
    

 

                                                

  كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية

  قسم علم النفس  

  2016: ......../الرقم  

  وان اذرة

  

  

  

           

  

  

  مذ�رة تخرج ضمن متطل�ات شهادة الماستر في علم النفس العمل و التنظ�م 

  حید                                     مقورة و   :إعداد الطالب  

  رئ�سا  أستاذ التعل�م العالي  ض�اف ز�ن الدین. د.أ

  مشرفا ومقررا  أستاذ مساعد  �تفي عزوز. أ

  متحننام  أستاذ مساعد  مناصر�ة عمر. أ

  

ا ا 2015  - 2016 

  

ث اوا م اوزارة ا  

  فو د– ا- 

 

 

 

 

 

 

 من  المهني المستقبل عن بالرضا  علاقته و المهني التدريب

  دراج بأولاد  التمهين و المهني التكوين  متربصي نظر وجهة

  تقني سامي في الإعلام الآلي أنموذجا

 أولاد دراج  –دراسة ميدانية بمركز التكوين المهني و التمهين  



    

 

  

  

 



    

 

 
 

  



    

 
 

  ش�ر وعرفان

عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالحِاً تَـرْضَاهُ  رَبِّ أَوْزعِْنيِ أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ ((     )) الَّتيِ أنَْـ

الشكر والحمد � رب العالمين الذي انعم علي وأمدني بالصحة لإتمام هذا العمل كما  

  أتقدم بخالص الشكر والتقدير والاحترام لأستاذي الفـاضل

  ~ كتفي عزوز ~

مذكرة وكان خير دليل وموجه وناصح كما يسرني أن  أشرف على انجاز هذه الالذي  

أتقدم بجزيل الشكر لأساتذتي أعضاء لجنة المناقشة على قبولهم الإشراف على مناقشة  

  هذه المذكرة كل باسمه وأتقدم بالشكر الخالص إلى كل أساتذة قسم علم النفس

, بوجلال سفيان  الأستاذ    والتمهين  كما أتقدم بالشكر إلى السيد مدير التكوين المهني

والمشرف على التربص الأستاذ عثامنية فـاتح والى كل الطاقم الإداري على حسن  

وإلى كل من ساعدني في انجاز هذه المنكرة من قريب أو  , استقبالهم وتوجيههم  

 . بعيد ولو بالكلمة الطيبة
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  مقدمة

 نـم المنظمة احتیاجات تخطیط على تقتصر لا البشریة الموارد إدارة وظائف إن      

 �فاءاتها تحسین مجالات إلى تمتد وإنما وتعیینها ،اختیارها و واستقطابها ریةـالبش واردـالم

 الذي التدریب طریق عن وذلك فشلها أو المؤسسة نجاح به یقاس الذي الأساس باعتبارها

 الأخیر هذا تحدید یتوقف إذ ،للمنظمة التنظیمیة ت تراتیجیاـبالاس  اًـوثیق اـارتباطه یرتبط

 ح وذلك �مخط� جنا وجه  ىـعلالفعال�ة  لتحقیق یلزم ما �ل وتوفیر ،الموضوع حیث من

 تقرار والاستمرارـوالاس ةـالفعالی قـتحقی ىـإل یسعى تنظیم لفک ،المنظمة في المدى  البعید

  .النجاح مظاهر من مظهر أهم یعتبر الذي

 المورد وهو النجاح هذا تحقیق بسبب الاعتناء المنظمة على وجب ذلك لولأج      

عن ا الرضا لعوام أهم التدریب ویعتبر ،ومواهبه حاجاته معرفة للاـخ نـم ريـالبش

 یسمح �ونه،التنظیم نجاح وبالتالي الابتکار ةـالحتمی هـنتیجت تکون الذي و المستقبل المهني 

 ل،للعم حافز اعتباره فیمکن ات منصبهـمتطلب عـم یتلائم بما لللعام المهنیة القدرات بتنمیة

 بالتالي المؤسسة لقب  نـم بالاهتمام شعوره �ذاو بأهمیته ،نفسه الموظف ثقة من یزید إذ

  .الرضا من جو في لیعم

إذا  اـم معرفة خلاله من نرید الذي الموضوع هذا لدراسة الدافع فینا أثار هذا و�ل         

  :خطة ال�حث التال�ة  لمن خلا  عن المستقبل الرضا على تأثیر دریب المهنيـللت �ان

  والتي هي ع�ارة عن تقد�م وإثراء للموضوع :مقدمة 

ر� تناولنا ف�ه إش�ال�ة ال�حث ظن مفاه�ميالذ� هو ع�ارة عن إطار  :لالفصل الأو       

وفرض�ات الدراسة معرجین على الأس�اب التي أدت إلى اخت�ار الموضوع و�ذا أهداف 

           ال�حث وأهمیته �الإضافة إلى تحدید أهم المفاه�م والدراسات التي تناولت الموضوع 

له وأساس�اته و�ذا أهمیته حو تناولنا ف�ه ماه�ة التدر�ب من مفاه�م عامة :الفصل الثاني

  ،أنواعه وأسالی�ه ثم تطرقنا إلى مراحله وعناصره مع تحدید الاحت�اجات التي تساهم أهداف

  .  نجاح برامج التدر�ب المهني يف

وتطرقنا ف�ه إلى ماه�ة  الرضا عن المستقبل المهني من مفهومه، : الفصل الثالث      

�ه ،وأنواعه و�ذلك إبراز العوامل المرت�طة �ه �ما تطرقنا تطوره ،نظر�اته  والعوامل المؤثرة ف

إلى مظاهر الرضا وعدم الرضا عن المستقبل المهني مع تحدید طب�عة الرضا بإظهار نواتجه 

   .آثاره وطرق ق�اسه



 

 
 ب 

وتناولنا في هذا الفصل الإطار المنهجي للدراسة بدا�ة �من التعر�ف : الفصل الرا�ع        

الطرق إلى إجراءات ومتغیرات الدراسة ومنهج وعینة ال�حث وأدوات جمع  �م�ان الدراسة تم

  .المادة العلم�ة وأسالیب المعالجة الإحصائ�ة 

یر النتائج من تفسیر تطرقنا في هذا الفصل إلى عرض وتحلیل وتفس:الفصل الخامس      

لفرض�ات وتفسیر الب�انات المتعلقة �ا علیها وتحلیل المجتمع والتعلی� جداول خصائص

   .والاستنتاجات

 .هي ع�ارة عن حوصلة لموضوع الدراسة:خاتمة    
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   :الإش�ال�ة

لقد �ان هدف الدول دوما و�ذا الح�ومات  خاصة المتقدمة منها في العلوم النفس�ة هو     

تكو�ن أفراد في مختلف المجالات لــسد الحاجات المختلفة  وخل� أج�ال تحمل الولاء المطل� 

رأسمال الحي ، ولا یخفى الدولة لأن الفرد حسب النظرة الاقتصاد�ة النفس�ة هو اللمؤسسات 

استثمرت في الفرد استطاعت  التي الدول م النفس�ة أو �حمل درا�ة بها أن�عرف العلو لكل فرد 

ه المجتمع ،والتي أن تقفز قفزة نوع�ة نحو التقدم والرقي والازدهار وحققت علاوة على ذلك  رفا

حیث  قفزت ال�حوث .مد� تأثیر العلوم النفس�ة  على الس�اق الاقتصاد�  ا �ظهرمن خلاله

للحاجات الذ� أكد أن  )اسلوم(و �حوث  أول�ة  �انت بدایتها  بهرم تجارب  النفس�ة من

الأفراد �مختلف أصنافهم �سعون لإش�اع الحاجات النفس�ة وأن الغا�ة القصو� لهم هي تحقی� 

وإذا �ان  الذات لذلك �ان التحول نحو الاهتمام �الفرد داخل المؤسسات تحول محور� فیها،

الذ� ینقله �ل استمرار المؤسسات �استمرار تعاقب الأج�ال ، فلا بد من توفر شر� الكفاءة  

عمل�ة تعلم وتعل�م التي  تم�ن الفرد من إتقان مهنته جیل إلى الجیل الذ� یل�ه عن طر��  

 .)65،ص2005،العقیلي وصفي(. والتكیف لظروف عمله

   .لا ��في له أن ��سب المتدرب المهارات الفن�ة الخاصة اللازمة لأداء عملهإلا أن الأخیر      

بل لا بد له فوق ذلك من اكتساب عادات اجتماع�ة واتجاهات نفس�ة جدیدة ، أو التخلي عن  

فالتدر�ب المهني على الآلات و الأجهزة  ،جاهات قد�مة تعوقه عن هذا التكیفعادات وات

لا �قتصر على مجرد ،رمال الس�رتار�ة أو إمساك الدفاتالتكنولوج�ة ، والتدر�ب على أع

المتدرب  ر��ة أو مهارات مهن�ة ، بل انه یتطلب فضلا عن ذلك أن �عتاد اكتساب لمهارات ح

وأن یتدرب على الاهتمام  ،عدم ترك العمل قبل موعد الانصرافو  ،الحضور في أوقات معلومة

وعلى مسایرة زملائه ورؤسائه �القدر الذ� �حول دون  ،بنظم المصنع أو المؤسسة ولوائحها

  . الاحتكاك بهم



 

 

 اطر ا را                         ا اول                      

5 

�فید   إنما�عني بدا�ة عمل  ن هذا النوع من التدر�ب المهني ل�س توظ�فاً ولاقد ��و  وعل�ه 

المتر�ص �عتبر رصیداً تأهیل�ا له  �ه العمل الذ� �قومأ� أن  .�التوج�ه والحصول على الخبرة

في أ� منظمة یوضع فیها تحت التصرف أو الخدمة،  وحتى ��ون التدر�ب ذو فاعل�ة فان 

�عض المصالح والمؤسسات تلجأ إلى إذ�اء روح التنافس بین المتدر�ین لدعم ما لدیهم من 

�تا�ة أسمائهم على  وذلك ببذل �عض العطاء لمن یبدون تحسنا وتقدما أو ،الدوافع إلى التعلم 

غیر أن إشعار الفرد �أنه قاصر  ،لم یبد تقدما من هذه الامت�ازات وحرمان من لوحات الشرف

وهذا ما �حدث لفئة المتخلفین في هذه  ،أو فاشل لا یؤد� �ه إلى التقدم أو الإسراع في تعلمه 

�ة وسیلة �قدرون ومن المعروف أ�ضا أن التنافس �حمل �ثیراً من الناس على اتخاذ أ ،الحال

لذا فالمتوقع أن یؤد� التنافس إلى تحسن في . علیها لتحسین موقفهم والموقف مع الآخر�ن 

م من تنافس فالتدر�ب المتر�صین في جو تنافسي �عودهم على ما تع�شه المنظمات الیو .التعلم 

  .الاقتصاد�ة �مي و نوعي في السوق 

تلك الجهود التي  و بهذا فالتدر�ب هو ؛ اج وجودته�ما أن نوع التدر�ب یؤثر في نوع الإنت     

تهدف إلى تزو�د الموظف �المعلومات والمعارف التي تكس�ه المهارة في أداء العمل،أو تنمیته 

و تطو�ر ما لد�ه من مهارات ومعارف وخبرات �ما یز�د من �فاءته في أداء عمله الحالي أو 

  .ل القر�ب�عده لأداء أعمال ذات مستو� أعلى في المستقب

حتى ��ون المتدرب مستجی�ا للتدر�ب المهني فلا بد من توافر مناخ جید لذلك داخل      

المؤسسة وأن تكون لد�ه مشاعر ایجاب�ة اتجاه عمله وأنه ینتج عن إدراكه  لما تقدمه الوظ�فة 

له ولما ین�غي أن �حصل عل�ه من وظ�فته ، �ما أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو 

المتعلقة �العمل المتمثلة �س�اسة الإدارة في تنظ�م العمل ونوع�ة الإشراف  العناصرتلف مخ

والعلاقة مع الرؤساء الم�اشر�ن والعلاقة بین العاملین والمرتب وفرص الترق�ة والتقدم في العمل 

ومزا�ا العمل في المنظمة من أمان في العمل ومسؤول�ات العمل وإنجازه والم�ان والاعتراف 

  .دیروالتق
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ملین والارتقاء �سهم في تنم�ة وتطو�ر أداء العا المهني المستقبل عن و�هذا فإن الرضا 

تمام �الرضا عن المستقبل أص�ح الاهع�اساته الإیجاب�ة الأخر�، لهذا عن ان �سلو��اتهم فضلاً 

�أحد الموضوعات التي شغلت أذهان العلماء والمف�ر�ن في مجال علم النفس والإدارة،  المهني

�ما . وهذا الاهتمام �عود دوره في ز�ادة الإنتاج�ة مما �عود �النفع على المؤسسات والعاملین

أن الرضا �سهم في ازد�اد المشاعر الإنسان�ة الایجاب�ة و�عتبر من أهم العوامل لتنم�ة الموارد 

ال�شر�ة وخصوصا وأن رضا الموظف �عزز لد�ه الولاء والانتماء والشعور �المسؤول�ة �ما 

    .یؤد� الرضا إلى الإبداع والعمل الخلاق والتجدید

حیث أنه یؤدي إلى إحداث الموازنة ، یعد التدریب المهني حقیقة من قضایا الساعةو      

حالة شعوریة ل والرضا الوظیفي یمث، لنفسهل وبینما یطلبه العام، رد عملهـبینما یستطیع الف

تستدعي الجهد والجد في ل ین المتغیرین ما تزافالعلاقة بین هذ، هـي عملـفل اـیحس بها العم

من واقع التدریب المهني والرضا بالمؤسسة وإبراز  أكثر وللاقتراب .والدراسةالبحث 

  :التساؤلاتذه ـا هـفإننا طرحن، لاقة بینهماالع

  :هنا نطرح الإش�ال التالي

 والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني علاقة بین التدر�ب هل توجد : 1

  �أولاد دراج ؟ والتمهین

 :و�تفرع هذا السؤال الرئ�سي إلى الأسئلة الفرع�ة التال�ة

هل توجد علاقة بین مدة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن   1_1

  �أولاد دراج ؟  والتمهین المهني

لاقة بین نوع�ة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي هل توجد ع  2_1

 �أولاد دراج؟ والتمهین التكو�ن المهني
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لد� متر�صي التكو�ن هل توجد علاقة بین �فاءة المدر�ین والرضا عن المستقبل المهني  3_1

  ولاد دراج ؟ أ� والتمهین المهني

والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  بین الجو العامعلاقة هل توجد  1-4

 �أولاد دراج ؟  والتمهینالمهني 

والرضا عن المستقبل  �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�صهل توجد علاقة بین  1-5

  �أولاد دراج ؟  والتمهینالمهني لد� متر�صي التكو�ن المهني 

بین أفراد العینة تعز� لمتغیر الجنس في التدر�ب تنع�س على المستقبل  هل توجد فروق  6_1

 ؟�أولاد دراج والتمهین المهني لمتر�صي التكو�ن المهني 

  : فرض�ات الدراسة -2 

توجد علاقة بین التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي  :العامةالفرض�ة -أ

  .�اولاد دراج  والتمهین التكو�ن المهني

  :الفرض�ات الجزئ�ة -ب

والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  توجد علاقة بین مدة التدر�ب - 1

  .دراج �أولادوالتمهین المهني 

توجد علاقة بین نوع�ة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  - 2

  .دراج �أولادوالتمهین المهني 

توجد علاقة بین �فاءة المدر�ین والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن   -3

  دراج �أولادوالتمهین المهني 

توجد علاقة بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن   -4

  المهني �أولاد دراج ؟
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والرضا عن المستقبل المهني  التي اكتسبها المتر�صتوجد علاقة بین �م�ة المهارات   -5

  �أولاد دراج ؟ والتمهینلد� متر�صي التكو�ن المهني 

توجد فروق  بین أفراد العینة تعز� لمتغیر الجنس في التدر�ب المهني تنع�س على  -6

  المستقبل المهني لمتر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج

   :أهم�ة الدراسة -3

  على قطاع التكو�ن المهني �موضوع التدر�ب المهني وعلاقته إثارة اهتمام المسئولین

 .�الرضا عن المستقبل المهني 

  تشج�ع المسئولین على الاهتمام �قطاع التكو�ن المهني من خلال ذ�ره في محور هذه

 .الدراسة 

  یتوقع من خلال النتائج التعرف على درجة الرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي

 .�أولاد دراج التكو�ن المهني 

  یتوقع من خلال النتائج التعرف على نوع�ة التدر�ب المهني الذ� یتلقاه متر�صي التكو�ن

 .المهني �أولاد دراج

  التكو�ن المهني لأولاد دراج ) الأساتذة (یتوقع التعرف على مد� �فاءة المدر�ین� 

  :أهداف الدراسة  -4

 الرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني  على علاقة التدر�ب  الكشف�

 �أولاد دراج  

 الرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني  علاقة مدة التدر�ب  إبراز�

 .�أولاد دراج

 على علاقة نوع�ة التدر�ب �الرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  التعرف

  دراجالمهني والتمهین �أولاد 
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 فاءة المدر�ین �الرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  علاقةعلى  الكشف�

 المهني �أولاد دراج

  الرضا عن المستقبل علاقتها �التعرف على �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�صون و

 .المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج

 متر�صي التكو�ن المهني   لرضا عن المستقبل المهني لد�علاقة الجو العام �ا تحدید

  .والتمهین �أولاد دراج

 الفروق بین أفراد العینة في التدر�ب التي تؤثر عن المستقبل المهني لد�  الكشف عن

  .متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

  :الدراسات السا�قة -5

توفر له الكثیر  لأنها�الغة في تدع�م أ� �حث جار�  أهم�ةالدراسات السا�قة لها  إن         

وذلك �غ�ة الاستفادة منها في جم�ع مرحل ، إجرائ�ة أومن المعلومات سواء �انت نظر�ة 

هد الواقع�ة والتار�خ�ة لتكون انطلاقة معلومات النظر�ة والب�انات والشوا فهي توفر ال‘ال�حث 

  .وهدفا ونتائجا موضوعاتكون لها  أنالسا�قة ال�حث و�شتر� في الدراسات  أساسهایبنى على 

  الدراسات المتعلقة �التدر�ب المهني -5-1

التدر�ب  دور:�عنوان )م 2014( الدراسة التي قام بها خاد عبد الله المر�اني الغامد� سنة: 1 

موظفي القطاع العام ،دراسة حالة بوزارة الشؤون الاجتماع�ة م�اتب  أداءالمهني في رفع �فاءة 

 الإدار�ةالضمان الاجتماعي �مطقة ال�احة ،�حث تكمیلي لنیل شهادة الماج�ستر في العلوم 

  :التال�ة الأهدافتحقی�  إلىوهدفت هذه الدراسة . والمال�ة

حصل علیها الموظفون في الوزارة التعرف على مد� الاستفادة من الدورات التدر�ب�ة التي �    

ومد� دور التدر�ب في تطو�ر ورفع �فاءة أدائهم،�ما یهدف إلى الوصول إلى المشاكل التي 

تواجه العمل�ة التدر�ب�ة عن طر�� تحدید الأس�اب التي تؤد� إلى القصور في عمل�ة التدر�ب 
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ي تطو�ر وتنم�ة عمل�ة التدر�ب المقدمة للمتدر�ین  ومعرفة نقا� القوة لمحاولة الاستفادة منها ف

وتوض�ح المعوقات التي تؤد� �العمل�ة التدر��ة إلى الضعف والفشل وقلة الاستفادة منها و�قدم 

ال�احث مقترحات وتوص�ات تساعد في تحقی� أهداف الوزارة للوصول إلى أداء متمیز من 

  .فین والعاملین بهاخلال عمل�ات التدر�ب والتطو�ر التي تؤد� إلى رفع �فاءة أداء الموظ

ولقد ات�عت الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي واشتملت الدراسة مجموعة من الموظفین      

في فروع م�اتب الضمان الاجتماعي �منطقة ال�احة ،ولقد تم اخت�ارهم عشوائ�ا  وتوصلت هذه 

  :النتائج التال�ة إلىالدراسة 

سة حول علاقة التدر�ب بز�ادة �فاءة الأداء، هنا ك تفاوت في موافقة أفراد عینة الدرا أن -

مما یدل على موافقة ) 0.6632(�انحراف مع�ار� ) 3.72(�ما أن المتوس� العام جاء �ق�مة

أفراد عینة ال�حث على أن هناك  علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بین التدر�ب و�ین ز�ادة �فاءة 

  .الأداء لد� الموظفین

إن هنا ك تفاوت في موافقة أفراد عینة الدراسة حول العلاقة بین فترة التدر�ب و�فاءته، �ما  -

مما یدل على موافقة أفراد ) 0.523(�انحراف مع�ار� ) 3.67(أن المتوس� العام جاء �ق�مة 

  .علاقة دلالة إحصائ�ة بین فترة التدر�ب و�فاءته كعینة ال�حث على أن  هنا

دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على محاور الاستب�ان تعز� ات ذ عدم وجود فروق   -

  لمتغیر العمر

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على محاور الاستب�ان تعز�  -

  .المستو� التعل�مي لمتغیر

ستب�ان تعز� عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على  محاور الا -

  . لمتغیر سنوات الخبرة
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على محاور الاستب�ان تعز�  -

  .  لمتغیر المرت�ة الوظ�ف�ة

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على محاور الاستب�ان تعز�  -

  .لمتغیر الحالة الاجتماع�ة

وجود فروق ذات دلالة إحصائ�ة بین أفراد عینة الدراسة على محاور الاستب�ان تعز� عدم -

  . لمتغیر عدد الدورات التدر�ب�ة

  عدم موافقة أسالیب التدر�ب للأسالیب الحدیثة وعدم الجد�ة من المتدر�ین  -

  . عدم الأخذ برا� الموظفین عند الرغ�ة في إقامة الدورات-

  . منتظم و�جداول زمن�ة محددةعدم  وجود دورات �ش�ل  -

  صعو�ة الحصول على الدورات والمحا�اة في اخت�ار المتدر�ین من الموظفین  - 

  .إقامة الدورات التدر�ب�ة خارج منطقة عمل الموظفین وعدم توفیر الس�ن لهم - 

  . تكرار البرامج التدر�ب�ة وعدم التجدید في المحتو� التدر�بي - 

  . طول ساعات التدر�ب الیوم�ةقصر مدة التدر�ب مع   -

  .تحدید الدورات في مناطا معینة دون غیرها  -

  إعطاء الموظف برنامج تدر�بي في غیر طب�عة عمله - 

    

تدر�ب القو� العاملة وتنم�ة المؤسسة الصناع�ة  2007 ، 2006 راسة ش�ماء م�ار�يد:2

الموارد ال�شر�ة من  إدارةستیر في علم الاجتماع تخصص جوهي مذ�رة م�ملة لنیل شهادة الما"

  الدراسة ب�س�رة وهي دراسة لحالة مؤسسة الكوابل ب�س�رة  أجر�ت الطال�ة  إعداد
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دور التدر�ب وآلیته في عمل�ة التنم�ة الاقتصاد�ة للمؤسسة  إبراز إلىوهدفت الدراسة      

ة هذه الظاهرة في الكشف والمعرفة المتوخات من دراس الأهدافالصناع�ة،و�م�ن حصر هذه 

لمساهمة وظ�فة التدر�ب في عمل�ة الصورة الحق�ق�ة  إبراز�طر�قة علم�ة تع�س حرصنا على 

�العوامل المولدة لها مما �سمح  ومد� ارت�اطهاالتنم�ة ،و�ذا محاولة الاطلاع على الظاهرة 

الحلقة  إیجادمحاولة  إلى�الاظافة  ،النتائج التي تفید الدارس المختص�عض  إلى�الوصول 

یخط� له ومن اجله،وحسب  أنالمفقودة التي تر�� القائمین على التخط�� والتكو�ن المفروض 

  رغ�اته وما یتماشى مع فائدة المجتمع

الطال�ة في هذه الدراسة على المنهج الوصفي في �حثها تماش�ا مع طب�عة  ات�عتولقد        

ف عمل�ة التدر�ب وعلاقتها �التنم�ة الاقتصاد�ة وص وذلك �غرضموضوع ال�حث  وأهداف

، العامل داخل المؤسسة وإنتاجالعامل  أداءتؤثر في  الأخیرةهذه  أنالصناع�ة و�یف  للمؤسسة

تعتبر اصدق  أنهاملائمة للدراسة وذلك  الكثیر لأنهاحیث تم الاعتماد على العینة القصد�ة 

مفردة من  50ما�عادل  أ�من المجتمع الكلي  %10العینة وقد تم اخت�ار نس�ة  لإفرادتمثیل 

  :نذ�ر مایلي أهمهامجموع وحدات  الدراسة وقد اصفرت الدراسة على عدة نتائج من 

، وذلك بهدف تطو�ر برامجها تاح المؤسسة على المجتمع الخارجي�ساهم التدر�ب في انف -1

  .وم�اناتها

  .ة �ضمن التدر�ب �قاء المهارات الحیو�ة داخل المؤسس -2 

  والاجتماع�ة  الاقتصاد�ةمواجهة التغیرات التي تحدث في النظم  - 3

  )2007(الدراسة التي قام بها بو عر�وة الر��ع :3

�عنوان تأثیر التدر�ب المهني على اناتج�ة المؤسسة دراسة حالة �مؤسسة سونلغاز بولا�ة 

بومرداس مذ�رة لنیل درجة الماجستیرفي علوم التسییر ولقد هدفت هذه الدراسة إلى تحقی� 

  :التال�ة الأهداف
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  التعرف على مفهوم وأنواع الرقا�ة على العمل�ة الإنتاج�ة  -

  ج�ة والعوامل المؤثرة فیها تحدید ماه�ة الإنتا -

  تقی�م فعال�ة نظام التدر�ب في المؤسسة  -

  تحلیل الاحت�اجات التدر�ب�ة داخل المؤسسة 

  .تحدید مفهوم التدر�ب ومختلف مراحل العمل�ة التدر�ب�ة التي �مر بها في المؤسسة  -

في الجانب ولقد ات�عت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي في الجانب النظر� اما  -

التطب�قي فقد تم الاعتماد على منهج دراسة الحالة واشتملت الدراسة على مجموعة من العمال 

  :وقد تم اخت�ارهم عشوائ�ا، ولقد توصلت الدراسة الى 50في المؤسسة عددهم 

تنم�ة الموارد ال�شر�ة في المؤسسة بدرجة �بیرة على التدر�ب و�تحق� ذلك  إستراتیج�ةتقوم  -1

  .الفعلي والمتوقع الأداءل تقل�ص الفجوة في من خلا

 أن إلا�الرغم من اختلاف الخلف�ات الذهن�ة والخبرات العمل�ة لل�احثین المختصین   -2

  .جم�عهم یتفقون �أن التدر�ب  نشا� مخط� تستعین �ه �المؤسسة

  تقوم عمل�ة التدر�ب على الاستمرار�ة ،وهذا من اجل التكیف مع التغیرات البیئ�ة المتجددة  -3

  �عتبر التدر�ب نظام قائم �حد ذاته یتش�ل من مدخلات ومخرجات وعمل�ات -4

تمر عمل�ة التدر�ب عبر ثلاث مراحل هي تحدید الاحت�اجات ثم تصم�م وتنفیذ البرنامج  -5

  التدر�بتقی�م  وأخیراالتدر�بي 
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  :الدراسات المتعلقة �الرضا عن المستقبل المهني -5-2

  ):2008( دراسة الشیخ خلیل ، شر�ر :1

، "لد� المعلمین) الد�موغراف�ة (  الرضا الوظ�في وعلاقته ب�عض المتغیرات" دراسة �عنوان  

هدفت الدراسة إلى معرفة مد� شیوع الرضا الوظ�في لد� المعلمین، �ما وهدفت إلى  وقد

الجنس،سنوات الخبرة، المؤهل العلمي (معرفة الفروق في درجة الرضا الوظ�في �النس�ة إلى 

استخدم ،المنهج الوصفي المسحي المیدانية ولقد ات�عت هذه الدراس ).المرحلة الدراس�ة في

 ) 18( معلماً ومعلمة �طر�قة عشوائ�ة عنقود�ة من)  360( ال�احثان است�انة تم توز�عها على 

  مدرسة بنون و�نات في قطاع غزة مثلو عینة الدراسة 

وقد أسفرت نتائج الدراسة عن وجود فروق دالة إحصائ�ا في الرضا الوظ�في ��ل لصالح      

رحلة الأساس�ة الدن�ا،و لم توجد فروق في الرضا عن الإناث وحملة الدبلوم المتوس� والم

المادة، و�النس�ة لتحقی� المهنة للذات ف�انت الفروق لصالح الإناث، حملة الدبلوم المتوس� 

والمرحلة الأساس�ة الدن�ا، و�النس�ة لطب�عة العمل وظروفه، والعلاقة �المسئولین، أما سنوات 

الوظ�في،و نس�ة الرضا الوظ�في �ش�ل عام متوسطة  الخبرة فلا یوجد لها أ� أثر على الرضا

  .لد� أفراد العینة الكل�ة، �ما أن نس�ة الرضا عن المادة منخفضة جدا

  :�عنوان )م2008 (الدراسة التي قام بها إیناس فؤاد نواو� فلم�ان:2

 الرضا الوظیفي وعلاقته بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات التربویات 

  بإدارة التربیة والتعلیم بمدینة مکة المکرمة

   :وهدفت هذه الدراسة إلى تحقی� الأهداف التال�ة

التعرف على مستوى الرضا الوظیفي ومستوى الالتزام التنظیمي لدى المشرفین  -1 

  التربویین والمشرفات التربویات  
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التعرف على العلاقة بین الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي للمشرفین التربویین  - 2

  والمشرفات التربویات بمکة المکرمة 

المتغیرات ب�عض من الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي  �لالوقوف على علاقة  -3

التعلیمي للمشرفین ،التخصص ، الجنس الحالة الاجتماعیة ل ،المؤه:( لالشخصیة  وتشم

  لتربویین والمشرفات التربویات بمکة المکرمةا

وذلك لتحدید مستوى الرضا الوظیفي ات�عت هذه الدراسة المنهج الوصفي المسحي ،  ولقد

  ویین  التربویاتـرفین التربـي للمشـزام التنظیمـومستوى الالت

منهج البحث الوصفي الارتباطي وذلك لتحدید نوع العلاقة ما بین الرضا الوظیفي و     

من الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي ل الالتزام التنظیمي وقوتها والعلاقة ما بین کو

والحالة  الجنسالتخصص، يـالتعلیمل المؤه( غیرات الشخصیة التي اشتملت علىوالمت

  )الاجتماعیة

من المشرفین التربویین والمشرفات  �ل إنالنتائج التال�ة  إلىوتوصلت الدراسة  -1

وانحراف )3.52(من الرضا الوظیفي بمتوسط حسابي ل التربویات یتمتعون بمستوى عا

وانحراف )3.67(من الالتزام التنظیمي بمتوسط حسابيل ومستوى عا) 0.56(معیاري 

  )0.51(مع�ار� 

لتزام التنظیمي إیجابیة متوسطة بین الرضا الوظیفي بأبعاده والاارت�اط�ه وجود علاقة  -2

  )0.571(مقدارها 

رجات الرضا في د)   α 5،0≤. (دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوىـ  3

للتخصص لصالح التخصصات التربویات تبعا والمشرفات ویینـالترب الوظیفي لدى المشرفین

  والجنس لصالح الذکور  ،العلمیة ً
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في درجات الالتزام  ) α 0،5≤. (دلالة وجود فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى ـ 4

تبعاً للتخصص لصالح التخصصات التر�و�ات التنظیمي لدى المشرفین التربویین والمشرفات 

  ة الدکتوراهـالتعلیمي لصالح حملل العلمیة والجنس لصالح الذکور والمؤه

 �عنوان الجد�ة في )م2006(الدراسة التي قام بها صادق سم�ح صادق القارو� سنة  :3

في محافظات شمال الضفة  الح�وم�ةالعمل وعلاقتها �الرضا الوظ�في لد مدیر� المدارس 

  الغر��ة

ات ـي محافظـلدى مدیري المدارس الحکومیة فل درجة الجدیة في العم علىالتعرف  -1

  .الضفة الغربیة  ل شما

ات ـي محافظـدرجة الرضا الوظیفي لدى مدیري المدارس الحکومیة فعلى  التعرف -2

  . الضفة الغربیة ل شما

دارس ـدیري المـدى مـوالرضا الوظیفي لل التعرف إلى العلاقة بین الجدیة في العم -3

  . الضفة الغربیةل الحکومیة في محافظات شما

رة  ـوالخب يـالعلمـل والمؤه ،وع الاجتماعيالن( من المتغیرات  �لالتعرف إلى أثر   -4

ة في ـعلى مستوى الجدی)  ومستوى المدرسة، وموقع المدرسة، والراتب الشهري، الإداریة

  .الضفة الغربیةل لدى مدیري المدارس الحکومیة في محافظات شمال العم

ذه ـة هـطبیعو المنهج الوصفي المسحي المیداني وذلك لمناسبته ولقد ات�عت هذه الدراسة 

جمیع مدیري ومدیرات المدارس الحکومیة في واشتملت الدراسة  ،ة وأهدافهاـسالدرا

وقد تم اختیارها بطریقة العینة الطبقیة العشوائیة لمناسبتها  ،الضفة الغربیة  لماـمحافظات ش

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج الآتیة إلىوتوصلت هذه الدراسة ذه  الدراسة ـهـل لمث

فة ـالضل لدى مدیري المدارس الحکومیة في محافظات شمال إن درجة الجدیة في العم 1-

 (76.2%).حیث وصلت النسبة المئویة للاستجابة للدرجة الکلیة �انت �بیرة، الغربیة 
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فة ـالضل إن درجة الرضا الوظیفي لدى مدیري المدارس الحکومیة في محافظات شما -2

  (8. 68%).لىإ ةـالکلی ةـللدرجللاجا�ة ة متوسطة حیث وصلت النسبة المئوی�انت الغربیة 

ل إن ترتیب مجالات الرضا الوظیفي لدى مدیري المدارس الحکومیة في محافظات شما -3

 :و التاليء على النحجاءالضفة الغربیة 

  (87%).العلاقة مع المعلمین ل مجا: المرتبة الأولى

  (76.8%).الدورات والتدریب ل مجا: المرتبة الثانیة

  (75.4%).ل طبیعة الوظیفة والعمل مجا: المرتبة الثالثة

  (65.2%).العلاقة مع مدیریة التربیة والتعلیم ل مجا: المرتبة الرابعة

  (60.6%).ت والحوافز أنظمة الترقیال مجا: المرتبة الخامسة

 (47.6%).الراتب الشهري ل مجا: المرتبة السادسة

والرضا الوظیفي لدى مدیري ل وجود علاقة إیجابیة ودالة إحصائیا بین الجدیة في العم 4-

الارتباط ـل ة معامـلت قیمـحیث وص، الضفة الغربیةل المدارس الحکومیة في محافظات شما

 (0.37).إلى 

في درجة الجدیة  (α=0.05)لالة إحصائیة عند مستوى الدلالة لا توجد فروق ذات د 5-

ل الضفة الغربیة تعزى لکل لدى مدیري المدارس الحکومیة في محافظات شمال في العم

، هريـب الشـوالرات، والخبرة الإداریة، العلميل والمؤه، النوع الاجتماعي(من متغیرات 

  )ومستوى المدرسة، وموقع المدرسة
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  :على الدراسات السا�قةالتعلی�  -6

على التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني  قامت �التر�یز غالیب�ة الدراسات-1

  وأهمیتهما وان اختلفت أفراد الدراسة في هذه الدراسات

استعملت غالب�ة الدراسات السا�قة المنهج الوصفي وذلك  لمناسبته لهذا النوع من الدراسات 2

 الاست�انة أداة  لجمع الب�انات  التي تتعل� �الدراسة،�ما استخدمت 

و  الإدار� التدر�ب  والرضا في تنم�ة مهارات العامل  أهم�ةاتفقت معظم الدراسات على 3

  الوقت والعاملین �ش�ل أفضل وإدارةواتخاذ القرار المناسب  الأداءالجودة وسرعة 

  )الجنس (الدراسات استخدمت متغیرات  أغلب�ة -4 

العدید من الدراسات عن وجود حاجة عال�ة للتدر�ب المهني في �ثیر من  ظهرتأ  -5

  و�ذلك �النس�ة لمتغیر الرضا المجالات

  :الدراسات السا�قة مجال الاستفادة من  -7

 والمتضمن والعملي النظر�  ال�عد بإثراء السا�قة الدراسات من الدراسة استفادت هذه      

 وشمولها الدراسة أداة نضوج في أسهم مما ، �الدراسة الخاصة الإست�انة بناء في خلالها

  تم �ما ، وصدقها

  . بینها الإختلاف أو التواف� ومعرفة الدراسة هذه نتائج مع �مقارنتها نتائجها من الاستفادة

