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 كلمة شكر

ومن أمد إلٌكم  ،قال رسول الله صلى الله علٌه وسلم: " من لم ٌشكر الناس لم ٌشكر الله   

 ".معروفاً فكافئوه، فإن لم تستطٌعوا فادعوا له

ٌّنا محمد علٌه الصلاة     والسلام، وإعترافاً بالجمٌل، نشكر الله عز وجل مصداقاً لقول نب

أولا وقبل كل شًء فما توفٌقً إلا بفضله سبحانه وله الحمد وحده على أنه وهبنً الصحة 

والإرادة لإعداد هذا العمل المتواضع، وأتوجه بالشكر الجزٌل إلى كل من ساعدنً وأعاننً 

الدكتور "بوفلجة غٌاث" الذي أمدنً ص بالذكر الأستاذ المشرف على إتمام هذه الرسالة وأخ

 بنصائحه وتوجٌهاته القٌمة طوال فترة إنجاز هذا العمل رغم كثرة مسؤولٌاته ومهامه.

كما أتقدم أٌضا بالشكر إلى جمٌع الموظفٌن فً المؤسسات التً تم فٌها إنجاز الدراسة.       

 . عنً كل خٌرالله جزآهممن قرٌب أو بعٌد، وإلى كل من ساهم فً هذا البحث المتواضع 
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 إهداء

من أنار لً الدرب وسهل لً سبل العلم والمعرفة وحرص علٌا منذ صغري وإجتهد  إلى   

 وتوجٌهً إلى والدي. فً تربٌتً

والدتً  التً غرست فً نفسً معانً الحب والوفاء والإخلاص وحب العلم...إلى لىإ   

 الكرٌمة...أطال الله عمرها...وأثابها على حسن تربٌتها ورعاٌتها لً.

 إخوانً وأخواتً الذٌن وقفوا بجانبً. إلى   

 كل أصدقائً الذٌن تمنوا لً النجاح والتوفٌق. إلى   

 التنمٌة البشرٌة وفعالٌة الأداءات.    ًالماجستٌر فطلبة أصدقائً كل  إلى   
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 ملخص :ال

التكةوٌن والةولاء التنظٌمةً وحةوافز العمةل فةً المؤسسةات الإقتصةادٌة الصةناعٌة  راسة إلى معرفةة العلاقةة بةٌنتهدف هذه الد   

تهدف إلى إبراز أهمٌة التكوٌن فً تعزٌز الرغبة فً تطوٌر وتنمٌة القدرات والمهارات كما الناشطة على مستوى ولاٌة وهران ،

 من أجل تحقٌق أهداف المؤسسة. على البقاء فً المؤسسة وبذل مجهود أكبر فً العملالأفراد، وتشجٌعهم 

مؤسسةات صةناعٌة تنشةط بولاٌةة وهةران،  (3)إعتمد فٌها على إختٌار عٌنة مقصودة من ثلاثة  قام الباحث بدراسة مٌدانٌة،و  

عامل من مختلف الوحدات والمصالح وقد تم جمع البٌانات بإسةتعمال الإسةتبٌان كوسةٌلة بحةث، وقةام ‌021إحتوت عٌنتها على 

 ومةن أهةم النتةائ  المتوصةل إلٌهةا: (s.p.s.s).حث بتحلٌل البٌانات بإستعمال برنةام  الحزمةة الإحصةائٌة للعلةوم الإجتماعٌةةاالب

  .فز العمل فً المؤسسات الصناعٌةبٌن التكوٌن والولاء التنظٌمً وحوا  علاقة إرتباطٌة توجد

 التكوٌن ، الولاء التنظٌمً ، حوافز العمل الكلمات المفتاحية:

Résumé :   

  Cette étude vise à connaitre la relation entre la formation et l’engagement organisationnel et 

la motivation au travail au sein des entreprises économiques industrielles actives au niveau de 

la wilaya d’Oran .Elle vise aussi à éclaircir l’importance de la formation dans l’évolution et le 

développement des capacités et du savoir-faire de chaque salarié, et de l’encourager à rester 

au sein de l’entreprise et de fournir plus d’effort afin de réaliser les objectifs visés par 

l’entreprise.  

   Le côté pratique, l’étude a été faite au sein trois(3) entreprises industrielles comme 

échantillon activant au niveau de la wilaya d’Oran. L’échantillon comprend 120 ouvriers de 

différentes unités et services. 

Aussi nous avons pu relever les informations en en utilisant un questionnaire comme outil 

d’étude. nous avons analyser les informations en utilisant le programme de paquet statistique de 

sciences sociales (S.P.S.S) et aboutir aux résultats suivants : Existence de la relation entre la 

formation et l’engagement organisationnel et la motivation au travail au sein des entreprisses 
industrielles. 

Mots clés: la formation  ، l’engagement organisationnel ، la motivation au travail. 

Abstract :   

This study aims to know the relationship of training and organisational commitment and work 

motivation within the active industrial economic enterprises in the wilaya of Oran, it also aims 

clarify the importance of training in the evolution and development of the capacities and the 

knowhow of each wage-earner and to encouraged stay within the company and make more 

efforts to achieve the objectives targeted by the enterprise.  

As for the partial side, the study has been made in (3) industrial enterprises as a sample 

activating in wilaya of Oran the simple comprises 120 employees of different unities and 

services. 

We have also been able to deduct information using a questionnaire toot of study we have 

analysed the information using the programme of statistical package for social sciences 

(SPSS) we have come out to the following results existence of the relationship between 

training and the organisational commitment and work motivation within the industrial 

enterprises. 

