديرين والرؤ 
جانب تنصلللللللللليب مدير في المسللللللللللتقبل وتسللللللللللليحهم بالمهارات الإدارية التي تمكنهم كم شللللللللللغل 

 .(1)المناصب القيادية في المستقبل

ا آخر منها:  ففوائد التدريب كثيرة بالإضافة إلى الفوائد المذكورة أعلاه نذكر بعض 

التللدريللب ومن خلاللله يمكن مواكبللة التطورات التكنولوجيللة المتسللللللللللللللللارعللة عن طريق مواكبللة  -
والتنظيمية المسلللللللللتجدة، ضلللللللللمن نتائج التقدم التكنولوجي انتشلللللللللار واسلللللللللتعمال الآلات الحديثة 
والمعقدة، مما يوجب على المؤسسات تدريب موظفيها على استعمال وصيانة كل ما هو جديد 

 من الأجهزة الحديثة.
طيع فالعامل المتدرب الذي يعني ما يتطلبه عمله يسللت اجة إلى الإشررراف:التدريب يقلل الح -

إنجاز ذلك العمل دون الحاجة إلى توجيه أو مراقبة مسللللتمرة من مرؤوسلللله. وبذلك يوفر وقتهم 
ويجعلهم يتفرغون للقيام بنشلللللللللاطات أخرى في خدمة المنشلللللللللأة. وهذا نقيض حال العامل غير 

وجيه دائم ورقابة مسلللللللتمرة من قبل رؤسلللللللائه، وبذلك يعمل المتدرب، فهو يظل في حاجةٍ إلى ت
 على إضاعة أوقاتهم في أمور كان يمكن استغلالها في نشاطات أخرى.

                                                           
 .74الدكتور طاهر محمود الكلالي، إدارة الأعمال إدارة الموارد البشرية، دار عالم الثقافة للنشر والتوزيع، ص  -1
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يعمل التدريب على تحقيق الاسللللتقرار الوظيفي في المنشللللأة واكسللللابها صللللفة الثبات وحسللللن  -
، مما يؤدي السلللللللللللللللمعة في المجتمع، فالعامل المدرب يقوم بإدارة عمله على أكمل وجه ممكن

إلى زيادة رضلللللللللللللا الإدارة عن إنتاجه فيدفعنا ذلك إلى مكافأته، إما بزيادة الراب أو إتاحة مزايا 
أخرى، وهكذا يتم حفز العمال لرضللاهم عن المؤسللسللة وشللعورهم بأنهم جزء منها فيقل احتمال 

سلللللاط ترك العمل والانتقال إلى منشلللللأة أخرى، كما أنهم يقومون بالدفاع عن مؤسلللللسلللللتهم في أو 
 المجتمع.

 أهداف عملية التدريب:المطلب الثالث : 

إن التدريب عملية ضلللللللللللللللرورية عامة لانتظام أو ضلللللللللللللللمات الأداء المطلوب من الأفراد ومن  
المؤسسة الذي يعين تحقيق معدل مرتفع للكفاءة الإنتاجية في المؤسسة، هذا وتركز الأهداف 

 الأساسية للتدريب فيما يلي:

وهي زيادة في كميته وتحسلللللين نوعيته من خلال تدريب العاملين على  الزيادة في الإنتاج: -
 كيفية اتقانهم للعمل من ثم زيادة قابليتهم الإنتاجية.

أن التدريب هو اقتصلللاد في النفقات، إذ تؤدي البرامج التدريبية إلى الاقتصرراد في النفقات:  -
 مردود أكثر من كلفتها.

عاملين وتلقينهم من المعارف التي تتفق ومداركهم إذ أن تدريب ال التقليل في دورات العمل: -
وزيادة قدرتهم على مزاولة أعمالهم يعني إيجاد نوع من الاسللللللللللللللتقرار والثبات في حياة العاملين 

 وزيادة رغبتهم وقدرتهم في مزاولة أعمالهم ورغبتهم في خدمة المؤسسة.
عاملين:  - العللاملين إذ عنللدمللا  حيللث للتللدريللب أثر كبير على معنويللاتالرفع من معنويات ال

يشعر الفرد أن المؤسسة جادة في تقدير العون له وراغبة في تطويره وتوفير مهنة يعيش منها 
يزداد إخلاصه لعمله وبالتالي ينعكس ذلك على علاقته بمؤسسته ويقبل على العمل باستعداد 

 وجداني ولن يشعر بالكلل والملل.
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 ئف الحالية بأحسن مستوى ممكنعلى أداء الأعمال والوظا مساعدة العاملين: -
 للقيام بالأعمال والوظائف المستقبلية. تنمية العاملين:  -
اذ تكثر حوادث العمل نتيجة  للخطللللللللللللللللللللل من جانب الأفراد عن تلك تخفيض حوادث العمل:  -

 التي تحدق نتيجة لعيوب في الأجهزة والمعدات أو ظرف العمل.
سلللوكية أو فراد سواء  في النواحي الفنية أو الوالكفاءة الإنتاجية لدى الأ رفع مستوى الأداء: -

 الإشرافية وغيرها.
ل من ممارية الأسللللللاليب المتطورة بالفاعلية المطلوبة على أسللللللاس تجريب قب تمكين الأفراد: -

 الانتقال إلى مرحلة التطبيق الفعلي.
 .(1)الجدد وتهيئتهم للقيام بعملهم الجديد على أكمل وجهإعداد العمال:  -

 ص الأهداف العامة للتدريب:ويمكن تلخي

 من خلال توفير الأسلللاليب العلمية المناسلللبة التي تمكن المتدرب من اسلللتخدام الأسرراليب: -1
 كلٍ من المعارف والمهارات التي تعرض لها في تطوير أدائه لعمله الحالي أو المسللللللللللتقبلي أو

 تحسين إدراكه لمعطيات وظروف العمل ومحددات الفعالية الإنتاجية.
تعني تزويلللللد المتلللللدرب بلللللالخبرات المكثفلللللة ذات العلاقلللللة بتنميلللللة أدائللللله الحلللللالي  الخبرة: -2

 والمستقبلي من خلال نقل تجارب وخبرات المشاركين.
عيم تعديل الاتجاهات والافتراضلات والميول السللوكية والإنسلانية للمتدرب وتدالاتجاهات:  -3

 يكولوجي.الاتجاهات المطلوبة بهدف زيادة رغبة المتدرب، ودرجة نضجه الس
من خلال اكسلللاب المتدرب مهارات عمل جديدة سلللواء  كانت مهارات عملية أو  المهارات: -4

 فكرية أو فنية.

                                                           
 .86نوري وسيم، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، ص  -1
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من خلال مسللللاعدة المتدرب على اكتسللللاب المعارف والأسللللس العلمية والنظرية  المعرفة:  -5
اسلللللللللللللب والفلسلللللللللللللفية بما يمكنه من معرفة الجديد في أداء وظيفته الحالية وبعده للقيام بأداء من

 .(1)لوظيفته المقبلة

 أنواع التدريب:

 التدريب حسب مرحلة التوظيف: أنواع -1

يام وهو التدريب الذي يحصل عليه الفرد في الأ* التدريب في المراحل الأولى من التوظيف: 
بح الأولى من التحاقه بالوظيفة وهو بمثابة تهيئة الأفراد وتعريفهم بالعمل الجديد الذي أصللللللللللللللل

ا بأنظمة المنشأة وأهدافها وسياستها وب مسدا لكل واحد المهام منهم، وكيفية أدائه واعلامه أيض 
والمسلللللللللللللللؤوليللات التي عين فيهللا كللل منهم ويكفيلله النهوض بللأعبللائهللا وعلاقللة عمللله بللأعمللال 

 الآخرين.

أة، يقصد بها تدريب العاملين القدامة من المنش* التدريب في مراحل متقدمة من التوظيف: 
قدم وع من التدريب إلى اكتساب العاملين مهارات ومعارف جديدة يتطلبها لها التويهدف هذا الن

 في العلوم الإدارية التكنولوجيا ليساعدهم على تحسين قدراتهم في إنجاز العمل.

 وينقسم إلى عدة أنواع:لتدريب من حيث المحتوى والمستوى الوظيفي: ا -2

تدريب الإشررررررررررافي: -أ درات الفرد في الإشلللللللللللللللراف والتعللامللل مع يللادة قللز والللذي يهللدف إلى  ال
 المرؤوسين لزيادة رضاهم.

لومات وقدرات الفرد المتدرب في نطاق ويهدف إلى زيادة مع التدريب التخصرررررررررصررررررررري: -ب
 محدود ووظيفة معينة.