  �ما استفدنا من الدراسات السا�قة في تحدید وض�� مصطلحات الدراسة

السا�قة في �ونها تناولت التدر�ب المهني وعلاقته �الرضا تمیزت هذه الدراسة عن الدراسات 

  عن المستقبل المهني من وجهة نظر متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

   :تحدید مفاه�م الدراسة ومصطلحاتها  -8
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تعتبر مسالة تحدید المفاه�م الإطار النظر� له ، لأنها نقطة البدا�ة في التحلیل دون الخوف 

معاني وتشا��ها ، والتراث العلمي لم یترك مجالا إلا وخاض ف�ه وان اختلفت من اختلا� ال

درجة المعالجة ، ولهذا لا �م�ن لأ� �احث أن یدخل م�اشرة في �حثه دون الإشارة والرجوع 

المنطل� لقد حرصنا على �عض  ومن هذا )9ص، 2006غن�ة بودوح، ( ،إلى ما �تب

 للخروج �المفاه�م الإجرائ�ةالتعر�فات ل�عض العلماء وال�احثین 

  :التدر�ب المهنيمفهوم  - 8-1 

  :التدر�بمفهوم 

  .الرجل تمرن في الشيء وعل�ه وف�ه :تدرّب ، یتدرّب ، تدرّ�ا :لغة -أ

جاء من الفعل درب یدرب تدر��ا وعن التم�ن من الشيء والقدرة على الق�ام �ه  وذلك  - أو

�عد عدة محاولات حیث �ساعد على اكتساب المهارات في المجال الذ� تدرب ف�ه الفرد 

ونقول در�ته الشدائد حتى قو� وصون ،أ� انه اكتسب الخبرة والتعلم من الشدائد حتى 

  ) .310ص  ،2000 ،رشاد عبد اللطیف(بأص�ح قو�ا متم�نا من الصعا

  :اصطلاحا -ب

  :التدر�ب المهني 

وردت تعر�فات مختلفة للتدر�ب المهني ، وذلك �اختلاف الرؤ� وحسب الزاو�ة التي یدرس 

منها �ل �احث ، وسنحاول ف�ما یلي عرض �عض المفاه�م ثم استخلاص �عد ذلك 

  التعر�ف الإجرائي للدراسة الحال�ة 

هو نشا� مخط� یهدف إلى تزو�د الأفراد �مجموعة من المعلومات '':المهنيالتدر�ب 

صلاح الدین عبد ال�اقي، (''والمهارات التي تؤد� إلى ز�ادة معدلات أداء الفرد في عمله

  )262 ،ص ،2000

وعرف �ذلك على انه تغییر في الاتجاهات النفس�ة والذهن�ة للفرد تجاه عمله ، تمهیدا 

  )319ص  ،1999 ،احمد ماهر( ع مهارات الفرد في أداء العمللتقد�م معارف ورف
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ونقصد �التدر�ب المهني في دراستنا هو عمل�ة دینام���ة :التعر�ف الإجرائي -ج

تستهدف إحداث تغیرات ایجاب�ة في معلومات وخبرات وطرائ� أداء سلوك واتجاهات 

الكامنة �ما �ساعد على رفع المتر�صین �غ�ة تم�ینهم من استغلال إم�انیتهم وطاقتهم 

    �فایتهم في ممارسة عملهم �طر�قة منتظمة وإنتاج�ة عال�ة

  الرضا عن المستقبل المهني  2- 8

   .مرضاة ورضاء ورضا غیره، أ� طلب رضاه الرضا یراضي،راض�ا، :لغة  - أ

   )366،ص 1999 وآخرون، بن هاد�ة علي(   

هو موقف الشخص تجاه عمله و��ون نتیجة لأدائه له ، ولذا فهو ینشأ من :اصطلاحا - ب 

عناصر ونواحي وظ�ف�ة متعددة �الراتب وفرص الترق�ة والعلاقة مع الرؤساء والزملاء 

   ). 14،حسن الخیر�، ص(   وإجراءات العمل ومح�طه 

نفسه وان على انه شعور ، أو إحساس �شعر �ه الفرد في قرارة ":حسن عادل " و�عرفه 

�ان قد �صعب وصفه �ما أن درجة الرضا عن العمل قد تختلف من فرد لأخر حسب 

  ) 174، ص1969حسن عادل، (الظروف التي �عمل فیها ، أو ظروف ح�اته الخاصة 

       الرضا عن المستقبل المهني هو الدرجة المتحصل علیها من  :التعر�ف الإجرائي -ج 

شرات عن المستقبل المهني الذ� �حتو� على خمس مؤ الرضا  خلال الإجا�ةعلى مق�اس

لعلاقة بین ، الرضا عن طر�قة العمل �عد التخرج ، الرضا عن االرضا عن التقدیر الاجتماعي

، الرضا عن الحوافز الماد�ة والمعنو�ة ، والرضا الذاتي عن المهنة المتر�صین والمتكونین

  . المستقبل�ة

  :التدریبیةتحدید الاحتیاجات  -3- 8  

 القدرة أو لإكسابمعرفة ماهیة التدریب المطلوب  إلىل الجهد المنظم للوصول بذهي 

الذي یقود لمعرفة القدرة ل ویتضمن الجهد القیام بالدراسة والتحلی. المهارة المعینة 
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الذي یتطلب ل المطلوب توفیرها لدى الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى لإنجاز العم

  )277،ص 2005رزوق، محمد(القدرة ف�ه ك أداؤه توفر تل

   :المتر�صون -8-4

  .تدریب والذین یجري علیهم التدریبفیدة من الـهم العناصر المست   

  )2004،36،مصطفى فط�س(

  :المدر�ون  -8-6

  للمتر�صینالمهارات ل المعرفة بنق�قومون هم الأشخاص الذین     

  )65،ص2005العقلي وصفي،(

  :الدورات التدریبیة -8-7

 تزوید إلىا والمستمرة والهادفة هي مجموعة من النشاطات المنظمة والمخطط له      

في المنظمة بمعارف معینة وتحسین وتطویر مهاراتها وقدراتها وتغییر ، القوى البشریة 

  )87،ص2003،خل�فة أبوقفة(بناء ایجابيل کیاتها واتجاهاتها بشکسلو

  :تقییم العملیة التدریبیة-8-8

، یجب أن یتم وفقًا للتخطیط المعد المنجزة ومقارنتها مع مال عملیة قیاس الأعماهي       

   .)36ص2004،مصطفى فط�س( الدورات التدریبیة نقاط الضعف والقوة في لاكتشافمسبقاً 
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  :تمهید 

زایــد �العنصــر ال�شــر� فــي تمــع التطــور التقنــي فــي أســالیب الانتــاتج ومــع الاهتمــام الم       

   اد وتأهیـــل الأفـــراد فـــي أ� قطـــاع مـــنالعمل�ـــة الإدار�ـــة أصـــ�ح التـــدر�ب ضـــرورة حم�ـــة لإعـــد

ني وأص�ح �مثـل احـد المسـؤول�ات الضـرور�ة فـي همفي المجال ال خاصةالمجتمع و  قطاعا ت

الإدارة  لكي تواكـب التطـور الاجتمـاعي والتكنولـوجي المسـتمر وتسـهم فـي ز�ـادة الإنتاج�ـة لـذا 

فقد احتل التدر�ب م�ان الصدارة في عدد �بیـر مـن الـدول المتقدمـة والنام�ـة علـى السـواء مـن 

                             العصــــــــــــــــر  اجــــــــــــــــل تنم�ــــــــــــــــة مهــــــــــــــــارات العــــــــــــــــاملین �مــــــــــــــــا یــــــــــــــــتلاءم مــــــــــــــــع متغیــــــــــــــــرات

  )220,ص,1990,سل�م( ومستجداته

ف�عد الحرب العالم�ة الثان�ة أولت الكثیر من الدول للتدر�ب اهتماما متزایدا بهـدف ز�ـادة       

ولقـد ,إنتاج�ة القو� العاملة ورفع �فاءاتهـا لتعیـد بنـاء ماتر�تـه الحـرب ورائهـا مـن خـراب ودمـار

یوم ضرورة لـ�س لنجـاح المنظمـات وفعالیتهـا فـي تحقیـ� الأهـداف بـل �عتبـر أص�ح التدر�ب ال

التدر�ب عنصرا أساس�ا في عمل�ة التنم�ة لارت�اطه �فعال�ة القو� ال�شر�ة والتـي تعـد رأس مـال 

  )13،ص2010عبد المجید الجر�وع،(التنم�ة و�نبوعها الدائم
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  :المهني مفهوم التدر�ب -1

تعددت التعار�ف الدالة علـى مفهـوم التـدر�ب واختلفـت ف�مـا بینهـا �ـاختلاف المفـاه�م       

ــة الكشــف عــن تعر�ــف ,و�نــوع التــدر�ب وأهدافــه ,لــد� قائلهــا  إلا انــه مــن المهــم فــي محاول

  جامع للتدر�ب لابد أن ینطل� هذا التعر�ف من الحقائ� التال�ة 

  )34،ص1992, محمد الق�لان( 

هو عمل�ـة تعلـم ��تسـب فیهـا الأفـراد مهـارات ومعـارف تسـاعدهم فـي بلـوغ  :التدر�ب المهني -

طـــ� الأهـــداف �مـــا أن التـــدر�ب یجـــب أن یـــرت�� �طب�عـــة الأعمـــال و�نســـجم مـــع س�اســـات وخ

 )79،ص،2015یوسف الع�اد�(المنظمة

و�عــرف �أنــه تطــور مــنظم للمعرفــة والمهــارات والاتجاهــات ا لتــي �حتــاج إلیهــا الفــرد حتــى  -

  .)44ص1997,ق�س المؤمن(یتم�ن من الق�ام �أداء واج�اته ��فاءة 

هــو عمل�ــة مســتمرة محورهــا الفــرد فــي مجملــه تهــدف إلــى إحــداث تغیــرات ســلو��ة ذهن�ــة  - 

والعمـل الـذ� یـؤد� والمنظمـة التـي ,محددة لمقابلة احت�اجات حال�ـة أو مسـتقبل�ة یتطلبهـا الفـرد

 )13ص,م2002, أحمد الطعاني(�عمل فیها 

علــم �معــارف  وطرائــ� عمل�ــة ت"تعرفــه الــد�تورة ســهیلة محمد ع�ــاس وعلــي حســین علــي �أنــه  - 

ولـذلك فـان فهـم م�ـاد� ,وسلو��ات جدیدة تؤد� إلى تغیـرات فـي قابل�ـة الأفـراد لإیـداع أعمـالهم 

 ،سهیلة(التعلم والأخذ بها تعد من الأمور الأساس�ة والمهمة في بناء الخبرات التدر�ب�ة الفعالـة

 )107ص,2007,وعلي

تغیــرات مقصــودة فــي الأفــراد  نشــا� مخطــ� یهــدف إلــى إحــداث"تــر� منــال طلعــت محمــود -

العاملین والجماعات العامـة بتزو�ـدهم �المعلومـات والخبـرات والمهـارات السـلو��ات الأزمـة �مـا 

ــــؤثر معــــدلات الأداء للخــــدمات وتحســــین مســــتو� الإنتاج�ــــة  وهــــو احــــد مســــؤول�ات الإدارة ,ی

  .)21ص,2003,منال محمود("الأساس�ة سواء في قطاع الخدمات أو الإنتاج
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   :نشأة وتطور التدر�ب المهني - 2

�عتبر التدر�ب المهني التقني في ش�له النظامي من أحدث أنواع التعل�م ،حیث لـم یبـرز       

�الشـــ�ل الـــذ� �م�ـــن مقارنتـــه �مـــا هـــو عل�ـــه الآن إلا �عـــد انطـــلاق الثـــورة الصـــناع�ة،لكن �ـــل 

� �م�ــن أن نطلــ� الـدلائل تــوحي �ـأن �ــل الحضــارات القد�مـة عرفــت إشـ�الا مــن التــدر�ب الـذ

ــالغیر نظــامي أو الغیــر مه��ــل  وتبــین الدراســات أن جــل أنظمــة التكــو�ن المهنــي فــي .عل�ــه �

أور�ا �انت مشابهة في العصور الوسطى ،وحتى في أواس� القرن التاسع عشـر ،فمنـذ ظهـور 

الجمع�ات المهن�ـة التـي تجمـع حـرفیین ینشـطون فـي نفـس المیـدان نظمـت هـذه الأخیـرة المهـن 

القیــود للانتمــاء إلیهــا و�انــت النظــام فــي جــودة الإنتــاج لــد� المســتهلكین �مــا �انــت  وفرضــت

تحـــــــدد واج�ـــــــات المنخـــــــرطین فـــــــي المنظمـــــــة المهن�ـــــــة إزاء تـــــــدر�ب المتـــــــدر�ین والمـــــــرافقین 

LAFORMATION  DES  APPRENTIS ET DESCOMPAGNONS   وتح�مهـا

ـــــــــــــــــین المتـــــــــــــــــدرب  قـــــــــــــــــوانین دق�قـــــــــــــــــة توضـــــــــــــــــح ـــــــــــــــــة ب ـــــــــــــــــ� _العلاق ـــــــــــــــــم والم_والمراف عل

APPRENTI_COMPAGNON_MAITRE .)،53-52،ص2013عثمان رشد�.(  

النـــوع وأطلقـــت حر�ـــة  �عـــد الثـــورة الفرنســـ�ة تـــم إلغـــاء نظـــام المنظمـــات المهن�ـــة مـــن هـــذا      

ممـــا ســـاهم ،مـــع تطـــور الصـــناعة والحاجـــة إلـــى یـــد عاملـــة مؤهلـــة وفـــي وقـــت وجیـــز  الم�ـــادرة

و�أعداد وفیرة في ظهور تدر�ب مهني مه��ل ومبني على التعلم والمعرفـة والتطبیـ� ولعـل مـن 

أبــرز مــا تــم  تدو�نــه حــول المهــن والأدوات التــي تســتعمل فیهــا مــا جــاء فــي موســوعة دیــدورو 

،الصـادرة بـین سـنة Encyclopédie DE DIDEROT ET D'ALEMBERTودلم�ـار 

والتـي تتضـمن وصـفا دق�قـا للعدیـد مـن المهـن ،و��ف�ـة ممارسـتها والأدوات 1772وسـنة 1751

  . المستعملة فیها 

والمتت�ــــع لتطــــور التكــــو�ن فــــي الــــدول الأور��ــــة �لاحــــ� ان أهــــم العناصــــر التــــي نحتــــت       

  :ة منظومات التكو�ن المهني ترجع إلى ثلاث عوامل رئ�س�

  .)CORPOATION(إلغاء التنظ�مات المهن�ة المنغلقة من نوع  -1
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  . نس� التصن�ع والدخول في الثورة الصناع�ة2 - 

  .تأثیر الحر�ات الفلسف�ة والثقاف�ة والدین�ة  - 3

  :و�ذلك برزت ثلاث نماذج هي    

  .المنوال اللبرالي و�مثله النظام البر�طاني- أ 

  .الدولة مثل النظام الفرنسيالمنوال المقنن من طرف - ب 

  ):( Système DUALالمنوال الألماني المعروف �المزدوج - ج 

  :و�م�ن تلخ�ص أهم الفوارق بین هذه النماذج حسب عدد من العوامل في الجدول الموالي 

  یبین أهم الفوارق بین نماذج التدر�ب و التكو�ن :)1( جدول رقم

 dualالمنوال المزدوج   المقننالمنوال   المنوال اللیبرالي  العامل

علاقـــــــة تفاوضـــــــ�ة بــــــــین   التح�م في التنظ�م

أصــحاب العمــل و العمــال و 

  مؤسسات التدر�ب 

. التجــارة, الصــناعة: الغــرف  الدولة 

 المهن أو الحرف الفلاح�ة 

المؤسســات , معاهـد التكــو�ن  م�ان التدر�ب 

  الاقتصاد�ة

المؤسســات الاقتصــاد�ة مــع   المعاهد أو مراكز التدر�ب 

  التدر�ب التكمیلي �المدارس 

الدولة للتعاون مـع الأطـراف   سوق الشغل أو المؤسسات  تحدید المحتو� 

الاجتمــــاعیین مـــــع اهتمـــــام 

  �بیر �المعارف العامة

ــــــة التر�ی�ــــــة , لجــــــان ثلاث�

العمـال و , أصحاب الأعمـال

  الدولة 

الأشــــــــــخاص المنتفعــــــــــین   التمو�ل

ــدر�ب مؤسســات �عــض , �الت

�النســــــــ�ة الاختصاصـــــــــات 

  معینة

الدولـــة و یوجـــد فـــي �عـــض 

أداء علـى التـدر�ب , الأح�ان

  المهني 

, المؤسســــــات الاقتصـــــــاد�ة

ـــــدرب منحـــــة  یتقاضـــــى المت

ـــــــدر�ب  ـــــــة الت تمـــــــول الدول

  التكمیلي �المدارس 

  ).53-52،ص2013عثمان رشد�،(
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  :مفاه�م لها علاقة �التدر�ب المهني - 3

 �ن والتــدر�ب المهنــي فــي شــيء ماعــدایختلــف مفهــوم �لمتــي التكــو  لا:التكــو�ن والتــدر�ب  -أ

التكو�ن �عني �ل أوجـه الـتعلم التـي تلقاهـا الفـرد مـن قـ�م وثقافـات ومهـارات وأف�ـار ومعلومـات 

و�لمة التدر�ب المهني �سر� مفهومها على التعلم أ�ضا في نطاق مهنة معینة �اعت�ـار  عامة،

  )88ص2001أحمد طرطار،(.ارت�اطها �الجانب 

غال�ــا مــا یثــار الكثیــر مــن الخلــ� بــین المفهــومین إلا أن الفــرق :التعلــ�م والتــدر�ب المهنــي _ب

أن التـــدر�ب هـــو تطبیـــ� المعرفـــة ،وهـــو �م�ـــن الأفـــراد �الإلمـــام والـــوعي �القواعـــد "یبـــرز فـــي أن

والإجــراءات الموجهــة والمرشــدة لســلو�هم ،أمــا التعلــ�م فهــو علــى الع�ــس ،�عمــل علــى إرســاء 

ـــ�س مجـــرد تعلـــم مجموعـــة مـــن الحر�ـــات أو عمل�ـــ ـــر المنطقـــي الســـل�م ،ول ات وأســـالیب للتف�ی

  ).183،ص2003، سلطان محمد.(الخطوات المتتا�عة ،فالتعل�م هو فهم المعرفة وتفسیرها 

  :والجدول التالي یوضح الاختلافات بین التدر�ب المهني والتعل�م 

  .والتعل�مالاختلافات بین التدر�ب  : )2 (جدول رقم      

  التدر�ب  التعل�م  الخصائص

أهداف عامة لخدمة احت�اجـات الأفـراد و   الأهداف

  المجتمع �صفة عامة 

  أهداف سلو��ة محددة لجعل المتدر�ین أكثر �فاءة و فعال�ة في إ

  أعمالهم 

مم�ن أن ��ون قصیر جـدا خاصـة عنـدما ��ـون موجـه إلـى نـوع   طو�لة الأجل �صفة عامة   الزمن

  المهاراتمعین من 

غال�ا ما ��ون محدد بدرجة �بیرة لاحت�اجات العمل الذ� �قوم �ه   متسع و شامل   المحتو� 

  الفرد 

  )303ص,1994مصطفى �امل،(

  :التدر�ب والتطو�ر -ج 
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قد یر� ال�عض أن التمییز بـین التـدر�ب والتطـو�ر أمـر قلیـل الأهم�ـة،لكن هنـاك فـروق        

الأفـراد العـاملین المعرفـة والمعلومـات النظر�ـة والمهـارات العمل�ـة بینهما ،فالتدر�ب هـو إكسـاب 

المـــؤثرة علـــى ســـلو��اتهم المســـتقبل�ة لـــذلك فـــان التـــدر�ب وفـــ� وجهـــة النظـــر هـــذه یر�ـــز علـــى 

أو مســاعدتهم علــى تصــح�ح الانحرافــات  )مرت�طــة �مهــنهم(إكســاب المتــدر�ین مهــارات محــددة 

الجهـود المبذولـة لاكتسـاب العـاملین القابل�ـات التـي  في جوانب أدائهم ،أما التطو�ر فیتمثل في

�حتاجونها مستق�لا ووفـ� التصـورات للمتغیـرات البیئ�ـة والتكنولوج�ة،لـذلك فـان عمل�ـة التطـو�ر 

ما هي إلا عمل�ة إسـتراتیج�ة لا تـرت�� فقـ� �ـالموقف الحـالي،ولا تتوقـف علـى إكسـاب مهـارات 

مــاد علــى رؤ�ــة إســتراتیج�ة للوظــائف التــي ســتكون للوظــائف الحال�ــة فق�،وإنمــا لابــد مــن الاعت

  .مستق�لا 

  :  و�م�ن إبراز أهم الفروق بین التدر�ب المهني والتطو�ر في الجدول التالي  

  .المقارنة بین التدر�ب والتطو�ر : )3( الجدول رقم

  التطو�ر  التدر�ب  إ�عاد  المقارنة

  المستقبل�ةالوظائف الحال�ة و   الوظائف الحال�ة  التر�یز

  مجموعات وفرق عمل جماعي  الأفراد المتدر�ین  النطاق

  طو�ل المد�  قصیر المد�  الإطار الزماني 

  التهیئة للاحت�اجات المستقبل�ة في المهارات  سد النقص في المهارات الحال�ة  الأهداف

  ) 186صً,2003سهیلة ع�اس،(

  :التدر�ب ألتأهیلي -د

بـرامج تـدر�ب مخصصـة  _خاصة �بیرة الحجم_الحدیثة  یوجد لد� �ثیر من المؤسسات     

لعمل�ة التأهیل الخاصة �العاملین الجدد،و�طل� علیها برامج التدر�ب التأهیلي ،إلا أن تطب�قهـا 

تتطلب تحدید المحتو� والتوقیت الخاص �البرنـامج حتـى یتناسـب مـع طب�عـة الوظـائف والبیئـة 

  )322،ص1994:مصطفى �امل (.التنظ�م�ة
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   :داف التدر�ب المهنيأه - 4

مفهــوم الهــدف هــو نتیجــة یــراد الوصــول إلیهــا بدرجــة معینــة ومواصــفات محــددة فــي زمــن      

محــدد،وهو نقطــة البدا�ــة لأ� نشــا� وذلــك لأنــه هــو الــذ� �حفــز و�حــرك الســلوك ،وهــو الــذ� 

البـدائل الملائمـة لبلوغـه وهـو الـذ� �سـهل الاتصـال والتعـاون بـین أعضـاء الجماعـة  إلـىیرشـد 

  .التي تعمل على بلوغ هذا الهدف 

و�ســـعى التـــدر�ب المهنـــي �عمل�ـــة تعلـــم ووســـیلة فعالـــة تهـــدف إلـــى اكتســـاب المهـــارات       

و�فـــاءتهم  والاتجاهــات والســـلو��ات المرغو�ــة والمطلو�ـــة للعـــاملین فــي المنظمـــة لز�ــادة أدائهـــم

  :لتحقی� الأهداف الرئ�س�ة التال�ة

ضـــمان أداء العمـــل �فعال�ـــة وســـد الفجـــوات الموجـــودة بـــین معـــاییر الأداء المطلو�ـــة و�ـــین  -1

  .الأداء الفعلي للعاملین

  .تنم�ة وز�ادة ولاء وانتماء العاملین للمنظمة وز�ادة ترغیبهم للعمل  -2

الواج�ـــات المطلو�ــــة مـــنهم �أفضـــل الطــــرق مســـاعدة العـــاملین فـــي المنظمــــة علـــى تأد�ـــة  -3

  .و�الكفاءة والفعال�ة المرغو�ة 

الـذاتي لـد� العـاملین لز�ـادة �فـاءتهم وتحسـین إنتـاجهم  self-motivationتوفیر الدوافع _ 4

�ما ونوعا من خلال توعیتهم �أهداف المنظمة وس�اساتها واستراتیج�اتها علـى المـد� القصـیر 

  .والمتوس� والطو�ل 

للعــاملین فــي المنظمــة لأن ز�ــادة خبــرة الموظــف فــي عملــه  moraleع الــروح المعنو�ــة رفـ -5

وتنم�ة مهارته خـلال مرحلـة التـدر�ب �عط�ـه إحساسـا داخل�ـا �ـالأمن والأهم�ـة وهـذا �التـالي قـد 

  .�turnover workساهم في تقلیل معدل دوران العمل 

   ).227،ص2015، وسنج� عطاالله(
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�م�ـــن الاعتمـــاد عل�ـــه فـــي تفـــو�ض الســـلطة وتحقیـــ� لا مر�ز�ـــة إیجــاد صـــف ثـــان مؤهـــل  -6

  .الأداء ،وفي الحلول محل الق�ادة التي تتقاعد أو تنتقل لمواقع أخر� 

فـإذا حـدث فـائض فـي العمالـة .الإسهام في إعادة التوازن النوعي والعـدد� له��ـل العمالـة  -7

هیلهم لتخصــص او تــأ_فــي تخصــص أو قطــاع معــین ،�م�ــن مــن خــلال التــدر�ب التحــو�لي 

  .تخصصات أخر� �سد بهم العجز فیها

تنم�ة وعي المتدر�ین �المستجدات التر�و�ة وتفهـم التوجهـات الحدیثـة والأسـس التـي قامـت  -8

  .علیها

تعر�ف المتدر�ین �أدوارهم المختلفة وتزو�ـدهم �المعـارف والمهـارات التـي تم�ـنهم مـن أداء  -9

  . تلك الأدوار �فاعل�ة و�فاءة 

تنم�ــة الـــوعي لـــد� المتـــدر�ین �الحاجـــة إلـــى تقبـــل التغییـــر والاســـتعداد لـــه ،و�ـــذل الجهـــد  -10

لوضــع التغیــرات التدر�ب�ــة موضــع الاخت�ــار والتجر�ــة والإســهام فــي عمل�ــة التطــو�ر والتجدیــد 

  ). 171،ص2015عبد الكر�م جمیل ،(

  .ز�ادة إنتاج�ة الفرد-11

ســتعدادا لتســخیر ط�ائعــه وانط�اعــه،وأكثر تغییــر ســلوك الفــرد وتصــرفاته ،وجعلــه أكثــر ا-12

  .ایجاب�ة وقبولا للتضح�ة 

  .تقلیل الإصا�ات التي تنتج عن الأخطاء التي یرتكبها العاملون في التنظ�م -13

   .�حق� التدر�ب أهداف العاملین في الترق�ة والتدرج في الوظائف الأعلى -14

  ) 48-47،ص1985الحمد ،(

  .اهرة ونصف الماهرة لمواجهة احت�اجات الصناعة المتطورةإعداد القو� العاملة الم -15
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تأمین فرص العمل للأشخاص الذین لایتمتعون �مؤهلات علم�ة أو الذین قطعـو مرحلـة  -16

  .محددة من التعل�م 

  .تلب�ة طل�ات مختلف المهن والصناعات للأید� العاملة المؤهلة  -17

تحو�ــل العمــال العــادیین إلــى عمــال فنیــین یجیــدون مهنــة أو حرفــة معینــة تعیــنهم علــى  -18

  .الكسب

   .توفیر فرص العمل المستقر المجز� ،وسع�ا وراء تحقی� الاستخدام الكامل  -19

  ).55،ص2013رشد�، عثمان(

  :  هذا و�م�ن تصنیف أهداف التدر�ب إلى ثلاثة مجموعات أساس�ة 

  :عاد�ةأهداف تدر�ب�ة  -1

وهـي خاصـة بتلــك البـرامج الروتین�ـة مثــل بـرامج التعر�ـف �المنظمــة و�ـذا واج�ـات الأفــراد      

وهذا النوع من التدر�ب لا�حتاج إلى جهد أو إبداع مـن ..في وظائفهم والشرو� العامة للخدمة 

ة قبل مصمم البرامج وترتكـز الأهـداف العاد�ـة علـى مؤشـرات وأرقـام واقع�ـة مـن تـار�خ المنظمـ

وتع�س الحجم الفعلي لفئة الأفراد المطلوب تدر�بهم وتأتي أهم�ة هذه الأهداف في قاعدة هـرم 

الأهــداف التــي �ســعى التــدر�ب إلــى تحق�قهــا حیــث أن أهمیتهــا تقتصــر علــى تحقیــ� اســتمرار�ة 

  .و�قاء المنظمة في حدود أنما� الأداء المقررة

  :أهداف تدر�ب�ة لحل المش�لات-2

وهنا یتم إعداد برامج تدر�ب�ة تسعى إلـى حـل المشـ�لات التـي تواجـه الأفـراد فـي المنظمـة      

وتحــاول الكشــف عــن المعوقــات والانحرافــات التــي تعــوق الأداء و�التــالي تهــدف هــذه البــرامج 

تخلــ�ص المنظمــة مــن المشــ�لات التــي تعــوق الأداء وتســبب الانحرافــات الفعل�ــة ومــن ثــم فــان 

  هداف تعلو الأهداف الروتین�ة في الأهم�ة هذه النوع�ة من الأ
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  :أهداف تدر�ب�ة ابتكار�ه  -3

وهنا یتم إعداد برامج تسعى إلى إضـافة أنواعـا مـن السـلوك والأسـالیب الجدیـدة لتحسـین نوع�ـة 

الإنتاج وهـي تختلـف عـن أهـداف المشـ�لات فـي أنهـا تسـعى إلـى نقـل المنظمـة إلـى مسـتو�ات 

ومن ثم تحتل تلك الأهداف قمة اله��ل التنظ�مي للأهـداف  والـذ�  أعلى من الكفاءة والفعال�ة

  )(Macmillan company1970.pp101,106 :یوضحه الش�ل التالي 

  )1(الش�ل رقم  .ةهرم الأهداف التدر�ب�

  

  )169،ص2006محمد الصر�في،(

  :أهم�ة التدر�ب المهني - 5

إن التـــــدر�ب هـــــو الـــــذ� تـــــدور حولـــــه عمل�ـــــة التنم�ـــــة فـــــي المجتمـــــع فهـــــو أداة التنم�ـــــة       

�مــــا أنــــه الأداة الطب�ع�ــــة إذا مــــا أحســــنا .ووســــیلتها،وهو المحــــرك الأساســــي لشــــتى جوانبهــــا 

ــا مــن تحقیــ� الكفــاءة المثلــى للتعلــ�م ووضــع نظر�اتــه موضــع التطبیــ� الســل�م  اســتغلالها أم�نن

اھداف 

تدریبیة 

ابتكاریة

اھداف تدریبیة لحل المشكلات

اھداف تدریبیة عادیة
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قیــــ� النمــــو والرخــــاء للمجتمــــع وقــــد أظهــــرت نتــــائج الأ�حــــاث دور لتحقیــــ� الأداء الأمثــــل وتح

التــدر�ب فــي نمــو الاقتصــاد والح�ــات الاجتماع�ــة فضــلا عــن دوره فــي نمــو الثقافــة والحضــارة 

عامة ،وتبرز أهم�ة التدر�ب �اعت�اره أساس �ل تعلم وتطو�ر وتنم�ة للعنصر ال�شر� ومـن ثـم 

  )11،ص1983سلطان،سعید وحنان  شر�ف(تقدم المجتمع و�نائه

�مــــــا �عــــــد التــــــدر�ب مصــــــدرا مهــــــا مــــــن مصــــــادر إعــــــداد الكــــــوادر ال�شــــــر�ة ،وتطــــــو�ر       

�فــایتهم،وتطو�ر أداء العمل،وز�ــادة الإنتــاج والإنتاج�ة،لــذا �عــد التــدر�ب إنفاقــا اســتثمار�ا �حقــ� 

عائــدا ملموســا �ســهم فــي تلب�ــة احت�اجــات النمــو الاقتصــاد� ،والاجتمــاعي ،فضــلا عــن �ونــه 

  سیلة مهمة في محاولات اللحاق بر�ب التقدم التكنولوجيو 

وتزداد أهم�ة التدر�ب أثناء الخدمة في العصر الحدیث ،حتى أص�ح ضرورة ملحة نظـرا      

للتطور السر�ع في المجالات �افة مما �ستلزم مواك�ة الأفراد هذا التطور المتسارع �ضع أفـراد 

�ـاء متنوعـة لابـد مـن الوفـاء بهـا ،حتـى ��ـون عضـوا أمام مسـؤول�ات جدیـدة ،ومهـام �ثیـرة ،وأع

صالحا منتجا في م،و�رت�� مفهوم التدر�ب قبل الخدمة �مفهوم الإعداد الذ� یر�ز عـادة علـى 

تكــو�ن الشخصــ�ة الوظ�ف�ــة المتخصصــة �مــا تتطلــب مــن مواصــفات ســلو��ة معینــة ،و�تصــف 

المهـارات المخطـ� لهـا ،أمـا عنـدما  الإعداد،والتدر�ب قبل الخدمة �طول الفترة الزمن�ة ،و�تعـدد

انــه  �حــدث غال�ــا ��ــون تر�یــز التــدر�ب علــى تجدیــد أو تحــدیث أداء العــاملین أثنــاء الخدمــة ف

ـــــــرة قصـــــــیرة ـــــــزمن تصـــــــل فـــــــي حـــــــدها الأقصـــــــى إلـــــــى ســـــــنة خـــــــلال فت ـــــــاني(.مـــــــن ال  الطع

  )14،ص2002أحمد،

واردهــــا ال�شــــر�ة ولمــــا �ــــان التــــدر�ب یلقــــى الاهتمــــام والعنا�ــــة مــــن قبــــل الــــدول لتنظــــ�م م     

ـــتعلم والتـــدر�ب علـــى ما�ســـتجد فـــي مجـــالات العلـــوم  واســـتثمارها اســـتثمارا حســـنا عـــن طـــرق ال

والتكنولوج�ــا والاتجاهــات الحدیثــة فــي أســالیب الإدارة المتطــورة فــان أهمیتــه تبــرز بوضــوح فــي 

موجـودة الدول النام�ة التي لاتسـتط�ع مواك�ـة التطـورات الحدیثـة بـدون تطـو�ر لقواهـا ال�شـر�ة ال

  :لدیها لأس�اب منها
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  قلة الأید� العاملة المدر�ة في الدول النام�ة  -1

  لم �سهم التعل�م إسهاما �بیرا في خدمة الخط� التنمو�ة لهذه الدول -2

  غال�ا ماتكون النظم الإدار�ة عائقا للتغییر والتجدید الأحسن في هذه الدول  _3

النام�ـة وسـوء اسـتغلال هـذه المـوارد عنـد توفرهـا  قلـة المـوارد المال�ـة فـي الكثیـر مـن الـدول -4

  في تطو�ر القو� ال�شر�ة المحل�ة للاعتماد علیها في تنفیذ خط� التنم�ة

  .سرعة التطورات العلم�ة والتقن�ة والتخلف عن مسایرة هذه التطورات -5

أثناء عدم تأهیل الموظفین قبل الخدمة تأه�لا مناس�ا ینسجم مع ما �قومون �ه من أعمال  -6

  .الخدمة التعل�م�ة 

وتتجلــى أهم�ــة التــدر�ب المهنــي الفعــال فــي الكثیــر مــن الــدول التــي ر�ــزت علــى التعلــ�م       

وتــدر�ب القــو� ال�شــر�ة لــدیها لتحســین مســتمر فــي مهــارة العــاملین ،وإنضــاج میــولهم ،وتنم�ــة 

الطب�عـة فــي  وعـیهم الإنســاني ومقـدرتهم علــى الاضـطلاع �المســؤول�ة ،و�ـالرغم مــن عـدم تــوفر

الكثیر من هذه الدول إلا أن العائد من التدر�ب المهنـي فـ� �ثیـرا اعتمـاد �عـض الـدول النام�ـة 

  على ما توفر لدیها من خامات ومواد طب�ع�ة هائلة

  )14،ص1983سلطان،،سعید وحنان ،شر�ف .(

التـدر�ب من هنا نلاح� انه لابد من تكامل برامج التدر�ب المهنـي قبـل الخدمـة مـع بـرامج     

المهنــي أثنــاء الخدمــة ،وتحظــى بــرامج التــدر�ب المهنــي  أثنــاء الخدمــة �أهم�ــة �بیــرة لأســ�اب 

  :التال�ة

أن برامج الإعداد قبل الخدمة لا تتعد� أن تكون مدخلا لممارسـة المهنـة ،ول�سـت إعـدادا  -1