Key-words: training , organisational commitment ,work motivation 
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 :عامة مقدمة -

قتصادية والسياسية والثقافية وفي ظل التغيرات التي يشهدها العالم البشري ظل التحولات الإفي   

يقة تتحكم في باقي الموارد وفي طر لأنهاالبشرية  اتطوير مواردهمل على عن المنظمات تإف

 نأالمال لا يمكن  ورأسمن التكنولوجيا الحديثة ي لديها موارد فحتى المنظمات الت ،ستخدامهاإ

  .تديرها بدون موارد بشرية كفوءة

يعتبر حافزا  ثلذا فإن تكوين الموارد البشرية من المهام ذات الأهمية البالغة في المنظمة حي  

مما  ،التنظيمي ويرفع من روحه المعنوية بالإنتماء ،يخلق الحماس والدافعية في العمل لدى العامل

 .ينعكس إيجابيًا على أدائه بشكل خاص وتحقيق أهداف المؤسسة بشكل عام

بالولاء التنظيمي وحوافز  ن هذه الدراسة تتناول موضوع التكوين وعلاقتهإعلى ما سبق ف وتأسيسا

 . العمل

كميدان لإجراء هذه  ،صناعية تنشط بولاية وهران اتمؤسس( 3)ختار الباحث ثلاثة إلقد و

وقةةد تنةةاول الباحةةث هةةذا  والوحةةدات،عامةةل مةةن مختلةةف المصةةال   021بعينةةة تقةةدر بةة   الدراسةةة،

 :وهي فصولخمسة شتملت على إالموضوع من خلال خطة البحث التي 

 الدراسةةةة، و تطةةةرق مةةةن خلالةةةه إلةةةى إشةةةكالية الدراسةةةةبتقةةةديم  يتمثةةةلالفصةةةل الأول الةةةذي 

  إليهةةا اصةةبوتوالأهةةداف التةةي هةةا و أهميت ،الدراسةةةعليهةةا  ت، ثةةم الفرضةةيات التةةي بنيةةهاوتسةةاؤلات

 .صعوبات الدراسة أخيرًا ثم الدراسة بالإضافة إلى تحديد التعاريف الإجرائية للمصطلحات

الجانة  النظةري الةذي خصةص للمفةاهيم ونظريةات المتغيةرات  فتمثةل فةي أما الفصل الثةاني

حتةوى علةى مفهةوم يالدراسة حيث تطرق أولا إلى العنصر الأساسي في البحث وهو التكوين الذي 

وقد  ومبادئ وأهمية وأهداف التكوين، وكما أشار الباحث إلى الجان  القانوني الخاص بهذه العملية

 .ه، بالإظافة إلى مقومات نجاحهوأساليب وينخطوات برنامج االتك إشتمل أيضا على

الةةةةولاء لةةةةولاء التنظيمةةةةي الةةةةذي إحتةةةةوى علةةةةى مفهةةةةوم لالثالةةةةث خصةةةةص الفصةةةةل  بينمةةةةا 

   .ه، وخصائصه، ومقوماتهأنواعأهميته و،والتنظيمي

 هةةاوأهميت حةةوافزفخصةةص للحةةوافز العمةةل الةةذي يتمثةةل فةةي تعريةةف ال رابةةعأمةةا الفصةةل ال

، وأثةةر الحةوافز علةةى أداء ودور نظةام الحةةوافز فةي المنظمةةات، وشةروط نجةةا  الحةوافز ،هةاوأنواع

 .المكافأت، والترقياتوالعامل،
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الدراسة  أولاً  تشملالتي منهجية الدراسة الميدانية و على الذي يحتويخامس ثم الفصل ال

بالإضافة إلى وسائل الدراسة  والمجال الجغرافي هدافالأستطلاعية وكل ما تحتويه من الإ

. ستبيان وثباتهالتأكد من صدق الإصفها، ثم مواصفات عينة الدراسة وستطلاعية بالتطرق إلى والإ

عينة المجال الجغرافي للدراسة، والدراسة الأساسية و مدةالدراسة الأساسية والتي تحتوي على  وثانيًا

أمّا الفصل الأخير والذي . والأسالي  الإحصائية المستعملة ثم أدواتها، ها،وخصائص الدراسة الأساسية

   الدراسة  والإقتراحات توصياتالوصولاً إلى تقديم  يحتوي على عرض نتائج الدراسة، ثم مناقشتها،

 .و في الأخير أختتم البحث بخاتمة عامة

 :هوتساؤلات بحثإشكالية ال .1

إن عدم توفر الموارد البشرية المؤهلة والمدربة والقادرة على التكيف مع كافة المتغيرات  

والتحديات في البيئة الخارجية سيؤدي إلى ضعف قدرة المنظمات على المنافسة محليا وعالميا ومن 

ارات للعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات والمه التكوين من منظور إستراتيجيهنا يج  النظر إلى 

 ونشر رو  الإنتماء والولاء للمؤسسة لأداء أعمالهم بكفاءة وفعاليةوتحفيزهم  الإدارية والفنية اللازمة

  .المنظمات بشكل عام  أداءوهذا بالتالي ينعكس بشكل إيجابي على 

 بين هل توجد علاقة إرتباطية :ذكره فإن إشكالية الدراسة تتمثل في سبقعلى ما  و إرتكازا

 التكوين والولاء التنظيمي وحوافز العمل ؟

 :ت فرعية وتمثلت فيلاالعامة للدراسة ترتبت عنها تساؤ في ظل الإشكالية

 في  تلبية حاجات العمال؟  ما مدى مساهمة التكوين .0

 هل توجد علاقة إرتباطية بين التكوين وحوافز العمل؟ .2

 نولوجية؟ما مدى مساهمة التكوين في مسايرة العمال للتطورات التك .3

 ما مدى مساهمة التكوين في تحسين مهارات العلاقات الإنسانية؟ .4

 ما مدى مساهمة التكوين في زيادة الولاء التنظيمي؟ .5

 ما مدى الرضا عن كفاءة المكونين؟ .6

 ما مدى إشراك العمال في التقويم العام للتكوين؟ .7

مهارات ا يخص مساهمة التكوين في تحسين توجد فروق بين الذكور والإناث فيم هل .8

 ؟العلاقات الإنسانية

زيادة الولاء في توجد فروق بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين  هل .9