                                                           
 .203موارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص محمد مسلم، تنمية ال -1
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يسلللللتعمل هذا النوع من التدريب في حالة الموظفين الجدد  دي والتثقيفي:التدريب الإرشرررا -ج
 جديدة لتعريفهم بالظروف الجديدة للعمل.أو المنتقلين إلى وظائف 

 لى مهنة معينة مثل مهنة السكرتارية والطباعة.مثل تدريب الأفراد عالتدريب المهني:  -د

 اتهم وقدراتهم القيادية.وذلك لتنمية مهار تدريب الإداريين:  -ه

سن إلى في المنظمات الراقية يتم تهيئة العاملين من كبار ال التدريب للتهيئة للمعاش: -و
الخروج إلى المعاش، ولا بد أن يشعر الفرد فجأة  أنه "تم ركنه على الرف" بالخروج على 
المعاش، يتم تدريبه على طرق جديدة لعمل أو طرق الاستمتاع بالحياة، والبحث عن اهتمامات 

 .(1)أخرة غير الوظيفية، والسيطرة على الضغوط والتوترات الخاصة بالخروج على المعاش

 التدريب ومجالات  طرق وأساليبالرابع :  المطلب

 طرق التدريب:

ا على فكرة  طريقة التدريب أثناء العمل: -1 تعتبر هذه الطريقة أوسللع انتشللار ا، إذ تقوم أسللاسلل 
التلمذة المهنية أن يتلقى الموظف الجديد التعليمات والتوجيهات التي تبين له أسلللللللللللللللوب العمل 

ل الفترة الأولى فيبين له الصلللللللللللللواب من الخطأ والحقوق من رئيسللللللللللللله الذي يتولاه بالرعاية خلا
 .(2)والواجبات

فقد توفر المؤسسة إعداد الأماكن الخاصة بالتدريب أو مراكز تدريب ملحقة بالمؤسسة:  -2
ورش خاصللللللللللللة بالتدريب تماثل في وصللللللللللللفها ورش الإنتاج وتسللللللللللللتخدم هذه الطريقة إذا تعذر 

ا كبير ا وبوقت قصللللللير، فتزيد من سللللللرعة  التدريب على الوظيفة أثناء العمل وتطلب الأمر عدد 

                                                           
دور التدريب في تحقيق الرضللا الوظيفي في الجزائر، شللهادة ماسللتر الحقوق والعلوم السللياسللية، جامعة محمد بوضللياف،  -1

 .22، ص 2017/2018المسيلة، 

 .41، ص 2002، حسن أحمد الطعاني، التدريب، بناء الرامج التدريبية وتقويمها، دار الشروق للنشر والتوزيع -2
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تدريبهم بوجود مدربين متخصللللصللللين ومتفرغين لهذه العملية قد تفتح المؤسللللسللللة مركز ا للتدريب 
تلحقه بالوحدة الإنتاجية فتشلللللرف على هذه المراكز إدارة الموارد البشلللللرية أو قسلللللم للتدريب في 

 المؤسسة.

ادة  في قللاعللات التللدريللب في المعللاهللد التللدريبيللة أو ويتم ذلللك علل الترردريررب خررارج العمررل: -3
الجامعات على شللكل دورات قصلليرة أو متوسللطة المدى ويتفاوت ما بين أسلللوب المحاضللرات 

 .(1)أو الندوات والحالات التدريبية والأفلام التلفزيونية

 أساليب التدريب:

متدربين ويشجعهم يناميكي يسمح بمناقشة الدويعتمد على وجود مدرب  أسلوب  النقاش: -1
ات على طرح الأسئلة، وكذلك بين المتدربين أنفسهم، إذ تكون هناك مرونة ف يطرح المعلوم

 والموضوعات.

ذا الأسللللوب شلللائع الاسلللتخدام في التدريب وتتمثل هذه أصلللبح ه أسررلوب دراسررة الحالات: -2
ن قيام الحاضلللري الطريقة في أن المدرب يقوم باختيار الحالات التي تعرض للمناقشلللة بدلا  من

 باقتراح المشاكل التي تتناولها المناقشة.

ري بسللللرعة وتركيزه، ويعتبر هذا الأسلللللوب تعني نقل المضللللمون الفك أسررلوب المحاضرررة: -3
من الأسللللللللللللاليب الكلاسلللللللللللليكية للتكوين، حيث يمكن تعريفها بأنها عملية توصلللللللللللليل المعلومات 

 داده مسلللللبق ا، وترتكز فاعلية المحاضلللللرةوالبيانات من المحاضلللللرة إلى الدارسلللللين بشلللللكلٍ يتم إع
كأسلللللللللوب للتكوين على عدة عوامل منها درجة معرفة المحاضللللللللر ومدى اهتمامه بالمادة التي 

 يقوم بنقلها، واستخدام معانٍ واصطلاحات ومعلومات جديدة وكفاءته في نقل المعلومات.

                                                           
 .24دور التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي في الجزائر، شهادة ماستر، مرجع سبق، ذكره، ص  -1
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رى، بهدف توسيع دائرة ويقصد بها ننقل الأفراد من وظيفة إلى أخ التمرير على الأعمال: -4
معارفه وقدراته وخبراته وتنويعها، حيث يعين المتربص كمسللللللاعد لمختلف الرؤسللللللاء الموزعين 

 .(1)في السلطة الهرمية

 مجالات التدريب:

تدريب:  ية ال عال يقيم التللدريللب كللأي وظيفللة أو مهمللة إداريللة وذلللك بتحللديللد مللدى أولًا: تقييم ف
ب أو هيئة قائمة على تنفيذه بل العبرة في تحقيق أهدافهن فاعليته إذ ليسللللت العبرة بوجود تدري

ويدخل ضللمن مسللؤولية مدير التدريب إلى جانب التخطيط للبرامج التدريبية وتوفير احتياجات 
التنفيذ ومتطلباته، التحقق وخلال تنفيذ البرنامج من أنه يسللللير في الطريق الصللللحيح، وأنه في 

فق الكثير من الكُتللاب أن عمليللة التقييم للتللدريللب لا النهللايللة سللللللللللللللليعطي النتللائج المطلوبللة، ويت
تمارس على أساس علمي، حيث أنه في حالات عديدة يقتصر الأمر على طرح الأسئلة على 
المتدربين في نهاية التربص مباشلللللللللللللللرة  وهذا النوع من التقييم لا يأخذ بعين الاعتبار الفترات 

أنه يجب أن نحدد " J.C. Pierre"يرى     العادية للمحاكاة، وأنها تتم خارج إطار العمل و 
مللاذا نريللد تقييملله؟ هللل يتعلق الأمر بللالمتكون أم المكون، أو المحتوى، أو طرق التكوين أو 
مسللتوى إشللباع المتكون، أو مسللتوى المعارف المكتسللبة أو التغير المسللجل في سلللوك المتدرب 

 .(2)قبل وبعد التدريب

ب ويعتبر هذا النوع أشللللللللللللع طرق التدري: Clm Job Trainingثانيًا: التدريب أثناء العمل 
 قاطبة ، ويمكن تنفيذه باتباع الوسائل التالية:

وهو أن يقوم الرئيس بللللإعطللللاء التعليمللللات  :Jon instruationالتعليمرررات الوظيفيرررة  -أ
 للمرؤوس بأداء عمل معين بطريق معينة.

                                                           
 .97نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  -1

 .97نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  -2
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م بعمل ما في وظيفة ما كليف الموظف القياوهو ت :Job Rotationالدوران الوظيفي  -ب
ئف ثم القيام بنقله للعمل في وظيفة أخرى، وفي هذه الحالة تزداد معرفته بازدياد عدد الوظا

 التي يعمل فيها.

وهو تكليف الموظف بمهمللللات  :Stretchg addigmet زيررادة المهمررات الوظيفيررة -ج
 وظيفية أخرى إضافة  إلى مهمات عمله التي يقوم بها حالي ا.

صلللللللللللرف في وهو يعني توزيع حق الت :Délégante of outhoityالسرررررررلطة  تفويض -د
نطاق محدود، أي أن يقوم الرئيس بتفويض المرؤوس القيام بمهمات محددة، كأن يفوضللللللللللللللله 

 القيام بعمل أثناء إجازاته أو تمثيله في أحد الاجتماعات.

ل على تدريبه لأداء تقييم أداء الموظف ومناقشة المشاكل العملية التي يواجهها، ثم العم -ه
 .(1)عمله بأكفأ طريقة

ا لهذه الطريقة يتم التد :Off The Job Trainingثالثًاك التدريب خارج العمل  ريب ووفق 
ا ملللا تتوافر منظملللات أو مراكز تلللدريبيلللة  خلللارج المنظملللة التي يعملللل بهلللا الفرد، حيلللث غلللالبللل 

ب تكون برامجها متخصللللللصللللللة،  وغالب ا ما تضللللللم هذه المراكز عناصللللللر متخصللللللصللللللة بالتدري
التدريبية منظمة ودقيقة ذات فائدة واضحة وملموسة في مجالات التخصص المهني والإداري 

ا ملللا يمتللللك هؤلاء التراكم المعرفي الكبير والخبرات العلللاليلللة في مجلللالا تهم للملللدربين، إذ غلللاليللل 
اغبة الاقتصلللللللللللللللادية ما يعود بمنافع واسلللللللللللللللعة على المتدربين على الرغم من أن المنظمات الر 
د من بالتدريب لموظفيها تتكلف شلللللللللللراء ذلك أعباء مالية كبيرة لتغطية البرنامج التدريبي والعدي

لتكاليف المصروفات المتعلقة بإنجازه، والنقل والإقامة وتوفير التسهيلات التدريبية وغيرها من ا
 المالية العالية.