  .نهائ�ا لها
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إزاء التغیر السر�ع الذ� �شهده العالم في مختلف المجالات والذ� یـؤثر حتمـا فـي المهـن  -2

  �ما فیها الإدارة ،فان الإعداد والنمو المستمر�ن �ص�حان أمرا لازما 

التغیــرات والتطــورات التــي �شــهدها الحقــل التر�ــو� تتطلــب مــن ه�اكلــه وإدارتــه ووســائله . -3

  .كون منسجمة ومتفاعلة وصولا لتحقی� الأهداف المرسومةوأسالی�ه،التغییر والتطو�ر لت

وعلى الرغم من التطورات التي حـدثت فـي بـرامج إعـداد الكـوادر ال�شـر�ة ،وتـدر�بهم أثنـاء      

الخدمـــة فـــي الـــدول المتقدمـــة ،إلا أنهـــا فـــي الـــدول النام�ـــة �شـــ�ل عـــام لاتـــزال تت�ـــع الأســـالیب 

مـن الارتقـاء ��فـاءة الكـوادر ال�شـر�ة ،ومـا �م�ـن أن  التقلید�ة في هذا المجال ،لـذلك لـم تـتم�ن

  .�حق� ذلك من تطور �مي ،ونوعي في مخرجات أدائها

ولما للتدر�ب المهني من أهم�ة متزایدة فـي أثنـاء الخدمـة ،ونظـرا لـدوره ال�ـارز فـي إنجـاح      

وادر ال�شـر�ة العمل�ة الإدار�ة ،فان الحاجة لاعتماد أسالیب حدیثة ،�ا تت ملحة في تدر�ب الك

،ســـواء فـــي قطـــاع التر��ـــة والتعلـــ�م ،أو القطاعـــات الح�وم�ـــة والخاصـــة لنســـجهم والإم�انـــات 

الجدیدة ،وتطـورات العصـر،ومواك�ة التطـورات العلم�ـة ،والتقن�ـة التـي تشـهدها مجتمعـات الیـوم 

ت ،و�نــاءا علــى مــا تقــدم ،فــان تصــم�م البــرامج التدر�ب�ــة تعتمــد أساســا علــى تحدیــد الاحت�اجــا

التدر�ب�ة ،وص�اغة الأهداف ،واخت�ار المحتو� الأفضل للتـدر�ب حتـى �سـهم هـذا الأخیـر فـي 

تطو�ر البرامج التدر�ب�ة المعتمدة ،وفي تنم�ة معارف،ومهارات واتجاهات الكـوادر ال�شـر�ة فـي 

   ).15،ص2002الطعاني أحمد،.(المؤسسات الح�وم�ة والخاصة 

  :�ة خاصة في الدول النام�ة لعدة أس�اب وهي�ما ��تسب التدر�ب المهني أهم      

إم�ان�ــــات الــــدول النام�ــــة التعل�م�ــــة محــــدودة فــــي اغلــــب المجــــالات ،فمراكــــز التكــــو�ن أن :أولا

تعـــد الطـــلاب وفـــ� حاجـــة الأعمـــال الح�وم�ـــة ،و�صـــح ذلـــك لـــ�عض  والتـــدر�ب والمـــدارس لا

�ثیــر مــن ح�ومــات  التخصصــات الأخــر� ،أمــا ف�مــا یتعلــ� �المهــارات الأساســ�ة ،فقــد أدر�ــت

  .الدول النام�ة ضرورة إقامة برامج تدر�ب�ة ،لتوفیر تلك المهارات 
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�النظر إلى الحاجة الملحة والعاجلـة للتنم�ـة الوطن�ـة ،فـان الطر�قـة التقلید�ـة للـتعلم مـن  :ثان�ا 

  .الوظ�فة غیر مناس�ة

عمـومیین ،ملحـ� لقد �ان السائد فـي الماضـي أن تشـتمل الخدمـة العامـة علـى مـوظفین  :ثالثا

بهم عدد قلیل من الفنیین ،یتعـین علـى الادار�ـن العمـومیین أن ��ـو نـو قـد تقلـو عل�مـا عموم�ـا 

                       .یخلـــــــــــــــــو مـــــــــــــــــن التر�یـــــــــــــــــز علـــــــــــــــــى مهـــــــــــــــــارات تقن�ـــــــــــــــــة معینـــــــــــــــــة ،أو فنـــــــــــــــــون الإدارة 

  ).42،ص س.،د عبد الرحمان الشقاو� (

المهنـــي �اعت�ـــاره انـــه مـــدخل رئـــ�س لتنم�ـــة القـــو� و�تكـــرر التأكیـــد علـــى أهم�ـــة التـــدر�ب       

العاملة،وقـد تتــوفر مؤسسـات التــدر�ب المهنــي دون أن تكـون فعالــة ،وقــد تتـوفر بــرامج التكــو�ن 

المهني دون أن �ون فعالة أ�ضا، ذلك أن التدر�ب المهني الفعال یجب أن تتـوفر لـه مقومـات 

ـــك المقومـــات وجـــود المؤسســـات ال.معینـــة ـــادرة ووجـــود المـــدر�ین ومـــن بـــین ابـــرز تل تدر�ب�ـــة الق

القــادر�ن علــى نقــل المعرفــة والخبــرة وتــوفر المنــاخ الــذ� �ســیر تلــك العمل�ــة ووجــود المتــدر�ین 

الــذین یتـــوفر لــدیهم الاقتنـــاع �أهم�ـــة التــدر�ب وجـــدواه إضــافة إلـــى ذلـــك یجــب أن یتـــوفر لـــد� 

  .اع بجدو� التدر�ب وضرورتهالق�ادات الإدار�ة في الأجهزة الح�وم�ة وغیرها الاهتمام والاقتن

والتدر�ب لكي ��ون فعالا یجب أن یتكامل مع س�اسـة موضـوع�ة فـي التصـنیف ووجـود       

ه��ـــل تنظ�مـــي ســـل�م ووجـــود أســـالیب علم�ـــة لتقـــو�م الأداء ووجـــود س�اســـات موضـــوع�ة فـــي 

ومعنـى ذلـك .ة الاخت�ار والتعیین والترق�ة وتحدید الأجور والحوافز وتوفیر المناخ للتنم�ة الذات�

أن التــدر�ب جــزء مــن نظــام متكامــل لتطــو�ر مســتو� الخدمــة المدن�ــة وأن الخلــل فــي الأجــزاء 

والتدر�ب جزء من برنامج متكامل مستمر للإصلاح الإدار� .الأخر� �عطل فعال�ة هذا الجزء 

 ولعل ضعف برامج الإصلاح الإدار� أو انعـدامها وانعـدام.فان لم ��ن �ذلك فلن ��ون فعالا 

المعــاییر  الموضــوع�ة فــي الاخت�ــار والتعیــین والترق�ــة وتحدیــد الأجــور والحــوافز وعــدم وجــود 

نظـام موضــوعي للتصــنیف ینســحب أثـره  علــى التــدر�ب مهمــا �ـان مقــدار الجهــد المبــذول فــي 
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هذا السبیل  أو الحوافز المغر�ـة ف�ـه هـذا فضـلا عـن أن التـدر�ب بهـذه الصـورة سـ�فتقر أصـلا 

  .لموضوع�ة على المقومات ا

وتـــزداد أهم�ـــة التـــدر�ب فـــي هـــذه الـــدول �ح�ـــم أن نظـــام التعلـــ�م لا یـــزود الدارســـین عـــادة      

ونظرا للفجوة القائمة بین نظام التعل�م وأنواعه و�ـین .�المعرفة القبل�ة للتطبی� في مح�� العمل 

�انـت   مجالات العمل  المطلو�ة فـان التـدر�ب ��تسـب أهم�ـة خاصـة و�حتـاج الخر�جـون مهمـا

وإذا .درجاتهم العلم�ة إلى قـدر مـن التـدر�ب �مـا �حتـاجون إلـى إعـادة التـدر�ب مـن وقـت لآخـر

�انت دول المنظمة �غیرهـا مـن الـدول النام�ـة قـد قصـرت التـدر�ب علـى تلـك البـرامج الرسـم�ة 

 المعدة داخل�ا أو التي ی�عث إلیها الدارسون في الخارج فإنها أغلقـت تمامـا مـا �عـرف �التـدر�ب

  ).85ه،ص1426عبد الله ، ،القحطاني .(في مح�� العمل 

  :�ما نجد أن التدر�ب المهني �سهم �أهمیته ال�ارزة في     

�ساهم التدر�ب المهنـي فـي دفـع عجلـة التنم�ـة وتـوفیر فـرص عمـل للعـاطلین ،�مـا یتناسـب -1

  وحاجات السوق 

  .قطاع العمل إعطاء ق�مة إضاف�ة للمتدر�ین لتحقی� الأهداف التنمو�ة في -2

�عتبــر وســیلة هامــة للتحــول نحــو ،إذ �ســاعد التــدر�ب المهنــي علــى إعطــاء برنــامج عملــي -3

  .متكامل 

تقد�م الخطوات الأولى والمناس�ة لس�اسة الإحلال التدر�جي للعمالة الوطن�ة محل العمالـة  -4

  .الوافدة 

تقد�م التأهیل الملائـم للعدیـد مـن الفئـات المهمشـة والفئـات التـي تجـد صـعو�ة فـي الـدخول  -5

  )55،ص2013عثمان رشد� ،.(إلى سوق العمل 
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  :م�ادئ التدر�ب المهني  - 6

تخضع عمل�ة التدر�ب المهني إلى عدة م�اد� وأسس هامة فـي �ـل مرحلـة مـن المراحـل      

  :حق� فعال�ة التدر�ب ،ومن أهم هذه الم�اد� ما یلي المختلفة ،وذلك حتى تت

  جب أن یتم التدر�ب المهني وف� للقوانین المعمول بها داخل المؤسسة ی:الشرع�ة-1

  .یجب إن یتم على فهم منطقي واقعي ودقی� وواضح للاحت�اجات التدر�ب�ة :المنطق�ة-2

للتطبیـ� ومحـددة تحدیـدا دق�قـا تكون أهداف التدر�ب واضـحة وموضـوع�ة وقابلـة :الهادف�ة -3

  .من حیث الزمان والم�ان والكم والكیف والتكلفة 

یجب أن �شتمل على جم�ـع أ�عـاد التنم�ـة ال�شـر�ة مـن قـ�م واتجاهـات ومعـارف : الشمول�ة-4

  .�ما یجب أن یوجه إلى جم�ع المستو�ات ل�شتمل جم�ع المتدر�ین 

وعمل�اته لمواك�ة التطور والتزود �الوسائل یجب أن یتطور نظام التدر�ب المهني :المرونة -5

  .والأدوات اللازمة الإش�اع للاحت�اجات التدر�ب�ة

تــوفیر الق�ــادة والإشــراف مــن قبــل الرؤســاء والمشــرفین الــذین �حصــل مــنهم المتــدرب علــى  - 

  .المعلومات الأساس�ة والتوج�ه المستمر في أداء المهنة 

ضــرورة خلــ� الــدوافع لــد� التــدرب ،ف�لمــا �ــان الــدافع قو�ــا لــد� التــدرب ، �لمــا ســاعد ذلــك -

یـرت��  أنعلى سرعة التعلم وإكساب المهارات والمعارف ،ولكي تحق� الفعال�ة للمتدرب یجـب 

  ).582ص،199عبد الغفار فزاز،(.تحسینها التدر�ب المهني �حاجة حق�ق�ة له یرغب في 

  

  

  



 

 

ا را                                                                        ما ا 

39 

  :التدر�ب المهني أنواع  - 7

  التدریب إلى عدة أنواع وذلك حسب اعتبارات مختلفة�قسم 

  :أنواع التدر�ب المهني حسب مرحلة التوظیف - 1- 7

تقدمه  التي یحتاج الموظف الجدید إلى مجموعة من المعلومات: توج�ـــه الموظـــف الجدیـــد:أ

الأیام والأسابیع الأولى علیها الموظف الجدید في  لإلى عمله وتؤثر المعلومات التي یحص

  من عمله على أدائه واتجاهاته النفسیة لسنوات عدیدة قادمة

ل المثال إلى العدید من الأهداف على سبل وتهدف برامج تقدیم الموظفین الجدد للعم      

  .لالعم ��ف�ةب بالقادمین الجدد وتدریبهم على الترحیل ، تهیئة الموظفین الجدد للعممنها، 

فالبعض ل  مات في طریقة تصمیم برامج تقدیم الموظف الجدید للعمالمــــــــــــــــــــــن�، وتختلف  

المباشرین لهؤلاء ، المشـــــرفین یعتمد على أسلوب المحاضرات والبعض یعتمد على مقابلات 

المعلومات الهامة وغیرها  �ـــــل والبعض الأخر یعتمد على کتیبات مطبوعة بهاالمـــــوظفین  

  .من الطرق

ل أحیانا في تقدیم التدریب في موقع العمالمنظمـــــات غب تر:   أثنـــــاء العمـــــلالتدریب -:ب

حینئذ تشجع وتسعي المنظمات ،أعلى للتدریب  �فــــــــــــــاءةولیس في مکان  أخر حتى تضمن 

المشرفون المباشرون فیها بتقدیم المعلومات والتدریب على مستوى فردي �قـــــــــــــــــــوم إلى أن 

،   بالتعقدالیــــــــوم تتمیــــــــز لات من آ �ثیــــــــراالتدریب أن هــــــــذا ومما یزید من أهمیة ، للمتدربین 

وإنما علیه أن یتلقى تدریبا اســـــــتعداد العامـــــــل وخبرتـــــــه الماضـــــــ�ة، الأمر الذي لا یکفي معه 

مباشرا على الآلة نفسها ومن المشرف علیه  ویعاب على هذا النوع من التدریب أنه لیس 

 �قتــــــد� هناك ضمان أن التدریب سیتم بکفاءة ما لم یکن هذا المشرف مدربا ماهرا ونموذجا

  )63-62،ص2006بن عشي، عما ر(�ه
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حینمــا تتقــادم معــارف ومهــارات الأفراد،علــى  :التــدر�ب �غــرض تحدیــد المعرفــة والمهــارة -ج

الأخص حینما ��ون هنالك أسالیب عمل وتكنولوج�ا وأنظمة جدیدة،یلزم الامـر تقـد�م التـدر�ب 

جدیدة تمکنهم من أداء فشاغلي الوظائف یحتاجون إلى معارف ومهارات المناســــــــــب لــــــــــذلك 

  .باستخدام  أنظمة حدیثةل العم

ــــدر�ب �غــــرض الترق�ــــة والنقــــل  _ د کبیر ل أن یکون هناك احتمال تعنى الترقیة والنق :الت

المهارات والمعارف الحالیة للفرد وذلك عن المهارات والمعارف المطلوبة في ، لاختلاف 

أو الفرق مطلوب التدریب علیه الاخـــــتلاف وهذا ،  إلیها ل سیرقي أو سینقالتـــــي ، الوظیفة 

  .الثغرة في المهارات والمعارف هذه لسد  

یتم تهیئة العاملین من کبار فـــي المنظمـــات الراق�ـــة   :التـــدر�ب للتهیئـــة علـــى التقاعـــد  -ه

طـــرق للاســـتمتاع و ل ،أالبحث عن طرق جدیدة للعمتدر��ـــه علـــى یتم ،  على التقاعد ، السن

اهتمامات أخرى غیر الوظیفیة والسیطرة على الضغوط  والتوترات البحث على �الح�ـــاة ،و

  )63-62،ص2006بن عشي، عما ر.(الخاصة بالخروج إلي التقاعد

  :أنواع التدر�ب المهني حسب نوع الوظائف  -2 – 7

ینطوي التدریب المهني على إعداد الفرد لیس فقط للقیام :  : التــدر�ب المهنــي أو الفنــي -أ

المتعلقة ببعضها  أي یکون الغرض من ل من الأعماأنـــــــــــــــــــــــــــــواع ولکن بعدة  ، واحد ل بعم

  .فنون الحرفةل التدریب إلمام الفرد بحرفة معینة وت کون المهارة لدیه على ک

وقد أصبح التدریب المهني خاضعا للتنظیم وللتشریعات الحکومیة في کثیر من       

الحرف للأفراد حدیثي  من جانب أصحابل الاستغلال وذلك حتى لا یکون مجال الدو

  .الإلمام بحرفة معینةل في سبی ،السن الذین یعملون لدیهم

هذا التدریب الخبرات والمهارات المتخصصة لمزاولة ل و یشم :التدر�ب التخصصـي  -ب

ویهدف ،ء والمهندسین والمحاسبین الأط�ــــــاءاوظــــــائف ذلك ل متخصص مثال أو عم، مهنة  
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لخبرات المتخصصة بغیة توفیر الإمکانیات لمواجهة هذا التدریب إلى تنمیة المهارات وا

  ).275،ص2001صلاح الدین عبد ال�اقي  ،.(ل العمل مشاک

و�تضمن هذا التدر�ب المعارف والمهارات الإدار�ـة والإشـراف�ة اللازمـة   :التدر�ب الإدار� -ج 

الإدار�ــة لتقلــد المناصــب الإدار�ــة الــدن�ا ،أو الوســطى أو العل�ــا،وهي معــارف تشــمل العمل�ــات 

مـــن تخــــ�� وتنظــــ�م ورقا�ــــة ،واتخــــاذ قــــرارات وتوج�ــــه وق�ــــادة وتحفیــــز،وإدارة جماعــــات العمــــل 

  والتنسی� والاتصال،

لها تزوید المتدرب بالمعرفة اري بأنه العملیة التي یتم من خلادویعرف التدریب الإ     

ل في المستقبمهاراته وإحداث تطویر إیجابي في أدائه وإعداده للتأقلم مع التغییر  لوصق

على الموظف ،ویختلف التدریب الإداري  عن غیره من أنواع التدریب الأخرى بترکیزه 

ــــرارات أو فــــي إدارة المــــوارد أو وبیئته الإداریة لمعطیاتها المتعددة سواء کا نــــت فــــي اتخــــاذ الق

  ).327،ص2004أحمد ماهر،(.تنم�ة مهارات التخط��

  :أنواع التدر�ب حسب م�انها -7-3

 والمعدة یعرف التدریب الداخلي على أنه أنشطة تعلیمیة: التــدر�ب داخــل المنظمــة   -أ

المنظمـــة ون المنظمة والتي تجذب فقط الأفراد الذین یعمل لإدارة الأفراد داخ لمسبقا من قب

  .)285،ص2002راو�ة حسن،(

 المنظمةالمنظمة وبالتالي یکون على  لفقد ترغب المنظمة في عقد برامجها داخ         

اف على تنفیذها رثم الإش ،أو دعوة مدربین للمساهمة في تصمیم البرامج ،تصمیم البرامج 

التدریب وفي ل التدریب الداخلي هو ما یسمي بالتدریب في موقع العموهنــاك نــوع آخــر مــن 

المباشرون للعاملین بتزویدهم بالمعار ف والمهارات اللازمة لأداء الرؤســــــــــــاء  هذا النوع من

للمتدرب أن یقلد مدربه وأن یلتقط المهارات اللازمة لاداء . وفي هذه الأسلوب یتاح ل  العم

  .)328،ص2004احمد ماهر،(.منهل العم
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أو جزء من نشاطها ل کل بعض المنظمات أن تنقل تفض :التــدر�ب خــارج المنظمــة  -ب

ــــــــــــــــــــــــــالتدریبي  خ ریب ذاتها وذلك إذا کانت الخبرة التدریبیة و أدوات التد  ،ارج المنظمة ـ

  .خارج المنظمة ل أفضل متاحة بشک

خاصة أو سواء �انت م�اتب (یب الخارجي إما بمنظمات خاصة في التدرستعانة ویمکن الا

أو الالتحاق ببرامج ح�وم�ة أ� برامج تدر�ب تـدعمها الدولـة أو )مؤسسة  تدریب متخصصة 

  )328،ص2004احمد ماهر،(.الجامعات 

  :التدر�ب المهني أسالیب - 8

�قوم المـدرب خـلال إدارتـه للـدرس �اسـتخدام العدیـد مـن الأسـالیب الفن�ـة التـي تم�نـه مـن      

المحاضرة،والمناقشـة،وتمثیل :عرض الأف�ار وتثبیتهـا فـي الأذهـان ومـن ضـمن هـذه الأسـالیب 

ـــــائع ،والم�ار�ـــــات ،والتمار�ن،ونمذجـــــة الســـــلوك،وغیرها  الأدوار،ودراســـــة الحالات،ودراســـــة الوق

  :الیب ف�ما یليوسنعرض هذه الأس

  ).(on_the_job training:التدر�ب في موقع العمل -1 – 8

�عتبر التدر�ب المهني في موقع العمل أو أثناء العمل من أقدم أسالیب التـدر�ب المهنـي       

ومن أكثرها انتشارا حتى یومنا هذا ،ولا س�ما فـي المجـال الصـناعي ،و�عـود سـبب انتشـاره فـي 

أن هذه الصناعة تتصف �سهولة تعلمها في فترة قصـیرة ،ومـن ممیـزات الصناعة الحدیثة إلى 

هذا الأسلوب إن مسؤول�ة التـدر�ب تتر�ـز فـي شـخص واحـد بـدلا مـن توز�عـا فـي إدارة المـوارد 

ال�شــر�ة والمشــرف علــى العامــل ،الأمــر الــذ� یز�ــد مــن فاعل�ــة التــدر�ب المهنــي �مــا إن هــذا 

ت والأفـراد اللازمـین لإدارة بـرامج التـدر�ب ،أضـف إلـى التر�یز یؤد� إلـى الاقتصـاد فـي النفقـا

ذلـك أن م�ـان التــدر�ب هـو ذاتـه م�ــان ممارسـة العمـل الحق�قــي الأمـر الـذ� یــر�� الفـرد ماد�ــا 

ونفســ�ا بجــو العمــل و�ع�ــس الحــال عنــدما یــتم التــدر�ب المهنــي خــارج موقــع العمــل ومــن بــین 

  :أكثر الطرق تجسیدا لهذا الأسلوب نجد مایلي
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  ):apprenticeship(:تلمذة الصناع�ةال-أ

تهــدف هــذه الطر�قــة إلــى تحســین مهــارة الفــرد وإعــداده للعمــل فــي مهنــة معینــة و�تضــمن      

برنامج التلمذة الصناع�ة تعل�ما نظر�ا وعمل�ا لفترة معینة �عق�ـه تـدر�ب علـى العمـل ذاتـه �أحـد 

وقـد أصـ�ح خاضـعا للتنظـ�م  المصانع ،و�عرف هذا النوع مـن التـدر�ب �التـدر�ب المهنـي أ�ضـا

والتشـر�عات الح�وم�ـة فـي الكثیـر مـن الـدول وذلـك لمنـع الاسـتغلال الـذ� قـد �مارسـه صـاحب 

العمـل  للأطفـال فنظمـت الأجـور وسـاعات العمــل �مـا حـددت الأعمـال التـي �شـملها التــدر�ب 

  . المهني

  )(job rotation:التدو�ر الوظ�في-ب

و�موجب هذا الأسـلوب ینتقـل الموظـف مـن عمـل إلـى آخـر داخـل القسـم الواحـد أو بـین       

الأقسام والغرض من هذا التنقل ،هو أن یتقن الموظـف عـددا مـن العمل�ـات المشـابهة أو التـي 

��مل �عضها ال�عض ،من اجل تكو�ن صورة شاملة عن طب�عة عمله وقـد ��ـون الانتقـال بـین 

د أو خـلال أسـاب�ع أو أكثـر أو قـد �طلـب مـن الموظـف التــدر�ب هـذه الوظـائف خـلال یـوم واحـ

على ��ف�ة تشغیل آلة معینة ،أو إعداد تقر�ر ،أو إدخال برامج في الحاسـوب،و�حدد �عـد ذلـك 

 .موقــع العمــل الــدائم علــى ضــوء إجــادة الموظــف لأ� عمــل مــن الأعمــال التــي تــدرب علیهــا 

  .)197،ص2006الموسي، سنان(

  )(job instruction training:المبرمجالتدر�ب الوظ�في -ج

هنــــاك �عــــض الوظــــائف التــــي تحتــــاج إلــــى إت�ــــاع خطــــوات متلاحقــــة و�ترتیــــب منطقــــي       

للعمل�ات و�قوم المشرف على الموظف �ممارسة هذه الخطـوات أمـام المتـدرب الـذ� �قـوم �عـد 

الق�ـام �المهمـة  ذلك �أدائها ،و�تم التصح�ح فور�ا حتى یتأكد المدرب من أن المتـدرب �سـتط�ع

  .�ش�ل الصح�ح ودون المساعدة 

  )(job En largement:التوسع الوظ�في-د
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ومـــن اجــــل إكســــاب الموظــــف خبــــرة أوســــع فــــي مجــــال عملــــه فقــــد تســــند إل�ــــه واج�ــــات       

اظاف�ة،وحر�ـة اكبـر فـي اتخـاذ القـرارات وغال�ـا مـا یـتم اسـتخدام هـذه الطر�قـة مـع المـدیر�ن ،أو 

                                .و المـــــــــــــــــــــوظفین المهـــــــــــــــــــــرة فـــــــــــــــــــــي مجـــــــــــــــــــــال معـــــــــــــــــــــین ذو� المهـــــــــــــــــــــن الرف�عـــــــــــــــــــــة أ

  ).198،ص2006سنان الموسي،(

  )(off-the-job training:التدر�ب خارج العمل  - 2 – 8

أ� إرســال موظفیهــا للتــدر�ب فــي أمــاكن �عیــدة _تلجــأ المنظمــة إلــى إت�ــاع هــذه الطر�قــة       

عنـــدما تقتضـــي �عـــض الأعمـــال مســـتو�ات عال�ـــة مـــن المهـــارة لا�م�ـــن _عـــن عملهـــم الحـــالي 

توفیرهــا عــن طر�ــ� �ادرهــا المتقــدم إمــا لضــی� الوقــت أو لعــدم تــوفر الجهــاز التــدر�بي الكــفء 

ن التدر�ب المهني لایترتب عل�ه أ� تعطیـل لعمل�ـة ما الأسلوب المنظمة ،ومن مزا�ا هذداخل 

الإنتــاج فــي المنظمــة،ولكن �عــاب عل�ــه انــه �ــاهض التكــالیف و�حتــاج إلــى درجــة عال�ــة مـــن 

  .المهارة والكفاءة �ما �حتاج إلى تجهیزات خاصة في �عض الأح�ان

المــدیر�ن وتهیئـــتهم ومــن أشــ�ال التــدر�ب خــارج موقــع العمــل مــایت�ع فــي تــدر�ب وتنم�ــة      

لأعمــال ومواقـــف مســتقبل�ة ،و�ـــالا م�ــان تحقیـــ� هــذا النـــوع مــن التـــدر�ب المهنــي عـــن طر�ـــ� 

ــــات الإدار�ــــة  ــــدور ،والم�ار� ــــة ،وتمثیــــل ال المحاضــــرات ،والنــــدوات والمــــؤتمرات ،ودراســــة الحال

  .،والوسائل السمع�ة وال�صر�ة

  )coaching(:التدر�ب العملي -أ

طر�قـة الأداء والإجـراءات التفصـیل�ة ،ثـم �سـأل المتـدرب و�شـجعه و�قوم المـدرب �عـرض      

على الق�ام �الأداء ،و�لاح� إن هذا الأسلوب یناسب الأعمال الفن�ـة أو التخصصـ�ة الصـغیرة 

و�م�ن الحصول على نتائج جیدة لو قام المشرف الم�اشـر �اسـتخدام مثـل هـذا الأسـلوب علـى 

  .الأخص في جماعة تدر�ب صغیرة الحجم

  :) ôle playing R(تمثیل الأدوار-ب
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�قـــوم المـــدرب �عـــرض المشــــ�لة و الخلف�ـــة العلم�ـــة لهـــا وم�ادئهــــا ،ثـــم �عطـــي المــــدرب       

لمجموعة من المتدر�ین مثلا عمل�ا على أن �قوموا هم بتنفیذه وهذه الطر�قة مـاهي إلا محاولـة 

وتناســب .علــى مواجهتهــا لتقلیــد الواقــع ،وذلــك �أخــذ مشــ�لة مــن هــذا الواقــع وتــدر�ب الدارســین 

هذه الطر�قة حالات معینة مثل تدر�ب الدارسین ��ف�ة مواجهة العملاء والموظفین ومن أشهر 

ــــى الب�ــــع  ــــا�لات الشخصــــ�ة،والتدر�ب عل ــــدر�ب علــــى إدارة المق نمــــاذج تمثیــــل الأدوار هــــي الت

  ).477،ص2007أحمد ماهر،.( .،والتدر�ب على حل مشاكل الجماهیر والعلاقات العامة 

  :)case studios(دراسة الحالات-ج

في محاولة لإبراز الواقع في عمل�ة التدر�ب المهني ،یتم تعر�ض الدارسین لحـالا ت مـن      

واقـــع العمـــل ،و�قـــوم الدارســـون بتنـــاول إ�عادهـــا مـــن حیـــث المشـــاكل وأســـ�ابها،وحلولها البدیلـــة 

محـدودة مـن دراسـة الحـالات ،حیـث ،وتقی�م للبدائل المختلفة وتشیر ال�حوث إلى أن الاستفادة 

أنهــــا لاتناســــب �عــــض الدارســــین ،�مــــا أن الــــ�عض یتقــــاعس فــــي تحضــــیرها �صــــورة ســــالفة 

  .للمحاضرة ،وعلى هذا لایجب الاعتماد علیها �صورة أساس�ة وإنما �صورة م�ملة 

  )in basket(:البر�د الوارد-د

في محاولة أخر� لإبراز الواقع ،وللح�م �صورة واقع�ـة علـى المتـدرب یـتم إعطائـه ملـف       

�ــه مجموعــة مــن الخطا�ــات والمــذ�رات الداخل�ــة التــي تشــا�ه تلــك التــي تــرد فــي البر�ــد الیــومي 

وعلى الدارس أن �حدد انسب تصرف یراه في �ل بند من بنود البر�د الوارد و�لاح� أن هنـاك 

ذا الأسلوب ومنه إن المنظمات والأشخاص المذ�ورة في التمـر�ن وهم�ـة ،�مـا حدودا لفعال�ة ه

  أن العلاقات بینهم غیر حق�ق�ة مما یجعل الح�م بنود البر�د الواردة عمل�ة صع�ة 

  )(critical incident:الوقائع الحرجة-ه

ى ذ�ـر لملافات عدم واقع�ة �عض الأسالیب السـا�قة �قـوم المـدرب بتشـج�ع الدارسـین علـ     

والخاصة �موضـوع التـدرب )الحرجة(ذات الأهم�ة ال�الغة والتأثیر الكبیر )وقائع(�عض الأمثلة 
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المهنــي ،وتحلیــل الوقــائع الحرجــة �صــورة علم�ــة دق�قــة �ســاعد الدارســین علــى ر�ــ� المحتــو� 

التدر�بي �الواقع�ـة والممارسـة،وعلى المـدرب ان ینتقـي الوقـت المناسـب أثنـاء عرضـه لموضـوع 

اســة لكــي �عــرض إحــد� الوقــائع الحرجــة ،أو لكــي �ســأل الدارســین و�شــجعهم علــى إثــارة الدر 

  .إحد� هذه الوقائع

        )(group discussion:المناقشة الجماع�ة -و

عندما یر�د المدرب أن یثیـر روح المشـار�ة والتعـاون بـین الدارسـین ،�م�ـن أن �سـعى إلـى     

تكــو�ن مجموعــات لمناقشــة مشــاكل معینة،وهــذا الأســلوب �ســاعد أفــراد الجماعــة الواحــدة علــى 

    ت�ادل النظر فـي تحدیـد المشـ�لة وتكـو�ن مجمـع أو حصـیلة مـن الأف�ـار والاقتراحـات والحلـول 

للنقاشات الجماع�ة أن تعـود �فائـدة عال�ـة لـو روعـي تناسـ� تشـ�یل الجماعـة مـع ت�ـاین و�م�ن 

خبراتهم على أن ��ون هنالك شخص�ات ق�اد�ة داخل الجماعـات ،وعلـى أن تكـون الجماعـات 

و�لعب المدرب دورا رئ�س�ا في تلخ�ص المشاكل  والحلـول ور�ـ� )اشخاض6.4(صغیرة نسب�ا،

  ).478،ص2007د ماهر،أحم(.مجموعات العمل ب�عضها

  )lectures(:المحاضرات-ز

مــن أكثــر أنــواع التــدر�ب الخــارجي شــیوعا ومــن أقــدم الطــرق و�ــالا م�ــان أن تكــون هــذه       

الطر�قــة مفیــدة وناجحــة عنــدما یتطلــب الموضــوع دراســة وتحلیــل �عــض النــواحي الفلســف�ة أو 

النظر�ـات المعمـول بهـا أو تنم�ـة  الأف�ار أو المفاه�م المسـتخدمة أو الاتجاهـات فـي الإدارة أو

القـــدرات العلم�ـــة علـــى مواجهـــة المشـــاكل وحلهـــا فالمحاضـــرات أســـلوب فعـــال فـــي العدیـــد مـــن 

الحقول الإدار�ة والفن�ة ،إلا أن أهم نقد یوجه إلیها أنها لاتمنح الدارس فرصة التعبیر عن رأ�ه 

و�الإم�ان تجاوز ذلك عـن أو إجراء المناقشة وتقد�م المقترحات في �عض جوانب المحاضرة ،

طر�� إفساح المجال للمناقشة المفتوحة ،و�م�ن أن تزداد فعال�ة المحاضرات �أسلوب تدر�بي 

  .إذا �انت تمثل جزعا من طر�قة تدر�ب�ة أخر� 

 :الندوات والمؤتمرات وحلقات العمل-ح
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المـــؤتمر بـــین هـــذه الطر�قـــة التدر�ب�ـــة تســـمح �الحر�ـــة والتفاعـــل داخـــل قاعـــة النـــدوة أو        

ــا مــا تطــرح فــي هــذه اللقــاءات  المــدرب والمتــدر�ین ،و�ــین المتــدر�ین والمشــار�ین أنفســهم وغال�

موضوعات في المشاكل التنظ�م�ة ،والس�اسات الإدار�ة،والعلاقات العامة ،أو أ� موضـوعات 

أو أخــر� لهــا علاقــة �طب�عــة عمــل المنظمــة واهتماماتهــا المســتقبل�ة و�توجــب علــى قائــد النــدوة 

المـؤتمر أو الحلقـة أن ��ــون علـى درجــة عال�ـة مـن المهــارة فـي المواضــ�ع المطروحـة لضــمان 

  .)145،ص2009السالم،  صالح ومؤ�د عادل( .النجاح الجید للمؤتمر أو الندوة أو الحلقة 

  )Audio-visual(:الوسائل السمع�ة وال�صر�ة-�

مثـــل الفیـــدیو ،والـــدوائر التلفز�ون�ـــة تســـتعمل طر�قـــة الوســـائل الســـمع�ة وال�صـــر�ة الحدیثـــة      

المغلقــة والوســـائل التقلید�ــة مثـــل الســـبورة ،والأفــلام ،آلات عـــرض الشـــرائح و�تأكــد نجـــاح هـــذا 

الأســـلوب التـــدر�جي �اســـتخدامه جن�ـــا إلـــى جنـــب مـــع طـــرق التـــدر�ب الأخـــر� �المحاضـــرات 

  .والندوات

  )(Behavior Modling:نمذجة السلوك -ك

�عتمد على نظر�ة التعلم �الملاحظة والتقلیـد و�مـر التـدر�ب هنـا بتعـر�ض وهذا الأسلوب       

الدارسین لصورة نموذج�ـة لأداء وتنفیـذ عمل�ـة معینـة �قـوم بهـا هـؤلاء الدارسـون فـي الواقـع مـع 

توضــ�ح الخطــوات المتتا�عــة لهــا �صــورة منطق�ــة ف�قــوم �ــالأداء الفعلــي و�ــدور الفــرد النمــوذجي 

ن أو مشــرف ذو نفــوذ وثقــة عال�ــة و�طلــب مــن الدارســین أن �قومــوا المشــرف الم�اشــر للدارســی

بتقلید الأداء النموذجي و�قدم المشرف الم�اشر مجموعة من الإرشادات والتوجهات والمحفزات 

حتى �ضمن ق�ام الدارس بنفس الأداء النموذجي ،و�صاحب هذا الأسلوب استخدام الأفلام أو 

جي للمشـرف وفـي عـرض وشـرح خطـوات الأداء ومـع شرائ� الفیدیو فـي عـرض الأداء النمـوذ