 ؟ التنظيمي
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مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية فيما يخص مساهمة التكوين في توجد فروق هل  .01

 ؟تعود إلى الفئة المهنية

حاجات العمال تعود إلى الفئة التلبية فيما يخص مساهمة التكوين في توجد فروق هل  .00

 ؟المهنية

لعام للتكوين تعود إلى نوع مدى إشراك العمال في تقويم ا فيما يخصتوجد فروق  هل .02

 ؟العمل

لاء التنظيمي تعود إلى نوع مساهمة التكوين في زيادة الو فيما يخصتوجد فروق  هل .03

 ؟العمل

 :بحثال فرضيات .2

دراسة أي موضوع علمي دراسة ميدانية، لابد من وضع فرضيات واضحة تحدد الإطار  عند  

 :التالية الذي يدور حوله موضوع البحث ومن خلال التساؤلات السابقة تم صياغة الفرضيات

 :الفرضية العامة-1.2

 .التكوين والولاء التنظيمي وحوافز العمل بين  علاقة إرتباطية توجد 

 :الجزئية الفرضيات -2.2

 .يساهم التكوين في تلبية الحاجات العمال (0

 .بين التكوين وحوافز العمل موجبة توجد علاقة إرتباطية (2

 .يساهم التكوين في مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية (3

 .يساهم التكوين في تحسين مهارات العلاقات الإنسانية (4

 .يساهم التكوين في زيادة الولاء التنظيمي (5

 .كفاءة المكونين مدى الرضا عن (6

 .العمال في التقويم العام للتكوين يشارك (7

مهارات ا يخص مساهمة التكوين في تحسين توجد فروق بين الذكور والإناث فيم (8

 .العلاقات الإنسانية

 .زيادة الولاء التنظيميفي توجد فروق بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين  (9
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مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية تعود مساهمة التكوين في  فيما يخصتوجد فروق  (01

 .إلى الفئة المهنية

 .حاجات العمال تعود إلى الفئة المهنيةالتلبية يخص مساهمة التكوين في  فيماتوجد فروق  (00

 .مدى إشراك العمال في تقويم العام للتكوين تعود إلى نوع العمل فيما يخصتوجد فروق  (02

 .مساهمة التكوين في زيادة الولاء التنظيمي تعود إلى نوع العمل يخصفيما توجد فروق  (03

  :البحث أهمية .3

الدور الذي و أهمية التكوين كمحور أساسي في تسيير الموارد البشرية، في دراسةكمن أهمية الت  

يلعبه في تطوير أداء العاملين في المؤسسة، وكونه يتمتع بأهمية كبيرة في ظل التقدم العلمي 

، من خلال تنمية قدراته على الفرد ذاتهفالإستثمار في التكوين يعود بالفائدة  ،والتكنولوجي

ويشعر أيضا ومهاراته التي ترفع من روحه المعنوية فيشعر برغبة قوية في بذل جهد في العمل، 

ة أنه محل إهتمام من طرف المؤسسة فيزيد من ولائه للمؤسسة، في حين يعود بالفائدة على المنظم

 . من خلال زيادة إنتاجيها وتحقيق أهدافها

 :البحث هدافأ .4

 :التاليةتتمثل أهداف الدراسة في الجوان  

 .حوافز العمل التنظيمي،الولاء  ،التكوين :التالية عيضاموالتسليط الضوء على  -

 .معوقات التي تواجه المؤسسة عند بناء البرامج التكوينيةالتعرف على ال -

 مؤسسةةةال لمنظةةور عمةةاالتعةةرف علةةى نقةةاط القةةوة والضةةعف فةةي بةةرامج التكةةوين مةةن  -

  .الدراسةالمحل 

ول هذا الموضوع للباحثين القادمين ومن تم إثراء حتوفير مادة نظرية والتطبيقية  -

 .المكتبة ببحث جديد يكون دعما للبحث العلمي

ومحاولةةةة الخةةةرو  إظهةةةار مةةةدى إهتمةةةام المؤسسةةةات الجزائريةةةة بةةةالبرامج التكوينيةةةة  -

 .بتوصيات تعمل على تطويرها

الأفراد من  العمل على إيجاد أفضل طريقة لبناء برامج تكوينية تهدف إلى رفع أداء -

 .في المؤسسةخلال تحفيزهم ورفع ولائهم التنظيمي 
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 :البحث حدود .5

 :وتمثلت حدود الدراسة في ما يلي 

 .صناعية تنشط بولاية وهران مؤسسات إقتصادية( 3)ثلاث: الحدود المكانية -

 .شهرًا كاملًا دامت الدراسة : الحدود الزمنية -

 .مؤسسات إقتصادية( 3)عمال من مختلف الفئات المهنية لثلاث: الحدود البشرية -

 :  للمصطلاحات التعاريف الإجرائية .6

 :التكوين  -1.6

عملية نقل المعةارف النظريةة والمهةارات العمليةة إلةى المتكةون التةي تسةاهم فةي إنجةاز  هو

 .مهامه بصفة فعالة من أجل تحقيق أهداف المؤسسة

 :الولاء التنظيمي -2.6

 .جل تحقيق أهدافها أمؤسسة من التجاه إيتمثل في الإخلاص والوفاء الذي يقدمه الفرد      

 : حوافز العمل -3.6

التي  أو خدماتية من وسائل مادية ومعنوية تقدمه المؤسسات سواء كانت إنتاجيةهي كل ما 

  .تؤدي إلى رفع أداء العاملين وإشباع حاجاتهم

 :البحث صعوبات .7

لقد واجهت الباحث أثناء إجراء هذه الدراسة صعوبات وعوائق متعددة الأسبا  والمصادر 

 :ونذكر منها

 .سبب تأخر في إنجاز الدراسة مما أكثر من مرة تعديل الموضوع  (0

  .صعوبة الولوج إلى المؤسسات محل الدراسة (2

 .تأخر قبول المؤسسات طلبات القيام بالدراسة (3

هدف قتناعهم بأن إوعدم  (الإستبيان) الدراسةلية من وس العمالرتياب بعض إ (4
 .بحت الدراسة هو هدف علمي