                                                           
 .115جع سبق ذكره، ص محمد فالح صالح، مر  -1
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 :Training Cycleالدورة التدريبية ( : 1الشكل رقم )

 رنامج الدورة التدريبيةخطوات ب

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 تحديد وسيلة التدريب

 وضع برنامج تدريبي

 تحديد مسار التدريب

 إعطاء التعليمات

 قياس النتائج

 مقاربة النتائج بالمعايير الموضوعة

 تعميم النتائج المحققة

 معوقات التدريب:

دريب، وذلك بقياس نجاحها بحصللللر عدد إن أول معوق هو الاهتمام السللللطحي بعملية الت -1
من تم تدريبهم خلال لسللللللللنة أو بمقارنة ما أنفق على التدريب في هذه السللللللللنة مقارنة  بالسللللللللنة 

 الماضية واعتبار الزيادة في النفقات دليلا  للنجاح في العملية التدريبية.
أن ما  الفشللللللللل في ترجمة المعرفة المكتسللللللللبة خلال عملية التكوين إلى عمل فعلي بمعنى -2

ا إلى التطبيق الفعلي في المؤسللسللة، وقد يعود  كسللبه الفرد خلال هذه العملية لا يجد سللبيله أبد 
ذلك إلى المتدرب نفسللللللللللللللله نتيجة لعدم قدرته على تطبيق ما تدرب عليه، كما أنه قد يرجع 
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السبب إلى جو ومناخ العمل غير المساعد والذي لا يتيح للعامل فرصة التجديد والتطوير في 
 ساليب العمل.أ

إلى جانب السللببين السللابقين فإن من معوقات التكوين هو انخفاض كفاءة المشللرفين عليه  -3
 المؤسسات ومراكز التدريب.

ينظر البعض للتدريب على أنه وسللللللللللللللليلة لراحة العامل من عناء العمل، حتى أن بعض  -4
التدريبية،  المؤسللللسللللات تعودت على ترشلللليح الذين يعانون من التوتر والقلق لحضللللور الدورات

كما أن هناك من يرى أن التدريب هو عملية للتخلص من بعض العناصللللللللر المشللللللللاكسللللللللة، و 
 الفوضوية ولو لبعض الوقت، وبالتالي أصبح أداة  للعقاب.

 .(1)هناك من ينظر للتدريب على عنصر نفقة لا يبررها عائده -5

 خلاصة:

مهنية الإنتاجية والكفاية ال نسللللللللتنتج من هذا الجزء أن التدريب لا يؤدي إلى زيادة الكفاية
ا من أهم العوامل التي تسلللللاعد على حسلللللن توافقهم وشلللللعورهم  للعمل فقط، بل أنه يعتبر أيضللللل 

ية إلا بالرضا والأمن. وبالرغم الكم الهائل والواسع لمختلف المؤلفات والدراسات والبحوث العلم
وحتى البحوث التي اهتمت أن الاهتمام لم يوجه بنفس الدرجة إلى الاهتمام بتدريب الشلللللللللللللللبان 

بهلللذا الجلللانلللب، وصلللللللللللللللف أن زيلللادة الإنتلللاج من أهم الأغراض التي ترمي إليهلللا المنظملللات 
ا والمؤسلللسلللات، لكن الاهتمام بتلك النواحي الأخرى التي أشلللرنا إليها سللليؤدي في النهاية أيضللل  

 إلى زيادة الإنتاج بشتى أنواعه.

 

 

                                                           
 .105نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  -1
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 المبحث الثاني : الرضا الوظيفي 

 تعريف الرضا الوظيفي : لالمطلب الأو

 تعريف الرضا الوظيفي: -1

ا ذلك لأنه حالة  يعتبر الرضلللللللللا الوظيفي من أكثر مفاليم علم النفس التنظيمي غموضللللللللل 
انفعالية يصللعب قياسللها ودراسللتها بكل موضللوعية ولعل غموض هذا الموضللوع هو الذي أدى 

ف التي تناولت موضللللللللللللللوع تعدد التعريفات له وسللللللللللللللنحاول في هذا المطلب إعطاء أهم التعاري
ي فالرضللا الوظيفي بالشللعور الإيجابي والقناعة والارتياح والسللعادة نحو عناصللر العمل كالثقة 
يف الزملاء والرؤسلللللللللللللللاء أو بيئة العمل ومدى الولاء والانتماء للمنظمة وقد اهتم العلماء بتعر 

 الرضا الوظيفي ويبقى من أهم هذه التعاريف:

هو ذلك الحماس لدى العمال الذي ينبع  الرضا الوظيفي "الرفاعي"عرفه : 1-تعريف -
من قوة داخلية قائمة على شللللللللللعور داخلي لدى العامل، حيث يمكن إرجاع هذا الشللللللللللعور إلى 

 جهات ثلاث:

 .العلاقة بين العامل وعمله وموقفه من عمله 
 .العلاقة بين العامل والإدارة 
 (1)العلاقة بين العامل وزملائه. 

 

 

                                                           
خضير كاضم حمود الفريجات وموسى سلامة اللوزي، السلوك التنظيمي، إثراء للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،  -1

 .117، ص 2009



 النظري و الإطار المفاهيمي                                 الفصل الأول        

18 
 

الرضللللللللللللللللا الوظيفي على انلله حللالللة  "لوك"يرى  "LOCKE"لوك" " عرفلله :2-تعريف -
عاطفية سللللللللللارة ناتجة عن إدراك الفرد لوظيفته على أنها مشللللللللللبعة أو ومحققة يقيم الوظيفة أو 

 .(1)مهنة، على شرط أن تكون هذه القيم مطابقة مع حاجات الفرد

ة الإشباع علق بدرجالرضا الوظيفي للعمال يت "أحمد فاضل عباس"عرفه  :3-تعريف -
في تعريفه  "أحمد فاضرررررررررل عباس"التي تحقق له من أداء عمله وهو ملخص ما ذهب إليه 

للرضلللللا الوظيفي ونشلللللير إلى أن الإشلللللباع المقصلللللود هنا يكون منسلللللوب ا إلى حاجات الإنسلللللان 
 المختلفة.

أن الرضا الوظيفي ظاهرة  "دافيس"يرى أن   "DAFIS"دافيس" "تعريف  :4-تعريف -
لمعنى والأمر كنتيجلة للتكيف مع العملل، حيلث أنه يعملل على التلأثير في داخليلة ضلللللللللللللللمن ا

 .(2)القرارات المتخذة من طرف العامل

 أهمية الرضا الوظيفي المطلب الثاني:

ضلللللا الوظيفي من الظواهر الهامة تسلللللتوجب الاهتمام بها في الر أهمية الرضرررا الوظيفي:  -1
ول لأنه هدف كل نشلللللللللاط وعمل في هذه كل مجالات العمل وفي كل وقت ذلك لسلللللللللببين: الأ

اني الحياة، وهو السلبب الوحيد الذي يحافئ على بقاء العامل في جديته وثبوته، أما السلبب الث
فهو تأثير ونسلللللللللهام الرضلللللللللا في باقي الاتجاهات، إذ يحدث آثار سللللللللللبية أو إيجابية على كل 

لبعض آثاره على سلللللللللللللللوكات الفرد، بل على كل ظواهر مجال العامل وسللللللللللللللنتعرض فينا يلي 
 مستويات عدة:

                                                           
مي وعلاقته بالرضللللللا الوظيفي، دار الأيام للنشللللللر والتوزيع، الطبعة الأولى، لوكيا الهاشللللللمي وبومنقار مراد، المناخ التنظي -1

 .120عمان، ص 

 .121لوكيا الهاشمي وبومنقار مراد، مرجع سابق، ص  -2
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 على مستوى الفرد: -1

لا شك أن للحالة النفسية تأثير ا على الناحية العضوية، فكما  لى الصحة الجسمية:ع -1-1
ا تتأثر بهذه الأخيرة.  أن للصحة العضوية آثار ا على الناحية النفسية فهي أيض 

لعضللللللللوية، وقد وجد بعض هناك علاقة سللللللللببية بين الحالات النفسللللللللية وحالة الوظائف ا
الباحثين أن ظهور الأعراض الجسلللللمية كللام الرأس، فقدان الشلللللهية، عسلللللر الهضلللللم والغثيان 
يعود لثبات حالات اللا رضلللللللللللا المهني وتكرارها، لأن هذا ينعكس بالسللللللللللللب على أداء العامل 

 داخل عمله مما يؤدي بالطبع إلى وجود هذه الحالة من اللا رضا.