تكرار عرض الفیلم ،وطلب المشرف من الدارس أن یتذ�ر محتو�ات الفـیلم ،و أن �قـوم بتقلیـد 

  .الأداء �م�ن اكتساب الدارس المهارات الجدیدة ثم تثبیتها وأ�ضا نقلها للممارسة الفعل�ة 
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  )Brainstorming(:العصف الذهني -ل

و�عتمـــد هـــذا الأســـلوب علـــى ق�ـــام المـــدرب �عـــرض مشـــ�لة معینـــة و�ســـأل الدارســـین أن       

�قدموا آراءهم �صـورة سـر�عة ودون تـردد فـي التف�یـر ،و�عتمـد هـذا الأسـلوب علـى أن العـرض 

السر�ع للأف�ار والآراء �م�نـه أن �حـرر الدارسـین مـن الجمـود و�شـجعهم علـى المشـار�ة ،�مـا 

فیـل بتغط�ـة جوانـب الموضـوع أو المشـ�لة  التـي أثارهـا المـدرب ،ممـا أن وابـل الآراء الغر�ـزة �

  �سهل  المدرب ،على العرض و�شجع الثقة في نفوس الدارسین و�حمسهم للتدر�ب 

  .)145،ص2009السالم،  صالح ومؤ�د عادل(

  :مراحل التدر�ب المهني - 9

للتدر�ب المهني ،  تعددت مراحل التدر�ب المهني ،وذ�ر �عض ال�احثین خمس مراحل       

ف�ما ذ�ر آخرون أر�ع مراحل وسوف نذ�ر المراحل التي �مر بها التدر�ب المهنـي التـي تم�نـا 

                           ،)2002بلـــــــــــــــــو�،(مـــــــــــــــــن التوصـــــــــــــــــل إلیهـــــــــــــــــا مـــــــــــــــــن خـــــــــــــــــلال �تا�ـــــــــــــــــات ال�ـــــــــــــــــاحثین 

  :وهي المراحل الآت�ة )2010شاقي،(،)2010عبد الرحمان ،(

  :للتدر�ب وجمع وتحلیل الب�انات  الإعداد -المرحلة الأولى 

حیث یبدأ التدر�ب المهني مع بدا�ة الإعداد له ،والتعرف على الحاجات الفعل�ة التدر�ب�ة      

المطلــوب تلبیتهــا ،وعــرف مرحلــة الإعــداد للتــدر�ب علــى أنهــا مرحلــة تأســ�س لبرنــامج تــدر�بي 

وتهـدف مرحلـة الإعـداد  ،ر�بالـذین �حتـاجون للتنم�ـة والتـد یهدف إلى اسـتقطاب وضـم الأفـراد

للتـدر�ب إلـى تحدیـد مـا ین�غــي تعلمـه ومعرفتـه مـن قبـل الأفــراد علـى ضـوء متطل�ـات الوظــائف 

�ما تتعلـ� .المؤسسات�ة المعروضة والسلو��ات ال�شر�ة المرغو�ة للق�ام �أع�اء تلك المتطل�ات 

التـدر�ب سـواْ �انـت هذه المرحلة بتوفیر �افة المعلومات والب�انات عـن مختلـف عناصـر نظـام 

داخل أو خارج المنظمة ،وهذه العمل�ة هي جزْ مـن نظـام المعلومـات الإدار�ـة وذلـك مـن اجـل 
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تخطــ�� التــدر�ب المهنــي وهــذه المرحلــة لا ین�غــي أن ینظــر إلیهــا علــى أنهــا مرحلــة مؤقتــة بــل 

  ).15-14،ص2014ماهر ال�حراني،  (. ن جزء متكامل من نظام المعلوماتیجب أن تكو 

  :تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة  - المرحلة الثان�ة

تمثل الاحت�اجات التدر�ب�ة أهم مراحل العمل�ة التدر�ب�ة فهي العنصر الرئ�سـي ،والعمـود       

الفقر� في صـناعة التـدر�ب ،حیـث أن أ� خلـل فـي هـذا العنصـر یـؤثر علـى جم�ـع العناصـر 

المنظمة للارتقاء ��فـاءة عاملیهـا ،�معنـى آخـر الأخر� ،و�تالي على الجهود المبذولة من قبل 

فــان أ� نشــا� تــدر�بي لا �م�ــن أن ��تــب لــه النجــاح مــا لــم ��ــن هنــاك احت�ــاج فعلــي واضــح 

ـــــر  ـــــه،و�تعل� مفهـــــوم الاحت�اجـــــات التدر�ب�ـــــة ب�عـــــدین زمنیـــــین ،الحاضـــــر والمســـــتقبل وتعتب إل�

لمطلـوب تـدر�بهم لمواجهـة أ� الاحت�اجات التدر�ب�ة متجددة ومستمرة ،فهي تعبـر عـن الأفـراد ا

موقف وهي التي تشیر المؤشرات السا�قة إلى احتمال حدوثه ،و�تم تحدیـد احت�اجـات التـدر�ب 

عن طر�� تحلیل التنظ�م ،وتحلیل العمل ،وتحلیل الفرد،فالاحت�اجات تتعل� بز�ادة وتطو�ر أو 

  ).15-14،ص2014ماهر ال�حراني،  (. .تعدیل المهارات أو القدرات لدیهم 

یلـــــي تحدیـــــد الاحت�اجـــــات التدر�ب�ـــــة تصـــــم�م البرنـــــامج التـــــدر�بي الـــــذ� �فـــــي بهـــــذه         

الاحت�اجــات و�تضــمن عــدة موضــوعات أهمــه المحتــو� التــدر�بي وأســالیب التــدر�ب ،والأدوات 

المســاعدة فیهــا ،وأ�ضــا وضــع نظــام لمتا�عــة وتطبیــ� البرنــامج ،وتشــمل هــذه المرحلــة عمل�ــات 

البرنــامج التــدر�بي ،وتحدیــد نــوع المهــارات التــي ســیتدرب علیهــا الأفــراد  تحدیــد أهــداف:أهمهــا 

،ووضـــع المـــنهج التـــدر�بي ،واخت�ـــار أســـلوب التـــدر�ب ،وتحدیـــد م�ـــان التـــدر�ب ،وتحدیـــد فتـــرة 

التـــدر�ب ،و�ـــتم تحدیـــد الأســـالیب التدر�ب�ـــة المناســـ�ة لتنفیـــذ التـــدر�ب ، حیـــث تتنـــوع الأســـالیب 

ة تنفیـذ البـرامج التدر�ب�ـة تنوعـا �بیـرا فـي العصـر الحـدیث ،و�ـتم التدر�ب�ة المستخدمة فـي عمل�ـ

  .دات وهیئاتهم الوظ�ف�ة والمهن�ةاستخدام أسالیب التدر�ب ت�عا لفیئات الق�ا

تأتي مرحلة تنفیذ البرنامج التدر�بي الـذ� یر�ـز علـى اخت�ـار طـرق التـدر�ب   :المرحلة الرا�عة

وعلــى تطــو�ر �افــة الأســس التدر�ب�ــة واســتخدامها فــي تنم�ــة معرفــة ومهــارات المــوارد ال�شــر�ة 
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و�عتبــر الــتعلم أحــد أبــرز الطــرق الداعمـــة لإ�صــال أهــداف التــدر�بي المهنــي إلــى المســـتفیدین 

الــة فــي نقــل وتفســیر المعرفــة إلــى المتــدر�ین فالتنفیــذ الطب�عــي إذ منه،�ونـه �ســتخدم �وســیلة فع

ــتعلم ،ومــا علــى المــدرب ســو� فهــم وإدراك الم�ــاد� التعل�م�ــة التــي تم�ــن  �ــأتي عــن طر�ــ� ال

الأفـــراد مـــن اكتســـاب المعرفـــة وتطب�قهـــا �ســـهولة ،فـــالتعلم أشـــ�ه �الســـلوك فـــي تعقیداتـــه وعـــدم 

التدر�بي ،في إطارها العام والإجـراءات التنفیذ�ـة للبـرامج وتعبر عن مرحلة إدارة البرنامج .ث�اته

توقیـــــت :التدر�ب�ـــــة،وأهم الجوانـــــب التنفیذ�ـــــة التـــــي یتطلـــــب الأمـــــر ضـــــرورة الإعـــــداد لهـــــا هـــــي

ــــة ،وتجهیــــز المطبوعــــات ،والاتصــــال  ــــا�ع الزمنــــي للموضــــوعات التدر�ب� البرنامج،وتنســــی� التت

رحلــة مهمــة وخطیــرة فــي نفــس الوقــت ، فهــي �المــدر�ین والاتصــال �المتــدر�ین ،وتعتبــر هــذه الم

  .المسؤولة عن نجاح أو فشل العمل�ة التدر�ب�ة

تعتبر هذه المرحة والهادفة إلى تحدید مد� النشاطات التدر�ب�ة للأهداف المحددة سلفا        

لتلك النشاطات ،والتقیـ�م للبرنـامج التـدر�بي هـو �حـد ذاتـه عمل�ـة ثنائ�ـة النتیجـة أ� �معنـى إمـا 

فالمطلوب ق�اس نتائج التـدر�ب �أسـالیب .�عطي البرنامج الق�مة المتوقعة منه أو لا �عطي  أن

السلو��ة وعمل�ة معا ،أ� �معنى أوضـح یـتم تقیـ�م البرنـامج التـدر�بي مـن خـلال تسـجیل نتـائج 

التــدر�ب �انتظــام، ســواء عــن طر�ــ� متا�عــة  ســلو��ات وتصــرفات المتــدر�ین �عــد عــودتهم مــن 

رســتهم الفور�ـــة لوظــائفهم، و�ـــذلك عــن طر�ــ� اكتشـــاف مــد� الطـــاب� بــین تلـــك التــدر�ب ومما

وتوجـد عـدة عناصـر فـي .السلو��ات وتصـرفات المتـدر�ین مـع أهـداف المؤسسـة المرسـوم لهـم 

تنفیــذ التــدر�ب وتتفــاوت فــي درجــة تأثیرهــا علــى فاعل�ــة النشــا� التدر�بي،و�شــمل التقیــ�م تحدیــد 

ت التدر�ب�ـــة للنظـــام الإدار�،ومحتـــو� البرنـــامج التـــدر�بي ، أهـــداف التـــدر�ب وتقـــدیر الاحت�اجـــا

�مــا �م�ــن اعت�ــار تقیــ�م البرنــامج التــدر�بي برنــامج هــام ومســتمر ، وهــو .والمتــدر�ون والمــدر�ون 

آخـــر مرحلـــة مـــن مراحـــل التـــدر�ب المهنـــي ، وذلـــك ضـــمانا لتحقیـــ� الفعال�ـــة المســـتهدفة مـــن 

�ــاقي أنشــطة  التــدر�ب وهــو �ــذلك مســتمر  التــدر�ب وفهــم نشــا� رئ�ســي وهــام ولا ینفصــل عــن

  .و�ن�غي أن �حظى �عنا�ة خاصة ضمانا لتحقی� الفعال�ة المستهدفة من التدر�ب المهني 

  ).15-14،ص2014ماهر ال�حراني،  (
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  :المهني عناصر التدر�بي - 10

ـــــلاث عناصـــــر رئ�ســـــ�ة هـــــي المـــــدخلات و العمل�ـــــات        یتكـــــون النظـــــام التـــــدر�بي مـــــن ث

  :�الاظافة إلى مجموعة أخر� من العناصر سنوضحها ف�ما یلي  وذلكوالمخرجات 

الأجــزاء المــراد تغیرهــا مــن طب�عتهــا الأولــى الــى شــ�ل یتناســب  وهــي :المــدخلات -1 – 10

  )164،ص2006محمد الصر�في ،( ورغ�ات النظام وأهدافه وتتمثل هذه الأجزاء ف�ما یلي

  :المدخلات الإنسان�ة:أ

وتتمثــل فــي الأفــراد المشــتر�ین فــي عمل�ــة التــدر�ب مــن مــدر�ین ومتــدر�ین وفنیــین وإدار�ــین    

  ومساعدین 

  :المدخلات الماد�ة-ب

  .وتتمثل في المواد والأجهزة التدر�ب�ة والترتی�ات والمعدات ورؤوس الأموال والم�اني   

  :المدخلات المعنو�ة -ج

علــى المتــدر�ین و�الإضــافة إلــى المعلومــات التــي وتتمثــل فــي المــواد التدر�ب�ــة التــي تعــرض    

  .تتعل� �المدرب والمتدرب والعمل�ة التدر�ب�ة ��ل

  :العمل�ات-2 – 10

وهي مجموعة الأنظمة ولإجراءات والأسالیب والأدوات التي تستخدم إما لتحو�ل المدخلات    

  :أو إضافة خصائص جدیدة علیها وهي تنقسم إلى ثلاث مراحل 

  : الأولى المرحلة  -أ 

در�ب�ـــة وتصـــم�م البرنـــامج هـــي المرحلـــة التحضـــیر�ة والتـــي یـــتم فیهـــا تحدیـــد الاحت�اجـــات الت   

  .)164،ص2006محمد الصر�في ،( .التدر�بي
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  :الرحلة الثان�ة -ب 

وهي مرحلة تنفیذ البرنـامج التـدر�بي حیـث یبـدأ البرنـامج التـدر�بي الـذ� �صـاح�ه دائمـا نـوع    

  .والمتدرب حول موضوع التدر�ب  من التفاعل بین المدرب

  :المرحلة الثالثة   -ج

  .وهي مرحلة متا�عة البرنامج التدر�بي للتأكد من حسن سیر العمل�ة التدر�ب�ة   

  :المخرجات - 3 – 10

  )p16،1962، D ARTHUR(وهي انجازات أو نتائج عمل التدر�ب   

  :المخرجات الإنسان�ة -أ

  , یتوقع أن ��ونوا قد اكتسبوا خصائص جدیدة �عد التدر�بوهم الإفراد المتدر�ون والذین   

  :المخرجات الماد�ة  -ب

وهي النتائج الملموسة التي سوف �حققهـا المتـدر�ون �عـد أن اكتسـبوا خصـائص جدیـدة واهـم   

  .هذه المخرجات ز�ادة الإنتاج�ة �ما ونوعا

  :المخرجات المعنو�ة  -ج

المتـــدر�ین وارتفـــاع وعـــیهم �مشـــ�لاتهم ومشـــ�لات وتتمثـــل فـــي مـــد� الرقـــى فـــي معلومـــات   

  .منظمتهم

  :البیئة-4 - 10

تـالي �الالتي تؤثر على النظـام التـدر�بي و �لاح� أن البیئة الداخل�ة للتدر�ب تتمثل في القو�   

تحدد فاعل�ة أو عدم فاعل�ة أما البیئة الخارج�ة فتتمثل في المجتمع  الذ� �ع�ش ف�ـه التـدر�ب 

  )23، ص1979عبد ال�ار� درة،.د(و�م�ن تقس�م البیئة إلى  الخارج�ة إلى أر�عة أ�عاد هي 
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  :ال�عد الاجتماعي  -أ 

  .تنم�ة الموارد ال�شر�ة و�تمثل في النظام الاقتصاد� والس�اسي والقانوني والحضار� ونظام 

  :ال�عد التنظ�مي -ب

و�تمثـل فـي المنظمـات متشـا��ة العلاقـات مثـل المـدارس والمستشـف�ات والشـر�ات والمصـانع   

  .والمؤسسات والدوائر الح�وم�ة 

  :ال�عد الإدار�  -ج

والمتمثــل فــي الإدارة �مهنــة لهــا خصــائص المهــن الأخــر� والإدارة �نشــا� یخــتص بتوحیــد   

ال�شــر�ة لتحقیــ� أهــداف المنظمــة والإدارة �حقــل دراســة �ســعى إلــى وصــف الظــواهر  الجهــود

  .الإدار�ة وتحلیلها والتنبؤ بها 

  : ال�عد التنمو�  -د

تقتصـــر التنم�ـــة علـــى ز�ـــادة رؤوس الأمـــوال بـــل تشـــمل ا�ظـــا التوز�ـــع العـــادل لهـــا  حیـــث لا  

  .والاستغلال الأمثل لكل من الموارد الطب�ع�ة وال�شر�ة

   :احت�اجات التدر�ب المهنيتحدید  - 11

وضــمن هــذا العنصــر لابــد مــن أن نقــف عنــد عــدد مــن النقــا� التــي تســاعد فــي الوصــول      

إلى فهم أفضل لماه�ة هذه المرحلة من مراحل إدارة العمل�ة التدر�ب�ة وتتمثـل هـذه النقـا� ف�مـا 

  : یلي

  لماذا نحدد الاحت�اجات التدر�ب�ة؟  -1

  مفهوم الاحت�اجات التدر�ب�ة؟  -2

  . من الذ� �قوم بتحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة -3
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   .)160،ص1997حسین د�اب،(.�یف یتم تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة -4

  لماذا نحدد الاحت�اجات التدر�ب�ة؟  -1 - 11

، فأنـت إذا لـم ��ـن لـد�ك خطـة(( على أ�س� جواب على هذا السـؤال هـو المقولـة الرائجـة     

فــأ� نشــا� فــي المؤسســة لابــد أن ��ــون مدروســاً ومخططــاً )). جــزء مــن مخططــات الآخــر�ن

  . على أساس علمي وعملي ل�حق� الغا�ات المرجوة منه

والتدر�ب �اعت�اره نشاطاً هاماً لإدارة الموارد ال�شر�ة، تخصص له میزان�ات �بیرة، وجهـود     

التخط�� الجیـد لـه، وأول خطـوات هـذا التخطـ�� ضخمة، فهـو �سـتدعي إذن أن تقـوم الإدارة �ـ

هي التحدید الدقی� للاحت�اجات التدر�ب�ة التي توجد لد� أفراد معنیین �شغلون وظائف محددة 

  )162،ص1997حسین د�اب،.(في المؤسسة حتى تتم�ن هذه المؤسسة من تحقی� أهدافها

  : مفهوم الاحت�اجات التدر�ب�ة -2 - 11

تتعلـــ� الاحت�اجـــات التدر�ب�ـــة مـــن حیـــث المفهـــوم ب�عـــدین زمنیـــین الحاضـــر والمســـتقبل،      

أ� (  Training gapو�ع�ـارة أخـر�، تتعلـ� هـذه الاحت�اجـات �مـا �سـمى الفجـوة التدر�ب�ـة 

�الوضــع الحــالي ومــا یجــب أن ��ــون فــي المســتقبل العاجــل أو الآجــل، وتشــیر الأ�حــاث إلــى 

لــدقی� للاحت�اجــات التدر�ب�ــة فــي تضــیی� الفجــوة التدر�ب�ــة، طالمــا المســاهمة الكبیــرة للتحدیــد ا

أن الجم�ع متف� على أن تعر�ف وتحدید المش�لة �ش�ل الجزء الأكبر من حلها وعل�ه تظهر 

الاحت�اجات التدر�ب�ة ضمن الإطار المفاه�مي لهـذا المصـطلح �أشـ�ال ومظـاهر عـدة خـلال 

  :ر في المفهومین التالیینح�اة المنظمة وعاملیها، وتصب هذه المظاه

ینظــر للاحت�اجــات التدر�ب�ــة علــى أنهــا الفــرق بــین المســتو� المعرفــي والمهــار� : (( الأول

  ) . الواجب توافره لد� الفرد لأداء عمل معین و�ین المستو� الموجود لد�ه فعلاً 

وانـب والاقتصـار علـى ج إن هذا المفهوم ینأ� �الاحت�اجات التدر�ب�ة عن التحجـ�م: الثاني

الخلــل والقصــور فــي المعــارف والمهــارات للعــاملین، ولكنــه یــذهب بهــا تغطــي الحاجــة إلــى 
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النـواحي والجوانـب التطو�ر�ــة أو التحر�ـات التطو�ر�ــة فـي المنظمـة، والمنحــى الـذ� نعــرف 

أنهــا جملـة مـن المعلومــات أو المهـارات أو الســلو��ات ( �ـه الاحت�اجـات التدر�ب�ــة هنـا هـو 

یراد صقلها وتنمیتهـا لـد� الأفـراد العـاملین اسـتعداد لتغییـرات تنظ�م�ـة أو  والاتجاهات التي

  )) تكنولوج�ة متوقعة في بیئة العمل

  

  من الذ� �قوم بتحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة؟  -3 - 11

  : نتیجة تعاون عدد من الأفراد �ما یلي, تعتبر عمل�ة تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة  

الموظــف الــذ� یــؤد� العمــل، فهــو أدر� النــاس بجزئ�ــات عملــه و�التــالي �م�ــن أن ینقــل   -1

  .   لرئ�سه الم�اشر حاجته التدر�ب�ة

المــــدیر أو الــــرئ�س الم�اشــــر، �ح�ــــم إشــــرافه علــــى العــــاملین وطب�عــــة عملهــــم وعلاقــــاتهم  -2

لأداء العمـل  �الأعمال الأخر� �ل هذا یخوله معرفة ما یلزم مرؤوس�ه من معلومـات ومهـارات

  . على الوجه المطلوب

اختصاصي التدر�ب في المنظمة وهو شخص متفرّغ تقع هـذه العمل�ـة ضـمن مسـؤول�اته،  -3

ـــدیر الاحت�اجـــات التدر�ب�ـــة  یتصـــل  �العـــاملین للحصـــول علـــى الب�انـــات اللازمـــة لتحلیلهـــا وتق

  . الحال�ة والمستقبل�ة

ة تدر�ب�ــة أو استشــار�ة مســتقلة، و�قــوم ینتمــي إلـى هیئــ: مستشـار أو خبیــر تــدر�ب خــارجي -4

  . بنفس دور اختصاصي التدر�ب

والجــدیر �الــذ�ر أن جهــود هــؤلاء الأفــراد لا تكتمــل وتــؤتي أكلهــا إلا بتأییــد مــن جانــب الإدارة 

العل�ا وتسهیل مهامهم واقتناع �أهم�ـة دورهـم، و�أهم�ـة تحدیـد الاحت�اجـات التدر�ب�ـة خصوصـاً  

  .و�التدر�ب عموماً 
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  یبین لنا من �قوم بتحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة، (2)والش�ل رقم 

   

  

  

  

.  

  )226م، ص1997حسن د�اب، (

  �یف نحدد الاحت�اجات التدر�ب�ة ؟  - 4 – 11

  :تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة �التحلیل على ثلاثة مستو�ات�صفة عامة یتم 

  )  المنظمة( تحلل التنظ�م -1

  )  المهام( تحلیل العمل  -2 

   )689م،ص2001:الرشید فارس(: تحلیل الفرد  - 3

  

  

  

  

  

  

  یتم تحدید واقعي

 التدریبیة للاحتیاجات

 بواسطة

 الفرد

 الرئیس

 مسؤول التدریب 

 مستشار خارجي 
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  :وتوضح هذه الطرق الثلاث في الش�ل التالي

  الاحت�اجات التدر�ب�ة، طرق تحلیلیبین  )3(والش�ل رقم 

  

  

  

  

  

  

   

  

  )230،ص1997:حسین د�اب(

  

  ): التنظ�م( تحلیل المنظمة -أولاً 

تحلیـل المنظمــة بدراسـة شــاملة لكافـة الجوانــب التنظ�م�ـة والإدار�ــة الحال�ـة والمســتقبل�ة �عنـى   

  :�ش�ل عام، و�تم ذلك من خلال فحص الجوانب التال�ة

  . أهداف المنظمة -1

  . عمل�ات المنظمة -2

  . الموارد والإم�ان�ات الماد�ة المتاحة لها -3

 تحلیل التنظیم 

 یحدد أین الاحتیاج التدریبي  

 كفاءة وفعالیة التدریب 

 تحلیل العمل   تحلیل الفرد  

 یحدد ما ھو الاحتیاج التدریبي    یحدد من الذي یحتاج التدریب  
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  . الس�اسات المعمول بها والأنظمة والإجراءات -4

  . البیئة المح�طة �المنظمة -5

  . اله��ل التنظ�مي للمنظمة -6

  . الأهداف والتغیرات المتوقعة -7

و�هــدف هــذا الفحــص إلــى التعــرف علــى المشــ�لات التــي �م�ــن أن تتواجــد فــي الجوانــب      

الآنفـــة الـــذ�ر، و�ـــذلك ن�ـــون قـــد عرفنـــا أیـــن ��مـــن الاحت�ـــاج التـــدر�بي علـــى مســـتو� الجوانـــب 

  ). توافر الموارد والإم�انات( المنظمة ��ل، وهل �م�ن إجراء التدر�ب الفعالالخاصة �

والجـدیر �الـذ�ر هنــا أنـه لــ�س مـن الح�مــة ردّ �ـل المشــ�لات التنظ�م�ـة إلــى نقـص المهــارات، 

  : فقد تكمن تلك المش�لات وحلولها في عوامل أخر� غیر التدر�ب مثل

  . سوء الأدوات والمعدات المستخدمة في العمل -

  . الأجور المتدن�ة -

  )690،ص2001الرشید فارس،(الإجراءات المعقدة للعمل   -

  ): تحلیل المهام( تحلیل العمل  -ثان�اً 

مـــا هـــو نـــوع ( عنـــد تحلیـــل المهـــام تحـــاول المنظمـــة أو الإدارة الإجا�ـــة عـــن الســـؤال التـــالي   

مـــــا الـــــذ� ین�غـــــي أن یتعلمـــــه الموظـــــف لیـــــؤد� عملـــــه �الكفـــــاءة ( أو ) التـــــدر�ب المطلـــــوب ؟

تحلیــل المهــام �قصــد �ــه دراســة دق�قـــة ( و�نــاءاً علــى مــا ســلف �م�ــن القـــول أن ) المطلو�ــة؟ 

  )). للوظائف في المنظمة، ومتطل�ات الوظ�فة وموقعها ومحتواها

  . وهذا �التالي �ساعد على تحدید محتو�ات برامج التدر�ب المناس�ة
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هنا لابد من الإشارة إلى أن هذا التحلیل �عتمد �ش�ل �بیر على المعلومات المسـتفادة مـن و  -

  . تحلیل وتصم�م العمل

حیث تش�ل المعلومات التـي تنـتج عـن تحلیـل وتصـم�م العمـل مـدخلات هامـة لتحلیـل المهـام  

  : لأنها تعطي أخصائیي التدر�ب معلومات �املة عن

  . الوظ�فة الوصف الوظ�في المتعل� �فحو�  -

  . المواصفات المتعلقة �متطل�ات شاغل الوظ�فة -

و�م�ن القول أن تحلیل المهام یتشا�ه مع تحلیل الوظـائف، إلا أن تحلیـل المهـام یر�ـز �شـ�ل  

  ).  ما الذ� �حتاج إل�ه المتدرب لأداء العمل على النحو المطلوب( أكبر على 

  : و�تم تحدید أو تحلیل المهام من خلال

  . عن طر�� الملاحظة الشخص�ة -1

  . دراسة السجلات والوثائ� الرسم�ة -2

المقا�لات الشخصـ�ة أو الاسـتب�انات التـي تـوزع علـى عینـات مـن المـوظفین یجیبـون فیهـا  -3

  . على أهم�ة �ل عنصر من عناصر العمل والوقت الذ� �ستغرقه

  :تحلیل الفرد -ثالثاً 

  : لإجا�ة على السؤال التاليمن خلال إجراء هذا التحلیل �م�ن ا  

  ) من الذ� �حتاج التدر�ب؟( 

و�تجه هذا النوع مـن التحلیـل إلـى شـاغلي الوظـائف أنفسـهم، لمعرفـة مسـتو� المهـارات التـي   

�متلكونها، �ما �سـاعد علـى معرفـة الجوانـب التـي تحتـاج إلـى تطـو�ر لـدیهم لملاءمـة متطل�ـات 

  . أداء الأعمال والمهام ��فاءة وفعال�ة
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  : تحدید ��ف�ة أداء �ل موظف لعمله وذلك من خلال -الخطوة الأولى هنا هي 

وسجلات الإنتاج  -. أو امتحانات القدرات والمهارات -. دراسة تقار�ر تق�م الأداء الوظ�في -

  . للمنظمة

  : ومن تقدیر تقی�م الأداء، مثلاً نجد أننا �م�ن أن نواجه حالتین

ء، �عــض نــواحي القصــور فــي الأداء، فــ�م�ن تحدیــد التــدر�ب إذا أظهــرت نتــائج تقــو�م الأدا -

  �ون علاج�اً أو تصح�ح�اً المناسب لتلافیها، و�صمم التدر�ب ل�

�حصـــلون علـــى تقـــدیرات أداء عال�ـــة �م�ـــن أن �صـــمم لهـــم تـــدر�ب  أ�ضـــاً المـــوظفین الـــذین -

  )245،ص1997حسین د�اب،(. تطو�ر� لإعدادهم لأدواء مستقبل�ة في المنظمة

  :التدر�ب المهنيتصمیم برامج  - 12

ـــــــــــــــــــــــــــــي یلي تحدید الحاجة للتدریب تصمیم برنامج التدریب     الذي یفي هذه الحاجة المهن

التدریبي البرنامج ال برنامج التدریبي عدة موضوعات أهمها تحدید أهداف و�تضمن تصم�م 

ــــو� التــــدر�بي   ب وتحدید ثم تحدید أسالیب التدریب ثم تحدید مساعدات التدریوتحدیــــد المحت

 احمـــــــــــــــــــــــــــــــــد(:میزانیة التدریب وأیضا تحدید تکلفة أو لمدربین والمتدربین في البرنامجا

  )399،ص2004ماهر،

  : التدر�بي تحدید أهداف البرنامج  - 1 - 12

البرنــــــــامج وضع وتصمیم مجــــــــال یعد تحدید أهداف البرنامج التدریبي الخطوة الأولى في   

التدریبیة الذي یحدد الخصائص والقدرات المراد  تحت�اجــــــــاویرتبط بتخطیط الإ، التدریبي 

إکسابها للمتدربین ونوعیة البرامج التدریبیة المطلوب توفرها ومحتویاتها ومن هنا یمکن 

  :لأهداف الآتیة �اأن نتصور عدد من الأهداف للبرامج التدریبیة المختلفة 
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المرتبطة بالموضوعات تنمیة معلومات المتدرب  بإحاطته بالجدید في العلوم والمعارف  -

  ومجالات معینة لتحسین أدائه

تخصصه لتنمیة قدراته العلمیة أو التطبیقیة ل المتدرب مهارات جدیدة في مجا اكتســـــــــاب -

  .بما یحقق کفاءة وفاعلیة الأداء 

أو ل نحو مسائجدیـــــــــــــــدة   واتجاهـــــــــــــــاتتطویر سلوکیات المتدرب واتجاهاته واکتسابه قیما 

  .  مواقف معینة

  .متدرب بمعلومات ومهارات جیدة لمساعدته على أداء عمله الحالي بکفاءة أکبر إمداد ال -

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــد :(مستقبلیةل تزوید المتدرب بمهارات معینة لتوفیر القدرة على أداء أعما - خال

  ) 236،ص2003الهیتي،

  :  ویجب أن تتصف الأهداف بمایلي  

  .      الاتجاهاتوالمهارات و�المعلومات أن تکون أهداف تعلیمیة تزود المتدرب  -

  أن تنص على نتائج یمکن قیاسها وأن تبتعد عن العمومیات  _

  .أن تکون واقعیة یمکن تحقیقها  _ 

  )57،58،ص 2003علي ر�اعي،(. تنسجم مع س�اسة المنظمة أن_ 

  : محتو� التدر�ب -2 – 12

 إن محتوى البرامج تحدده الأهداف الموضوعة وقد یتضمن المحتوى الأمور

  :التال�ة

  . وظروف المؤسسةل المهارات والمعارف المتعلقة بالعم 

  . الطرق والأسالیب التي یمکن استخدامها لتطویر الأداء وتحسینه  - 



 

 

ا را                                                                        ما ا 

62 

  .  أنماط السلوك والاتجاهات التي یتوقع تنمیتها   - 

  یجب مراعاة الرغبة و الدافعیة والاستعداد للأداء عند تحدید محتوى البرنامج التدریبي  -

الکبیر في نجاح البرنامج لذا کان من الضروري الأثر لمحتویات برنامج التدریب إن      

على  مخطط التدریب أن یحدد الموضوعات أو المواد التي یتضمنها البرنامج بدقة  

وأن یتناسب المحتوى المؤسسة  ترجمة صادقة لاحتیاجات، التدر�ب  فیتعین أن تکون مادة 

التحدید الدقیق یجـــــــب أي للمتـــــــدر�ین، والفنیة ت العلم�ـــــــة ، القــــــدرافي البرنامج التدریبي مع 

باحتیاجات المؤسسة وکذلك  لا ل التي لا تتص، واستبعاد    الموضوعات  دللمحتو� والمـوا

الذي ل بد من التأکید من أن موضوعات البرنامج ستحقق الزیادة في قدرات الفرد بالشک

  )58،ص �2003اع�ة،علي ر (.للمنظمةیؤدي إلى زیادة الکفایة الإنتاجیة 

  :عوامل نجاح برامج التدر�ب المهني - 13

  :خلق الرغبة لدى الأفرادل زیادة فاعلیة البرنامج من خلا: أولا

  :ویتم ذلك عن طریق 

  تصمیم البرنامج التدریبي حسب الحاجة الفعلیة للأفراد -1

  العاملین.ل مشاکل أن یصمم البرنامج لح -2

 والحوافزوضع نظام مناسب للمکافآت  -3

  .لدیهممستوى أداء المتدربین لمعرفة نقاط القوة والضعف ل تهیئة التغذیة العکسیة حو -4

  :المدربل زیادة الفاعلیة من خلا: ثانیا 

  :یجب توفر الشروط التالیة بالمدرب

  . الذي سیقوم بتدریبهل توفر الخبرة والمعرفة بالعم -
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  .المتدرب ورغبته حتیاجاتر الإ دراك  والتحسس لدى المدرب لاتوف_ 

  توفر المکافأة والحوافز المادیة المناسبة_ 

  . �مهمتهالمستلزمات والتسهیلات اللازمة للقیام  �افةتهیئة وتوفیر _

  .توفر الحماس والرغبة لدیه -

  .  قدرته على مواجهة الآخرین - 

  سلوك المتدربینلفهم الإلمام بالجوانب التربویة والنفسیة  -

  القیادیة من تخطیط وتنظیم وتوجیه وتقویم للبرنامج والمتدربینتوفر المهارات  -

تخصصه ومحاولة تطبیق الأفکار بطرق   لالقدرة على التفکیر الإبداعي في مجا

  )97،ص2006عمار بن ع�شي،(علمیة

  :علىالبرنامج التدریبي  یر�زأن :البرنامج التدریبيل زیادة الفاعلیة من خلا:ثالثا

  .  ضرورة توفر حد أدنى من المعلومات والخبرات اللازم تزویدها للمتدربین -

  .المطلوب ءالأدا لنوعتحدید الأهداف طبقا  -

  یتناسب مع خبرات وخلفیات الأفراد المتدربینل تخطیط وتصمیم البرنامج بشک_  

  والتطو�ر متدرج في عملیة التقدم ل تخطیط البرنامج لیجري بشک_ 

ربط السلوك المتوقع بالمعاییر    ل تنظیمیة التي تساعد على التعلم من خلاخلق الظروف ال_

  التنظیمیة

توفیر المساعدات والتسهیلات الخاصة _طرق تدریبیة متنوعة قدر الإمکان اخت�ــــــــــــــــــــــــــــــار_

  )98،ص 2006عمار بن ع�شي ،(.للمتدریبن الذین یعانون من بعض الصعوبات للتعلم
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  :خلاصة الفصل

التعرف على فقد تم من خلاله .التدر�ب المهني إلى ل بمثابة المدخل هذا الفص�ان لقد      

التطرق إلى فقد تم ، بالإضافة إلى  ذلك.توضیح أهم المفاهیم المرتبطة به مفهوم التدر�ب و

�ونه المفاه�م التي لها علاقة �التدر�ب المهني  وأهدافه، تبیان  نشأة التدر�ب المهني و 

التي أصبحت  تفرض ، أساسیة ضمن الموارد البشریة الأخیرة هذه  وظیفةو نشاطا رئ�س�ا

تقوم به في تحقیق الذ� ، حساسة بالمؤسسات العصریة  نظرا للدور الکبیر  �وظ�فةنفسها 

ل في هذا الفص وجاء.الأهداف  المؤسسة و مختلف الرضا الوظ�في لد� الأفراد داخل 

وتطرقنا إلى أنواعه . ة التدر�ب ،وم�ادئه من خلال إبراز �ذلك أهم�نظرة عامة و متنوعة  