 .كثيرة ملأ الاستبيانات بحجة وجود أعمال العمالرفض بعض  (5



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يـل الثانـــالفص
 

 دريبالت
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 :تمهيد  

لقددأ بحدددتد يل ددأة ر يسددد ك ةر مدد ك لظم دددة كددة يلكطاكدددوذ كددت ظوكدددك يلق و ددوذ   لددد  ط   ددك ل   دددة  

كعو  ة يلأأيء كت ه ه يلكطاكوذ  يل ت لم  عأ يوحةة  لد  ك دةأ  قدأ م يلةأكدك ب  يلكطد ت تده  عأ د  

 لدد ل  بحددتد لل ددأة ر بهك ددك ظت ددةة  ،تددولصةع  لدد   دد ك ة يل دد أة يل ددت  لتددت صو ددك يلعك دده  ة تو دد 

   طدددو ه هددد ي يل حددده . ه كدددوم يلظم دددة كدددة يلتدددوصم ة  يلكة حددد ة كدددت ك دددوه ي أيةة يلصأ مدددكإ كصددد ة 

 أهيافدد   إسددتبات ا ات   التدديب حأهم دد  التدديب ح ث ددض    دد  ب  سدد صوش مددوكلش للك ددوه م يلك علقددك 

 . م التيب ح تقال مباثل العمل   التيب ب    أ  ا أسال ب ، كما  تنا ل 

 : مفهوم التدريب .1

 :لغة (1

تكددددددد  ند هددددددد  إثدددددددياض ال ددددددد   مدددددددن  أ  تك ن، تكددددددد ن، تك ندددددددا،أ  ال ددددددد   الثددددددديض        

 . (512.ص، 1991،المسعدي).العيم

 :إصطلاحا (2

التيب ح  ذلك من ز ا ا مختلف   كتاح ف  ماال الإيابة لمفه ملقي تنا ل الكث ب من الباثث ن  ال    

 خالديتفقت بالنها   على ي به ف  بفع كفا ة العدامل ن  المنممد  ككدل، ث دض  دب  إ لكنها ام عها 

عمدل أ  ن دام مدن أن دم  إيابة المد ابي الب دب    الدذ   عمدل علدى تقب دب "بدنن التديب ح  اله ت 

ثاا  الأفباي العامل ن ف  مختلف المست  ات التنم م   للتم  ب  التنه ل، ف      نقام ال دعف 

 .(99 .،ص5002 ،الهيتي).ية ف  أيائهم  سل كهم خلال العمل الق ة الم ا 

عمل دد  مخممدد  تقدد م باسددتخيام أسددال ح  أي ات بهدديف خلدد  "  ددب  عمددب عق لدد  أن التدديب ح    

 تثس ن  صقل المهابات  القيبات لدي  الفدبي،  ت سد ع نمدا  معبفتد  لدليا  الكدف  مدن خدلال 

لبفدددددع مسدددددت   كفا تددددد   بالتدددددال  كفدددددا ة المن دددددنة التددددد   عمدددددل ف هدددددا كمام عددددد   الدددددتعلم،

 .(522 ،ص1991عقيلي،).عمل
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مل دد  منممدد  مسددتمبة تكسددح الفددبي معبفدد  أ  مهددابة أ   دديبة  زمدد  لأيا   م فدد  التدديب ح ه ع   

 .مع ن  أ  بل غ هيف مثيي

عمل   تعلم سلسل  من السل ك المببمج أ  متتابع  مام ع  من "على أن   يب ح عبف الت  

 .(51.،ص5002الصيرفي،) "التصبفات المثيية مسبقا

 تسددتهيف إكسدداب   عمل دد  تعددي ل إ ادداب  لسددل ك الفددبي مددن الناث دد  المهن دد  أ  ال م ف دد ، هد      

أبووو  ).المناسدددب  لل م فددد  التددد    دددملها لتثسددد ن مسدددت   أيائددد  المعدددابف  الخبدددبات  الإتااهدددات

 .) 260.،ص5000شيخة،

أ   قصدي بالتديب ح تلدك الاهد ي الهايفد  إلددى تز  دي الفدبي العامدل بالمعل مدات   المعدابف التدد     

أ  تنم   مهابات  معابف  خببات باتااه ز اية كفدا ة الفدبي العامدل  تكسب  مهابة ف  أيا  العمل،

 .(571.،ص5001،وآخرون الطائي).الثـال    المستقبل  

عمل    امل   معقية تتنا ل ام ع التياب ب "أ  ا تعب ف أخب  ب  بنن التيب ح ه   هناك    

اللازم  لإ صال الفبي إلى   ع  خ ل  بالإملاع ب م ف  مع ن   إنااز المهام الت  تتملبها  اعل  

 .(52.،ص1995 ،حلبي).  ايبا على متابع  عمل 

تااهدات خاصد  تتندا ل سدل ك الفدبي مدن إف التيب ح على أن  عمل   تعي ل إ ااب  ذ  ب  كما  ع

كتسدداح معددابف  خبددبات،   صددف التدديب ح أ  دداة بنندد  مثا لدد  لتم  ددب سددل ك الناث دد  المهن دد  لإ

الأفباي  اعلهم   ستخيم ن مب اة  أسال ح مختلف  ف  أيا  العمل، ب كل  ختلف بعدي التديب ح عمدا 

 .(521.،ص5010ن ري،).كان ا يتبع نه قبل التدريب

تااهددات النفسدد    الذهن دد  للفددبي تادداه عملدد  تمه دديا لتدد ف ب هدد  تم  ددب الإ ح ثسددح ال ل ددي  التدديب  