والتي تكون نتيجة الضلللللللغوط الصلللللللادرة عن بيئة العمل، إذ فسررررية: على الصررررحة الن -1-2
الوضللللللعية التي يعيشللللللها العامل في عمله والتي قد تصللللللل حد بلوغ مرحلة اللا توازن مع كثر 
التغيرات التي قد تكون السللبب في بروز مشللكلات ذات صلللة بالصللحة النفسللية، وعلى العكس 

جو عمله، تكون حالته وصللحته النفسللية بعيدة من ذلك فالعامل الذي يسللوده الارتياح والرضللا 
 .(1)عن الاضطرابات موجة نحو السلامة مراحل تحقيق أداء أفضل على مختلف المستويات

تصللدر السلللوكات الدالة على الفرد أو الوظيفة  على المستوى التنظيمي والمؤسسة: -1-3
لفة له، فعندما يكون الفرد عند بلوغ مسللتوى  الإشللباع الذي يقدمه هذا العامل، والجوانب المخت

ا ف يعمله، يظهر ذلك من خلال ملامحه أو في طريقة تعامله مع رئيسه وزملائه،  راضي ا جد 
أو مع الجمهور وعملاء المنظمة أو في تطبيق قوانين التنظيم والحرص على أداء الأنشللللللطة، 

به ذلك إلى  كما قد يظهر على مسلللتوى انتظامه في العمل وحرصللله على التواجد فيه، ويؤدي
ا  التمسلللللك بوظيفته، بينما عندما يكون الفرج في حالة اسلللللتياء شلللللديد في عمله قد يظهر سللللللوك 
عدواني ا اتجاه رئيسللللللللللللله أو زملائه، وقد يبلا قنوطه واسلللللللللللللتياؤه درجة  قد تدفعه إلى التهرب من 

عن التواجلد في مركز العمللل فيلاحئ علدم انتظللامله، وكثرة غيللابله، وربمللا في محللاوللة للبحللث 
                                                           

 .220-219، ص 2003محمد سعيد أنور سلطان، السلوك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  -1
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عمل آخر وتركه الخدمة في المنظمة، ويمكن أن نقول أنه كلما تراكمت وقويت المشلللللللللللللللاعر 
المتعلقة بالرضللللللللا، كلما كان الاحتمال أن تظهر هذه المشللللللللاعر في صللللللللورة سلللللللللوكات ظاهرة 

 .(1)خارجية

وينعكس ارتفاع شللللعور الموارد البشللللرية بالرضللللا الوظيفي بالإيجاب على المؤسللللسللللة في 
 صورة:

يز ا مسلللللتوى الفعالية والفاعلية، فالرضلللللا الوظيفي يجعل الموارد البشلللللرية أكثر ترك ارتفاع في -
 على عملها.

ن ارتفاع في الإنتاجية، فالرضللللا الوظيفي يخلق الرغبة للموارد البشللللرية في الإنجاز وتحسللللي -
 الأداء.

ا ارتفاع مسلللللتوى الولاء للمؤسلللللسلللللة، فلما تشلللللعر الموارد البشلللللرية بأن وظائفها أثبتت حاجاته -
 المادية وغير المادية يزيد توقعها بمؤسستها.

ينعكس ارتفاع شلللللللللعور الموارد البشلللللللللرية بالرضلللللللللا الوظيفي  لى مسرررررتوى المجتمع:ع -1-4
 بالإيجاب على المجتمع في صورة:

 ارتفاع معدلات الإنتاج وتحقق الفعالية الاقتصادية. -
 .(2)ارتفاع معدلات النمو والتطور للمجتمع -

 

 

                                                           
 .222المرجع نفسه، ص  -1

 .229عيد أنور سلطان، مرجع سابق، ص محمد س -2
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 عوامل التي تسبب الرضا الوظيفيال المطلب الثالث:

 مل التي تسبب الرضا الوظيفي:العوا -1

رغم اختلاف وتباين آراء الباحثين حول تحديد مفهوم الرضا إلا أنهم يتفقون على اعتباره 
ذلك الشللللعور الذي به العامل في قرارة نفسلللله، ونن كان من الصللللعب في الغالب ضللللبطه عند 

فرد لآخر ومن وقت لآخر بالنسللللبة لنفس العامل حسللللب مسللللتوى بعينه، إذ تختلف درجته من 
الظروف التي يعمل فيها والمتغيرات التي تؤثر فيهان وقد تمكن الباحثون من تحديد مجموعة 
من العوامل تعد بمثابة محددات تؤثر سللللللب ا أو إيجاب ا على مسلللللتوى رضلللللا العمال وسلللللنعرض 

 1فيما يلي البعض منها:

ة، اصة  في الولايات المتحدة الأمريكية وفي المصانع الإنجليزيهناك دراسات أجريت خالأجر: 
أشلللارت إلى وجود علاقة طردية بين مسلللتوى دخل الفرد والرضلللا عن العمل، وعليه صلللار من 
 المعروف الآن أن دور الأجر لا يقتصللللر على إشللللباع الحاجات الدنيا وننما يمتد ليعطي الفرد

ة ة وفضلللللا  عن إشللللباع الكثير من الجوانب الاجتماعيالشللللعور بالأمن ليبلا المكانة الاجتماعي
 التي لها صلة شخصية بالفرد.

 SOURVE OF"تمثلللل النقود عنلللد البعض الاحترام والبعض الآخر منللله الاعتبلللار 
COUSIDERATI"  فللالنقود يمكن أن ترمز لكللل القيم،  "المراديرة"وعنللد البعض الآخر رمز

 الأجر عن العناصر الأساسية لتحقيق الرضا. إن التعبير عن الرغبة الدائمة في ارتفاع

، على عينة تتكون من 1980عام " Winer"وينر" "كما أكدت الدراسللللللللات التي قام بها 
عمللال الخللدمللات العموميللة بللاسلللللللللللللللتعمللال مقللاييس الاتجللاهللات حيللث قللام بجمع معلومللات في 

باط الثنائي لكل الاتجاهات نحو تكوين الاتحاد والنقابة، ودور الغياب، ثم قام بحسلللللللللللللللاب الارت

                                                           
 . 30شريف ميلود، دور الإدارة الإلكترونية في تحقيق الرضا الوضيفي، مذكرة ماستر، جامعة المسيلة، ص 1
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المتغيرات، قد بينت النتائج أنه كلما كان العمال راضللللللللللين عن رواتبهم وأجورهم أقل تفضلللللللللليل 
واتجاهاتهم نحو تكوين الاتحاد والنقابة، وكلما كان العمال أكثر اسلللللللللتياء وغير راضلللللللللين أكثر 

اهاتهم عن الأجر كان هناك احتمال كبير في غيابهم ومغادرتهم للمنظمة، وتفضللللللللللليلا  في اتج
 نحو تكوين الاتجاهات والنقابات العمالية.

ونشللير إلى أنه من أن حدث عدم الرضللا لأسللباب غير نقدية )الأجر( فإن لها دخل ولو 
سللللي لعدم الرضللللا، وأن غير مباشللللر فعلى المسللللؤولين والمنظمين الإيمان بأن الأجر منبع أسللللا

الهدف العام لسلللللياسلللللة تسلللللعى إلى بقاء المنظمة وتطورها هو الاهتمام بتحسلللللين أجور عمالها 
لتتماشللى ومسللتوى الحياة الاقتصللادية، فلا يمكن للعامل أن يرضللى عن عمل لا يوفر له أسللبا 
بالعيش الكريم، فلذلك يجب أن يدرج تحسللللللللين سللللللللياسللللللللة الأجر ضللللللللمن الانشللللللللغالات الدائمة 

 .(1)منظمةلل

إن العلاقة بين الرضلللا عن الأجر والرضلللا عن فرص الترقية كبيرة، إذ أن هذه  فرص الترفيه:
الأخير غالب ا ما تقترن بالزيادة في القريب، إضلللللللللللللللافة  إلى اعتبارها من قبل الكثيرين كاعتراف 

د الفرصللللللللللللة من لدى الإدارة للجهد المبذول في الالتزام وحتى التمكن، كما أن توفير الترقية يع
المناسللللبة لتنمية قدرات الفرد، "وتشللللير نتائج بعض الدراسللللات إلى أن هناك علاقة طردية بين 
توفر فرص الترقية والرضلللللللللللللللا عن العمل، إذ كلما وفرت الإدارة إمكانية ترقيتهم كلما حققلت 

ة شللللرط ا كبير ا من شللللروط الرضللللا، لكن لا يعني هذا أن الكل يجري وراء الترقية، فرغبة الترقي
أو التقدم تختلف بين الأفراد، فهناك من ينتقل من مؤسللللسللللة لأخرى سللللعي ا لإيجاد فرص ترقية 
أكثر، وهناك من تكون لهم رغبة الأمن أقوى مؤشللللللر... إلن"، لكن المؤكد أن الأغلبية يحبون 
الترقية ويعملون للحصللول عليها، ويرى أن العمل المحدد لأثر فرض الترقية على الرضللا عن 

 .(2)طموح أو توقعات الفرد لفرص الترقية العمل هو

                                                           
 .133، ص 1989أحمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة، الدار الجامعية، القاهرة،  -1

 .138أحمد صقر عاشور، مرجع سابق، ص  -2
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يه لا يقتصلللللللر تأثر العامل بالأجر والترقية فقط، إنما يتأثر بكل ما يحتوي عل نمط الإشررررراف:
عمله بصللللللللورة مباشللللللللرة أو غير مباشللللللللرة، فكل ما يدور حوله من ظواهر يمكن أن تؤثر على 

 مستوى رضاه.