�ذلك تحدید الاحت�اجات التدر�ب�ة  و و وأسالی�ه و�ذلك مراحل التدر�ب المهني  وعناصره 

في   �لههذا .��ف�ة تصم�م البرامج التدر�ب�ة  والعوامل المساعدة على إنجاح هذه البرامج،

  .هنيیخدم غا�ات وأهداف  التكو�ن والتدر�ب المحقیقة الأمر 

�موضوع الرضا عن الإلمام ل من أج الثالثل إلى الفصالانتقال سیکون  ، و هکذا 

  .المستقبل المهني

 



 

 

  ا ا                                                                     ا ا  ا 

66 

 تمهید

إن المنظمات توجد لتحقی� الأهداف ، وإذا غابت الأهداف عن المنظمة          

تص�ح �لا غا�ة، و�التالي فإن أ� مق�اس لفعال�ة المنظمة یجب أن یرت�� بین 

أدائها الفعلي والمعاییر أو المستو�ات التي حددتها �أهداف لها ، و�المثل فان 

هو مستو� أدائه ، وفي حالة المق�اس الحق�قي الوحید لفاعل�ة الفرد في وظ�فته  

غ�اب مقای�س واضحة للأداء تستخدم �عض المنظمات بدائل للأداء ، و�مثل 

الرضا الوظ�في أحد الخصائص التي تستخدمها المنظمة عادة  �بدیل للأداء ، 

القو�  استمراروال�حث عن تنم�ة العلاقات بین الأفراد العاملین والمنظمة  لضمان 

عمل على تنم�ة السلوك الإبداعي للعاملین وال�حث عن الدافع العاملة، �ما أنها ت

لدیهم لتكییف الجهد وتفعیل الأداء لتحقی� رضا وظ�في تام  وتنم�ة مشاعر 

والسلوك لد� العاملین، �ون الرضا الوظ�في العامل الأول والمؤد� إلى  الانتماء

لعمل من في ا تحقی� الأمن النفسي والوظ�في، والذ� ینع�س إیجا�ا على الأداء

في  والاستثماربهذه الموارد  الاهتماملذلك من الضرور�  ،الناح�ة الكم�ة والنوع�ة

تنم�ة مهاراتها حتى تكون قادرة على تحقی� أهداف المنظمة �فاعل�ة حتى تواكب 

  .التغیرات البیئ�ة التي نواجهها 

وسنتعرف أكثر في هذا الفصل على ماه�ة الرضا عن المستقبل المهني،      

ومد� تفاعل العاملین �استخدام  ،عوامله، ��ف�ة ق�اسه، والعوامل المرت�طة �ه

الإم�ان�ات والوسائل المتاحة لإرضاء الأفراد العاملین حتى تضمن ولاءهم 

    .وانتماءهم و�فاءتهم
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  : لمهنيمفهوم الرضا عن المستقبل ا -1 

للرضا عن المستقبل المهني أهمیته الكبر� �النس�ة للأفراد و�ذلك المجتمعات ،        

لتحقی� توافقه النفسي وذلك لأن رضا الفرد عن عمله هو العامل الأساسي 

  .والاجتماعي

ولقد تعددت تعر�فات الرضا عن المستقبل المهني واتخذت اتجاهات مختلفة مما       

على تعر�ف موحد أمرًا في غا�ة الصعو�ة نظرا لاختلاف نظرة جعل الإجماع 

واتجاهات ال�احثین الذین یتعرضون لهذا الموضوع ، إضافة إلى اختلاف الظروف 

  .البیئ�ة والق�م و المعتقدات وطب�عة الاتجاه الذ� یر�ز عل�ه ال�احثون 

العامل لعمله تقبل " الرضا عن المستقبل المهني �أنه ) 1979(فقد عرف عوض       

العمل ومتطل�اته وظروفـه الفیز�ق�ة وم�انته الاجتماع�ة  من جم�ع وجوهه أ� لنوع هذا

نقلا (" والاقتصاد�ة ومـا �غشـاه من علاقات إنسانـ�ة بین الرؤساء والزملاء والمرؤوسین 

  ).12ص  ،2008الخیر�،حسن عن 

�ة السارة التي �صل إلیها و�عرفه سالم الشمر�  �أنه هو الحالة النفس�ة أو الانفعال

الموظف ، عند درجة إش�اع معینة، تحدث له جراء تعرضه لمجموعة من العوامل 

  ). 13ص، 2009سالم الشمر�،( ة "ماد� " المهن�ة والالنفس�ة، الاجتماع�ة، 

الحالة النفس�ة الناتجة عن العلاقة بین ما یر�ده الفرد " �أنه ) Locke" (لوك" و�عرفه 

  ".معینة و�ین ما تقدمه هذه الوظ�فة له فعلا من وظ�فة 

المد� الذ� توفر معه الوظ�فة لشاغلها نتائج ذات " �أنه "  فروم) " Vroom(و�عرفه 

  ".ق�مة إیجاب�ة أ� أن ع�ارة الرضا عن المستقبل المهني ترادف التكافؤ

لحاجاته شعور الموظف �الراحة النفس�ة �عد إش�اعه " �أنه  )Super" (سو�ر"و�عرفه   

  ).13،ص،2008حسن الخیر�، " (وتحق�قه لأهدافه
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تقبل الفرد لعمله من جم�ع وجوهه وتمس�ه �ه وشعوره �السعادة " وتعرفه بخار� أنه   

  " .لممارسته وانع�اس ذلك على أداء الموظف وح�اته الشخص�ة 

�أنه المشاعر النفس�ة التي �شعر بها الفرد نحو عمله  )1990(جمجوم و�عرفه   

  . ونحو إدارة هذا العمل

حالة وجدان�ة عقل�ة إیجاب�ة تؤد� إلى انط�اعات موج�ة :"�أنه )1990(شلبي  وعرفه  

من جانب العامل عن بیئة العمل الكل�ة وهو ع�ارة عن حالة عاطف�ة موج�ة تنتج من 

  " .التقدیر للعمل الذ� �قوم �ه الفرد والخبرة الشخص�ة منه 

الحالة الشخص�ة للفرد العامل التي تعبر عن مد� " �أنه  وراغب" النجار" و�عرفه   

  " .قبوله العام لمجموعة العوامل الوظ�ف�ة المح�طة ببیئة العمل 

حالة �حق� الفرد من خلالها ذاته و�ش�ع رغ�اته مما " �أنه  )1983(المعمر و�عرفه   

نتاج�ة ، یجعل الفرد مق�لا على عمله �حماس ورغ�ة و�حرص على ز�ادة �فاءته الإ

  ).14ص  2008حسن الخیر�،.(  "و�ذلك تحق� أهدافه التي �طمح إلیها 

  :عن المستقبل المهنيتطور الاهتمام �الرضا  - 2

تزاید الاهتمام �موضوع الرضا الو ض�في للعاملین منذ بدا�ة القرن الحالي في        

الدول المتقدمة ،لعل مرد ذلك الاهتمام  إلى محاولات الإدارة المستمرة منذ الثورة 

،ولضمان ولاء العاملین وتأییدهم لأهداف المنظمات التي )1825_1750(الصناع�ة 

م�شوفا  في تحق�قه لعوامل عدیدة ،من بینها التزاید عملوا بها ،إلا أن هذا الولاء �أتي 

المستمر في حجم التنظ�مات ،وتحول الملك�ة في اتجاه الشر�ات متعددة الجنس�ات 

وز�ادة استخدام التقن�ة ، ،وحدة المنافسة المتزایدة ،�الإضافة إلى ز�ادة قوة النقا�ات 

دار�ة ، الأمر الذ� اضعف من والأجهزة العمال�ة ، وتأثیرها الواضح على القرارات الإ

سلطة الإدارة ،وقدرتها على الس�طرة على القو� العاملة ،وجعلها تواجه مش�لة أساس�ة 

متمثلة في ��ف�ة ضمان التعاون الایجابي والولاء من جانب العاملین لتحقی� أهداف 
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ت وقد �ان.التنظ�م ،و�اء أو إیجاد الشرع�ة لسلطتها �ما �م�نها من أداء مهامها 

العوامل السا�قة مجتمعة سب�ا في ز�ادة الاهتمام بدراسة الرضا عن العمل �أحد 

الأس�اب أو الأدوات الإدار�ة  التي تحق� ولاء العاملین وتعاونهم مع الإدارة وأص�ح 

موضوع الرضا الو ض�في من أكثر الموضوعات التي تعرضت للدراسة العلم�ة 

  .النفس،وعلم الاجتماع  والعمل�ة من جانب علماء الإدارة ،وعلم

  ).25-24،ص2006الغامد� بن سلمان،(

وتعود بدا�ات الاهتمام �موضع الرضا الوظ�في وتأثیره على سلوك الأفراد إلى        

بدا�ات القرن العشر�ن ، و�انت أولى المحاولات عن محاولة تایلور صاحب نظر�ة 

أصحاب هذه النظر�ات هم ،أن ) scientifi management theory(الإدارة العلم�ة 

أول من ف�رو علم�ا في تفسیر سلوك العامل في المنظمة ،وفي ��ف�ة حفزه من اجل 

المز�د من العطاء والبذل ،ولكن منطلقهم لم ��ن ال�حث في تحسین أحوال الفرد 

الاجتماع�ة وز�ادة رات�ه ،وتوفیر حر�ته الفرد�ة ود�مقراط�ة الإدارة في المنظمة ،وإنما 

طلقهم مناقشة مش�لات الإنتاج�ة و��ف�ة رفع إنتاج الفرد العامل ،وقد قام فردر�ك �ان من

تایلور بوضع نظر�ة الإدارة العلم�ة في بدا�ة القرن العشر�ن �طر�قة لجعل إدارة 

الأنشطة العمل أكثر �فاءة ، والافتراض الرئ�سي للدوافع حسب هذه النظر�ة هو أن 

بجد من أجل الحصول على الم�افآت المال�ة   الأفراد العاملین مستعدون للعمل

  ).40،ص2008فلم�ان ونواو�،(فالعاملین �عطون الحوافز الماد�ة أهم�ة �بر� 

 ن و التعلى ید  1945_�1927ذلك ظهرت حر�ة العلاقات الإنسان�ة مابین        

مایو وزملائه،حیث ر�ز ال�احثین على دراسة العلاقات الإنسان�ة بین جماعات العمل 

لمختلفة لمعرفة مد� تفاعلها مع �عضها واثر ذلك على الإنتاج�ة والرضا الوظ�في �ما ا

ر�زت على أن ما �حتاج  إل�ه رفع الإنتاج�ة في أ�ة مؤسسة ل�س �الضرورة أن یتم 

�ش�ل أفضل من خلال الاهتمام �العاملین ،وحاجاتهم ،ومشاعرهم ،والاهتمام 
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العلاقات الإنسان�ة ف�ما �عد الأر�عین�ات ما بتنظ�ماتهم الرسم�ة ،وقد تطورت مدرسة 

لق�اس الرضا عن 1933ك في عام وتعد الدراسة التي قام بها هو�و .�جر وأرجیرس 

العمل للعاملین في نیو هوب بولا�ة بنسلفان�ا  الأمر���ة مستخدما أسلوب الاستقصار 

الدراسة  تمت من أول الدراسات  المنهج�ة المنشورة عن الرضا الوظ�في ،غیر أن هذه 

العر�مي (على العمال الأمر��یین خلال الثلاثین�ات من القرن العشر�ن 

  ).10- 8،ص1998حل�س،

  :عن المستقبل المهني النظر�ات المفسرة للرضا - 3

  :للحاجات" ماسلو" نظر�ة  - 1 - 3

للحاجات من إحد� النظر�ات المهمة والمفسرة للرضا " ماسلو" تعتبر نظر�ة         

، وهي من أكثر النظر�ات شیوعًا ، وتر�ز هذه النظر�ة على درجة المستقبل المهنيعن 

: إش�اع حاجات الفرد الأساس�ة حسب ترتیبها في سلم هرمي مقسم إلى خمس فئات هي

وهي الحاجات الأساس�ة التي تساعد في �قاء الفرد : الحاجات الفسیولوج�ة أو الوظ�ف�ة 

والعطش والمأو� والجنس أ� �قاء النوع وغیرها من  واستمرار�ته �الحاجة إلى الجوع

  .الحاجات

وأشارت العیدروس أن هذه الحاجات أكثر المجوعات قوة حیث یجب إش�اعها بدرجة   

ما  قبل أن تن�عث الحاجات الأخر� وإذا �قیت حاجة منها بدون تحقی� أو إش�اع فإنها 

أش�عت هذه الحاجات �ش�ل وإذا ما . تسود وتسطیر على جم�ع الحاجات المت�ق�ة 

معقول تظهر الحاجات التال�ة �محرك أو �دافع وتص�ح الحاجات المش�عة وهي 

  .الفسیولوج�ة غیر محر�ة أو دافعة للسلوك 

وهي التي تشمل الحاجة إلى الشعور : و�لیها الحاجة إلى الشعور �الأمن        

ة الإنسان سواء �ان تهدیدًا �الأمان والاطمئنان ، والاستقرار وال�عد عما یهدد سلام

  . ماد�ا أو نفسً�ا 
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و�ر� الشهر� أن هذه النظر�ة تتوقع �النس�ة لوضع العامل في عمله أنه لا یتم الرضا 

حتى یتم إش�اع الحاجات الدن�ا والخاصة �الأمن والأجر الذ� یتقاضاه الموظف وهذه 

جنس�ة والجوع والعطش الحاجات تكون القاعدة فیها للحاجات البیولوج�ة �الغر�زة ال

  :)4(رقم متدرجة في الهرم على الش�ل التالي 

  

  

  ). 17 ،ص2008الخیر�،  حسن(

  .للحاجات" ماسلو" هرم ): 4(الش�ل 

  حاجات تحقیق الذات

  حاجات التقدیر والاحترام

  الحاجات الاجتماعیة

  حاجات الامن والسلامة

 الحاجات الفسیولوجیة

  : أن شعور العامل �الأمن �قتضي ثلاث نواحي) Duglas" (دوجلاس"و�ر� 
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شعوره الداخلي �أن عمله یرضي رؤساءه والمشرفین عل�ه وأنه موضع تقدیر واحترام  -

  .من جانبهم

  .معرفته لواج�اته ومسؤول�اته في عمله  -

  .ث�ات النظم التي �عمل في ظلها  -

رد �أن ��ون مقبولا بین وهي تتعل� برغ�ة الف: ثم حاجات الحب والشعور �الانتماء  

  .زملائه وأصدقائه

إلى أن الحاجة للحب تظهر في رغ�ة الفرد إلى تكو�ن ) 1984(فقد أشار ز�دان        

علاقات التعاطف مع الأفراد الآخر�ن بوجه عام ، وفي وس� الجماعة التي �ع�ش فیها 

  .لأصدقاءالفرد حینما �شعر �غ�اب ابوجه خاص ، �ما تظهر قوة هذه الحاجة لد� 

  �ه  یر واحترام الآخر�ن له واعترافهموهي رغ�ة الفرد في تقد:رثم حاجات الاحترام والتقدی

أنه تبرز هنا حاجات الإنسان إلى أن ��ون مح� أنظار ) 1990" (ر�جیو"حیث �قول 

  .الناس وإعجابهم وتقدیرهم واحترامهم وخاصة الزملاء 

الإنسان في تحقی� الطموحات التي �سعى وهي رغ�ة : ثم حاجات تحقی� الذات      

  .إلیها في ح�اته والشعور �الم�انة الاجتماع�ة 

و�قول العنز� أن الحاجة إلى تحقی� الذات هي الحافز لأن �ص�ح الفرد أقصى ما      

�ستط�ع أن ��ون، �ما في ذلك النمو، وإنجاز إم�ان�ات الفرد وتحصیلها ، وتحقی� ذاته 

  .الهرمي للحاجات" ماسلو" على مستو� في تنظ�م وتعتبر هذه الحاجة أ 

أن هذه الحاجات متشا��ة وتعتمد �ل منها على الأخر� ، وأنها " ماسلو" و�ر�       

عمل�ة تدر�ج�ة تعتمد على درجة إش�اع الحاجات السا�قة لها، ولو نظرنا إلى هذه 

نطاق العمل الحاجات نجد أن الحاجات الفسیولوج�ة فق� �حصل علیها الفرد خارج 

  .الوظ�في أما الحاجات الأخر� فإن الفرد �م�ن أن �حصل علیها داخل نطاق العمل 

و�ر� الق�لان أن هذه النظر�ة ومن خلال بیئة العمل تر� أن الموظف �سعى        

  .إلى الإش�اع أو الإنجاز في العمل قبل أن ��ون قد أش�ع حاجاته الدن�ا
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نظر�ته أنه في المستو� الأعلى من هرم الاحت�اجات في " ماسلو" وقد اقترح      

أن " ماسلو" و�النس�ة إلى تحقی� الذات یر� . �ظهر إنقلاب في علاقة الرضا �الأهم�ة 

  .ز�ادة الرضا تعود إلى ز�ادة قوة الدافع�ة

وهناك �عض الاعتراضات والانتقادات التي أبداها �ثیر من ال�احثین والمحللین      

  ر�ةعلى هذه النظ

عن وجود خمس " ماسلو" ملموس یؤ�د ما ذ�ره " ماد� " عدم وجود دلیل : مثل  

مستو�ات من الحاجات مرت�ة ترتیً�ا هرمً�ا ، و�ذلك وجود أعمال أو إنتاجات قد تش�ع 

  .أكثر من حاجة ول�س حاجة واحدة فق�

عندما  �عین الاعت�ار" ماسلو" �ذلك وجود فروق فرد�ة بین الأفراد لم �أخذها      

عرض نظر�ته ، فمثلا هناك أفراد تكون الحاجة إلى الأمان لدیهم أقو� من حاجتهم 

إلى المس�ن مثلا ، وتظل هذه الحاجة قو�ة عندهم رغم حصولهم من الامت�ازات ما 

  .�ش�عها لدیهم 

و�شیر العنز� أنه على الرغم من توج�ه هذه الاعتراضات لهذه النظر�ة إلا أنها        

، وتمثل أ�ضًا أداة مهمة لل�احثین  عن المستقبل المهنيهمة في دراسة الرضا تعتبر م

في التعرف على الحاجات الإنسان�ة للموظفین ومد� إش�اع الوظ�فة لتلك الحاجات 

  ). 19 ،ص2008الخیر�،  حسن(

  " (Two-Factor Theory): هیرز�یرغ فر�در�ك" - 2 -  3

بدراسة میدان�ة على ) Frederick Herzberg(" فر�در�ك هیرز�یرغ"لقد قام       

 للرضا عن المستقبل المهنيمجموعة من المدیر�ن من المهندسین والمحاسبین وذلك 

وقد بینت هذه   .�محرك لسلوك الأفراد واندفاعهم للعمل ونشرت نتائجها في �تا�ه

والرضا عن العمل النظر�ة �أن العوامل المؤثرة في بیئة العمل والتي تؤد� إلى القناعة 

وقد .  العوامل التي تؤد� إلى عدم الرضا عن العمل هي ل�ست �الضرورة نفس
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بنائها الف�ر� عن وجود عاملین �حددان مصدر الرضا لد� الفرد  تمخضت النظر�ة في

 :هما

 ) :Hygiene Factors(العوامل الوقائ�ة  -أ

 ل دون تحق� عدم الرضا لد�وهي العوامل التي ترت�� ببیئة الوظ�فة، والتي تحو       

وتتمثل هذه . الأفراد، فهي تحجب مشاعر عدم الرضا لكنها لا تحق� الرضا بذاتها

�ظروف العمل، والرواتب والأجور، وس�اسات المنظمة، والعلاقة �المشرفین  العوامل

وهي تعد ذات أثر في منع الدوافع . الوظ�في، والم�انة الاجتماع�ة والرؤساء، والأمن

 .اعت�ارها �مثا�ة صمام أمان في هذا الخصوص �ة في العمل، و�م�نالسلب

 ):Motivating Factors(العوامل الدافعة  -ب

وهي العوامل التي �شعر الفرد من خلالها إش�اعها بدرجة �بیرة من الرضا، لأنها       

ل�ة، وهي تتمثل �عوامل التقدم، والترق�ة، والمسؤو . في ز�ادة اندفاعه نحو العمل تسهم

والشعور �الإنجاز والاحترام، أ� أنها تعبر عن محتو� وطب�عة الوظ�فة  والتقدیر،

 .العوامل أن تسهم في تحقی� الرضا لد� الأفراد ومن شأن هذه. نفسها

لقد �انت الإدارة، قبل ظهور هذه النظر�ة، تصب جل اهتمامها على معالجة        

من خلال ز�ادة أجورهم أو تحسین ظروف انخفاض الروح المعنو�ة لد� الأفراد  حالة

أن ما حصلت عل�ه الإدارة من نتائج من ذلك لم �حق� الأهداف التي  غیر. العمل

النظر�ة، استطاعت الإدارة أن تلعب دورًا أوسع في تحقی�  تبتغیها، و�عد ظهور هذه

  .العوامل الدافعة أهدافها من خلال التر�یز على

تسبب درجة عال�ة من عدم الرضا عندما لا "  هیرز�یرغ"إن عوامل الوقا�ة برأ�      

) الحافزة(موجودة لكنها لا تؤد� إلى التحفیز عند وجودها، بینما العوامل الدافعة  تكون 

تحفیز قو� ورضا تام عند توافرها لكنها لا تسبب الكثیر من عدم الرضا عند  تؤد� إلى

 .عدم توفرها
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للحاجات، " ماسلو" تختلف �ثیرًا عن نظر�ة  مما سب� یتضح أن هذه النظر�ة لا     

لا تر� هذه العوامل ضمن فئة واحدة، فمثلا عند توافر عوامل في فئة قد لا  غیر أنها

إلى الرضا والقبول في فئة أخر� بل �منع حالة الاست�اء، في حین أن  تؤد� �الضرورة

 . ا �عني عدم الرضاالتنظ�م �عني هناك شعور �الرضا وغ�ابه وجود العوامل الدافعة في

إن لهذه النظر�ة أثرا �بیرا في مفهوم إثراء الوظ�فة، وتعني إعطاء الموظف        

ممارسة عمله، وتزو�ده �فرص أكبر للشعور �الإنجاز والتقدم، �ما  مسؤول�ة أكبر في

الاهتمام بتنم�ة العوامل الداخل�ة إذا أرادوا تحقی� أهداف  أوضحت للإدار�ین أن علیهم

  ساتهم مؤس

  ).27 _ 24 ص_ص ،2006القارو�،  صادق( 

  

  : 1964" لفروم " نظر�ة التوقع  - 3 -  3

تقوم هذه النظر�ة على أن أداء الموظفین یتحدد من خلال مقدار التوقع لدیهم في       

الحصول على الم�افآت في إطار معادلة سلو��ة تحق� علاقة طرد�ة بین الأداء 

  العالي والم�افآت المجز�ة ، وهذا �عني أن الرضا 

ینع�س من خلال الإنجاز �الجهد و�الم�افآت و�الأهداف الذات�ة  عن المستقبل المهني

  .للموظفین والعاملین �المنظمات

 الشا�حي ال�احثون  یر�  ) 19 ،ص2008الخیر�،  حسن(ومن خلال ما جاء �ه     

أن هذه النظر�ة تتلخص في أن سلوك الإنسان یتحدد أساسًا عن  وعبد الهاد� والشهر� 

التي تعود عل�ه من خلال عدد من البدائل " �المنفعة الشخص�ة " طر�� ما �سمى 

المتاحة ، حیث أن عمل�ة اخت�ار الفرد لسلوك معین من بین البدائل المتاحة ثم تحدیده 

خیرًا اتخاذ قرار الق�ام لفعل هذا لمقدار الجهد الذ� سیبذله في فعل هذا السلوك ، وأ

السلوك من عدمه �ل ذلك یتر�ز أساسًا على توقعاته ح�ال المنفعة الشخص�ة التي 

  .سیجنیها من خلال النشا� المراد تنفیذه 
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والفرد �مر �حالة الرضا المتوقع من خلال أدائه الوظ�في ، لكونه یتوقع عائدًا       

قی� الهدف وفقًا لأمر بدائل سلو��ة الأداء، و��قى مناسً�ا لما یبذله من جهد نحو تح

الموظف في مرحلة الرضا المتوقع حتى �حق� الهدف ف�شعر حینها �الرضا العقلي إن 

�ان ما توقعه من عوائد م�افئًا لما یبذله من مجهود لتحقی� الهدف من خلال أداء 

  .معین 

التوقعات للفرد بدرجة �اف�ة  أنه إذا أتاح العمل تحقی� )1944(وذ�ر عبد الهاد�      

فسوف یتقبل مقتض�ات عمله ومطال�ه و�شعر �الرضا ، أما إذا تعارضت هذه المطالب 

  .مع أهداف الفرد الذات�ة فإنه �شعر �عدم الرضا عن عمله

وفقًا لهذه النظر�ة �عود إلى عن المستقبل المهني أن الرضا  وذ�ر الشهر�       

�طمح إلیها الموظف ومقدار ما یوفره العمل للموظف  التناقض بین الاحت�اجات التي

من هذه الاحت�اجات ، ف�لما زادت درجة التعارض هذه زادت نس�ة عدم الرضا الوظ�في 

و�لما زادت درجة الانسجام بین الاحت�اجات وما یتحق� منها زادت درجة الرضا 

  .الوظ�في 

ة الوصول إلى هدف ما �قدر أن الرضا لا یتحق� لد� الفرد نتیج" فروم"و�ر�        

ما هو نتیجة إدراك الفرد للجهد الذ� بذله في سبیل تحقی� هذا الهدف، أ� أن الفرد 

ــیتحق� لد�ه إحساس إیجابي �الثق ا �ستشعر تقبله للنتیجة ــــــة والشعور �الرضا عندمـــ

  . المتوقعة مقابل ما بذله من أداء 

فراد یختارون طر�قة ما للعمل لأنهم یتوقعون و�ناءً على هذه النظر�ة فإن الأ       

نتائج أو عوائد معینة ف�ه ، و�سعون جاهدین لتحقی� هذه التوقعات ، فإذا أتاح العمل 

للفرد تحقی� توقعاته بدرجة �اف�ة فسوف �شعر �الرضا وإن لم یتح له تحقی� توقعاته 

  . فسوف �شعر �عدم الرضا 

الماد�ة والمعنو�ة �ما فیها من الرواتب والعلاوات وتشیر هذه النظر�ة إلى أن الحوافز 

والترق�ات إذا �انت تسیر وف� نظام معین ووف� ما هو متوقع لد� الفرد فإن ذلك 
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سیؤد� �ه إلى الرضا الوظ�في ، أما إذا �انت تسیر خلاف ما �ان یتوقعه فإن ذلك 

ام الحوافز سیؤد� إلى عدم الرضا ، لذا ین�غي على المنظمة أن تضع شروطًا لنظ

  ). 23-22- 21حسن الخیر�، ص( والأجور والعلاوات والترق�ات

  ":الدرفر"نظر�ة  -4  -  3

في �تا�ه سلوك العمل، وهي النظر�ة المعروفة ) 1980" (ترمبو" و" لاند�"لخصها 

والذ� �عتقد فیها أن الأفراد لدیهم ثلاث حاجات أساس�ة ". جي". "آر". "أ�" �الرموز 

  :هي

وهي الحاجات التي یتم إش�اعها بواسطة عوامل البیئة مثل الطعام : الكینونةحاجة  -أ

  .والماء

وهي التي تؤ�د أهم�ة توطید العلاقات الشخص�ة الداخل�ة : حاجات العلاقات -ب

  ..والمحافظة علیها

  ..وهي التي تتف� مع المستو� الأعلى للذات وحاجات تحقی� الذات: حاجات النمو -3

في هذه النظر�ة �أن إش�اع الحاجة للنمو یجعلها أكثر " ماسلو" مع " الدرفر" و�تف� 

أهم�ة عند الناس، �ذلك فإن السعي لإش�اع الحاجات العل�ا �قود إلى جعل الحاجات 

  ).234 - 233ص ، 1994عو�د المشعان ،(الدن�ا أكثر أهم�ة عند هؤلاء الناس 

  :1963" آدمز"نظر�ة العدالة والمساواة لـ  - 5 -  3

تلقي هذه النظر�ة الضوء على العلاقة بین الرضا الوظ�في والمساواة وتفترض هذه      

أن الفرد مدفوع إلى أن یوجد توازنًا بین ما �عط�ه  1988النظر�ة �ما �شیر بدر 

للمنظمة من وقت وجهد وخبرة ، و�ین ما �حصل عل�ه في ش�ل راتب واعتراف وعلاقة 

شعر الفرد أن مدخلاته تعادل مدخلات  مع الآخر�ن ، وهذا التوازن یتحق� إذا

الأشخاص الذین ین�غي أن یتعادل معهم ، فإذا شعر الفرد �عدم المساواة فسوف �حدث 

عنده توتر و�تحرك لإنقاصه �محاولة تغییر مدخلاته أو إنتاجیته داخل المنظمة و�ذ�ر 

ة والمساواة أن العدالة والمساواة أو عدم العدال: الشا�حي أن ملخص هذه النظر�ة هو 
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هما المحددان الرئ�س�ان لأداء الأفراد وجهودهم في أعمالهم الوظ�ف�ة ومد� رضاهم 

  .عنها 

إلى أن هذه النظر�ة تنظر إلى العاملین �ما لو �انوا  1990" ر�جیو" و�شیر       

مدفوعین برغ�ة في الحصول على معاملة عادلة ومنصفة أ� أنهم إذا شعروا بإنصاف 

  .فإنهم س�ظهرون دافع�ة عال�ة وأداء متمیز أثناء مزاولتهم العمل في المعاملة،

إلى أن عدم المساواة �حدث عندما �حس الشخص �أن نس�ة " آدمز" و�ذ�ر        

العائد من وظ�فته إلى مدخلات هذه الوظ�فة لا یتعادلان مقارنة مع نتائج أو مدخلات 

لمساواة عندما تكون المخرجات و�التالي فإن الفرد �شعر �العدالة وا. شخص آخر 

متناس�ة مع المدخلات أو الجهود التي یبذلها وفي نفس الوقت تكون متعادلة مع الأفراد 

  .الذین یبذلون نفس المجهود و�حملون نفس المؤهل

  :و�ذلك فإن هناك أر�عة عناصر أساس�ة تقوم علیها النظر�ة هي 

  .الشخص الذ� شعر �عدم وجود المساواة  -

  .ة المقارنة للتأكد من وجود المساواة أو انعدامها مجموع -

المدخلات المتمثلة في خصائص الفرد وما �قدمه للمنظمة والمستو� العلمي  -

  .والخبرات والمهارات والمجهود الجسمي والف�ر� والوقت 

المخرجات أو الأش�اء التي �حصل علیها الشخص من عمله �فرص الترق�ة والتقدم  -

  ). 24 -2، ص 2008حسن الخیر� .( والمعنو� والمسؤول�اتل المادیالوظ�في والدخ

  :نظر�ة التعارض - 6 -  3

یر� أصحاب هذه النظر�ة أن درجة الرضا المهني تعتمد على الفرق ما بین ما        

  ..یتوقعه الفرد في مهنته أو ما یتطلع أو �طمح إلى تحق�قه و�ین ما هو �ائن فعلا

فإذا زادت . وتحدد درجة الرضا من مقارنة ما هو �ائن �ما ین�غي أن ��ون       

توقعات الفرد حول ما ین�غي أن ��ون عما هو �ائن قلت درجة الرضا وزادت درجة 

و�معنى آخر فإن الرضا المهني ��ون حاصل الفرق بین ما �حصل عل�ه .. عدم الرضا
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و�ین توقعات ورغ�ات وتصورات الفرد  الفرد في الواقع من إش�اعات أو نتائج من العمل

  ..�الحصول عل�ه من العمل

وزملاؤه أن نتائج العاملین المفضلة ) Andrisani" (أندر�ساني"و�لاح�        

 1994 عو�د المشعان،( والمحتملة غال�ا ما تختلف عن نتائجهم ورغ�اتهم المتوقعة

  ) .233-232،ص

  :1986" لوك" نظر�ة الق�مة لـ - 7 -  3

قدم هذه النظر�ة وهي تر� أن الرضا ) Locke" (لوك " ذ�ر الصماني أن      

الوظ�في حالة عاطف�ة سارة ناتجة عن إدراك الموظف أن وظ�فته تت�ح له ممارسة الق�م 

  .الوظ�ف�ة الهامة في تصوره �شر� أن تكون هذه الق�م منسجمة مع حاجاته 

عناصر متعددة و�ل عنصر منها وتفترض هذه النظر�ة أن للرضا الوظ�في       

�ش�ل ق�مة معینة لد� الموظف ، وتندرج أهم�ة هذه العناصر لد� الموظف �ش�ل 

خاص، فعناصر الرضا الوظ�في التي تش�ل ق�مًا أول�ة لد� موظف ما ، قد تش�ل ق�مًا 

ثانو�ة لد� غیره من الموظفین ، ومن ثم �م�ن التنبؤ �الرضا الوظ�في للموظف من 

الوظ�في وفقًا لأهم�ة �ل عنصر منها �ما �حددها ن عناصر الرضا خلال أوزا

  .الموظف نفسه

  .وق�مة الوظ�فة ذاتها قد تؤثر على مقدار رضا الأفراد الذین �شغلون هذه الوظ�فة 

أن من المسب�ات الرئ�س�ة للرضا عن العمل هي قدرة ذلك العمل " لوك" و�ر�        

لكل فرد على حدة ، وأن هذه العوائد تناسب  على توفیر عوائد ذات ق�مة ومنفعة

وظ�فته ومستواه الوظ�في والاجتماعي ، وتناسب رغ�اته وأسلو�ه في الح�اة ، وأنه �لما 

وت�عًا لذلك . استطاع العمل توفیر العوائد ذات الق�مة للفرد �لما �ان راضً�ا عن العمل 

ما یدرك أنه یتحصل عل�ه فعلا ، فإن الفرد �قوم أولا بتحدید الفرق بین ما �حتاجه و�ین 

  .ثم �حدد الق�مة أو الأهم�ة للحاجات التي یر�دها 
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إلى أن سلوك الفرد مح�وم في أغلب الأح�ان �الأهداف ) 1989(و�شیر القر�وتي      

التي �سعى إلیها ، وما �عطیها من أهم�ة ، ف�لما �انت الأهداف محدودة وواضحة لد� 

لد�ه لعملها أكبر ، و�ذلك فإن المعلومات التي یتلقاها الفرد الفرد �لما �انت الدافع�ة 

عند مستو� أدائه وإنجازه �اتجاه تحقی� الأهداف الأثر الأكبر لاستثارة دافعیته لمز�د 

  . من العمل

  ).25 -24ص، 2008، حسن الخیر� ( 

  ":م�ل�لاند"نظر�ة الإنجاز لـ - 8 -  3

في العمل أسماها نظر�ة الإنجاز، حیث  نظر�ة) Meclelland" (م�ل�لاند"اقترح       

  :�عتقد �أن العمل في المنظمة یوفر فرصة لإش�اع ثلاث حاجات هي

وفي رأ�ه أن الأفراد الذین تكون لدیهم حاجة شدیدة للقوة یرون في : الحاجة إلى القوة -أ

فإن هؤلاء الأفراد " م�ل�لاند" ووفقا لنظر�ة .. المنظمة فرصة لكسب المر�ز والسلطة

  ..یندفعون وراء المهام التي توفر لهم الفرصة لكسب القوة

حیث یر� أن الأفراد ذو� الحاجة الشدیدة للإنجاز یرون في : الحاجة للإنجاز -ب

  .الالتحاق �المنظمة فرصة لحل مش�لات التحد� والتفوق 

ماج والأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة للاند: الألفة/ الانتماء/ الحاجة إلى الاندماج -ج

والمودة فإنهم یرون في المنظمة فرصة لتكو�ن وإش�اع علاقات صداقة جدیدة، ومثل 

  .هؤلاء الأفراد یندفعون وراء المهام التي تتطلب التفاعل مع زملاء العمل

أن الأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة للإنجاز یتحلون �العدید " م�ل�لاند" �ما وجد        

تؤهلهم لتحمل المسؤول�ة الشخص�ة في ال�حث عن  من الخصائص والممیزات التي

الحلول للمش�لات، و�رغبون في المخاطرة المحسو�ة عند اتخاذ القرارات ووضع 

الأهداف المعتدلة مع الرغ�ة في التداول والحصول على المعلومات عن نتائج ما 

  ).230 -229ص ، 1994المشعان،  عو�د(�قومون �ه من أعمال 

  ":ول�م أوشي"  Z نظر�ة - 9 -  3
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أسس هذه النظر�ة العالم ول�م أوشي الذ� اهتم �الجانب الإنساني للعامل، حیث        