 .معابف  بفع مهابات الفبي ف  أيا  العمل

تااه دد  بدد ن الأيا  المعبف دد   المهاب دد   الإ تم  ددب فدد  السددل ك الفددبي لسددي الفادد ات، هدد  أ  ددا   

 .171).،ص 5009،ال ليد (.الحالي والأداء على المست ى المطل ب

عمل دد  إعددياي  تث دد ب الفددبي لمنصددح تسدد  ب  إ ددباف، ث ددض  كتسددح بصدد ياة "  قصددي بددالتك  ن 

معبف اة اي دياة  ههلد  لإبدباز  يباتد ،  كدذا تك  فد  مدع ال  دع الاي دي فد  مدب ف اي دية  ذلدك  صدي 
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عمل دد  التكدد  ن تتملددح  كمددا أن. سددتمباب  النهدد ب بالما ددات  تثسدد ن الأيا   ز دداية الفاعل دد   الإ

 .(90.،ص5007مسلم، )."تثي ـي الــهـيف، تثي ـي الــ سـائل، تثي ي المنهج: مبتكزات أساس    ه 

 الت   ي  التيب ح ه  مامل العمل ات القايبة على اعل الأفباي  الفب   هي ن  مائفهم الثال  ، 

 .   كلف ن بها مستقبلا من أال الس ب الثسن للمهسس  بمهابة

تااهدددات الفدددبي أ  إ  مكدددن تعب فددد  علدددى أنددد  عمل ددد  منممددد  مسدددتمبة لتنم ددد  مادددا ت  

  خلددد  الفدددبا المناسدددب  للتم  دددب فددد  . المام عددد  لتثسددد ن الأيا   إكسدددابهم الخبدددبة المنممددد 

السددددل ك مددددن خددددلال ت سدددد ع معددددبفتهم  صددددقل مهدددداباتهم   دددديباتهم عددددن مب دددد  الت ددددا ع 

  ذلددددك . الثي ثدددد  لتتفدددد  مددددع ممدددد ثهم ال خصدددد  سددددتخيام الأسددددال حإالمسدددتمب علددددى الددددتعلم  

 دددمن ببندددامج تخممددد  الإيابة مباع ددد  ف هدددا ثاااتهدددا  ثاادددات الماتمدددع فددد  المسدددتقبل مدددن 

 (.552 .،ص5010وآخرون، العزاوي).الأعمال   ثااات العامل ن للتنم  

 كتسدداح المعددابفإختصدداب علددى أندد  مام عدد  عمل ددات تهدديف إلددى إ  مكددن تعب ددف التكدد  ن ب

ال ب ب   لتنف ذ مهم  مع ن ، هذا النمدام مدن العمل دات  نبمد  أن  بديأ بتثي دي الهديف، ثدم  دب م 

، المتببصددددد ن  المثفدددددز ن للتكددددد  ن (التك  ن،مدددددية التكددددد  ن المكان، سدددددائل(الهددددديف تثق ددددد 

 .( Leplat,2002:p265). المك ن ن

 :الجانب القانوني للتدريب .2

المتعل  بعلا ات العمدل فد  فصدل   م1990 -02- 51المهبخ ف   11-90 نا القان ن ب م 

 :التال  الخامس على التك  ن  التب    خلال العمل ف  الم اي 

 اددح علددى كددل مسددتخيم أن  با ددب أعمددا ة تتعلدد  بددالتك  ن  تثسدد ن المسددت   لصددال   :75المااة   

اب الت ب ع العمال، ثسح ببنامج  عب   عل لان  الم ابك  لإبيا  البأ ، كما  اح عل  ، ف  إم

كتسداح معدابف نمب د   تمب ق د  إالمعم ل ب ، أن  نمم أعما ة تتعل  بالتمه ن لتمك ن ال باح مدن 

 . ب ب   لممابس  مهن  ما

 تع ن على كل عامل متابع  اليب س أ  الي بات أ  أعمال التك  ن أ  تثس ن المست    :75المة  

 .الذ   نممها المستخيم بم   تاي ي المعابف العام   المهن    التكن ل ا    تعم قها أ  تم  بها

 مكن للمسدتخيم أن  مالدح العمدال، الدذ ن تسدم  لهدم المدههلات  الكفدا ات، بالمسداهم  : 75المة  

 .الت   نممها ف  أعمال التك  ن  تثس ن المست  كل فعال ب 
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ستفاية  ا ز للعامل المسال لمزا ل  يب س التك  ن أ  تثس ن المست   المهن  ن للإ: 06المة  

 .ثتفام بمنصح عمل ، ب بم م افق  المستخيممن تك  ف   ت عمل  أ  من عمل  خاص ، مع الإ

 :رسم سياسات التدريب فرها عندجب تولمبادئ الواا .3

عني تخم م الم ابي الب دب   أ  بسدم الس اسدات فدإن هنداك مام عد  مدن المبدايي البئ سد     

 تثتم الأخذ بها بع ن إذا ما كان الهيف المبا  هد  ناداأ أهدياف التديب ح،  مكن إ اداز هدذه 

 :الآت  المبايي ف  النقام 

أن تنخددذ مبكددز الصدديابة فدد  تثمددل   اددح علددى الثك مدد  بإعتبابهددا أكبددب مهسسدد  للإسددتخيام (1

 .المسه ل  

 اح أن تق م المن نة الكب دبة بتديب ح بهسدا  العمدل  تنف دذ بدبامج التنم د  الإياب د  للمدي ب ن  (5

 . تثمل المسه ل   البئ س   نث  التيب ح أبنائها

 اح تم  ب نمم التعل م  التديب ح   سدائلها بمدا  ثقد  إتاثد  مبديأ تكدافه الفدبا أمدام ام دع  (2