ل المنظمة ورضللللللا العمال، إذ حتى فهناك علاقة وطيدة بين نمط الإشللللللراف المتبع، داخ
ونن كللان أجر العللامللل كبير ا أو عمللله مضلللللللللللللللمون وأمنلله وافر فللإن لتلللك الطريقللة التي يتبعهللا 

 1المشرفون معه في معاملاتهم اليومية المختلفة لها تأثير على رضاهم.

ا إلى ذكر القيادة على اعتبار أنهما يحملان مع علاق ة الحديث عن الإشراف يقودنا حتم 
فلللاعلللل مع تلللابع يتلللأثر كثير ا بنمط القيلللادة المتبع، وهنلللاك أنملللاط علللديلللدة من القيلللادة داخلللل ت

المنظمات تذكر منها الاسلللللللللللتبدادية، الفوضلللللللللللوية، الديمقراطية، وأغلب التجارب تؤكد على أن 
 النمط الأحسن والأفضل والأكثر تحقيق ا لرضى العمال هو النمط الديمقراطي، بما يستهل من

لإخاء، اية واجتماعية كتكافؤ الفرص، حرية الرأي، المساواة أمام القانون، العدالة، مبادئ إنسان
 التعاون... إلن.

ا لحاجات مرؤوسلللليه ومشللللاعرهم، والحوافز  وعموم ا كلما كان القائد أو المشللللرف حسللللاسلللل 
التي تحت سلليطرة المشللرف، كلما قوي تأثير سلللوكه الإشللرافي في إزاء مرؤوسلليه على رضللاهم 

ل، فالمشرف الذي يفوض سلطات وحريات واسعة لمرؤوسيه يفضلون الاستقلال في عن العم
لعمل ويتمتعون بقدرات عالية لا شللللللللللللك يشللللللللللللبع احتياجاتهم ويحقق رضللللللللللللاهم عن العمل، أما 
المشلللللرف الذي يعوض تلك الحريات الواسلللللعة لأفراد يفضللللللون المسلللللؤولية المحدودة ويتمتعون 

 وتر ا لديهم ويثير بذلك استياءهم اتجاه العمل.بقدرات منخفضة فهو يخلق ارتباك ا ت

                                                           
1 http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14711 
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نسلللللللللللللللتنتج من ذلك أنه لا بد من الاهتمام بنمط الإشلللللللللللللللراف بنفس الدرجة التي نهتم بها 
ل بجوانب العمل الأخرى، إن لم يكن أكثر ذلك الاعتبار بحاجات ومشاعر العمال أثناء التعام

 تباطهم بالمؤسسة.معهم يحقق رضاهم ويجعلهم أكثر ثقة وولاء أو يزيد من ار 

إن محتوى العمل قد أصلللبح من العناصلللر المهمة التي تشلللغل اهتمام الباحثين  محتوى العمل:
 :1في مجال الرضا والدافعية، ومن أهم متغيرات محتوى العمل

درجة تنوع مهام \كن القول  بصلللللللللللللللفة عامة أنه كلما كانت ويم درجة تنوع مهام العمل: -1
 ا عن العمل.العمل عالية، كلما زاد الرض

كلما زادت السلللليطرة الذاتية كلما زاد الرضللللا، فهي تلعب  ة الذاتية المتاحة:درجة السررريطر  -2
 دور ا أساسي ا في تحديد مستوى الرضا في العمل.

فإن لنجاح العامل والفشللللللل علاقة برضللللللاه من خلال  ح والفشررررل في العمل:خبرات النجا -3
 تقديره لقدراته وربطه بين عملة وقدراته.

تؤثر جمللاعللة العمللل على رضللللللللللللللللا الفرد بللالقللدر الللذي تمثللل : Workgroupجماعة العمل 
مصلللللدر منفعة أو مصلللللدر توتر له بحيث يلاحئ أنه في حالة تطابق أهداف الفرد مع أهداف 

ى الجماعة، فغن القوى التي تمثلها أهداف الجماعة تزداد، ويؤدي ذلك إلى ثبات العضللوية وال
 رضا المجموعة وتلاحمها.

وانطلاق ا من كل ذلك يتعين على المشللللللللللللرفين العمل على خلق جوٍ من الإخاء والتعاون 
والتفاهم بين جميع المسلللللللتخدمين وخلق فرص الاتصلللللللال والتفاعل بينهم، إلى جانب صلللللللياغة 
أهداف مشللتركة كي لا يسللود التصللادم والتعارض بين المنافع، إلى جانب ضللرورة العمل على 

                                                           
1 http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/89 
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أهداف المؤسلللللسلللللة وجعلها تسلللللير وفق ضلللللوابط وقوانين تنظيمية تقريب أهداف الجماعات مع 
 .(1)تحميها السياسة العامة للعمل وللأشخاص العاملين داخل المنظمة

من المؤكد أن توزيع أوقات العمل تؤثر على رضللللللللللا  :Hours of Workسرررررراعات العمل 
واسللللتغلالها فيما يفيده العامل تأثير ا مباشللللر ا، فالعامل الذي تكون أوقات راحته والاسللللتفادة منها 

يمكن أن يشللللعر حينها بالرضللللا، وبهذا العمل يمكن للعامل أن يشللللعر بالرضللللا، ونن كان ذلك 
يتوقف على الأهمية النسلللللبية التي ينظر به لوقت الراحة، بالإضلللللافة إلى أن التوزيع العقلاني 

ا العامل كلما والجيد لسللاعات العمل يقلل من الإحسللاس بالإجهاد والتعب اللذان قد يشللعر بهم
طال وقت وعليه فكلما ازداد الإجهاد قل الرضلللا عن العمل، مما سلللبق يتضلللح أنه "كلما وفرنا 

 .(2)للفرد حرية استخدام وقت الراحة وزدنا من هذا الوقت، كلما زاد رضاه في العمل"

 3قياس الرضا الوظيفي المطلب الرابع:

ة نظر ا لطبيعة المؤشرات الدالة ياس الرضا دقيقة وصعبقإن قياس الرضا الوظيفي:  -1
عليه، إذ يمكن إيجاد مجموعتين من المقاييس، أولهما ما يعرف بالمقاييس الموضوعية 

 للرضا وهي تعتمد على وحدات قياس موضوعية، تقيس الرضا بلثاره السلوكيةل، أي بدراسة
د أثبتت وجو  السلوكات الناجمة عن عدم الرضا كالتغيب، التمارض... إلن، ذلك أن الأبحاث

 العلاقة العكسية بين الرضا وهذه المتغيرات، وثانيهما المقاييس الذاتية.

وهي المقاييس التي تقوم على مؤشلللللللللري الغياب وترك  المقاييس الموضررررروعية للرضرررررا: -2
 4الخدمة كمنبهات عن درجة رضا المستخدمين:

                                                           
، 1983محمد أنس، قاسللللم جعفر، نظم الترقية في الوظيفة العامة وأثر في فعالية الإدارة، دار النهضللللة العربية، مصللللر،  -1

 .08ص 

 .149ق، ص أحمد صقر عاشور، مرجع ساب -2
3 http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/14711 
4 http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/4386/%d8%a8.pdf 
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بيلة أو معلدل غيلابلله سلللللللللللللللنتعتبر درجلة انتظلام الفرد في عملله، أو بعبلارة أخرى  الغياب: -1
مؤشر ا لا يمكن استخدامه للتعرف على درجة رضاه العام في عمله، وهذا وليس معناه أن كل 
حالات الغياب تمثل حالات اسلللللللللتياء اتجاه العمل، مثل الحوادث، المرض، والظروف العائلية 

 القاهرة، إلن.

يمكن أن نسللتعمل ورغم أنه لا توجد طريقة متفق عليها لحسللاب معدل الغياب لكي ربما 
 ويمكن أن نحسللللللللب معدل الغياب "وزارة العمل الأمريكية"ونسللللللللترشللللللللد بالطريقة التي اقترحتها 

 خلال فترة معينة بالمعادلة التالية:

مجموع أيام الغياب للأفراد 
100 × × عدد أيام العمل  عدد الأفراد العاملين

=  معدل الغياب زمنية فترة زمينة

مكن اسلللللللللللللللتخللدام حللالات ترك الخللدمللة التي تتم بمبللادرة الفرد ي Quits:"1ترك الخردمرة " -2
)اسلللللللتقالته( كمؤشلللللللر عن درجة الرضلللللللا العام عن العمل التي تسلللللللود بين أفراد القوى العاملة، 
فيمكن أن يكون بقاء الشلللللللخص في منصلللللللب من المؤشلللللللرات الهامة التي تبين علاقة ارتباطه 

رك المذهب أو الوظيفة يمكن أن تستخدم بالوظيفة، أي رضاه بعمله، إذن البيانات الخاصة بت
لتقسللللللللللللللليم مختلف البرامج من زاوية، تأثير هذه النتيجة على الرضلللللللللللللللا لدى الفرد نحو عمله 

 ومنصبه.

 وعليه فيمكن قياس وحساب معدل ترك الخدمة كالتالي:

 عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة

 إجمالي عدد العاملين في منتصف الفترة×100
=   معدل ترك الخدمة زمنية فترة معينة

                                                           
1 http://dspace.univ-msila.dz:8080/xmlui/handle/123456789/89 
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تقوم هذه المقاييس على تصلللميم قائمة أسلللئلة توجه إلى الأفراد  المقاييس الذاتية للرضررا: -3
سلللللللللئلة الحصلللللللللول على تقرير من جانب الأفراد عن درجة العاملين بالمنظمة، وتحاول هذه الأ

 رضاهم عن العمل.