لاح� أن قض�ة إنتاج�ة العمل لن تحل من خلال بذل المال أو �عمل�ة التطو�ر، فهذه 

الأمور لا تكفي دون تعلم ��ف�ة إدارة الأفراد العاملین �طر�قة تجعلهم �شعرون بروح 

  .و�فعال�ة الجماعة

  :ثلاثة Zوالأسس التي تقوم علیها نظر�ة 

  ..فالمؤسسات ال�ا�ان�ة تؤ�د على جو الثقة بین العاملین بها : الثقة -1

  .أ� الدقة والتهذیب وحدة الذهن والمهارة في التعامل: الحذق والمهارة -2

وصداقات وهي الاهتمام �الآخر�ن وتكو�ن علاقات اجتماع�ة متینة : الألفة والمودة -3

  ).238ص  ،1994عو�د المشعان ،(  ..حم�مة، وهذا �شعرهم �الأمن والأمان

  :عن المستقبل المهني العوامل المؤثرة في الرضا - 4

نظرا لتعدد میول الفرد فقد تعددت آراء ال�احثین نحو العوامل المؤثرة في الرضا       

وم�ونات مختلفة تكمن في الوظ�في، حیث یر� ال�عض أن للرضا الوظ�في جوانب 

محتو� العمل الوظ�في وظروفه التنظ�م�ة، وأن هذه الجوانب تستند إلى إطار نظر� 

  .في تحدیدها وتحلیلها وق�اسها، وتتأثر �عوامل مؤسس�ة وعوامل ذات�ة فرد�ة

أما العوامل التي تؤثر �ش�ل م�اشر أو تعمل على صنع الرضا الوظ�في وتحدید مداه 

  :التاليفهي على النحو 

  .عوامل ذات�ة تتعل� �العاملین أنفسهم -

  .عوامل تنظ�م�ة تتعل� �التنظ�م وظروف وشرو� العمل -

عوامل تنظ�م�ة تتعل� �البیئة والنظم الأخر� التي یوجد فیها التنظ�م أو یتعامل  -

�معنى أن هناك عوامل تتمثل في العوامل الذات�ة الخاصة �الفرد والمتمثلة في . معها

ته وقدراته ومستو� دافعیته للعمل، وعوامل تنظ�م�ة تتمثل �ما �سود في التنظ�م مهارا

من علاقات وظ�ف�ة من زملاء العمل ورئ�س ومرؤوس ومحتو� الوظ�فة ونطاقها 
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وهناك عوامل ترت�� �البیئة تتمثل في الانتماء الاجتماعي والثقافي للموظف . ومداها

ش�یل میوله وسلو�ه وتكامله مع الوظ�فة وظروف نشأته حیث یلعب دورا �بیرا في ت

  .ورضاه الوظ�في

: و�ر� الق�لان أن العناصر التي تدخل في تكو�ن الرضا الوظ�في تدور حول       

طب�عة العمل والأجر وفرص النمو الاجتماعي والارتقاء الوظ�في وأسلوب الق�ادة 

أن المنظمة التي  و�ر� العدیلي. والإشراف وجماعات العمل والعلاقات الاجتماع�ة

حیث . �عمل فیها الفرد تعد من أهم العوامل التي تؤد� إلى الرضا الوظ�في من عدمه

یتوقف الرضا الوظ�في على فهم العلاقة بین العامل والمنظمة، �ما أن نجاح المنظمة 

وفعالیتها یتوقفان على قدرتها على المزاوجة بین متطل�ات وحاجات وتوقعات العاملین 

  .بها

عمل�ة سلو��ة متداخلة -حسب رأ�ه  –عمل�ة الدوافع والحوافز والرضا الوظ�في و  

یؤثر �عضها في �عضها الآخر، وتتأثر �العوامل والمؤثرات البیئ�ة الداخل�ة والخارج�ة 

  :التال�ة

و�قصد بها الاقتصاد�ة والاجتماع�ة والثقاف�ة والحضار�ة والس�اس�ة : البیئة العامة -

  .�ةوالتنظ�م�ة والفن

ة "ماد� " وتشمل الأنشطة، الإجراءات، الرواتب والحوافز ال: خصائص المنظمة -

  .والمعنو�ة وعلاقة ذلك ببیئة وظروف ونوع العمل

والتي تتمثل في إدراكه وشخصیته، قدراته، استعداداته، ذ�اءه، : خصائص الفرد -

ومد� ما تلع�ه  طموحه، مد� ولاءه وانتماءه للمنظمة، السن، التجارب، الدخل الشهر� 

  .هذه الخصائص في إنجاز الفرد للعمل والق�ام �مسؤول�ات الوظ�فة

وهو مد� ما یترتب على الجهد الذ� یبذله الموظف خلال أداءه لعمله : الإنجاز -

  والناتج الذ� یتوصل إل�ه �الرضا والإنتاج�ة والتسیب الوظ�في ودورات العمل 

  .)37إلى  35 ص2002 علي الشهر�،(
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أن الإشراف، : السلمي أن أهم العوامل التي تحدد رضا العمال عن أعمالهم هيو�ر� 

   جماعات العمل، محتو� العمل ذاته، الأجر وفرص الترقي

  ).243ص س،- ب ،علي السلمي(

  :و�حدد �امل عو�ضة العوامل التي تؤد� إلى رضا العامل هي

بإضافة آلات جدیدة تقوم عوامل تتصل �عمله وخاصة إذا �ان هناك تقدم تكنولوجي  -

  .�عمله أو �آلات جدیدة لا �ستط�ع التعامل معها

الأجور �حیث تفي �متطل�ات الح�اة وتعینه على تحقی� وإش�اع حاجات الأسرة  -

  ). 12ص  ،1996عو�ضة ، �امل(

و�ر� بد�ع القاسم أن الرضا الوظ�في یتأثر �عوامل �ثیرة من أهمها العمر والجنس 

والتدر�ب ونوع المهنة ونم� الشخص�ة والتواف� العام والتكیف خارج ومستو� التعل�م 

نطاق العمل والم�انة الاجتماع�ة والاقتصاد�ة للعامل وظروفه الماد�ة وم�ونات بیئة 

العمل وعلاقات العامل بزملائه ووجهة نظره في مشرف�ه ورؤسائه ومرؤوس�ه وأجوره 

  ه ومتطل�اتهوفي الظروف المح�طة �العمل ونوعه وعدد ساعات

  ). 49ص، 2001 بد�ع القاسم،(  

  :المستقبل المهني أنواع الرضا عن - 5

�ما أن الرضا الوظ�في �مثل محصلة الشعور الذ� �شعر �ه الموظف من خلال 

عمله �المنظمة والذ� یتأثر �عوامل متعددة تؤد� لاختلاف درجة الرضا الوظ�في لد� 

  :إلى عدة أقسام وفقاً لاعت�ارات معینة �التاليالفرد، �م�ننا أن نقسم الرضا الوظ�في 

  :�اعت�اره شمول�ة عن المستقبل المهني الرضا -  1 – 5

و�تعل� �الجوانب الذات�ة للموظف والتي : الداخلي عن المستقبل المهنيالرضا  - 

الاعتراف والتقدیر، القبول، الإنجاز، التعبیر عن الذات، العلاقات : تساهم في صنعها

  .الزملاء، الاتجاه نحو الوظ�فةمع 
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و�تعل� �الجوانب البیئ�ة للموظف في : الخارجي عن المستقبل المهني الرضا - 

المدیر، زملاء العمل، ممیزات : مح�� العمل والمطلوب منه أن یتكیف معها مثل

  .، ونم� العمل)الراتب، الحوافز، الترق�ات(العمل، المال�ة 

وهو مجمل الشعور �الرضا الوظ�في تجاه : عامال عن المستقبل المهني الرضا - 

  .الأ�عاد الداخل�ة والخارج�ة معاً 

  :�اعت�اره زمن�ة عن المستقبل المهني لرضاا -  2 – 5

و�شعر الموظف بهذا النوع خلال : المتوقع عن المستقبل المهنيالرضا  - 

  .هدف المهمةعمل�ة الأداء الوظ�في إذا �ان متوقعاً أن ما یبذله من جهد یتناسب مع 

�شعر الموظف بهذا النوع �عد مرحلة الرضا الوظ�في : الرضا الوظ�في الفعلي - 

  )26، ص1999الصماتي، . (المتوقع، عندما �حق� الهدف فعل�اً 

نلاح� من خلال هذه الأنواع أن رضا العامل عن وظ�فته تتأثر �عدة عوامل، 

  .رضاه عن عملهحیث أن هذه العوامل تؤد� إلى اختلاف في مستو� ودرجة 

  :العوامل المرت�طة  �الرضا عن المستقبل المهني - 6

  :العوامل المرت�طة �الفرد نفسه -  1 – 6

تتضمن هذه العوامل شخص�ة العامل ،حیث أن العامل الذ� �عاني اضطرا�ا        

شدیدا في شخصیته یجد صعو�ة في الرضا عن عمله سواء �ان مهن�ا أو اجتماع�ا 

السمات الشخص�ة ومتطل�ات المهنة یؤد�ان ل�س فق� إلى تعطل التقدم �ما أن تنافر 

والنجاح ،بل إنهما �ساعدان على عدم الرضا الفرد� والذ� ینبد� في أش�ال مختلفة 

�ا لتعاسة ونقص الكفا�ة في العمل والإسراف في ترك العمل ،والمش�لات الاجتماع�ة 

  ا ما یل�كالكبیرة،ومن العوامل الشخص�ة المؤثرة في الرض

  :الحالة الصح�ة_أ
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والتي ترجع إلى أساس فسیولوجي ،ذلك ا نا� خلل في التكو�نات الجسم�ة         

یؤد� إلى خلل  في وظائفها ،وهذا الخلل �لما �ان �بیرا ،�ان تأثیره أعم� وأوسع مد� 

،إذ �متد إلى الوظائف النفس�ة المختلفة ذلك أن التكو�ن البیولوجي ل�س �منفصل عن 

وحدة متكاملة ،وذلك أن الإنسان الفرد وحدة  التكو�ن النفسي ،بل أنهما ��ونان معا

  . جسم�ة نفس�ة

  )67،ص1985 عوض،محمود(

  :الحالة النفس�ة أو المزاج�ة _ب

  .وهي الاضطرا�ات الانفعال�ة النفس�ة ،والصراع والقل� والإح�ا� 

  :السمات الشخص�ة  _ ج

،هذا �الإضافة وهي استعداداته للعمل ومیوله ورغ�اته وطموحه ودوافعه وقدراته       

إلى عوامل أخر� تتعل� �قدرات ومهارات العاملین أنفسهم والتي �م�ن ق�اسها عن 

طر�� تحلیل الخصائص والسمات الشخص�ة لمجتمع العاملین مثل مستو� التعل�م 

  .،والفئات العمر�ة ،ومثل الخبرة والجنس ،وأهم�ة العمل �النس�ة للعامل

  )العمل(عوامل مرت�طة �الحرفة  - 2  -  6

نجد ضرورة وضع العامل في العمل المناسب له من حیث قدراته وإم�اناته       

عمل�ة لاخت�ار :ومیوله ،وتساعدنا �الدرجة الأولى في تحقی� ذلك عملیتان ،هما 

المهني وعمل�ة التوج�ه المهني ،وفشلنا في تحقی� ذلك یتسبب عنه ترك الكثیر لعملهم 

شلهم ف�ه أو عجزهم عن الاستقرار في مهنة معینة ،ولعلنا وانتقالهم الى غیره نتیجة ف

ندرك مقدار شعورهم �ال�أس وفقد الثقة �النفس ،وما ینتج عن ذلك من تحو�ل العدوان 
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الناجم عما �صادفونه من إح�ا� متكرر إلى علاقات مع زملائهم ومع العمل 

  )68،ص،1985عوض، محمود.(هنفس

  :�الإدارةالعوامل المرت�طة  - 3 – 6

إن العامل الراضي عن عمله ��ون علا علاقة حسنة بنظام المؤسسة ولوائحها         

الإدار�ة ،وان الخبیر في ش�او� العمال یجد اغلبها تصدر عن العمال الفاشلین في 

اعمالهم ،فالذ� لا یجد الرضا النفسي عن طر�� العمل ، یرضى نفسه عادة بتقد�م 

�الق�ام �الاضطرا�ات داخل المؤسسة ،و�ذلك ینجح في الش�او� ضد الآخر�ن ، و 

صرف غیره عما فشل هو ف�ه ،و�رضي اعت�اره لذاته عن طر�� تزعمه لهذه الحر�ات 

  .الفوضو�ة 

  :العوامل المرت�طة �الرؤساء- 4 -  6

ین�غي على المؤسسة إذا ماكانت تعمل جادة على تحسین رضا العامل المهني         

ود العلاقات الاجتماع�ة والنفس�ة والصح�ة بین الرئ�س أن تعمل على أن تس

العلاقة بینهما عامل هام في إشاعة الأمن النفسي في �ل بیئة  إن إذوالمرؤوسین ، 

وإذا تحق� الرضا بین الرئ�س  والمرؤوسین أد� هذا إلى ز�ادة الإنتاج من ..العمل 

  .جانب ،وتحقی� رضا مهني أفضل من جانب آخر 

  : ل المرت�طة �ظروف العملالعوام- 5 – 6

و�قصد �ظروف العمل ، الشرو� الماد�ة  التي �عمل فیها من ضوء وتهو�ة        

ورطو�ة ونظام  فترات العمل و الراحة فقد یختار العامل اخت�ارا نفس�ا صح�حا فیوضع 

 في المهنة التي تناس�ه في المیول والاستعدادات والسمات الانفعال�ة ، وقد یدرب تدر��ا

ناجحا على استخدام قدراته على أحسن وجه لصالحه وصالح المؤسسة �حیث تتاح له 



 

 

  ا ا                                                                     ا ا  ا 

87 

أكبر فرصة مم�نة للرضا الصح�ح مع بیئة العمل،ولكن عدم ملائمة ظروف العمل قد 

  .تخفض من روحه المعنو�ة ومن ثم إنتاجیته

  :علاقة العامل �آلات العمل  - 6 – 6

العمل التي یتعامل معها فانه ،�حتك �الآلات �الإضافة إلى الأشخاص ولوائح      

والأدوات التي �ستخدمها والتي یتوقف نجاحه ورضاه العام على استمرار سیرها 

  .،وأسلوب التعامل معها وطر�قة الأداء علیها

  :علاقة العامل ببیئته خارج المؤسسة - 7 – 6

ات �ثیرة ل�س العامل عضوا في مؤسسة العمل فحسب ،بل هو عضو في جماع      

متعددة  الأهداف ووجهات النظر ،و�ختلف مر�زه في �ل منها عن الأخر� ،فهو 

وه�ذا وهو ...عضو في أسرته �س�طر علیها،ثم هو فرد في جماعة الشارع أو الناد� 

محتاج إلى �ل هذه الجماعات  لدرجة �اف�ة من الرضا النفسي حتى ��ون مع �ل فرد 

  الذین یتعامل معهم ،حتى  �حالة نفس�ة مر�حة من هذا العدد الكبیر من الأفراد

  .)221،ص1994عو�د المشعان،(

  :المستقبل المهنيمظاهر الرضا وعدم الرضا عن  - 7

  :عن المستقبل المهنيمظاهر الرضا  -  1 – 7

إن للرضا الوظ�في أثرا في نجاح الفرد وتقبله لمهنته والعمل بروح الجماعة 

إیجاب�اً، ومن أبرز مظاهر الرضا الوظ�في ما یذ�ره الواحدة مما ینع�س على المنظمة 

  ":أبو قلبین"

  .التعاون بین الموظف وزملائه في العمل -

  .نمو العلاقات الشخص�ة الوظ�ف�ة إیجاب�اً  -
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  .الشعور �الانتماء لمجموعة العمل -

  .الشعور �الواقع�ة والتفاؤل الدائم -

  .الإحساس �الأمن والاستقرار الوظ�في -

  :فتبنى مظاهر الرضا في الجوانب التال�ة" القاضي"أما * 

  .الشعور �الرضا �طل� العنان للحماس وظهور القدرات الإبداع�ة والابتكار -

الشعور �الرضا والسعادة یجعل الفرد أكثر إیجاب�ة مما ینع�س على  -

  .من حوله من زملاء وعملاء

ل مع الرؤساء الشعور القو� �الرضا �مّ�ن الفرد من بناء علاقات أفض -

  .والزملاء

  .الشعور �الرضا �عطي تر�یزاً أكثر أثناء أداء العمل مما �قلل من الخطأ -

  .الرضا عن العمل یجعل الفرد ی�حث عن مهام ذات ق�مة وتحد� أكبر -

  :لما سب�" حر�م"و�ضیف * 

  .الصحة البدن�ة والنفس�ة السل�مة للموظف -

  .عةتعلم الواج�ات الوظ�ف�ة الجدیدة �سر  -

  :عن المستقبل المهنيمظاهر عدم الرضا  -  2 – 7

إن عدم الرضا الوظ�في �مثل عجز الفرد على التكیف السل�م مع ظروف 

     والاجتماع�ة وأما أبرز مظاهر عدم الرضا الوظ�في فیذ�رها   عمله الماد�ة 

  ):30، ص2008الخیر�، حسن  (

  .�ثرة الخطأ والحوادث الفن�ة -

  .والتمارض بدون عذر والانتقال لعمل آخر�ثرة الغ�اب  -

  .اللام�الاة والشعور �التكاسل -

  )41- 40، ص1989حنان لخل�في، (. التمرد والمشاغ�ة -

  ):116، ص1996محمود فتحي ع�اشة، (و�ضیف       
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عدم الرضا قد یجعل العامل غیر منت�ه وقلیل التر�یز مما یؤد� إلى وقوع  -

  .الحوادث

  .العامل لعمله إتقانعدم الرضا یؤد� بدوره لعدم  -

  .الشعور �عدم الرغ�ة والملل -

ومن خلال ما سب� نلاح� أن الموظف لا یبد� مظاهر عدم الرضا الخارج�ة إلاّ 

�عد الوصول إلى مستو� عال من قوة المشاعر الداخل�ة التي تعبر عنها هذه الظواهر، 

  .دم رضاه خاصة إذا فشل بإیجاد عمل آخر�ما أنه لا یترك عمله �الرغم من ع

  :المستقبل المهنيطب�عة الرضا عن  -8

هناك عدد من المصطلحات التي شاع استخدامها للتعبیر عن المشاعر النفس�ة 

التي �شعر بها الفرد اتجاه عمله، فهناك الروح المعنو�ة والاتجاه النفسي نحو العمل، 

المصطلحات وإن اختلفت تفص�لات مدلولاتها إلا وهناك أ�ضاً الرضا عن العمل، وهذه 

أنها تشیر �صفة عامة إلى مجموع المشاعر الوجدان�ة التي �شعر بها الفرد نحو العمل 

الذ� �شغله حال�اً، وهذه المشاعر قد تكون سلب�ة أو إیجاب�ة، وهي تعبر عن مد� 

فرد أن عمله الإش�اع الذ� یتصور الفرد أنه �حققه من عمله، ف�لما �ان تصور ال

�حق� له إش�اعاً �بیراً لحاجته، �لما �انت مشاعره نحو هذا العمل إیجاب�ة، أ� �لما 

�ان راض�اً عن عمله، و�لما �ان تصور الفرد أن عمله لا �حق� له إش�اعاً مناس�اً 

لحاجاته أو �لما تصور الفرد أن عمله �حرمه من هذا الإش�اع �لما �انت مشاعره نحو 

  .ب�ة، أ� �لما �ان غیر راض عن عملههذا العمل سل

ودرجة الرضا عن العمل بهذا المعنى تمثل سلو�اً ضمن�اً أو مستمراً ��من في 

وجدان الفرد، وقد تظل هذه المشاعر �امنة في نفس الفرد، وقد تظهر في سلو�ه 

الخارجي الظاهر، و�تفاوت الأفراد في الدرجة التي تنع�س بها اتجاهاتهم النفس�ة 

نة على سلو�هم الخارجي، و�م�ن القول �صفة عامة أن قوة المشاعر ودرجة الكام
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تراكمها تؤثران في درجة انع�اسها على سلوك الفرد الخارجي، ف�لما �انت مشاعر 

الاست�اء من العمل قو�ة �لما زاد احتمال ظهور هذا الاست�اء على سلوك الفرد ب�حثه 

إلخ، و�لما ...أو بز�ادة نس�ة غ�ا�ه عن عمل آخر، أو محاولة نقله إلى قسم آخر،

تراكمت مشاعر الاست�اء لفترة طو�لة، �لما زاد هذا من احتمالات ق�امه �السلوك 

  )139، ص1989أحمد صقر عاشور، ( .المذ�ور الذ� یجن�ه هذا العمل

ومما سب� نستنتج أن رضا الفرد عن عمله ین�ع من تصورات الفرد نحو هذا 

ره نحو العمل إیجاب�ة �لما �ان راض�اً، و�لما �انت مشاعره العمل، ف�لما �انت مشاع

  .نحو العمل سلب�ة �لما �ان غیر راضي

 :وآثار انخفاضه  عن المستقبل المهني  نواتج الرضا -  9

  : عن المستقبل المهني نواتج الرضا - 1

نحن نمیل عن الإفصاح عن رضانا عن أعمالنا مما ن�نه فعلا، أ� أن السلوك       

الظاهر� لرضانا �ظهر براق أكثر من الحق�قي، فإذا سألنا الشخص عن رضانا عن 

و�التالي فان نواتج الرضا عن العمل ف�ظهر تأثیرها  في .العمل فأننا ن�بت الحقائ� 

عدة مؤشرات منها معدل الغ�اب، التأخیر، فبز�ادة الرضا �قل معدل الغ�اب والتأخر 

  و�قل معدل ترك الخدمة ب

   )404،ص2000أحمد مصطفى ،(أوال منظمةالمؤسسة 

و�لاح� أن الرضا یؤد� إلى تكو�ن الانتقاء في المنظمة حیث �شعر الفرد أنه        

التعاون : عنصر أساسي في تكو�ن المنظمة و�ؤد� ذلك إلى أنما� من السلوك مثل

علي وتقو�ة العلاقات في التنظ�م، والرغ�ة في الحفا� علي موارد المنظمة، والقدرة 

  .تحمل  المصاعب المؤقتة في المنظمة بدون ش�و� 
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و�الرغم من هذا فالرضا له علاقة �أنما�  غیر م�اشرة للأداء مثل التعاون       

والحفا� علي مصلحة المنظمة وتحسین العلاقات الاجتماع�ة، وأكثر من هذا فأن 

د الالتزام ـ الو ض�في،التعه:الرضا یؤد� إلى عناصر أخر� هامة وهي 

  ).212،ص2002ماهر ، أحمد(التنظ�مي،الانتماء إلى المنظمة

  :عن المستقبل المهني آثار انخفاض الرضا - 2

�م�ن للفرد العامل أو الموظف أن  �عبر عن عدم رضاه �عدة مظاهر        

وسلو��ات وهنالك أر�عة مظاهر �م�ن أن یت�عها الفرد غیر الراضي وهي  النشا� 

  .البناء والهدم والسلب�ة:، الولاء، الإهمال ضمن �عدین وهما الترك، النقد:الراضي 

  �ساهم في رفع معدل دوران العمل:سلوك ترك العمل -أ

في هذا الجانب �حاول العامل الغیر راضي الى تغییر الظروف :سلوك النقد -ب

  .التي تسبب عدم رضاه بتقد�م الاقتراحات ومناقشة المش�لات مع الرؤساء

تعد سلو��ات الولاء سلب�ة ولكنها بناءة تفاؤل�ة حیث �میل الفرد  :سلوك الولاء-ج

الى تحسین الظروف في المستقبل ولذلك یلجأ إلى الدفاع عن المنظمة ضد الانتقادات 

  .إلیهاالموجهة  

هو سلوك سلبي حیث یترك ف�ه العامل الأمور تتفاقم وتزداد سوءا :سلوك الإهمال - د

  في التأخیر والغ�اب وعدم بذل الجهودغیر م�ترث لها ،وذلك �سلو�ه 

  .)142،ص1993التجار، محمد(

�ما أن  العلماء وال�احثین المتخصصین في تسییر المنظمات  شغل اهتمامهم موضوع 

وهذا یرجع ) المحلي(الأداء سواء على المستو� الكلي العالمي أو علي المستو� الجزئي
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س للنجاح، فعلي المستو� الإدار� إلى أن ال�حث عن الأداء المرتفع �اعت�اره مق�ا

�ان الاهتمام �الأداء اكبر �اعت�ار أن المسؤول�ة عن تحقی� النتائج تقع علي ) الإدارة(

عات� المسیر�ن وقد تولد ذا الاهتمام الكثیر من الدراسات لتحدید مفهومه ووضع �عض 

  .النظر�ات المتعلقة �ه 

فاضه ساعدت ال�احث من خلال تزو�ده وعل�ه ل�م�ن القول �أن نواتج الرضا وأثار انخ

�أهم العوامل أو المؤشرات  التي تدل على ارتفاع مستو� الرضا لد� العامل �صفة 

عامة ومن جهة أخر� أ�ضا تم التعرف علي مؤشرات انخفاض الرضا هذا حتما مما 

  .�ساعد على إسقاطها في میدان الدراسة و�أخذ من خلالها أوجه المقارنة

  : الرضا عن المستقبل المهني طرق ق�اس - 10

ق�اس الرضا الوظ�في یهم �ل من علماء النفس والمـدیر�ن ف�ثیـرا مـن القـرارات  إن      

الإدار�ــة تفحـــص وتـــدرس حســـب مـــد� تأثیرهـــا علـــى الرضـــا الـــوظ�في ،وعل�ـــه فقـــد �ـــان 

تطو�ر ق�اس الرضـا الـوظ�في هـدفا جوهر�ـا ل�حـوث العلـوم السـلو��ة ،أمـا المـدیرون فهـم 

ونه مؤشـرا للكفـاءة التنظ�م�ـة ،وأكثـر الطـرق یهتمون �ق�اس الرضا الوظ�في لأنمهم �عتبر 

استعمالا لق�اس الرضا الوظ�في �طر�قة غیر م�اشـرة هـي  الملاحظـة ،والمقابلـة ،وقائمـة 

الاستقصـــــاء ،ونظــــــرا لأن طر�قتــــــي المقابلـــــة والملاحظــــــة تســــــتنزفان وقتـــــا �بیــــــرا ،فــــــان 

  .هي أكثر الطرق استعمالا لتقی�م الرضا الوظ�في تالاستب�انا

  .)27،ص2000، بن عبید نيالصما( 

ولقد بذل علماء الاجتماع جهودا لتنم�ة �عـض المقـای�س التـي یتـوافر لهـا خاصـیتا       

  :الث�ات والصدق من بینهما ما یلي 
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ــة -أ  ــای�س المقنن وهــي مــن بــین أشــهر المــداخل لق�ــاس  : الاســتب�انات ذات المق

وهـذا job description jdi )  ( ،وهنالـك نوع�ـات عدیـدة منهـا مقـي الرضا عـن العمـل

المق�ـــاس یتعامـــل مــــع خمســـة مفـــاه�م للعامــــل فـــي العمـــل نفســــه ،الأجر،فـــرص الترق�ــــة 

ــــــــاس مین�ســــــــوتا  الإشــــــــراف،والزملاء،وهناك نــــــــوع آخــــــــر شــــــــائع الاســــــــتخدام وهــــــــو مق�

)Minnesota( وفـــي هـــذا المق�ـــاس �عبـــر الفـــرد عـــن مـــد� رضـــاه عـــن �عـــض النـــواحي

الترق�ـة ،وهنــاك مقـای�س أخـر� تتر�ــز علـى عنصــر المتعلقـة �العمـل مثــل الأجر،وفـرص 

معـــین مـــن عناصـــر الرضـــا عـــن العمـــل مثـــل ،مســـتو� الأجـــر ،والز�ـــادات فـــي الأجـــور 

  )366،ص2005وإدر�س، المرسي(،والمزا�ا الإضاف�ة ،وإدارة تنظم الأجور 

  :طرق ق�اس الرضا الوظ�في )2003(و�ذك الحر�ي 

الظــواهر المعبــرة عــن درجــة رضــا  وهــي تعنــي تحلیــل:طر�قــة تحلیــل الظــواهر  -ب 

ــه مــن خــلال تحلیــل الآثــار الســلو��ة له،�معــدل  الموظــف ومشــاعره اتجــاه وظ�فتــه وعمل

الغ�اب ،والتمرض ،وترك العمل ،و�ثرة الش�و� ،وعدد حوادث العمـل ،ومسـتو� الإنتـاج 

  .ونوعیته

ل یــرت�� الرضــا الــوظ�في للعــاملین �التغیــب ،ومعــد : ب�انــات مســح الاتجاهــات -ج 

الدوران ،اللذین یرت�طان ب�عض برامج الموارد ال�شر�ة ،و�عد ضمن تحلیل ظواهر العمل 

المتعلقة بتب�ان المشاعر التي �حملها الموظف اتجاه عمله،و�تحلیل مثـل هـذه المؤشـرات 

  .)185،ص2005، أحمد ماهر(�م�نه الح�م إلى حد ما على درجة رضا العاملین 

  وقد استخدم هو�وك هذه الطر�قة لق�اس الرضا :طر�قة المقا�لات الشخص�ة -د 

  الوظ�في ،وهي تعتمد على المقابلة الشخص�ة للموظف ،ومن خلال أسئلة م�اشرة 
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الحیــــدر و بـــن طالــــب (موجهـــة إل�ـــه تم�نـــه مــــن ق�ـــاس درجـــة الرضــــا  الـــوظ�في لد�ـــه 

  ).47،ص2005،

لســــلوك تعتمــــد هــــذه الطر�قــــة علــــى الملاحظــــة الم�اشــــرة  :طر�قــــة الملاحظــــة -ه 

الموظفین أثنـاء العمـل ،فمـن خلالهـا �م�نـه ملاحظـة مواقـف ومشـاعر ودوافـع المـوظفین  

�صورة واقع�ة تعبر عن درجة الرضا الوظ�في لدیهم ورغم مرونة هذه الطر�قة في جم�ع 

  .المعلومات ، الا انه �عاب علیها تأثرها �شیئ من ذات�ة الملاح�

  .)27،ص2000، بن عبید الصماني(
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   :خلاصة الفصل

عن المستقبل المهني   ومن خلال هذا الفصل تم التطرق على مفهوم الرضا    

مع وظ�فته وعمله، و�تفاعل فیها من خلال  الفرد�أنه الحالة التي یتكامل فیها 

طموحه الوظ�في ورغبته في النمو والتقدم وانتمائه وتفاعله مع جماعة العمل و�یئة 

تطور الرضا عن المستقبل  إلىو�ذالك تم التطرق .العمل الداخل�ة والخارج�ة

ي عن المستقبل المهن المهني ونظر�اته والعوامل المؤثرة ف�ه و�ذلك أنواع الرضا

وتم تناول العوامل المرت�طة �الرضا عن المستقبل المهني ومظاهر الرضا وعدم 

طب�عة الرضا عن المستقبل المهني  إلىالرضا عن المستقبل المهني وتم التدرج 

  .و�ذالك نواتج وأثار وطرق ق�اس الرضا عن المستقبل المهني 

  .الرا�ع وهو منهج�ة الدراسة لالفص إلىوه�ذا �م�ننا الانتقال 
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   :تمهید

فهي  ،منهج�ة ال�حث العلميخطوة هامة من خطوات  ،الدراسة المیدان�ة إجراءاتتمثل    

فهي ،التي تستن�� من الدراسات السا�قة الأول�ةالعلم�ة والمتغیرات  للأسستوجه الدراسة وفقا 

  .ال�احث  إل�هما یرجع  وأكثرالأساس في ق�مة الدراسة  

مجموعة من الأسالیب والطرق والأدوات المستخدمة في ،المنهج�ة �الإجراءاتوالمقصود     

هذه الخطوة هي امتداد للفصل النظر�  أن�م�ن القول  ،ة من المش�لات العلم�ةلدراسة مش�

محاولة تجسید متعلقات  دراستنا الراهنة وما  إلىوتقودنا هذه المرحلة  من ال�حث ،الساب�

  )84ص،2008،عبد العز�ز شنی�(.وإحصائ�اتضمنته  من قضا�ا تجسیدا امبر�ق�ا 

المنهج�ة الضرور�ة  والتي تم استخدامها  الإجراءاتو�تضمن هذا الفصل مجموعة من      

والمنهج  ،ن�ة وال�شر�ةمنها مجالات الدراسة الجغراف�ة والزم،أثناء مرحلة انجاز الدراسة

المستخدم فیها  و�ذا العینة التي تم اخت�ارها  على ضوء متطل�ات ال�حث وطب�عته المیدان�ة 

مختلف الأدوات المستخدمة أثناء مرحلة جمع الب�انات المتعلقة �الدراسة  إلى �الإضافة

   .وأخیرا أسلوب التحلیل الكمي والك�في المناسب،الراهنة
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  :الاستطلاع�ةالدراسة  -1

النفس�ة  الأ�حاث مجالالدراسة الاستطلاع�ة في  أهم�ةیختلف اثنان حول  لا   

من خلال  إلا�م�نه الحصول علیها  وما توفره لل�احث من معلومات و��انات لا،والاجتماع�ة

تم�نه من الجمع بین المعط�ات  أنها�ما ،ق�امه بجولة استطلاع�ة للمؤسسة محل دراسته

تساعده في  إنهاول�س هذا فحسب بل ،المتحصل علیها میدان�ا الأول�ةالنظر�ة والب�انات 

حتى  ،من زاو�ة أكثر وتفتح له ،�ة  عن موضوع دراستهومقر  واضحةالحصول  على صورة 

  ) راسةالد(یتم�ن من حصر وض�� حدود دراسته ومن ثم القدرة على معالجة مش�لة ال�حث 

وذلك �عد موافقة ،مر�ز التكو�ن المهني والتمهین  الإشارة هنا انه تم اخت�ارناتجدر     

أفراد العینة یتلقون تدر�ب مهن�ا وهذا ما  أنالدراسة و�ذلك  علمنا المسب�  بإجراء إدارتها

الدراسة  إجراءمما سهل علینا ،محل الدراسة) مجتمع ال�حث(یؤ�د لنا توفر شرو� العینة 

رة التي أفادتنا في التعرف على مر�ز التكو�ن وخصائص بالاستطلاع�ة الأول�ة هته الخ

العینة من جهة أخر� وتحدید مد� مساهمة التدر�ب المهني في الرضا عن المستقبل المهني 

  .أخر� لد� المتر�صین من جهة 

  :تعر�ف وتحدید مجالات الدراسة  -2

 ،التعرف على مجال الدراسة عمل�ة ضرور�ة ونقطة أساس�ة في ال�حث الاجتماعي نإ   

حیث ندرك مس�قا انه �ل ما دققنا في  ،ذلك لما ��تس�ه من أهم�ة أثناء الدراسة المیدان�ة

و�جمع �ل  ،تحدید مجالات الدراسة أم�ننا ف�ما �عد من مواجهة المش�لة القائمة �ال�حث

 ،المجال الجغرافي :المشتغلین �مناهج ال�حث الاجتماعي أن لكل دراسة ثلاث مجلات رئ�س�ة

  )90،ص2007_2006صبر�نة م�لا� (.المجال الزمني ،المجال ال�شر� 

من خلال  ،لكن قبل الحدیث عن مجلات الدراسة یجدر بنا التعرف �المؤسسة محل الدراسة 

   عرض مفصل ل�طاقة تقن�ة حولها
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  :تعر�ف للمؤسسة 1 -2

�قــع مر�ــز التكو�ـن المهنـي والتمهیـن بدائـرة أولاد دراج  و�التحدیـد في الجهـة الشمالیـة     

ـــم ــــــب المرســوم التنفیـــــذ� رقــ /  03/   25  :المـؤرخ في  98/ 102 :للولایــة وقد أنشــــأ �موجـ

وتكتسي المؤسسة الطا�ع  2001/ 10/ 10 :وقـد �اشر مهامـــه �صفــة رسمیـة بتار�ــخ 1998

العمومي في تعاملاتها الإدار�ة ومن مهامها تكو�ن مختلف فئات الش�اب وهذا وف� 

  .     2007التخصصات المدرجة في مدونة الشعب المهن�ة المعمول بها حال�اً ط�عـة 

  مر�ـز التكو�ـن المهنــي والتمهیـن أولاد دراج   :ــــةالمــــؤسس

  بلد�ة أولاد دراج ولا�ة المسیلة  :زنات بلقاسم         العنــــــوان :تسم�ة المؤسسة 