 (.551.،ص5010أب الحجاج،.)لعامل نا

 :إستراتيجيات التدريب .4

 .تيب ح إستااب   تيب ح تنبئ : مكن تقس م التيب ح إلى صنف ن 

     عمدل هد   دتم التخمد م لد  بعدي بدب ز الثااد  إل د  ،بعدي  دم ب مناصدح :فالتدريب الإستتجابي (1

بث ددض  كدد ن التدديب ح ثاادد  ثتم دد  تاددب   تم  ددب أ ت أ  مهدد ب صددع بات فدد  الإنتددا ،  أ 

 .بمب ق  سب ع  لتلب   ثااات ثق ق   ملث 

ف يخل ف  إمداب إسدتبات ا   عامد   م  لد  الأمدي،بث ض  قد م المسده ل ن  :أما التدريب التنبئي (2

بددالتم بات المسددتقبل   ،ف خممدد ن لهددا   عملدد ن علددى الإسددتعياي المسددب  لهددا مددن خددلال  بددالتنبه

فد  إعدياي  تنبه د  لمسدتمب، ه  مدا  اعدل المهسسدات التد  تعتمدي إسدتبات ا  ببنامج للتديب ح ا

 .أكثب نااع   فعال     يبة على م ااه  التم ب التيب ح  تخم م ،

    مددا  مكددن ملاثمتدد  فدد  س اسددات التدديب ح  تمدد  ب المدد ابي الب ددب   فدد  الددي ل النام دد  هدد    

 السددمث   السددب ع ب نمددا تعتمددي التنم مددات الكب ددبة بالددي ل أعتمايهددا علددى التدديب ح الإسددتااب 

تثسددددددددددددبا للمدددددددددددد ابي  للتدددددددددددديب ح المعمدددددددددددد   المسددددددددددددتمب، إسددددددددددددتبات ا   المصددددددددددددنع 

 .(29.،ص5009،غياث.) التم بات
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 :أسس التدريب  .7

 : نت  ما الأسسالت  تق م عل ها ببامج التيب ح  من هذه  الأسسهناك مام ع  من 

 .إماب أ  نم ذ  نمب   ستمي مبايئ  من الثقائ  التاب ب   سس التيب ح علىتنأن     -

 .أن تك ن أهياف الببنامج التيب ب   ا ث    ا ع   -

 .أن  لب  التيب ح ثااات تيب ب   ثق ق   -

 .أن تت فب المب ن   تتعي  الإخت ابات ف  ببنامج التيب ح -

 .أن  ستثمب التيب ح معم ات التقن ات التبب    -

 .أن تتسم عمل   التيب ح بالإستمباب   -

 (17.،ص5007الطعني،.)لتثق   أهياف  متعيية  سائل  عتمي التيب ح على أن -

 :التدريب أهمية .0

مثددل تثي ددي ا ثت ااددات التيب ب دد   تصددم م البددبامج  هتمددام بددبعب مباثددل التدديب ح لاثددم الإ

 إ مدان الإيابة العل دا بنهم د  . ا نتهدا  التيب ب    تنف ذها  تق  م نها   الببنامج  عديم المتابعد  بعدي

لتددزام المسددتمب بدديعم ن ددامات التدديب ح  تخصدد ا  ح  ز ددي مددن   مدد  الن ددام    ددمن الإالتدديب

  .(522.،ص5010طراونة،).اللازم  لتنف ذهالم ابي 

المنممدد  الياخل دد   الخابا دد   كتسدد  التدديب ح أهم دد  بالمدد  فدد   ب ئدد فدد  للمتم ددبات  سددتااب إ 

التنافسد   للمهسسدات  الإسدتبات ا ات ، تعديي الأسد ا الإيابة المعاصبة ،لتزا ي ثدية المنافسد  فد  

 بأسبما لي ها من  المهسسات تتنافس أصبثت أن إلى،...من منافس  ف  الا ية ، التكلف  ، ال  ت

اصدد  مددع مهدد ب الثاادد  خللمنممدد    سددهم تعز ددز القدديبة التنافسدد   الددذ  الأخ ددبا ذمددال ب ددب ،ه

ختصدداا التسدد    العالم ، مثلددل إ،كل مددائف اي ددية، ه  مددا  سددتيع  تدديب با متقدديما ل ددا ل ها 

 .(152.،ص5005أحمد سيد،).تكال ف الا ية  مست اب إعاية الهنيس 

 :  مكن إختصاب أهم   التيب ح ف  ثلاض ا انح أساس       

 .الأهم   بالنسب  للمنمم  -1

 .الأهم   بالنسب  للفباي العامل ن -5

 .ياخل المنمم  الأهم   بالنسب  لتم  ب العلا ات الإنسان   -2
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 : للمنظمة الأهمية بالنسبة (1

الإنتاا    الأيا  التنم م   ذلك  تالى بتعب ف الأفباي بما ه  ممل ح منهم  ز اية -

 .مهابتهم تم  ب 

 .المنمم  ساعي ف  ببم أهياف أفباي العامل ن بنهياف  -

 .للمنمم  ساعي ف  خل  إتااهات إ ااب   ياخل    خابا    -

 . ساعي ف  إنفتاأ المهسس  على العالم الخابا  -

 .للمنمم  هي  إلى ت     الس اسات العام   -

 .الق اية  تب  ي القبابات الإياب   أسال ح هي  على تم  ب  -

 .تاي ي  إثبا  المعل مات ساعي ف   -

 . الإست ابات  ساعي ف  فعال ات الإتصا ت -

 :للأفراد العاملينالأهمية بالنسبة  (2

 .فباي ف  تثس ن فهمهم للمهسس   إستعابهم لي بهم ف ها ساعي الأ -

 . ساعي الأفباي ف  تثس ن  باباتهم  ثل م اكلهم ف  العمل -

 .لليا ( التثف ز)تم  ب اليافع    -

 .تم  ب مهابات الإتصا ت ب ن الأفباي ساعي على   -

 .ب ا كل فبي عامل بما  ق م ب  من أعمال -

 . قلل من الأخماب المهن   على الأفباي العامل ن -

 :نظمةالأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية داخل الم (3

 .تم  ب أسال ح التفاعل الإاتماع  ب ن أفباي العمال  -

 .لتك ف مع التم بات الثاصل تم  ب إمكان ات الأفباي لقب ل ا -

 .( 111.،ا0222، نمم .)ت ث   العلا   ب ن الإيابة  الأفباي العامل ن بها -

 عتبب أمب هاما أساس ا من أال تثس ن كم    ن ع    (SCHIOU)عني فالتك  ن  

بب إثي  ال سائل تفه   ع ،العمل،تخف ب تكال ف الإنتا ،بفع المعن  ات  تثف ز العامل ن