ويمكن أن نجد طريقتين تسلللللللللللللللتخدمان في تحديد نوع الأسلللللللللللللللئلة التي تحتويها قوائم أو 
 استبيانات البحوث.

في هذه الطريقة تصللللمم الأسللللئلة التي تحتويها قائمة الاسللللتقصللللاء بحيث  تقييم الحاجات: -1
والذي يتضللللللللمن  "ماسرررررلو"جات الإنسللللللللانية يشللللللللمل ذلك الذي اقترحه تتبع تقسلللللللليم ا مهما للحا

الحللاجللات الفيزيولوجيللة، حللاجللات الأمن، الحللاجللات الاجتمللاعيللة، حللاجللات التقللدير، حللاجللات 
تحقيق الذات وتصلللللمم الأسلللللئلة بحيث يمكن الحصلللللول على معلومات عن الفرد عن مدى ما 

، وعليه فإن كل مجموعة من يتيحه العمل من إشلللللللللللللللباع لمجموعات الحاجات المختلفة لديه
 مجموعات الحاجات يكون لها أسئلة مختلفة بها في القائمة.

ا تقسيم الحوافز:  -2 في هذه الطريقة تصللمم الأسللئلة التي تحتويها القائمة بحيث تتبع تقسلليم 
للحوافز التي يتبعها العامل أو التي تعتبر من العوامل المؤثرة على الرضللا، مثال ذلك التقسلليم 

الأجر، اتبع في عرض العوامل المؤثرة على الرضلللللللللللللللا والتي تضلللللللللللللللمن العوامل التالية:  الذي
 .محتوى العمل، فرص الترقية، الإشراف، جماعات العمل، ساعات العمل وظروف العمل

يعتبر مقياس المؤشلللر الوظيفي أكثر المقاييس اسلللتعمالا  في  المؤشررر الوصررفي للوظيفة: -3
الرضللا عن العمل نفسلله، عن الإشللراف، عن الأجر، عن  مظاهر: 5هذا المجال حيث يقيس 

ا أو عبللارة يشلللللللللللللللير  19أو  18الترقيللات وأخير ا عن زملاء العمللل. يتكون كللل مظهر من  بنللد 
العامل فيها إذا كانت المفردات تصللللف أو لا تصللللف الوظيفة في اسللللتطلاعه أن يعطي إجابة 

 فيها المفردة الوظيفة المرضية. "لست متأكد" لكل مفردة مقياس يشير إلى الدرجة التي تصف



 النظري و الإطار المفاهيمي                                 الفصل الأول        

28 
 

وهذا النموذج سللللللليوضلللللللح لنا ذلك حيث أن البنود الآتية تقيس مدى رضلللللللاك عن عملك 
إذا البند يصللف حالة معينة عن  "نعم"ورئيسللك، الترقية، زملاء العمل، رابك. المطلوب وضللع 

ف ذلك إذا البند لا يصللللللللل "لا"عملك ورئيسلللللللللك والترقية وزملائك في العمل وراتبك، أو وضلللللللللع 
 المظهر.

 Muchinsky 1980( : عينة من بنود المؤشر الوصفي للوظيفة 02الشكل رقم )

 العمل الحالي:
 ....... روتيني.

 ....... مرضٍ. 
 ....... جيد.

 ....... واقف طول الوقت.
 الترقيات:

 ....... عمل لا تقدم فيه.
 ....... الترقية على الكفاءة.

 ....... ترقيات متفاوتة.
 .. فرص جيدة للترقية......

 المرتب:
 ....... سيئ.

ا.  ....... كبير جد 
 ....... أقل ما أستحق.

 ....... الدخل يوفي الكماليات.
 زملاء العمل:

 ....... يتكلمون بكثرة.
 ....... طموحون.

 ....... كسلاء.
 ....... مخلصون.

 الإشراف:

 ....... حديث.

 ....... من الصعب إرضاؤه.

 ب نصيحتي........ يطل

 

 (.Muchinsky 1980)عينة من بنود المؤشر الوظيفي للوظيفة 

 



 النظري و الإطار المفاهيمي                                 الفصل الأول        

29 
 

 خلاصة:

لقد تناولنا في هذا المبحث موضلللللللللوع الرضلللللللللا الوظيفي والذي تم فيه إبراز مجموعة من 
المفاليم والتعاريف الأسلللللللللللاسلللللللللللية، ثم عرجنا على إبراز أهمية الرضلللللللللللا الوظيفي على مختلف 

على المسللتوى التنظيمي والمؤسللسللة أو على مسللتوى المجتمع المسللتويات سللواء  على الفرد أو 
ولتحقيق الرضللللللللللللللللا الوظيفي كللان لا بللد لنللا معرفللة العوامللل المؤثرة فيلله والتي تزيللد في درجتلله 
وتمثلت في )الأجر، نمط الإشلللللللللللللللراف، فرص الترقية، ظروف العمل المادية، محتوى العمل، 

 جماعات العمل(.

المقللاييس الموضلللللللللللللللوعيللة كمتغير الغيللاب أو ترك واختتمنللا هللذا المبحللث بمجموعللة من 
 الخدمة ومقاييس ذاتية تتمثل في تقسيم الحاجات والحوافز وكذا المؤشر الوظيفي للوظيفة.

 

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 الإطار التطبيقي للدراسة 
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 الإطار المنهجي للدراسة التطبيقية :أولا : 
راسة، اختيار حجم العينة، و تحديد أداة جمع و يشمل على منهجية الدراسة من تحديد مجتمع د

 البيانات و الأدوات الإحصائية المستعملة في تحليل البيانات وصولا إلى نتائج التحليل.
 :تحديد مجتمع الدراسة 

يحتوي مجتمع الدراسة على  مجموع موظفي شركة وحدة المسيلة لتسيير المناطق 
 الصناعية و مناطق النشاطات.

 ينة:اختيار حجم الع 
 موظف من مختلف الفئات المهنية بالمؤسسة . 20تم اختيار حجم عينة تكون من 

 :أدوات جمع البيانات 
لجمع البيانات اللازمة للدراسة التطبيقية تم تصميم استمارة أسئلة موجهة للموظفين بالمؤسسة 

 من أجل الإجابة عليها بكل مصداقية و موثوقية.
 :تصميم الاستمارة 

 الدراسة من ثلاث محاور و هي : تتكون استمارة
 :المحور الأول 

يتعلق بالبيانات الشخصية لعينة موظفي مؤسسة وحدة المسيلة لتسيير المناطق الصناعية و 
 مناطق النشاطات مثل : الجنس، السن، المؤهل العلمي، الرتبة الوظيفية.

 :المحور الثاني 
 فينو يتعلق بالمقاييس الذاتية للرضا الوظيفي لدى الموظ 

 :المحور الثالث 
 و يتعلق بالمقاييس الموضوعية للرضا الوظيفي. 
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 ثانيا : لمحة عن مؤسسة الدراسة 
 تعريف إدارة بميدان المؤسسة.

تقع مؤسسة وحدة المسيلة لتسيير المناطق الصناعية و مناطق النشاطات في نشأة المؤسسة:
 فانديس زاد.المنطقة الصناعية لولاية المسيلة و هي عبارة عن فرع دي

إطار مسير، و  1عاملا منهم: 50عاملات و 4عاملا منهم  54تتكون المؤسسة من 
 تنفيذ. 38تحكم،  5إطارات،  10

 16/09/1986تم إنشاء شركة التسيير العقاري بمقتضى قرار وزاري مشترك مؤرخ في 
و تنفيذ  -يلةإقزيم المس–الذي يتضمن تأسيس مؤسسة تسيير المنطقة الصناعية لولاية المسيلة 

لمجلس مساهمات الدولة و طبقا للمهام الموكلة إليه حرر عقد تحويل المؤسسة  5القرار رقم 
إلى مؤسسة عمومية اقتصادية شركة التسيير العقاري لولاية  -إقزيم المسيلة–العمومية المحلية 

 المسيلة باختصار بي أم أس مسبوقة أو متبوعة بل"شركة مساهمة" أو )ش.م(.
شاء فرع ديفاندس زاد لوحدة المسيلة لتسيير المناطق الصناعية و مناطق النشاطات تم إن

جانفي  21المؤرخة في  PM/MDC/191/2017تنفيذ التعليمة السيد الوزير الأول رقم 
التي تحمل الدمج لأربعة شركات مساهمات الدولة للمناطق الصناعية من طرف مجمع  2017

 الصناعات المحلية ديفانديسش.م.
 الهيكل التنظيمي للمؤسسة:

المناطق الصناعية" بين مختلف المصالح حسب –التنظيمي لمؤسسة "ديفانديس لإن الهيك
الاختصاص، مبدأ تقييم العمل من جهة و طبيعة العمليات التي تقوم بها كل مصلحة من جهة 