   035.57.81.41: الفاكس   035.57.77.73 :الهاتـف  

cfpaouledderradj@mfepgov.dz  البر�د الإلكتروني: 

   1998/  03/  25 :المـــؤرخ في  98/  102  :رقم :)المرسوم (تار�خ الإنشاء    

   م 24.296.00 :المساحة الإجمال�ة   

   :المجال الجغرافي 2  -2

  و�التحدید مر�ز التكو�ن والتمهین �أولاد دراج  ،ونقصد �ه الم�ان الذ� أجر�ت ف�ه الدراسة

�قع مر�ز التكو�ن والتمهین  المهني �الجهة الشمال�ة لمقر  :الموقع الجغرافي للمؤسسة

  �لم  20حیث ی�عد عن عاصمة الولا�ة  ،الولا�ة

  مقر الدائرة :�حده من الجهة  الشمال�ة

   مساحة ب�ضاء: �حده من الجهة الجنو��ة

    الو�في ومر�ز الحما�ة المدن�ة كمال�ةا�حده من الجهة الشرق�ة 

  الدقی� ةمطحن: �حده من الجهة الغر��ة
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  :المجال ال�شر� 3 -2

وف�ما یخص الموارد ال�شر�ة للمؤسسة ف�م�ن القول أن العدد الإجمالي للمتر�صین هو  

  متر�ص  325

   :المجال الزمني4 -2

تقتضي أن  ،والاجتماع�ة أن طب�عة الدراسات المیدان�ة في مجال العلوم الإنسان�ة

تجر� الدراسة عبر مراحل زمن�ة متتال�ة ن وذلك حتى یتسنى لل�احث إجراء دراسته �صورة 

  صح�حة وممنهجة 

 2016مارس  21ع�ارة عن جولة استطلاع�ة قام بها ال�احث في  :المرحلة الأولى_ أ 

 ،وذلك �غرض الحصول على معلومات تساعد في تحدید وض�� متغیرات الدارسة والأداة

العینة وذلك  أفرادلقاء نظرة عامة عن الجو السائد �المر�ز و�ذلك التعرف عن قرب عن وإ 

للتأكد من استفادة المجتمع والدارسة من التدر�ب المهني من خلال اطلاع على التقار�ر 

  الإدار�ة 

ام ال�احث في هاته المرحلة ق�عد دراسة العینة  2016مارس  29 :المرحلة الثان�ة_ ب

في الإعلام الآلي من اجل دراسة استطلاع�ة  سامي است�انه على متر�صي تقنيتوز�ع ب

و�ذلك جمع معلومات إضاف�ة خاصة ما تتعل� بردود أفعالهم اتجاه الاست�انة وتر�یب 

بنود الاست�انة وقام ال�احث �متا�عة أفراد العینة أثناء تناولهم الاستب�ان �غرض توض�ح 

  م �عض البنود غیر المفهومة لدیه

وهي أخر مرحلة من مراحل إجراء الدراسة المیدان�ة وذلك یوم  :المرحلة الثالثة_ج

وقد تم خلال هاته الفترة توز�ع الاستب�ان النهائي على عینة الدارسة  2016افر�ل  5

و�ذلك متا�عة أفراد العینة أثناء تناولهم  الآليوالمتمثلة في تقني سامي في الإعلام 

هاته المرحلة تم جمع الاستب�انات  آخرالاستب�ان �عض البنود غبر المفهومة لدیهم وفي 
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تعر�ف�ة عن المؤسسة محل  و�ذا المعلومات التي تفید في رسم �طاقة ،على أفراد الدراسة

  .الدارسة

  :إجراءات الدراسة:3

  :الخطوات التال�ةتم إجراء الدراسة وف� 

  .انجاز أداتي الدراسة  -أ

  .تم تحدید أفراد مجتمع الدراسة  -ب

  .تم اخت�ار أفراد عینة الدراسة  -ج

  للإدارة�عد أخذ موافقة إدارة قسم علم النفس، تم دفع إذن طلب المساعدة   - د

  .قام ال�احث بتوز�ع الاستب�انات على عینة الدراسة  -هـ

  تم جمع الاستب�انات من أفراد العینة وترمیزها وإدخالها في الحاسوب ومعالجتها  -و

  ).SPSS(إحصائً�ا �استخدام برنامج الرزم الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة  

  :متغیرات الدراسة  -4

  .الجنس والتخصص :واشتملت على المتغیرات الآت�ة: المتغیرات المستقلة  -أ

و�تمثل في استجا�ات أفراد عینة الدراسة على است�انه التدر�ب المهني  : المتغیر التا�ع  -ب

   .والرضا عن المستقبل المهني

عرف البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة وعلوم التربیة بأنه :الدراسةمنهج   -5

ة والتنقیب عنها وتنمیتها وفحصها والتحقق منها بفحص ـالدق لاكتشافة ـن محاولـعبارة ع

  دقیق 
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ي    البحث العلمي مناهجه المتعددة قصد اکتشاف ـة فـزات الهامـومن الممی، ونقد عمیق

   ا  المعقدةـم طبی عتهـوالظواهر النفسیة والاجتماعیة بحک، الحقائق

  )34س،ص -عبد السلام الزهراني،ب(

وذلك باختیاره المنهج ، صا یتبعه للقیام ببحثه على أتم وجهباحث منهجا خال ولک  

  .یلة  لتحقیق الدراسةـالمناسب فهو وس

اهرة ـف الظـعلى المنهج الوصفي الکمي الذي یهدف إلى وصعتماد في هذا البحث تم الا

ائص ـحیث یعرفه عبد الفتاح دویدار بأنه تقریر وصف خص، ائع معینة وصفا کمیاـأو وق

ث ـن حیـمل هـفیة أسـوث الوصـوتعتبر البح، الظاهرةل وصف العوام،أي،ینـف معـموق

  )193،ص1999عبد الفتاح دو�دار،(تبیانها ـا واسـفهمه

استقصاء ینصب على ظاهرة من ل یعرف المنهج الوصفي التحلیلي على انه ک �ما

  )51،ص1975الزو�عي والغانم،(جتماعیة ة  أو النفسیة والاـواهر التعلیمیالظ

أن موضوع دراستنا یهدف إلى إبراز مدى تأثیر التدریب المهني على الرضا وبما 

  ، لجمع المعلومات. الاستبیانتقن�ة ق   ذلك استعملنا ـوظیفي ولتحقیـال

  :الدراسةعینة  -6

تکفي ، یقصد بالعینة مجموعة الوحدات التي یجب اختیارها بإتباع طرق إحصائیة معینة

  .اختیرت منهتمثیلا صادقا للمجتمع الإحصائي التي  ذه   الوحدات ممثلةـأتي هـأن ت

  )157،ص2007وشو�ت، فوز� (

الآلي  والذ�  الإعلامقصد�ة  وهم تقني سامي في  ،ولقد تم اختیار عینة الدراسة بطریقة

والمتمثلة في الخ�ازة  ،الأخر� التخصصات  داست�عامتر�ص  وقد قام ال�احث �ا  30:قدر ب
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 أغلب�ةوالترص�ص الصحي وذلك �عد تأكده من أن �ون ،والخ�اطة ،وال�ستنة ،والنجارة

الاستب�ان مما یؤثر  أسئلة أو�متلكون مستو� تعل�مي یتماشى مع  بنود   المتر�صین  لا

  .الدراسة  مصداق�ة �السلب على

  :أدوات جمع الب�انات -7

ب ـي یتناسـعلمل یـتحصي ـر فـکبیل کـساعدتنا بشتقن�ة  وة لقد استخدمنا في هذه الدراسة أدا

  :علیهال والمعلومات التي نرید الحصو

   :الإستیبان1 -7

جمع ل المستعملة بکثرة في البحوث المیدانیة من أجل یعتبر الاستبیان من بین أهم الوسائ

البحث العلمي المستعملة ل أحد وسائ :"وآخرون بأنه"سامي عفریج "د  عرفه ـالبیانات وق

اس أو ـالنل أحواـق بـعلى بیانات أو معلومات تتعلل لحصواـل  على نطاق واسع من أج

  .معتقداتهمم أو ـاتهم  ودوافعهـولهم أو اتجاهـمی

  :رئ�سیینویحتوي الاستبیان على قسمین 

  ، والتخصصالجنس ،وهي للدراسة المستقلة تمثل في متغیرات: القسم الأول-أ

 :هما است�انتین یتكون من :الثاني الجزء -ب

فقرة حیث تأخذ )  40( اشتملت الاست�انة على  :استب�انه لق�اس التدر�ب المهني:2 -7

  :�ل فقرة التنق�� على النحو التالي

  درجات)5(مواف� �شدة

  درجات )4( مواف�
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  درجات )3(مواف� بدرجة متوسطة 

  درجتن)2(غیر مواف� 

  درجة)1(غیر مواف� تماما 

  :و�حتو� الاستب�ان على خمسة مجالات هي

  )تحتو� على س�ع فقرات.(مدة التدر�ب:1

  )تحتو� على ستة فقرات.(نوع�ة التدر�ب المهني2

  )تحتو� على اثنتي عشر فقرة(�فاءة المدر�ین :3

  )تحتو� على تسعة فقرات(الجو العام:4

  )تحتو� على ستة فقرات(�م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�ص :5

   :المهنيالستقبل  لق�اس الرضا عن است�انه:3 -7

  :فقرة حیث تأخذ �ل فقرة التنق�� على النحو التالي)  41(اشتملت الاست�انة على  -

  درجات) 4(راض جدا 

  درجات) 3(راض 

  درجتین ) 2(راض إلى حد ما 

  درجة) 1(غیر راض 

  :و�حتو� الاستب�ان على خمسة مجالات هي

  )و�حتو� على س�ع فقرات(الرضا عن التقدیر الاجتماعي :1
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  )و�حتو� على ثمان�ة فقرات(ا عن طر�قة العمل �عد التخرج الرض:2

  )و�حتو� على ثمان�ة فقرات(الرضا عن العلاقة بین المتر�صین والمدر�ین :3

  )و�حتو� على ثمان�ة فقرات(الرضا عن الحوافز الماد�ة والمعنو�ة :4

  و�حتو� على عشرة فقرات(لمستقبل�ةالرضا الذاتي عن المهنة ا:5

  :تطب�قه��ف�ة  4 -7

التامة في الإجابة وأعطیت لهم الحر�ة ،متر�ص ومتر�صة 30قمنا بتوزیع الاستبیان على 

لاحظنا أن بعض المبحوث معهم  لم یجیبوا على  ،د  أن قمنا بجمعهاـحیث بع، على البنود

  .ك  بتعدیلها لتصبح سهلة وبسیطة ومفهومةـد ذلـا بعـحیث قمن، بعض الأسئلة

  :الإحصائ�ةأسالیب المعالجة   -8

  لأداة الدراسة)الصدق والث�ات(خصائص الس��ومتر�ة 1 -8

وف� الإجراءات �عد ص�اغة الاستب�ان في ش�له تم  إخضاعه لاخت�ار� الصدق والث�ات 

  :التال�ة

ما وضعت لق�اسه،   الأداة�قصد �صدق أداة الدراسة؛ أن تق�س ع�ارات : صدق الاستب�ان - أ

، وصدق )صدق المح�مین(وقمنا �التأكد من صدق الاستب�ان من خلال؛الصدق الظاهر�  

  .والصدق البنائي لمحاور الاستب�ان ،الاتساق الداخلي

 الصدق الظاهر�  01

و�قوم على ف�رة مد� مناس�ة ع�ارة الاستب�ان  لما �ق�سه؛ ولمن �طب� علیهم ومد�  

علاقتها �الاستب�ان ��ل ومن هذا المنطل� تم عرض الاستب�ان في صورته الأول�ة على عدد 

من   المح�مین من ذو� الخبرة والاختصاص لاستفادة من وجهات نظرهم  ومن آرائهم في 

�ل ع�ارة   للمحور  الذ� تنتمي إل�ه، ومد� سلامة ودقة والتحق� من مد� ملائمة 
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ومد� شمول الاستب�ان لمش�ل الدراسة   ،الص�اغة اللغو�ة والعلم�ة لع�ارات الاستب�ان

وتحقی� أهدافها، وفى ضوء أراء السادة المح�مین تم إعادة ص�اغة �عض الع�ارات وإضافة 

  . ع�ارات أخر� لتحسین أداة الدراسة  

  �النس�ة لاست�انة الرضا عن المستقبل المهني   المعدلةالع�ارات 

  

  : یبین الع�ارات المعدلة والتي حذفت) 4(الجدول رقم 

  الص�غة المعدلة  الص�غة الأول�ة  الرقم

 أعـین فـي�شخص مهم  لأظهرتعطیني مهنتي المستقبل�ة الفرصة   7

  40الآخر�ن  حازت على 

  حذفت

أفكـار� وآرائـي  أطبـ�التـدر�ب لكـي  أثناء�منحني المدر�ون الحر�ة   20

  الخاصة

 أثنــــــاء�منحنـــــي المـــــدر�ون الحر�ـــــة 

  أفكار�  أطب�التدر�ب لكي 

  احصل على قدر مناسب من التحفیز  احصل على قدر مناسب من التحفیز والتشج�ع  25

  

 :لتدر�ب المهنيصدق الاتساق البنائي لمق�اس ا  -2

أداة الدراسة، حیث �ق�س مد� تحق� �عتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقای�س صدق 

الأهداف التي تسعى الأداة الوصول إلیها، و�بین صدق الاتساق البنائي مد� ارت�ا� �ل 

محور من الدرجة الكل�ة لفقرات الاستب�ان مجتمعة،تم حساب الاتساق الداخلي لفقرات 

ساب معامل مفردة وذلك �ح 15المق�اس على عینة الدراسة الاستطلاع�ة وال�الغ عددها  

  .الارت�ا� بین �ل فقرة والدرجة الكل�ة ال�عد التا�عة له

 إذا �انت  :قاعدةr  المحسو�ة أكبر منr  فانه یوجد ارت�ا� معنو�  ،الجدول�ة 

  فإذا �انت ق�مة  :أو  قاعدة أخر�SIG   فانه یوجد   0.01،0.05اقل من �مستو� دلالة

 :والجدول التالي یوضح ذلك ارت�ا� معنو� 
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  لاستب�ان التدر�ب المهنيیوضح صدق الاتساق البنائي .): 5(رقم  جدول

  

  القرار  Sig  معامل الارت�ا�  الأ�عاد

جم�ع ع�ارات 

  استب�ان 

  التدر�ب المهني

 0.05دال عند  0,038 *0,380  مدة التدر�ب: المحور الأول  1

 0.05دال 0,016 *0,435 نوع�ة التدر�ب المهني: المحور الثاني  2

 0.01دال عند  0,000 **0,856 �فاءة المدر�ون : المحور الثالث  3

  0.001دالعند 0,001 **0,574 الجو العام: المحور الرا�ع  4

5  
�م�ة المهارات التي : المحور الخامس

 اكتسبها المتر�ص
0,726** 0,000 

 0.001دال عند

عند مستو� الدلالة  0.498 :الجدول�ة   rق�مة//  14ودرجة حر�ة  0.01عند مستو� الدلالة 0.623 :الجدول�ة   rق�مة 

  14ودرجة حر�ة    0.05

  

نجد  معاملات الارت�ا� بیرسون بین �ل محور  والمعدل الكلي أعلاه  من خلال الجدول

 r اكبر من ق�مةالمحسو�ة  r ق�مةحیث  ،دالة إحصائ�ا التدر�ب المهنيلع�ارات استب�ان 

 لما وضعت لق�اسه ،الجدول�ة ومنه تعتبر  الأ�عاد صادقة ومتسقة
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  :صدق الاتساق البنائي لاستب�ان الرضا عن المستقبل المهني

  لاستب�ان الرضا عن المستقبل المهنيیوضح صدق الاتساق البنائي ): 6(جدول رقم 

  النتیجة  Sig  معامل الارت�ا�  المحاور

  جم�ع ع�ارات استب�ان 

  التدر�ب المهني

1  
 الرضا عن التقدیر الاجتماعي : المحور الاول

,606**0 ,0000 
 عند دال

0.001 

2  
 الرضا عن طر�قة العمل �عد التخرج : المحور الثاني

,639**0  ,0000 
دال 

 0.001عند

3  
الرضا عن العلاقة بین المتر�صین : المحور الثالث

 و المدر�ین
,643**0 ,0000 

دال 

 0.001عند

4  
الرضا عن الحوافز الماد�ة و : المحور الرا�ع

 المعنو�ة
,808**0 ,0000 

دال 

  0.001عند

5  
الرضا الذاتي عن المهنة : المحور الخامس

 المستقبل�ة 
,784**0  ,0000 

دال 

 0.001عند

  0.05عند مستو� الدلالة  0.498 :الجدول�ة   rق�مة//  14ودرجة حر�ة  0.01عند مستو� الدلالة 0.623 :الجدول�ة   rق�مة 

  14ودرجة حر�ة  

نجد  معاملات الارت�ا� بیرسون بین �ل محور  والمعدل الكلي أعلاه  من خلال الجدول  

المحسو�ة اكبر  r ق�مةحیث  ،دالة إحصائ�ا الرضا عن المستقبل المهنيلع�ارات استب�ان 

  لما وضعت لق�اسه ،صادقة ومتسقة الجدول�ة ومنه تعتبر  الأ�عاد r من ق�مة

   :ث�ات  مقای�س أداة الدراسة :ب

�قصد بث�ات المق�اس؛ أنه  �عطي نفس النتیجة لو تم إعادة توز�عه أكثر من مرة، تحت   

نفس الظروف والشرو�، أو �ع�ارة أخر�، أن ث�ات ؛ �عني الاستقرار في نتائج المق�اس، 

وعدم تغییرها �ش�ل �بیر، ف�ما لو تم إعادة توز�عه  على أفراد العینة، عدة مرات، خلال 

، من خلال معامل ألفا �رون�اخ، �ما الاستب�اننة، وقد تم التحق� من ث�ات فترات زمن�ة معی

  :هو مبین في  الجدول الموالي
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  أداة الدراسة Cronbach's Alphaیبین  ق�مة معامل  : )7(جدول رقم 

  محاور الاستب�ان
  Cronbach's Alphaمعامل 

  عدد الع�ارات  الق�مة

  استب�ان 

  التدر�ب المهني

 0,798  مدة التدر�ب: الأولالمحور   1

 0,826 نوع�ة التدر�ب المهني: المحور الثاني  2

 0,719 �فاءة المدر�ون : المحور الثالث  3

 0,844 الجو العام: المحور الرا�ع  4

5  
�م�ة المهارات التي اكتسبها : المحور الخامس

 المتر�ص
0,806 

 40 ع�ارة  0,811  جم�ع ع�ارات استب�ان التدر�ب المهني

الرضا عن المستقبل 

  المهني

 0,722 الرضا عن التقدیر الاجتماعي : الأولالمحور   1

 0,801 الرضا عن طر�قة العمل �عد التخرج : المحور الثاني  2

الرضا عن العلاقة بین المتر�صین و : المحور الثالث  3

 المدر�ین
0,777 

 0,835 المعنو�ةالرضا عن الحوافز الماد�ة و : المحور الرا�ع  4

 0,806 الرضا الذاتي عن المهنة المستقبل�ة : المحور الخامس  5

 41 ع�ارة  0,861  الرضا عن المستقبل المهني جم�ع ع�ارات

  

  

من خلال الجدول أعلاه  نجد أن معامل الث�ات ألفا �روم�اخ  اكبر من الحد 

  . في جم�ع أ�عاد مقای�س أداة الدراسة  مما یدل على ث�ات أداة الدراسة)  0.6(الأدنى

  ومنه نستنتج أن أداة الدراسة التي أعددناه لمعالجة المش�لة المطروحة  هي صادقة

 .جاهزة للتطبی� على عینة الدراسةوثابتة في جم�ع فقراتها وهي 

  :لعینة الدراسة الفرد�ةالخصائص 4 -8

 :الجنستوز�ع أفراد العینة حسب متغیر 
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  الجنسیبین توز�ع أفراد العینة حسب متغیرات  )8(:جدول رقم

  %النس�ة المئو�ة   التكرار  الفئة  المتغیر

  الجنس
 63,3 19 ذ�ور

 36,7 11 إناث

 100,0 63  المجموع

خلال الجدول أعلاه نجد أن أفراد عینة الدراسة یتوزعون حسب متغیر الجنس  من 

وهذا یتواف� مع  % 36.70لصالح فئة الذ�ور ولصالح فئة الإناث بنس�ة  %63.30بنس�ة 

  الإناثإذ أن نس�ة الذ�ور أعلى من نس�ة  الأصليخصائص المجتمع 

 الجنس رسب متغیر �مثل عرض ب�اني لتوز�ع أفراد العینة ح: )5(الش�ل رقم 

  

  

 وصف أفراد العینة حسب متغیرات الدراسة  

تحدید مستو�ات توفر متغیرات الدراسة  في المؤسسة  التكو�ن المهني �أولاد دراج : 5 - 

حسب وجهة نظر متر�صي تقني سامي في الإعلام الآلي  من خلال  إجابتهم على ع�ارات  

واتجاهات أفراد العینة لتحدید المستو�ات   وعل�ه نحاول معرفة الآراء.ومحاور الاستب�ان

مرتفعة  :هل هي متوفرة  �المؤسسة �مستوىات.السائدة لمتغیرات �المؤسسة محل الدراسة 

  : وذلك من �استخدام  . منخفضة جدا ،منخفضة ،متوسطة ،جدا، مرتفعة

63,3ذكور

36,7إناث

ذكور إناث
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  متغیرات المتوس� الحسابي  والانحراف المع�ار�  لإجا�ات العینة على �ل  متغیر من

 .الدراسة 

أدنــى  –) أوافــ� �شــدّة(أعلــى درجــة = ( المــد�  المــد� لتحــدد  طــول الفئــة  حیــث 

  . عدد المستو�ات))/لا أواف� �شدّة(درجة 

  :�النس�ة لمتغیرات التدر�ب المهني: أ

 :حیث نحصل على مجالات �ما یلي  0.8=  5)/1 -5(  =إذن طول الفئة  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

إلى  1.81من  1.80 إلى 01من  مجال المتوس� الحسابي

2.60 

إلى  2.61من 

3.40 

إلى  3.41من 

4.20  

  إلى 4.21من 

 5  

مستو� السائد للمتغیرات 

  �المؤسسة

  مرتفع جدا  مرتفع متوس�  منخفض   منخفض جدا

 %36.10من  %36.00اقل من   النس�ة المئو�ة

  %52.00إلى

  52.10% من 

  %68.00إلى

 %68.00من 

  %84.00إلى

 %84.00من 

  %100إلى

    % 36.00= س            % 100  -  - -  - -  -  -5

  س  -  - -  -  -1.80
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یبن مستو� السائد لعناصر التدر�ب المهني �مؤسسة  التكو�ن المهني  :)9(جدول رقم 

  �أولاد دراج

  المتغیرات
المتوس� 

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

  المتوس� ضمن المجال

  
  النس�ة المئو�ة

الترتیب حسب 

  الأهم�ة
  النتیجة

  مرتفع  04 70,38 %  4.20إلى  3.41من  0,37041 3,5190  دة التدر�بم

  مرتفع  02 80,888 % 4.20إلى  3.41من  0,35269 4,0444  نوع�ة التدر�ب المهني

  مرتفع  03 75,278 % 4.20إلى  3.41من  0,57655 3,7639  �فاءة المدر�ون 

  مرتفع  05 66,222 % 4.20إلى  3.41من  0,66244 3,3111  الجو العام

�م�ة المهارات التي 

  اكتسبها المتر�ص
  مرتفع  01 81,444 % 4.20إلى  3.41من  0,65461 4,0722

  مرتفع   74,15 % 4.20إلى  3.41من  0,35259 3,7075  التدر�ب المهني

  

    % 74,15= س            % 100  - - - -  - - - 5

  س  - - - -  - 3,7075

  

  

  أفــراد العینــة  أعــلاه   نلاحــ� أن المتوســ� الحســابي  الإجمــالي لإجا�ــات مــن خــلال الجــدول

�قترب من (  0,35259و�انحراف مع�ار�   3,7075على ع�ارات  التدر�ب المهني   بلغ 

مما �عني تر�ز إجا�ات أفراد العینة حول المتوس� وعدم تشتتها  والمتوس� الحسـابي  هـو ) 0

أ� أنهـم یوافقـون علـى تـوفر  التـدر�ب    4.20إلـى  3.41من  أ�  ' مرتفع  'ضمن مجال 

  . 74,15 %و�نس�ة مئو�ة قدرت بـــ   و�درجة مرتفعةالمهني  
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یبن مستو� السائد للتدر�ب المهني �مؤسسة  التكو�ن المهني یوضح ) 6(الش�ل رقم 

  �أولاد دراج

  

  :الرضا عن المستقبل المهني�النس�ة لمتغیرات  :ب

 :حیث نحصل على مجالات �ما یلي  0.8=  3)/1 - 4(  =الفئة إذن طول  

  

  

  

  

1

1,8

2,6

3,4

4,2

5

مستوى التوفر التدریب المھني 3,7075

3,7075

 منخفض جدا

 منخفض  

 متوس�

 مرتفع

 مرتفع جدا

  4إلى  3.26من  3.25إلى  2.51من  2.50إلى  1.76من  1.75إلى  01من  مجال المتوس� الحسابي

مستو� السائد للمتغیرات 

  �المؤسسة

 مرتفع جدا  مرتفع  متوس�   منخفض 

 %36.10من  %36.00اقل من   النس�ة المئو�ة

  %52.00إلى

  52.10% من 

  %68.00إلى

 %68.00من 

  %84.00إلى

    % 36.00= س            % 100  - - - - -  - -5

  س  - - - - -1.80
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�مؤسسة  التكو�ن  الرضا عن المستقبل المهنيیبن مستو� السائد لعناصر  :)10(جدول رقم 

  المهني �أولاد دراج

  المتغیرات
المتوس� 

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

  المتوس� ضمن المجال

  
  النس�ة المئو�ة

الترتیب حسب 

  الأهم�ة
  النتیجة

الرضا عن التقدیر 

  الاجتماعي
  مرتفع  04 69,525 % 3.25إلى  2.51من  0,45907 2,7810

الرضا عن طر�قة 

  العمل �عد التخرج
  مرتفع  02 75,3125 % 3.25إلى  2.51من  0,44084 3,0125

الرضا عن العلاقة 

  بین المتر�صین 

  والمدر�ین

  جدا مرتفع  01 82,605 %  4إلى  3.26من  0,43757 3,3042

الرضا عن الحوافز 

  الماد�ة و المعنو�ة
  مرتفع  05 67,605 % 3.25إلى  2.51من  0,64283 2,7042

الرضا الذاتي عن 

  المهنة المستقبل�ة
  مرتفع  03 71,75 % 3.25إلى  2.51من  0,46620 2,8700

الرضا عن المستقبل 

  المهني
 73,375 % 3.25إلى  2.51من  0,34797 2,9350

  
  مرتفع

  

    % 73,375= س            % 100  - - - - - - -5

  س  - - - - -2,9350

  

  أفــراد العینــة  مــن خــلال الجــدول أعــلاه   نلاحــ� أن المتوســ� الحســابي  الإجمــالي لإجا�ــات

(  0,34797و�انحراف مع�ار�  2,9350بلغ  المستقبل المهنيالرضا عن على ع�ارات  

ممــا �عنــي تر�ــز إجا�ــات أفــراد العینــة حــول المتوســ� وعــدم تشــتتها  والمتوســ� ) �0قتــرب مــن 

أ� حسـب وجهـة نظـر   3.25إلـى  2.51مـن  أ�  ' مرتفـع  'الحسـابي  هـو ضـمن مجـال 

هنــي �ـأولاد دراج أنهــم یوافقــون متر�صـي تقنــي سـامي فــي الإعـلام الآلــي �مؤسســة  التكـو�ن الم
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 %و�نس�ة مئو�ـة قـدرت بــــ   لدیهم و�درجة مرتفعة  الرضا عن المستقبل المهنيعلى توفر  

73,375  

�مؤسسة  التكو�ن  للرضا عن المستقبل المهنيیبن مستو� السائد یوضح ) 7(الش�ل رقم 

  المهني �أولاد دراج

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

1

1,75

2,5

3,25

4

مستوى التوفر لرضا عن المستقبل 
المھني 2,935

2,935

 منخفض  

 متوس�

 مرتفع

 مرتفع جدا
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  :تمهید

�عد الانتهاء من عمل�ة جمع المعلومات  الب�انات من خلال استخدام وتصم�م منهج     

�حث معینة تكون مبرمجة ضمن خطة ال�حث ��ل ،تكون المهمة التال�ة هي تحلیل  وأدوات

الوقائع محل ال�حث ،حیث �عمل  أوالب�انات  والمعلومات المعطاة تمهیدا لتفسیر الظواهر 

تنس� على  أنال�احث على تصن�فها وتفر�غها سواء الكم�ة منها أو الك�ف�ة ، حیث یجب 

من تمایزات وتحول بینها و�ین التداخل وفقا للصفات العامة  تبرز ما فیها  إحصائ�ة أسس

جمع  أدواتتفرق �ل طائفة من الب�انات على حد� ،مع العلم �أن  أووالمشتر�ة  التي تجمع 

تعقید عمل�ة التصنیف ،  أوالمعط�ات فضلا عن طب�عة الدراسة تؤد� دور هاما في تسییر 

عدمها نوفي هذا  أوعن الظاهرة الم�حوثة  وما یت�ع ذلك من دقة في التعبیر الموضوعي

تفسیر الجداول الب�انات الشخص�ة تحلیل الب�انات انطلاقا من  إلىالفصل سنحاول التطرق 

و�ذا الب�انات المعلقة �الفرض�ات وصولا إلى النتائج والتوص�ات  والاقتراحات  التي نستشفها 

  .من خلال عمل�ة التحلیل
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والرضا عن  توجد علاقة بین التدر�ب :  الفرض�ة العامةتحلیل ومناقشة نتائج  – 1

  أ� .دراج �أولادالمستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني 

توجــد علاقــة بــین التــدر�ب والرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد� لا  : H0 الفرضــ�ة الصــفر�ة 

    دراج �أولادمتر�صي التكو�ن المهني 

علاقـة بـین التـدر�ب والرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد� متر�صـي  توجـد: H1 البدیلـةالفرض�ة 

  دراج �أولادالتكو�ن المهني 

الرضا عن  والتدر�ب المهني  یبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین:  )11(جدول رقم 

  المهني المستقبل

  المتغیرات

  معامل الارت�ا� بیرسون 
Sig. 

 (2-tailed)  
  درجة الحر�ة

  1-ن
  القرار

)R  ق�مة لمحسو�ة (  
R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني
  غیر دال  29  0,820  0.355  0,043

  التدر�ب المهني

    

التــدر�ب بــین متغیــر  ق�مــة معامــل الارت�ــا� بیرســون المحســو�ة :أنمــن خــلال الجــدول  نجــد 

مـن معامـل الارت�ـا� قـل اوهو )  0.043: (الرضا عن المستقبل المهني بلغ  ومتغیرالمهني 

  ق�مــــة الاحتمــــال  وان  29ودرجــــة الحر�ــــة  0.05عنــــد مســــتو� الدلالــــة  0.355المجدولــــة 

 أ� انــه ) 0.05( مــن مســتو� الدلالــة  اكبــر) 0,820(  (Sig. or P-value)الخطــأ 

ـــین  علاقـــة معنو�ـــةلاتوجد ـــالي  المتغیـــر�ن ب ـــل فإننـــا : و�الت ـــة  ونقب ـــرفض الفرضـــ�ة البدیل ن

توجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني لا  :أ�   الفرض�ة الصفر�ة

مــع أفــراد العینــة أثنــاء الدراســة  مقا�لاتنــا وحســب لــد� متر�صــي التكــو�ن المهنــي �ــأولاد دراج

 واعت�ــارات المیدان�ـة وفتــرة التــر�ص دلــت المقــا�لات المفتوحـة مــع المتر�صــین مجموعــة أســ�اب

التدر�ب الذ� تلقاه المتر�ص غیر مقنع له و�التالي  هو ما أثـر علـى مسـتو� رضـاه  منها أن 

النظر�  الذ� یبین أن التـدر�ب المهنـي  الإطارورد في  عن المستقبل المهني  وهذا ع�س ما

یز�د فـي رضـا الفـرد عـن مهنتـه مـن خـلال رضـاه علـى أداءه فـي العمـل مـن  أهمیتهمن خلال 
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والتفسـیر المنطقـي الـذ� �م�ـن ان �عبـر عـن نتـائج الجـدول ذ� تلقـاه خلال التدر�ب المسب� الـ

یتمثــل فــي أن المتــر�ص غیــر راض عــن التــدر�ب المهنــي المقــدم لــه ،وهــذا �م�ــن أن  الســاب� 

  .�قلل من أدائه المهني 

  :الفرض�ات الجزئ�ة 

مهني توجد علاقة بین مدة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن ال 1

  �أولاد دراج

توجـد علاقــة بـین مـدة التــدر�ب والرضـا عـن المســتقبل المهنـي لــد� لا :  H0 الفرضـ�ة الصـفر�ة 

  متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

توجد علاقة بین مدة التدر�ب والرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد� متر�صـي : H1 الفرض�ة البدیلة

  التكو�ن المهني �أولاد دراج

 الرضا عن المستقبلمدة التدر�ب ویبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین :  )12(جدول رقم

  المهني

  معامل الارت�ا� بیرسون   المتغیرات
Sig. 