 .لبفع الكفا   الإنتاا   بالمهسس البئ س   
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 :  س  هي التك  ن أهم   بالنسب  للمهسس  من ث ض ما ل 

إن الأفباي الذ ن  لتثق ن بالعمل لأ ل مبة  ثتاا ن إلى الته ئ  المبيئ   للق ام بنعبا   .1

 .،  بالتال  التعب ف بها   التك  ن عل هاس  مل نهاال م ف  الت  

كما أن الأفباي    ق م ن بعمل  اثي     مابس ن مسه ل    إن ال مائف نفسها تتم ب، .5

الذ   ال    اثية فقم، بل  نتقل ن ب ن عية  مائف  عية مسه ل ات خلال فتبة عملهم، 

 . تملح إعاية تك  نهم عني تب  تهم  إنتقالهم إلى  مائف أخب 

 الذ  أصبثت مع   إن التم ب التكن ل ا  أ  الآل  ت اكب  تثس نات على عمل ات الإنتا ، .2

 أصب  عامل ال  م ممالبا بنن  ك ن  الإبياع     الإبتكاب   ه  الصف  المالب  ف  العمل،

لي    يب من المهابة لتني   الكث ب من ال اابات التكن ل ا   المعقية   الي  ق ،  هذا  تملح 

 يا تملح ذلك تك  ن الأفباي تبعا لذلك، فكلما إزيايت أسال ح  أي ات الإنتا  ي    تعق

 .(schiou,1990 :p293)مست   أعلى من التك  ن لي  العامل

  : المبادئ الرئيسية للتدريب .7

 : هناك عية مبايي بئ س   لعمل   التيب ح  منها

 : التدريب نشاط رئيسي ومستمر 5-1

التيب ح  مثل ن اما بئ س ا مستمبا من منمل   م ل  للمست  ات ال من   المختلف  بي ا من  إن   

يابة نتها  ب ا ل   مائف الإإيابة ال سمى  يابة التنف ذ    مب با ب مائف الإ ا ل  مائف الإ

ف  العل ا كذلك فه  ن ام بئ س   مستمب من زا    تكباب ثي ت  على مي  الث اة ال م ف   للفبي 

مناسبات متعيية فه  ل س مابي ثيض  قع مبة   تاا زه الفبي بسبع  بل ن ام ملازم للتم ب 

 .ال م ف  للفبي 

 : التدريب نظام متكامل 5-2

لى التيب ح إ بكز هذا المبيأ على تنك ي صف  التكامل  التبابم ف  العمل التيب ب  ث ض  نمب    

يا   مائف أال أازا   عناصب متياخل  تق م ب نهما علا   تبايل   من أكنمام متكامل  تك ن من 

تك ن مثصلتها النهائ   النتائج الذ   ثقق  النمام كل  كذلك تف ي هذه النمبة ال م ل   للتيب ح ف  

ت     العلا   ال ث ق  الت  تق م ب ن   ب ن الب ئ  التنم م   المث م  ب   كذا المناخ العام الذ   تم 

 .  العمل التيب ب ف 
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 : ومتجددالتدريب نشاط متغير  5-3

ن أن التيب ح  تعامل مع متم بات  من تم    ا ز أساس    ه  ألى ثق ق  إ   ب هذا المبيأ    

ن  تصف بالتم ب  التايي ،فالإنسان الذ   تلقى التيب ح عب   أنما  اح إ تامي ف    الح  

مهابات   ب بات   ال مائف الت    ملها المتيبب ن تتم ب ه  للتم ب ف  عايات   سل ك   كذا 

  .ستبات ا تهاإهيافها  أ  تعيلخب  لت اا  متملبات التم ب نمم  س اسات المنممات الأ

 : دارية وفنيةإالتدريب عملية  5-4

 ياب  الكف   منها    أن تت فب ل  مق مات العمل الإأياب ا  نبم  إالتيب ح باعتبابه عملا    

ت افب الم ابي الماي    الب ب    هياف  تناسقها    أ الس اسات ت ازن الخمم  الببامج،أ 

همها خببة ألى خببات  تخصصات مثيية  نبم  ت افبها  إ لذلك فالتيب ح عمل فن   ثتا  

سال ح أتخصص   ف  تثي ي ا ثت ااات التيب ب    كذلك ف  تصم م الببامج التيب ب    ف  اخت اب 

 .(129.،ص5009،القحطاني) .عيات التيب ب   بالإ اف  الى تق  م  متابع  فعال   التيب حالمسا

 :التدريب عملية شاملة 5-7

 اح أن   مل التيب ح ام ع المست  ات الإياب   ف  المنمم  ،من   ايات عل ا   سمى ، ين ا    

   مل ام ع العامل ن بمختلف تخصصاتهم ،س ا  كان ا ف  إيابة الإنتا  ،أ  المال   ،أ  المثاسب  

  .(210. ،ص5009،عبد الباري درة).أ  العلا ات العام  ،أ  إيابة  ه ن الأفباي

 : دريبأنواع الت .5

 : أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف 5-1

 ORIENTATION : توجيه الموظف الجديد . أ

 ثتا  الم مف الاي ي إلى مام ع  من المعل مات الت  تقيم  إلى عمل  الاي ي  تهثب   

المعل مات الت   ثصل عل ها الم مف الاي ي ف  الأ ام  الأساب ع الأ لى من عمل  على أيائ  