 أخرى، و فيما يلي عرض لمختلف مكونات الهيكل التنظيمي للمؤسسة.
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 : الهيكل التنظيمي للشركة( 03)  الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ـــرـــديــالم

مساعد المدير المكلف 

 بالأمن و الوقاية

مساعد المدير 

 أو كاتب مديرية

 رئيس الملحق

مصلحة  الشؤون 

 دائرة تقني تجاري القانونية
دائرة الإدارة و 

 ةالمالي

 والمالية

 المصلحة التجارية -

 المكلف بالفوترة -

 المكلف بالتحصيل -

 المكلف

 بالشؤون

 القانونية

 

 المصلحة التقنية-

المكلف -

بالدراسة و 

 المتابعة

المكلف -

 بالصيانة

مصلحة الموارد -

 البشرية 

المكلف -

 بالموارد البشرية 

المكلف  -

 بالوسائل العامة 

 

مصلحة المحاسبة 

 و المالية

لف المك-

 بالمحاسبة 

 المكلف بالمالية -
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 :عرض و تحليل نتائج الدراسة: ثالثا

 سنتناول فيما يلي عرض و تحليل نتائج الاستبيان:

 عرض و تحليل نتائج المحور الأول )البيانات الشخصية(: .1

 حسب متغير الجنسراد العينة فتوزيع أ( : 01الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الجنس 
 %85 17 ذكور 
 15% 03 إناث 

 100% 20 مجموع 
 حسب متغير الجنستوزيع أفراد العينة ( : 04اللشكل رقم )

 
 تمثل الإناث. 15%من أفراد العينة تمثل الذكور، بينما نسبة  85%الجدول و الشكل اعلاه يوضحان لنا ان نسبة :

 

 

 

85; ذكور

15; إناث

الجنس 
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 حسب متغير السنوزيع أفراد العينة ( : ت02الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار السن
 % 15 03  30أقل من 

 % 25 05  40إلى  30من 
 % 40 08 50إلى  41من

 % 20 04 50أكثر من 
 % 100 20 مجموع

 حسب متغير السن: توزيع أفراد العينة  (05)رقم  الشكل

 

 تحليل وتفسير النتائج :

من أفراد العينة أعمارهم أقل  % 15م )( الشكل رقم )( أعلاه أن نسبة يوضح لنا الجدول رق
[ سنة ، 40-30من افراد العينة تتراوح أعمارهم بين]  % 25سنة ، بينما تمثل نسبة  30من 

من أفراد العينة لا تتجاوز  % 20، في خين تمثل  % 40[ سنة تمثل نسبة 50-41وفئة ]
 سنة . 50أعمارهم 

 

 

15; 30أقل من 

25; 40إلى 30من 

40; 50إلى 41من

20; 50أكثر من 

السن
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 حسب متغير المؤهل العلمي : ( 03)الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار  المؤهل العلمي
 % 10 02 متوسط
  % 25 05 ثانوي 

   % 25 05 تكوين مهني
 % 40 08 جامعي
 % 100 20 مجموع

 : (05)رقم  الشكل

 حسب متغير المؤهل العلمي: توزيع أفراد العينة  (06)الشكل رقم 

 

 

 تحليل وتفسير النتائج :

من أفراد العينة تمثل  % 10يوضح لنا كل من الجدول رقم )( والشكل رقم )( أعلاه أن نسبة 
كل من الفئتين الثانوي والتكوين المهني ، بينما تمثل  % 25فئة متوسط في حين تمثل نسبة 

 فئة الجامعيين. % 40نسبة 

 

ثانويمتوسط

تكوين مهني

جامعي

المؤهل العلمي
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 حسب متغير الرتبة الوظيفية(  : توزيع أفراد العينة 04الجدول رقم ) 

 النسبة المئوية التكرار  الرتبة الوظيفية
 % 35 07 تنفيذ
  % 25 05 تحكم
   % 30 06 إطار

 % 05 01 إطار سامي
 % 05 01 إطار مسير

  % 100 20 مجموع
 حسب متغير الرتبة الوظيفية(  : توزيع أفراد العينة 07الشكل  رقم ) 

 

 

 تحليل وتفسير النتائج :

من عينة الدراسة  % 35رقم )( والشكل رقم )( أعلاه أن نسبة يوضح لنا كل من الجدول 
تمثل الذين يشتغلون في المستوى التحكمي ،  % 25يشتغلون في مستوى تنفيذي ، اما نسبة 

 . % 5، في حين تمثل نسبة الإطارات السامية والمسيرة  % 30والإطارات تمثل نسبة 

 

تنفيذ

تحكم

إطار

إطار مسيرإطار سامي

الرتبة الوظيفية
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 فيالمقاييس الذاتية للرضا الوظي المحور الثاني:

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على السؤال:

 يساعد التدريب في ترقية الموظف:

 يوضح إجابات أفراد العينة حول دور التدريب في ترقية الموظف.( : 05)جدول ال

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 90 18 موافق
  % 10 02 محايد

   % 0 0 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 يوضح إجابات أفراد العينة حول دور التدريب في ترقية الموظف. ( :08الشكل رقم )

 

 تجليل و تفسير النتائج:

من خلال نتائج الجدول رقم) (، و الشكل رقم ) ( الموضحة أعلاه يتضح أن نسبة قليلة من 
أفراد عينة الدراسة يرون أن التدريب لا يؤدي إلى ترقية الموظف ، بين ما يرى الأغلبية أن 

لتدريب دور في ترقية الموظف و هذا  شيء ايجابي يدفع الموظفون المتحمسون لأداء ل
 التدريبات المقدمة.

متوسط

ثانوي تكوين مهني

المؤهل العلمي
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 توضيح إجابات أفراد الدراسة على السؤال:

  يساعد التدريب في حل بعض المشاكل المتعلقة بصعوبة العمل:

المتعلقة  يوضح إجابات الأفراد في دور التدريب حل بعض المشاكل( : 06رقم )جدول ال
 بصعوبة العمل.

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 70 14 موافق
  % 25 05 محايد

   % 5 01 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 

 يوضح دور التدريب في حل بعض المشاكل المتعلقة بصعوبة العمل.: ( 09شكل رقم ) ال 

 تحليل و تفسير النتائج:

قم) ( و الشكل ) (  نلاحئ أن رأسي أفراد الدراسة يتجه بشكل بالنسبة لتحليل نتائج الجدول ر 
"من إفراد العينة يرون أن التدريب يساعد 70% واضح نحو الموافقة بنسبة عالية " أي نسبة 

في حل المشاكل المتعلقة بصعوبة العمل و هذا دليل على أن الحصص التدريبية يتم فيها 

موافق

محايد

غير موافق 

الاجابة



                                       ي للدراسةالإطار التطبيق ثاني                                         الفصل ال

 
40 

ارف و المهارات التي تجعلهم ذو كفاءة عالية في حل تلقينهم أساليب تساهم في تزويدهم بالمع
 المشكلات و الصعوبات المتعلقة بالعمل.

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على سؤال:

 أنت راضي عن عملك في المؤسسة؟( : 07الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 80 18 موافق
  % 5 1 محايد

   % 5 1 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 تحليل و تفسير النتائج:

 أنت راضي عن عملك في المؤسسة؟( : 10الشكل رقم )

 

من لأفراد العينة ترى  80%من خلال الجدول رقم  ) ( و الشكل رقم ) (، يتضح أن نسبة 
عن عدم رضاهم  5%أنها راضية عن عملها ، في حين عبرت نسبة قليلة لا تتجاوز نسبتها 

كانت إجابتهم متحفظة بقولها محايد، و منه نستنتج  5%سة، أما نسبة عن عملهم في المؤس
أنه هناك رضا من قبل أفراد العينة عن عملهم في المؤسسة و هو مؤشر إيجابي على ولاء 
العامل للمؤسسة التي يعمل بها و أنها توفر كل الظروف المادية و المعنوية مما يشعره 

موافق

محايد

غير موافق 

الاجابة
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رضاهم عن عملهم فربما راجع ذلك إلى ظروف العمل بالارتياح ،أما الذين عبروا عن عدم 
التي يرونها غير مناسبة، وفيما يخص العينة التي أبدت التحفئ عن رضاهم من عدمه بقولها 
محايد فيرجع ذلك ربما إلى تجنب الدخول في صراعات مع رؤساء أو إلى انعدام الثقة بين 

 الطريفين.