 (2-tailed)  درجة الحر�ة  

  1-ن

  القرار

)R  ق�مة لمحسو�ة (  R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني

  غیر دال  29  0,734  0.355  0,065-

مدة التدر�ب 

  والرضا

   ا

بین متغیر  ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون المحسو�ة :أننجد  رقم لجدول القراءة الأول�ة لمن 

مـن  قـلاوهـو )  0,065-: (الرضـا عـن المسـتقبل المهنـي بلـغ  مدة التدر�ب والرضـا ومتغیـر

ق�مـة  وان  29جة الحر�ـة ر ود 0.05عند مستو� الدلالة  0.355معامل الارت�ا� المجدولة 

   الاحتمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــال

لا توجد  انه  أ�0.05من مستو� الدلالة  اكبر) 0,734(  (Sig. or P-value) الخطأ

الفرضــ�ة ونقبــل الفرضــ�ة البدیلــة  نــرفض فإننــا  :و�التــالي  المتغیــر�ن بــین  علاقــة معنو�ــة
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والرضا عن المستقبل المهني لد�  مدة التدر�ب والرضـاتوجد علاقة بین لا  : أ�  الصفر�ة

أن مـدة التـدر�ب غیـر �اف�ـة فـي �عـض  إلـىو�رجع هذا  دراج �أولادمتر�صي التكو�ن المهني 

فـي فتـرة  مـن خـلال معلوماتـه التـي تحصـل علیهـا الطالـبأن  إلـىالتخصصات  و�رجع ذلك  

في مر�ز التكو�ن المهني أن �عض التخصصات لاتشتر� مسـتو� فـي  الدراسة الاستطلاع�ة 

لـدروس الالتحاق �التكو�ن المهني و�التالي یؤثر هذا على المتر�ص الذ� قد لا�سـتط�ع الفهـم ل

ثـر علـى نتیجـة الدراسـة �عـدم وجـود علاقـة بـین مـدة التـدر�ب �سرعة  ع�س المـتعلم وهـذا مـا أ

       .والرضا عن المستقبل المهني

  

والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن  نوع�ة التدر�بتوجد علاقة بین  2

  المهني �أولاد دراج

والرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد�  نوع�ة التـدر�بتوجد علاقة بین لا  : H0 الفرض�ة الصفر�ة 

  دراج �أولادمتر�صي التكو�ن المهني 

والرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد�  التــدر�بنوع�ــة توجــد علاقــة بــین : H1 الفرضــ�ة البدیلــة

  دراج �أولادمتر�صي التكو�ن المهني 

الرضا عن  و نوع�ة التدر�ب یبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین:  )13(جدول رقم 

  المهنيالمستقبل 

 .Sig  معامل الارت�ا� بیرسون   المتغیرات
 (2-tailed)  درجة الحر�ة  

  1-ن

  القرار

)R  ق�مة لمحسو�ة (  R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني

  غیر دال  29  0,450  0.355  0,143

   نوع�ة التدر�ب 

  

  

بین متغیـر مـدة التـدر�ب  ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون المحسو�ة :أنمن خلال الجدول  نجد 

مــــن معامــــل الارت�ــــا� قــــل اوهــــو )  0,143: (الرضــــا عــــن المســــتقبل المهنــــي بلــــغ  ومتغیــــر

  ق�مــــة الاحتمــــال  وان  29ودرجــــة الحر�ــــة  0.05عنــــد مســــتو� الدلالــــة  0.355المجدولــــة 
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أ� 0.05مـن أو تسـاو� مسـتو� الدلالـة  اكبـر) 0,450(  (Sig. or P-value)الخطـأ 

ونقبـل  الفرضـ�ة البدیلـة نـرفض فإننـا  :و�التـالي  المتغیـر�ن بـین  علاقة معنو�ـة لا توجدانـه 

الرضـــا عـــن المســـتقبل  و  نوع�ـــة التـــدر�ب توجـــد علاقـــة بـــین لا  : أ�  الصـــفر�ةالفرضــ�ة 

ذلـك الـى أن نوع�ـة التـدر�ب التـي یتلقهـا  عو�رجـ دراج �ـأولادالمهني لد� متر�صي التكـو�ن المهنـي 

الــــى نوع�ــــة الــــدروس التــــي یزاولهـــــا  عأو یرجــــالمتر�صــــون قــــد تكــــون غیــــر مناســــ�ة مــــع مــــؤهلاتهم 

ــم تطــور مهــارات المتر�صــون داخــل مراكــز التكــو�ن المهنــي التــي یــؤثر  المتر�صــین وهــو مــا ل

لــدیهم وهــذا مــا تعــارض مــع الجانــب النظــر� الــذ� یؤ�ــد علــى ان  �الســلب علــى درجــة الرضــا

   .أنواع التدر�ب المهني تجعل الفرد أكثر نضجا و�التالي تحق� الرضا لد�ه

  

ــاءة المــدر�ینتوجــد علاقــة بــین  3 والرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد� متر�صــي التكــو�ن  �ف

  المهني �اولاد دراج 

والرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد�  �فــاءة المــدر�ینتوجــد علاقــة بــین لا  : H0 الفرضــ�ة الصــفر�ة 

  دراج �أولادمتر�صي التكو�ن المهني 

والرضا عـن المسـتقبل المهنـي لـد� متر�صـي  المدر�ین�فاءة توجد علاقة بین : H1 الفرض�ة البدیلة

  دراج �أولادالتكو�ن المهني 

الرضا عن  ووالرضا  �فاءة المدر�ین  یبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین: )14(جدول رقم 

  المستقبل المهني

 .Sig  معامل الارت�ا� بیرسون   المتغیرات
 (2-tailed)  درجة الحر�ة  

  1-ن

  القرار

)R   لمحسو�ةق�مة (  R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني

  غیر دال  29  0,777  0.355  0,054

  �فاءة المدر�ین

  

بـــین متغیـــر �فـــاءة  ق�مـــة معامـــل الارت�ـــا� بیرســـون المحســـو�ة :أنمـــن خـــلال الجـــدول  نجـــد 

من معامل الارت�ا� قل اوهو )  0,143: (الرضا عن المستقبل المهني بلغ  المدر�ین ومتغیر

  ق�مــــة الاحتمــــال  وان  29ودرجــــة الحر�ــــة  0.05عنــــد مســــتو� الدلالــــة  0.355المجدولــــة 
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أ�  0.05 من أو تساو� مستو� الدلالة  اكبر) 0,777(  (Sig. or P-value)الخطأ 

نـرفض الفرضـ�ة البدیلـة  ونقبـل فإننـا : و�التـالي  المتغیر�ن بین  علاقة معنو�ةلا توجد  انه 

و الرضا عن المستقبل المهني  �فاءة المدر�ینتوجد علاقة بین لا  :أ�   الفرض�ة الصفر�ة

و�م�ن أن نرجع هذا الى أن الطر�قة التي �قدم بها :لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

المــدر�ون فــي الــدروس قــد تكــون غیــر متوافقــة مــع قــدرات �عــض المتر�صــین أو �مــا اســتنتجه 

ر�ــز مــن خــلال مقابلتــه مــع �عــض الأســاتذة ل دراســته الاســتطلاع�ة فــي المن خــلاال�احــث مــ

للأساتذة و�عطى لهم محاور وأهداف  مفصلة وتحلیله للمقابلة استنتج على عدم وجود دروس 

المادة المدر�ة و�تـرك التفصـیل وعنصـرة الـدروس للمـدرب الـذ� قـد لا ��ـون مختصـا فـي أحـد 

ممـــا أثـــر  ظ�فـــة مهن�ـــة تقـــل فیهـــا الكفـــاءات والمهـــارات ؛الجوانـــب التدر�ب�ـــة ،و�ـــؤد� دوره �و 

    �السلب على �فاءة �عض الأساتذة

والرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد� متر�صـي التكـو�ن المهنـي  الجـو العـامتوجد علاقـة بـین  4

  �اولاد دراج 

والرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد�  الجــو العــامتوجــد علاقــة بــین لا :  H0 الفرضــ�ة الصــفر�ة 

  متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

والرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد� متر�صـي  الجـو العـامتوجـد علاقـة بـین : H1 الفرض�ة البدیلة

  التكو�ن المهني �أولاد دراج

الرضا عن و والرضا  الجو العامیبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین : )15(جدول رقم 

  المستقبل المهني

 .Sig  الارت�ا� بیرسون معامل   المتغیرات
 (2-tailed)  درجة الحر�ة  

  1-ن

  القرار

)R  ق�مة لمحسو�ة (  R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني

  غیر دال  29  0,799  0.355  0,049-

  الجو العام
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 الجـو العـامبـین متغیـر  ق�مـة معامـل الارت�ـا� بیرسـون المحسـو�ة :أنمن خلال الجدول  نجـد 

مـــن معامـــل الارت�ـــا� قـــل اوهـــو )  0,049-: (الرضـــا عـــن المســـتقبل المهنـــي بلـــغ  ومتغیـــر

  ق�مــــة الاحتمــــال  وان  29ودرجــــة الحر�ــــة  0.05عنــــد مســــتو� الدلالــــة  0.355المجدولــــة 

أ�  0.05 من أو تساو� مستو� الدلالة  اكبر) 0,799(  (Sig. or P-value)الخطأ 

نـرفض الفرضـ�ة البدیلـة  ونقبـل فإننـا : و�التـالي  المتغیر�ن بین  علاقة معنو�ةلا توجد  انه 

و الرضـا عـن المسـتقبل المهنــي  الجــو العـامتوجـد علاقـة بـین لا  :أ�   الفرضـ�ة الصـفر�ة

عـدم وجـود  إلـى أدت أس�ابعدة  إلىو�رجع هذا   لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني فقد تكون �بر ورشـات التـدر�ب   ارت�اط�هعلاقة 

 إضـعافالتدفئة والم��فات الهوائ�ة دور على  أدوات لالفیز�ق�ة مث الظروفوعدم توفرها على 

 إنجاحدرجة الرضا لد� المتر�صین وهذا ما تعارض مع الجانب النظر� الذ� یبن من خلال 

  .فر الجو العام للعمل�ة التدر�ب�ةالبرامج التدر�ب�ة على تو 

والرضــا عــن المســتقبل المهنــي  �م�ــة المهــارات التــي اكتســبها المتــر�صتوجــد علاقــة بــین -5

  دراج  �أولادلد� متر�صي التكو�ن المهني 

والرضا عن  �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�صتوجد علاقة بین لا :  H0 الفرض�ة الصفر�ة 

  المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

والرضــا عــن  �م�ــة المهــارات التــي اكتســبها المتــر�صتوجــد علاقــة بــین : H1 الفرضــ�ة البدیلــة

  المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج
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�م�ة المهارات التي اكتسبها یبن ق�مة معامل الارت�ا� بیرسون بین :  )16(جدول رقم 

  الرضا عن المستقبل المهنيو والرضا  المتر�ص

  المتغیرات

  معامل الارت�ا� بیرسون 
Sig. 

 (2-tailed)  
  درجة الحر�ة

  1-ن
  القرار

)R  ق�مة لمحسو�ة (  
R 

 الجدول�ة

الرضا عن 

  المستقبل المهني
  غیر دال  29  0,599  0.355  0,100

كمیة المھارات 
اكتسبھا التي 

  المتربص

  

�م�ـــة بـــین متغیـــر  ق�مـــة معامـــل الارت�ـــا� بیرســـون المحســـو�ة :أنمـــن خـــلال الجـــدول  نجـــد 

ــر�ص ــي اكتســبها المت )  0,100: (الرضــا عــن المســتقبل المهنــي بلــغ  ومتغیــر المهــارات الت

ودرجــة الحر�ــة  0.05عنــد مســتو� الدلالــة  0.355مــن معامــل الارت�ــا� المجدولــة قــل اوهــو 

مـن أو تسـاو�  اكبـر) 0,599(  (Sig. or P-value)ق�مـة الاحتمـال الخطـأ  وان  29

فإننـــا : و�التـــالي  المتغیـــر�ن بـــین  علاقـــة معنو�ـــة لا توجـــدأ� انـــه  0.05 مســـتو� الدلالـــة 

�م�ة المهارات توجد علاقة بین لا  :أ�   نرفض الفرض�ة البدیلة  ونقبل الفرض�ة الصفر�ة

و الرضــا عــن المســتقبل المهنــي لــد� متر�صــي التكــو�ن المهنــي  التــي اكتســبها المتــر�ص

و�ن لعـدة أســ�اب قـد تكــون البــرامج التدر�ب�ـة المقدمــة مـن طــرف التكــ و�عــود ذالــك: �ـأولاد دراج

الآلـي وتطورهـا  الإعـلامالمهني لاتواكـب سـرعة تجـدد بـرامج وأسـالیب التكنولوج�ـا الحدیثـة فـي 

لتــي لــم تتوقــف فــي حــین أن تجهیــزات و�رمج�ــات أجهــزة الســر�ع والمتزایــد وال�حــوث الجدیــدة ا

ومسـتجداته و�ـذلك یرجـع الـى لم تسـایر ذالـك التطـور  فإنهاالتكو�ن المهني مهما �انت جدیدة 

نقــص التر�صــات المیدان�ــة وهــذا مــا�حس �ــه المتــر�ص مــن خــلال معا�شــته وهــذا مــا تنــاقض 

�م�ة المهارات �النسـ�ة للمتـر�ص التدر�ب ز�ادة  أهدافالجانب النضر� الذ� یؤ�د من خلال 

   .عن  التدر�ب الذ� تلقاه في مساره المهني و�التالي شعوره �الرضا
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توجد فروق بین أفراد العینة تعز� لعامل الجنس في التدر�ب المهني تؤثر على المستقبل  6

   لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج المهني لمتر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج 

 �النس�ة للتدر�ب المهني -1

متر�صي التكو�ن لد�  التدر�ب المهنيفروق دالة إحصائ�ا في لا توجد : H0 الفرض�ة الصفر�ة 

  �0.05عز� إلي متغیر الجنس عند مستو� الدلالة المهني �أولاد دراج  

متر�صـي لـد�   التـدر�ب المهنـيفـروق دالـة إحصـائ�ا ف�مـا یخـص توجـد : H1 الفرضـ�ة البدیلـة

  �0.05عز� إلي متغیر الجنس عند مستو� الدلالة التكو�ن المهني �أولاد دراج  

 في التدر�ب المهنيفي  الجنس فئتي بین  یوضح الفروق ): 17(رقم   الجدول

  حجم العینة  الجنس  الأ�عاد
المتوس� 

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

T 

  المحسو�ة 

درجة 

  الحر�ة
SIG 

الدلالة 

  الإحصائ�ة

  التدر�ب دةم
 1,660- 0,31397 3,4361 19 ذ�ور

 

28 

 

0,108 

 
  غير دال

 0,42987 3,6623 11 إناث

نوع�ة التدر�ب 

  المهني

 0,38972 4,1053 19 ذ�ور
 غير دال 0,220 28 1,253

 0,26112 3,9394 11 إناث

  �فاءة المدر�ون 
 1,582- 0,61930 3,6404 19 ذ�ور

 

28 

 

0,125 

 
 غير دال

 44110, 0 3,9773 11 إناث

  الجو العام
 0,64184 3,2690 19 ذ�ور

 غير دال  0,655  28  0,451-
 0,72242 3,3838 11 إناث

�م�ة المهارات 

التي اكتسبها 

  المتر�ص

 0,67670 3,9123 19 ذ�ور
-1,828 

  

28 

  

0,078 

  
 غير دال

 0,53466 4,3485 11 إناث

  التدر�ب المهني
 0,34327 3,6316 19 ذ�ور

 غير دال 0,123 28 1,590-
 0,34430 3,8386 11 إناث

 

  28ودرجة حرية   0.05عند مستوى الدلالة  2.048: الجدولية   Tقيمة 

  :نجد) 17(من خلال الجدول رقم 

فــي التــدر�ب المهنــي  نجــد أن المتوســ� الحســابي لفئــة ذ�ــور �ســاو�  و�صــفة عامــة

المحســو�ة قــدرت  T، أمــا ق�مــة ) 3,8386(الإنــاث �ســاو� بو�النســ�ة لفئــة ) 3,6316(

ـــة   2.048: الجدول�ـــة  Tوهـــي اقـــل مـــن ) 1,590-(ب �مســـتو� )  28(عنـــد درجـــة حر�

ــدر�ب المهنــيفــروق دالــة إحصــائ�ا فــي لا توجــد و�التــالي ) 0.05(دلالــة متر�صــي لــد�  الت

ـــأولاد دراج   ـــد مســـتو� الدالتكـــو�ن المهنـــي � ـــة �عـــز� إلـــي متغیـــر الجـــنس عن لأن   0.05لال
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التخصص الذ� یتدرب عل�ه المتر�صون لا یتأثر �عامل الجنس وهذا مـا أكـدناه فـي الجانـب 

  .النظر� 

  

 �النس�ة لرضا عن المستقبل المهني-2

الرضـا عـن المسـتقبل المهنـي فـروق دالـة إحصـائ�ا ف�مـا یخـص لا توجد : H0 الفرض�ة الصفر�ة 

  �0.05عز� إلي متغیر الجنس عند مستو� الدلالة متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج   لد�

 الرضـا عـن المسـتقبل المهنـي لـد�فـروق دالـة إحصـائ�ا ف�مـا یخـص توجـد : H1 الفرض�ة البدیلة

  �0.05عز� إلي متغیر الجنس عند مستو� الدلالة متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج  

  

  الرضا عن المستقبل المهنيفي الجنس فئتي بین  یوضح الفروق ): 18(رقم   الجدول

  حجم العینة  الجنس  الأ�عاد
المتوس� 

  الحسابي

الانحراف 

  المع�ار� 

T 

  المحسو�ة 

درجة 

  الحر�ة
SIG 

الدلالة 

  الإحصائ�ة

الرضا عن 

التقدیر 

  الاجتماعي

 0,43862 2,8195 19 ذ�ور
0,598 

 

28 

 

0,554 

 
  غير دال

 0,50709 2,7143 11 إناث

الرضا عن طر�قة 

العمل �عد 

  التخرج

 0,40022 3,0197 19 ذ�ور
 

0,116 
 غير دال 0,908 28

 0,52440 3,0000 11 إناث

الرضا عن 

العلاقة بین 

  المتر�صین 

  در�ینوالم

 0,43196 3,2566 19 ذ�ور

-0,778 
28 

 

0,443 

 
 غير دال

 0,45571 3,3864 11 إناث

الرضا عن 

فز الماد�ة االحو 

  و المعنو�ة

 0,60788 2,8421 19 ذ�ور

 غير دال  0,124  28  1,584
 0,65929 2,4659 11 إناث

الرضا الذاتي عن 

المهنة 

  المستقبل�ة

 0,49055 2,8211 19 ذ�ور
-0,750 

  

28 

  

0,459 

  
 غير دال

 0,42980 2,9545 11 إناث

الرضا عن 

  المستقبل المهني

 0,31748 2,9487 19 ذ�ور
 غير دال 0,783 28 0,279

 0,41078 2,9113 11 إناث
 

  28ودرجة حرية   0.05عند مستوى الدلالة  2.048: الجدولية   Tقيمة 

  :نجد) 18(من خلال الجدول رقم 
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 ذ�ــور الرضــا عــن المســتقبل المهنــي  نجــد أن المتوســ� الحســابي لفئــة فــي و�صــفة عامــة

المحســـو�ة  T، أمـــا ق�مـــة )2,9113(و�النســـ�ة لفئـــة الإنـــاث �ســـاو� ب) 2,9487(�ســـاو� 

�مسـتو� )  28(عند درجـة حر�ـة   2.048: الجدول�ة  Tوهي اقل من ) 0,279(قدرت ب

الرضا عن المستقبل المهنـي فروق دالة إحصائ�ا ف�ما یخص لا توجد و�التالي ) 0.05(دلالة

�عــز� إلــي متغیــر الجــنس عنــد مســتو� الدلالــة متر�صــي التكــو�ن المهنــي �ــأولاد دراج   لــد�

لأن التخصص الذ� یتدرب عل�ه المتر�صون لا یتأثر �عامـل الجـنس وهـذا مـا أكـدناه  0.05

  .في الجانب النظر� 

  

  مناقشة نتائج الدراسة المیدان�ة :9

بـین التـدر�ب  إحصـائ�ةذات دلالـة  ارت�اط�هعلاقة عدم وجود  إلىالحال�ة  الدراسةتوصلت    

اســتخلص مــن اســتجا�ات متر�صــي التكــو�ن عــن المســتقبل المهنــي وهــذا مــا  المهنــي والرضــا

المهني والتمهین �أولاد دراج وذلك ر�ما یرجع إلى أن التدر�ب المهني لم ��ن �اف�ا ومقنعا لهم 

�مـا , ر�مـا لظـروفهم  الخاصـة أثنـاء فتـرة التـدر�ب   ،لتحقی� رضاهم عن المستقبل المهني أو

قـد تكـون أثـرت علـى نتیجـة  ،روفأن درجة  الرضا اعن المسـتقبل المهنـي تـتح�م ف�ـه عـدة ظـ

تعارضـت التـي توصـلنا إلیهـا  وهـذه النتـائجالعلاقة بین التدر�ب والرضا عـن المسـتقبل المهنـي 

مــع نتــائج دراســة صــادق القــارو� التــي أثبتــت وجــود علاقــة بــین الجد�ــة فــي العمــل والرضـــا 

  .الوظ�في

عن المستقبل المهني  وهذا   �ما أنه لا توجد علاقة بین مدة التدر�ب المهني والرضا       

قد �عز� لأس�اب �ثیرة منها أن مدة التدر�ب قد تكون قصیرة أو الع�س و�التالي تؤثر �السلب      

على الرضا عن المستقبل المهني وهذا ما تعارض مع الجانب النظر� الذ� یبین أن من 

  .   الشعور �الرضاو�التالي ،لتدر�ب تحق� نمو في مهارات الفردأهداف التدر�ب أن مدة ا

نوع�ة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني وهذا قد  و�ذلك عدم وجود علاقة بین      

نوع�ة التدر�ب مع قدرات المتر�صین وهذا مالمسه  تلاؤم��ون راجعا لأس�اب عدة منها عدم 

الدراسة المیدان�ة أن التكو�ن لا �شتر�  في التخصصات الموجودة في التكو�ن  أثناءال�احث 

لغات و�التالي یجد  أوتقن�ة  أو أدب�ةالعینة الموجهة له من الشعب سواء �انت علم�ة أو 
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مقا�لات ال�حث معهم  أثناءالمتر�ص نفسه أمام مش�لة وهذا ما صرح �ه �عض المتر�صین 

التدر�ب والتنو�ع فیها یز�د من  أنواعجانب النظر� الذ� بین أن وهذا �ذلك ما تعارض مع ال

  .الق�مة التأهیل�ة للفرد و�التالي �حق� له نوع من الرضا عن الذات

ور�ما یرجع ذلك   ،�فاءة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني وأ�ضا لا توجد علاقة بین 

التدر�ب�ة  لم تتواف� مع قدرات  إلى أن الطر�قة التي یت�عها المدر�ون في تقد�م الدروس

  المتر�صین المختلفة  ما انع�س سل�ا على درجة الرضا عن �فاءة المدر�ین لد� المتر�صي 

وهو ما تعارض مع الجانب النظر� الذ� یبین أن �فاء المدر�ین من خلال الأهم�ة تز�د في 

  . عمل�ة الاناج�ة وهو مایبین لنا رضا الفرد عن عمله 

�ما أنه لاتوجد علاقة بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني و�رجع ذلك الى      

لغ�اب الظروف الفیز�ق�ة المساعدة  أوالعمل�ة التدر�ب�ة  لإنجاحعدم توفر الظروف الملائمة 

على التعلم وهذا ما أثر على العلاقة بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني لد� 

العمل�ة التدر�ب�ة یتوفر  إنجاحما تعارض مع الجانب النظر� الذ� یبین أن المتر�صین وهذا 

  .له الجو العام والظروف المح�طة 

و�ذلك لاتوجد علاقة بین �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�ص والرضا عن المستقبل     

أن المتر�ص لا�حس أنه اكتسب المهارات اللازمة التي تحق�   إلىالمهني ور�ما یرجع ذلك 

له الرضا عن مستقبله المهني وهو ما تعارض �ذلك مع الجانب النظر� الذ� یبین أن �م�ة 

أكثر جد�ة في العمل وأكثر تح�م  د،تجعل الفر  التدر�ب�ةالمهارات الم�تس�ة من خلال العمل�ة 

  .الوظ�فة المشغولة  أوفي مهنته مایولد له رضا عن العمل 

فــروق دالــة إحصــائ�ا ف�مــا یخــص التــدر�ب المهنــي و الرضــا عــن المســتقبل  �مــا لا توجــد    

لأن التخصـص �عـز� إلـي متغیـر الجـنس متر�صي التكو�ن المهني �ـأولاد دراج   المهني لد�

  .الذ� یتدرب عل�ه المتر�صون لا یتأثر �عامل الجنس وهذا ما أكدناه في الجانب النظر� 
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        الاستنتاجات العامة للدراسة:10

  :�ة لتالا الأس�ابستنتاج ومنه �م�ن ا 

   ضرورات اجتماع�ة  هناك تبین أن   العینة  أفرادوحسب مقابلة  إلیهاحسب نتائج المتوصل 

مثل التوجه الاضطرار� للتكو�ن من طرف هي التي تتح�م في وضع�ة أو حالة المتر�صین 

الوالدین أو طمعا في الحصول على منحة مؤقتة أو ال�حث عن للمتر�صي خوفا من ضغ� 

وظ�فة غیر مضمونة نتیجة الخوف من عدم وجود مناصب عمل في الوظیف العمومي 

نقص المواد الأول�ة من  تجهیزات والوسائل البیداغوج�ة �ذلك ضعف مستو� المتر�صین 

التدر�ب  و�ذلك وجود نقائص  � ب�ة اثر على مستو عامة تقن�ا ولغو�ا خاصة اللغات الأجن

على مستو� البرامج المعتمدة وعدم مسایرتها للمستجدات التكنولوج�ة في �عض التخصصات 

  على التدر�ب المهني�ذلك  أثروهو ما 

ضعف الدافع�ة لد� �عض المتر�صین لعدة اعت�ارات مثلا نجد عند الذ�ور ال�عض      

 ضعف التر�صات المیدان�ة إلىیرجع السبب  أویدرس من أجل التملص من الخدمة الوطن�ة 

غیر �اف�ة في �عض الذلك مدة التكو�ن ونقائص في التطب�قات أثناء فترة التكو�ن و�

  التخصصات

 . مقترحات الدراسة: 11

خلاصة لكل ما  تمثللتي ا المقترحاتض بعم یدلى تقإلنهایة افي ص نخلدم خلال ما تقن م 

ف یة في مختلرلبشوارد المف اائم و�هن ألمهني مالتدر�ب ایفة ر و�تعتبء، إذ جا

  ءستثنار دون البشابالنسبة لكل رة همیة كبین أیفة مو�لاه ذما لهت، و سساؤلما

ص في مراكز التكو�ن بالأخت وسساؤلمف افي مختللمهني ن التدر�ب امدف لهق التحقیو

بتكو�ن  لنتائجن احسألى إل وصولوافها داهق ألى تحقیإلتي تسعى المهني والتمهین ا
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ت حااربالاقتذ لأخن ایستحسوالتمهین لمهني ن ایولتكدور اة على �للمحافمتر�صیها و

  :لتالیةا

ني ومؤسسات القطاع رورة تعز�ز الاتصالات الم�ثفة بین مراكز التكو�ن المهض -1

الصناعي والخدماتي ،بدون ذلك یتعذر علیها تكییف مناهجها وفقا للمستجدات التكنولوج�ة 

الحاصلة ولهذا یجب أن تقام أ�حاث وإحصاءات تعرف بها طب�عة المهن وتفاصیلها 

،معتمدین على لجان استشار�ة تا�عة للتكو�ن المهني وقطاعات سوق العمل وممثلي الغرف 

�ة ،على أن تكون غا�ة هذه اللجان توج�ه المناهج توجیها واقع�ا ومجددا والوقوف الصناع

زراع�ا وتجار�ا وفي �ل  مایتعل� �الجانب  ،المهن وأسرارها وتطو�رها صناع�ا على مقومات

التقني وجانب الكفا�ات والمهارات والعادات والاتجاهات التي یجب ان ��تسبها المتر�ص 

�ما یجب الوقوف على أفضل الطرق والأسالیب  لاكتساب هذه .هن�ة لنجاحه في مهامه الم

المعلومات ،والكفا�ات والاتجاهات ،والعمل على جعل أماكن التطبی� تش�ه أماكن ومناصب 

العمل في المعدات والتنظ�م ،�ما یجب تشج�ع وتكر�س الخبرة لد� المدراء والأساتذة لكي 

  .ة في أحسن وجه�قومو �مسؤول�اتهم الإدار�ة والتعل�م�

  ضرورة رد الاعت�ار للتعل�م والتكو�ن المهنیین في المجتمع الجزائر� :2

ضرورة الق�ام �الرقا�ة الصارمة لخر�جي قطاع التكو�ن المهني في مسألة تحقی� الكفا�ات :3

فیجب القضاء على منط� التساهل في منح الشهادات المختلفة ،وإج�ار الطالب .المهن�ة 

  الضرور� لتحقی� النجاح برفع مستواه المهني والتقني على بذل الجهد

ضرورة مسایرة مؤسسات التكو�ن المهني لعالم الشغل في مجال الكفا�ات المنشودة :4

ومستو� ممارستها ،وذلك �التخلي عن الأجواء البیداغوج�ة الاصطناع�ة المعهودة  داخل 

  المراكز والمعاهد المسؤلة عن التكو�ن 
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ضرورة رفع المستو� التكو�ني لكل مؤطر� قطاع التكو�ن إدار�ین أساتذة ومفتشین ،وذلك :5

�اعتماد الرس�لة وتحسین مستو� التكو�ن المستمر والتر�صات ،سواء في المجال التقني 

  والاختصاص أو في المجال البیداغوجي 

ذلك في �ل  ضرورة تجدید المناهج على أساس مستحدثات العالم المهني ،�حیث ��ون :6

  سنة على الأقل 

یجب أن �فسح للمتر�ص المجال للوصول إلى أعلى الدرجات المم�نة في المسار :7

التكو�ني،وذلك بخل� �ل الظروف الضامنة للترق�ة العمل�ة والمهن�ة ،و�م�ن اعت�ار هذا 

 الجراء عامل تحفیز� هام �النس�ة  للش�اب الراغب في متا�عة مجر� مهني ،وخاصة الس�اب

  .الغیر حاصل على ال�اكالور�ا 

  .ضرورة ز�ادة الحجم الساعي للتر�صات المیدان�ة �النس�ة للمتر�صین في أواس� العمل :8

فمن .ضرورة تكر�س اتفاق�ات بین قطاع التكو�ن والقطاع المستخدم في مجال التر�صات :9

ة للتر�صات وذلك الضرور� خل� الشراكة الحق�ق�ة بین القطاعین للتبني وتخط�� س�اسة فاعل

�ما .بتحضیر أهدافها بدقة وتحقی� قائمة الكفا�ات المهن�ة التي سیتدرب علیها المتر�ص 

یجب ضمان الق�ام بإشراف هذه التر�صات وعدم ترك المتر�صین لوحدهم في المؤسسات 

  .الصناع�ة والخدم�ة دون توج�ه وإرشاد

الذ� �قوم �ه الأستاذ في الامتحانات  ضرورة تبني الإدارة لمواقف ح�اد�ة اتجاه التقو�م:10

  .من خلال عدم ق�امها �الضغو� علیهم في هذا المجال 

یبدو أن هنالك .ضرورة الق�ام �عمل�ة الانتقاء الجید للش�اب أثناء التسج�لات الأول�ة :11

  أخطاء ترتكب في عملیتي التوج�ه والإرشاد قبل بدا�ة التكو�ن 

�اب القادمین من الشعب الأدب�ة واللغات �التسجیل في اعتماد مبدأ عدم السماح للش:12

الاختصاصات العلم�ة التي تتطلب مستو� مقبول ومعرفة قبل�ة في المواد العلم�ة  
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لأن عدم احترام المبدأ سوف تكون له انع�اسات سلب�ة على .�الر�اض�ات والفیز�اء والك�م�اء 

   مسار التكو�ني للمتر�صین وتك�فهم المعرفي والنفسي

ضرورة رد الاعت�ار لأساتذة التكو�ن المهني وذلك مهن�ا واجتماع�ا ،علما �ما لهذا :13

  .الاعت�ار من أثر على مردود یتهم ومعنو�اتهم التي ستنتقل بدون شك إلى المتر�صین

ضرورة توقیر الوسائل البیداغوج�ة المستحدثة في التكو�ن من أجهزة وإم�ان�ات لتم�ین :14

  .ستفادة  التامة من التطب�قات المنظمة المتر�صین من الا

ضرورة توض�ح قائمة الكفا�ات المهن�ة بدقة �غ�ة توفیر الرؤ�ة الواضحة للأساتذة طوال :15

  فترات التكو�ن 

  رفع مستو� المتر�ص تقن�ا ولغو�ا ،وذلك بتكثیف الحصص الاستدراك�ة:16

رتجال ومساعدة المتر�صین ضرورة تحضیر الدروس والتطب�قات تحضیرا جیدا لتفاد� الا:17

  .على متا�عة حیث�ات التكو�ن ومجر�اته
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 خاتمه

التعرف على طب�عة العلاقة بین عمل�ة التدر�ب المهني ودرجة الرضا عن  إلىهدفت الدراسة 

المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج و�ذا تأثیر أ�عاد التدر�ب 

متر�ص ومتر�صة وتم  30المهني عن المستقبل المهني  من خلال دراسة میدان�ة شملت 

  :فرض�ات هي 6طرح  إثرهاعلى 

 توجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي أولاد : 1 

  .دراج

توجد علاقة بین مدة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني : 2

  .والتمهین �أولاد دراج

مستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن توجد علاقة بین نوع�ة التدر�ب والرضا عن ال:  3

  .المهني والتمهین �أولاد دراج

توجد علاقة بین �فاءة المدر�ین والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن : 4

  .المهني والتمهین �أولاد دراج

توجد  علاقة بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني : 5

  .هین �أولاد دراجوالتم

توجد علاقة بین �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�صون والرضا عن المستقبل المهني : 6

  .لد� متر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج

یوم تم فیها توز�ع أداة المتكونة من است�انتین واحدة لق�اس  21و�عد الدراسة المیدان�ة دامت 

اس التدر�ب المهني وقام بجمع الب�انات وتفر�غها ومعالجتها درجة الرضا والأخر� لق�

 : إلىوتحلیلها تم التوصل  إحصائ�ا
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  .أ�نفي �ل الفرض�ات الدراسة 

  .لاتوجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي أولاد دراج:1

المهني لد� متر�صي التكو�ن لا توجد علاقة بین مدة التدر�ب والرضا عن المستقبل :2

  .المهني والتمهین �أولاد دراج

لاتوجد علاقة بین نوع�ة التدر�ب والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن :3

  .المهني والتمهین �أولاد دراج

لاتوجد علاقة بین �فاءة المدر�ین والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن :4

  .�أولاد دراج المهني والتمهین

لاتوجد  علاقة بین الجو العام والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني :5

  .والتمهین �أولاد دراج

لاتوجد علاقة بین �م�ة المهارات التي اكتسبها المتر�صون والرضا عن المستقبل المهني :6

  .لد� متر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج

جع إلى خصوص�ة العینة والمتمثلة في تقني سامي في الإعلام الآلي و�ذلك إلى وهذا یر 

  .خصوص�ة المر�ز 
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       دریب النظري تمن ال أكثریفیدني  يالتطبیقالتدریب  أنبر تاع 3
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       المسقبلیة

6 
       فعالیة بالنسبة لي  أكثرالمزاوجة بین نوعیة التدریب النظري و التطبیقي  أن أحس
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        الأسئلةیحفز المدربون المتربصین على المناقشة و طرح  3

        إلیھمالتي نوجھھا  الأسئلةیجیب المدربون على  4

       یعید المدربون الشرح لنا عند عدم فھم المتربصین  5
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           ة لمجال تخصصي بالنسب ةالتدریب کافی دةم أن أحس  1

           كفاءتيانھ کلما زادت مدة التدریب المھني كلما زادت  أحس 2

زادت ساعات التدریب في الیوم انخفض مستوى التركیز لدي  انھ کلما أحس 3           

للتحکم فی مھنتی بجدیة  أكثرالتدریب  مدةتمدید  أفضل 4           

          مدة التدریب مضیعة للوقت  إطالة أناعتبر  5
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        الآلاتتطور و خبرة في استعمال  أكثرزملائي في التمھین  أن أحس 11

في مجال مھنتي  الأسالیبساعدتني نوعیة الدروس التدریبیة في تعلم احدث  12
       المسقبلیة

13 
       فعالیة بالنسبة لي  أكثرالمزاوجة بین التدریب النظري و التطبیقي  أن أحس

   ة المدربون ءكفا: المحور الثالث
       یقدم المدربون المحتوى التدریبي بوضوح  14
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  :الدراسة  ملخص

التدر�ب المهني وعلاقته �الرضا عن المستقبل المهني من "جاء عنوان الدراسة متمثلا في 

الآلي  الإعلامتقني سامي في (وجهة نظر متر�صي التكو�ن المهني والتمهین �أولاد دراج  

یهدف   دراج �الأولادوهي دراسة میدان�ة �مر�ز التكو�ن والتمهین زنات �القاسم )أنموذجا

التعرف على علاقة التدر�ب المهني �الرضا عن المستقبل  إلىال�احث من وراء هذه الدراسة 

  المهني  وذالك �الكشف عن دور التدر�ب في تحقی� الرضا عن المستقبل المهني 

هل توجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن :التي تقول  الإش�ال�ةوقد طرح ال�احث 

  د� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج؟ المستقبل المهني ل

توجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن :ومن ثم �انت الفرض�ة العامة للدراسة 

اعتمد ال�احث في ذلك على  إذ. المستقبل المهني لد� متر�صي التكو�ن المهني �أولاد دراج

،�فاءة المدر�ین ،�م�ة ،نوع�ة التدر�ب دة التدر�ب مسة مستو�ات  أساس�ة للتدر�ب هي مخ

المهارات التي اكتسبها المتدر�ون ،والجو العام حیث تمثل هذه الأخیرة  الفرض�ات الجزئ�ة 

  للدراسة

أما عن الجانب المیداني للدراسة ،فقد اعتمد ال�احث على العینة القصد�ة  والتي �مثلها 

الآلي �المؤسسة محل الدراسة �ما اعتمد ال�احث على  الإعلاممتر�صي تقني سامي في 

�انتین واحدة لق�اس التدر�ب المهني والاخر� لق�اس درجة تاس إعدادالمنهج الوصفي ،�ما تم 

  للدراسة �أداةالرضا عن المستقبل المهني 

 إلىبناءا على نتائج الفرض�ات الجزئ�ة ، الأخیروعن نتائج الدراسة فقد توصل ال�احث في 

كو�ن ته لا توجد علاقة بین التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني لد� متر�صي الان

المهني والتمهین �أولاد دراج  في مر�ز التكو�ن المهني �ما توصل في الأخیر انه لاتوجد 

طرح  إلى، مما دفع ال�احث علاقة بین أ�عاد التدر�ب المهني والرضا عن المستقبل المهني 



 والفیئاتالمجتمع  أواس�للتدر�ب المهني في  الاعت�ار إعادةات ، �ضرورة �عض الاقتراح

   .المثقفة  والسعي �ه للتطور أكثر لتحقی� الرضا لد� المتر�صین
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