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على سؤال:

 أتشعر أنك في المكان المناسب لمؤهلاتك و خبرتك؟( : 08جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 80 16 موافق
  % 5 1 محايد

   % 5 1 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 أتشعر أنك في المكان المناسب لمؤهلاتك و خبرتك؟( : 11الشكل رقم )

 

 

 

 

موافق

محايد
غير موافق 

الاجابة
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 تحليل و تفسير النتائج: 

من أفراد العينة عبروا عن  80%لال الجدول رقم ) ( والشكل رقم ) ( أفادت الدراسة أن من خ
رضاهم بالعمل في المكان المناسب وفقا لمؤهلهم العلمي و خبرتهم المهنية،في حين عبرت 

 من أفراد العينة بغير موافق و محايد. %10

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على سؤال:

 ملك له تأثير في المؤسسة؟ع( : 09الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 80 18 موافق
  % 5 1 محايد

   % 5 1 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 عملك له تأثير في المؤسسة؟( : 12الشكل رقم )

 

 تحليل و تفسير النتائج:

من  75%ن نسبة يتضح من خلال المعطيات الواردة في الجدول رقم ) ( و الشكل رقم ) ( أ
عينة البحث تأكد أن العامل يشعر أن له تأثير في المؤسسة التي يعمل فيها، وهنا يبدو أن 
المؤسسة تقدم تحفيزات للعمال من خلال عملهم و أنهم جزء مهم في بيئة المؤسسة، في حين 

موافق

محايد

غير موافق 

الاجابة
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أجابت بعدم موافقتها على السؤال  10%اكتفت بإجابة محايد، و نسبة  15%أن نسبة 
 روح.المط

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على سؤال:

 يؤثر التدريب على روحك المعنوية؟( : 10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 90 18 موافق
  % 0 0 محايد

   % 5 2 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 يؤثر التدريب على روحك المعنوية؟( : 13الشكل  رقم )

 

 النتائج تحليل و تفسير 

من  90%يتضح من خلال المعطيات الواردة في الجدول رقم ) ( و الشكل رقم ) ( أن نسبة 
تمثلت في عاملين  10%عنة البحث تؤكد تأثير التدريب على روح المعنوية،بفي حين أن نسبة 

يرون عدم التأثير و من هنا يبدو أن معظم العمال يعتبرون أن للتدريب أثر معنوي كبير و 
الأرقام عل  أهمية الاعتراف بالعامل كمؤشر على  ثقة التي يمنحها المشرفون للعامل، و تدل 

موافق

محايد

غير موافق 

الاجابة
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تهم و توفير كل المؤسسة التي تحرص على  تدريبهم لحل بعض المشكلات و زيادة كفاء
 الظروف الملائمة.

 توضيح إجابات أفراد الدراسة على سؤال:

 تشعر بالأمان في وظيفتك؟( : 11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  ابةالاج
 % 80 16 موافق
  % 15 03 محايد

   % 5 01 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 تشعر بالأمان في وظيفتك؟( : 14الشكل رقم )

 

 تحليل و تفسير النتائج:

من العمال 80%من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم ) ( و الشكل رقم ) ( أعلاه تبين أن 
الأمان في وظيفتهم و هذا دليل على الهدوء السائد في المؤسسة و التأقلم بين طاقمها يشعرون ب

 15%و موظفيها و أن المؤسسة تحرص على توفير كل الجوانب المريحة لهم، بينما أجاب 

موافق
80%

محايد
15%

غير موافق 
5%

الاجابة
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ا راجع عن غير موافق و هذا ربم 5%عامل،  54عمال من أصل  3من العمال بمحايد أي 
 بعض المشاكل النادرة .

 يح إجابات أفراد الدراسة حول السؤال :توض

 قدمت لك المؤسسة حافز المشاركة في الارباح ؟( : 12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 100 20 موافق
  % 0 00 محايد

   % 0 00 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 ؟ قدمت لك المؤسسة حافز المشاركة في الارباح( : 15الشكل رقم )

 

 تحليل وتفسير النتائج :

نلاحئ من الجدول رقم )( والشكل رقم )( ، أن جميع المتدربين في عينة البحث قد تلقوا حافز 
المشاركة في الأرباح  وهذا راجع إلى أن المؤسسة تسعى إلى تقديم التحفيزات المادية للعمال 

للمزيد من المشاركات وبذل والتعبير غن جهدهم المبذول فيها مما يؤدي إلى دفع الموظفين 
 جهدهم في تحسين عملهم وتقديم المزيد في المستقبل. 

موافق

محايد

غير موافق 

الاجابة
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 توضيح إجباات أفراد الدراسة حول السؤال :

 الوظيفة الحالية تتناسب مع التدريب الذي تلقيته ؟(: 13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار  الاجابة
 % 85 17 موافق
  % 05 01 محايد

   % 10 02 غير موافق 
 % 100 20 مجموع

 الوظيفة الحالية تتناسب مع التدريب الذي تلقيته ؟(: 16الشكل  رقم )

 

 تحليل وتفسير النتائج :

من ملاحظة نتائج الجدول رقم )( والشكل رقم )( يتضح لنا بان النتائج جاءت لتؤكد لنا أن 
الحالية تتناسب مع طبيعة التدريب النتائج التالية : حيث رأى أغلبية أفراد العينة أن الوظيفة 

الذي يتلقاه ، في حين اتجه عدد منه إلى أنه لا يتناسب مع طبيعة التدريب وهذا يدل على أن 
أساليب التدريب المعتمدة من طرف إدارة المؤسسة تعتمد على إعداد العامل وتكوينه وتأهيله 

بمهارات وقدرات تجعله مناسب بشكل جيد قبل أداء وظيفته ، وبالتالي يبدأ عمله وهو مزود 
 لوظيفته ومتمكنا في أدائه ، ويكون هذا التدريب ساهم في تحسين أدائه الوظيفي .

موافق

محايد
غير موافق 

الاجابة



                                       ي للدراسةالإطار التطبيق ثاني                                         الفصل ال

 
47 

 عرض وتحليل نتائج المحور الثالث المقاييس الموضوعية للرضا الوظيفي 

 %  0.05معدل الغيابات في المؤسسة 

  % 0.54معدل ترك الخدمة في المؤسسة 

تحصلنا عليها من طرف المؤسسة تبين لنا أن نسبة ترك الغيابات من خلال النتائج التي 
وهذا راجع إلى ارتياح العمال في وظيفتهم وفي المؤسسة التي يشتغلون فيها وهو  % 0.05

 كذلك بالنسبة لمعدل ترك الخدمة .
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 خاتمة:

الجزائر حيث  لقد تناولنا في هذه الدراسة دور التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي في 
قسمنا بحثنا إلى فصلين منهم فصل نظري وفصل تطبيقي، أين تطرقنا في الفصل الأول إلى 
مفهوم التدريب ومفهوم الرضا الوظيفي في حين تطرقنا في الفصل الثاني إلى الجانب الميداني 
والذي من خلاله تم عرض وتحليل وتفسير نتائج الدراسة الخاصة بالمؤسسة محل الدراسة 

 شركة التسيير العقاري للمنطقة الصناعية ومناطق النشاطات لولاية المسيلة(.)

ومن خلال هذه الدراسة اتضح لنا جليا أن تدريب الموظفين يعتبر أحد الأسس  
والمتطلبات الضرورية لأية سياسة تتبناها المؤسسة من أجل الحصول على رضاهم الوظيفي 

مهاراتهم وتعديل سلوكهم وتحفيزهم واستخراج أقصى  وتحسين مستواهم وتطوير قدراتهم وتنمية
ما لديهم من طاقات وتعميق خبراتهم من أجل مسايرة ومواكبة مختلف التطورات الحاصلة على 
المستوى الداخلي أو على مستوى البيئة الخارجية حيث تتمكن المؤسسة من تحسين أداء 

 موظفيها.

حقيق رضا الفرد داخل المؤسسة فهو لذا يعتبر التدريب من المصادر المهمة في ت 
 مسألة تهم الفرد من جهة لإثبات وجوده في العمل.
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 .محمد مسلم، تنمية الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره .18
 .نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره .19
 .يير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكرهنوري منير، الوجيز في تس .20
 .نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره .21
لمسلللللللليرة للنشللللللللر والتوزيع نوري وسلللللللليم، الوجيز في تسلللللللليير الموارد البشللللللللرية، دار ا .22

 .والطباعة



 

 
 

 الاستبيان
 المحور الاول:    البيانات الشخصية 

 أنثى                                 ذكر                        الجنس

 السن            

  30أقل من    

  40أى  30من  

  50إلى  41من  

  50أكثر من  

 المؤهل العلمي: 

     متوسط 

  ثانوي 

 تكوين مهني 

  جامعي 

 الرتبة الوطيفية 

  تنفيذ 

  تحكم 

 إطار 

  إطار سامي 



 

 
 

 إطار مسير 

 تية للرضا الوظيفي : المقاييس الذاالمحور الثاني 

 ؟يساعد التدريب في ترقية الموظف 

 غير موافق  محايد  موافق
   
 

 ؟يساعد التدريب في حل بعض المشاكل المتعلقة بصعوبة العمل 

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 انت راض عن عملك في المؤسسة ؟ -

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 لمؤهلاتك و خبرتك؟ أتشعر انك في المكان المناسب 

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 ؟عملك له تأثير في المؤسسة 

 غير موافق  محايد  موافق
   



 

 
 

 

 ؟يؤثر التدريب على روحك المعنوية 

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 ؟تشعر بالامان في وظيفتك 

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 ؟الأرباح  قدمت لك المؤسسة حافز المشاركة في

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 ؟الوظيفة الحالية تتناسب مع التدريب الذي تلقيته 

 غير موافق  محايد  موافق
   

 

 المقاييس الموضوعية للزمن الوظيفي  ثالث :المحور ال

 معدل الغيابات في المؤسسة   

 معدل ترك الخدمة في المؤسسة    

 