 .النفس   لسن ات عي ية  ايم  تااهات إ 

 تهيف ببامج تقي م الم مف ن الايي للعمل إلى العي ي من الأهياف منها على سب ل   

تااهات نفس   م ب  عن الم ب ع،  ته ئ  الم مف ن إ، خل   التبث ح بالقايم ن الايي)،المثال

 ق  تصم م ببامج تقي م  تختلف الم ب عات ف  مب،الايي للعمل  تيب بهم على ك ف   أيا  العمل 

الم مف الاي ي للعمل، فالبعب  عتمي على أسل ح المثا بات   البعب  عتمي على مقابلات 

الم بف ن المبا ب ن لهه   الم مف ن،  البعب الأخب  عتمي على كت بات ممب ع  بها كل 

 .المعل مات المهم  
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   :ON THEJOB TRAINING التدريب أثناء العمل . ب

مات أث انا ف  تقي م التيب ح ف  م  ع العمل  ل س ف  مكان أخب ثتى ت من تب ح المنم   

كفا ة أعلى للتيب ح، ث نئذ ت اع  تسعى المنممات إلى أن  ق م الم بف ن المبا ب ن ف ها بتقي م 

ا التيب ح، إن كث ب من ذالمعل مات  التيب ح على مست   فبي  للمتيبب ن  مما  ز ي من أهم   ه

ستعياي العامل أ  خببت  الما     إنما عل   أن  تلقى إقي الأمب ل كف  مع  تم ز بالتعت ال  م تآ 

 .تيب با مبا با على الآل  نفسها  من الم بف عل ها 

 : SKILL RENEWAL TRAININGالتدريب بغرض تجديد المعرفة والمهارة . ج

ح عمل   تكن ل ا ا ث نما تتقايم معابف  مهابات الفبي على الأخا ث نما  ك ن هناك أسال   

سح لذلك،  على سب ل المثال ث نما تتيخل نمم ا أنمم  اي ية  لزم الأمب تقي م التيب ح المن

المعل مات الثي ث   أنمم  الكمب  تب ف  أعمال الم تب ات  الثسابات   الأا ب  المب عات  ثفم 

من أيا  العمل  المستنيات  ثتا   ا ل ا هذه الأعمال إلى معابف  مهابات اي ية تمكنهم

 .ستخيام الأنمم  الثي ث إب

 : PROMOTION TRANSFER TRAINING التدريب بغرض الترقية والنقل . د

المهابات  المعابف الثال   للفبي  ختلافثتمال كب ب لإإتعن  التب     النقل أن  ك ن هناك    

ختلاف  هذا الإ.  ذلك عن المهابات  المعابف الممل ب  ف  ال م ف  الت  س ب ى أ  س نتقل إل ها

ه الثمبة ف  المهابات  المعابف،   مكن تص ب نفس ذأ  الفب  ممل ح التيب ح عل   لسي ه

نتا  إلى  م ف  م بف، أ  تب    ثي عمال الإأالأمب ث نما تك ن هناك ب ب  لل بك  ف  تب    

لتثا  العامل بببنامج تيب ب  عن ى  م ف  إياب    هذا الفب   ببب إالعامل من  م ف  فن   إل

 . المعابف  المهابات الإياب    الإ باف   

 : RETIREMENT TRAINING التدريب للتهيئة للمعاش . و

ف  المنممات البا     تم ته ئ  العامل ن من كباب السن إلى الخب   على المعاش، بي  من أن    

بالخب   على المعاش  تم تيب ب  على البثض عن مب  " بكن  على البف " ن  تم أ  عب الفبي 

هتمامات أخب    ب ال م ف    الس مبة إستمتاع بالث اة  البثض عن اي ية للعمل آ  مب  للإ

 .(229. ،ص5007،ماهر(.ال م م  الت تبات الخاص  بالخب   على المعاشعلى 
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 : نواع التدريب حسب الوظائفأ 5-2

 :التدريب  المهني و الفني . أ

 هتم هذا الن ع بالمهابات ال ي     الم كان ك   فد  الأعمدال الفن د   المهن د    مدن أمثلتهدا أعمدال   

 مددن أندد اع   الت ددم ل   اللثددام   السددمكبة     بهدداالكهببددا  الناددابة   الم كان كددا   الصدد ان  

 التيب ح المهن    الفن    ف د  تقد م بعدب ال دبكات أ  النقابدات العمدل   تمثدل التلمدذة الصدناع  

 دي تعدايل )   ثصل ن  البا على  هاية فن    (عاية صماب السن )،بإن ا  ميابس  تعلم بها العمال

 .تتعهي ال بك  بت م فهم ثال نااثهم   البا ما (الإعياي   آ  الثان   

 :التدريب التخصصي . ب

على من ال مائف الفن     المهن   أ مائف   ت من هذا التيب ح معابف   مهابات ثتى     

        ت مل عاية الأعمال المثاسب   الم تب ات   المب عات   هنيس  الإنتا    هنيس  الص ان  

هنا   تبكز كث با على الإابا ات الب ت ن     إنما تبكز على ثل    المعابف   المهابات،

 .الم اكل المختلف    تصم م الأنمم    التخم م لها   متابعها   اتخاذ القباب ف ها

  :  التدريب الإدار . ج

ا التيب ح المعابف   المهابات الإياب     الإ باف   اللازم  لتقلي المناصح ذ  ت من ه   

أ  ال سمى أ  العل ا  ه  معابف ت مل العمل ات الإياب   من (أ  الإ باف   )الإياب   الين ا 

تخم م   تنم م   ب اب ،  اتخاذ  بابات   ت ا       اية   تثف ز   إيابة اماعات العمل 

 .صالتنس     ا تال 

 : أنواع التدريب حسب مكانها 5-3

  : التدريب داخل الشركة (1

 ي تب ح ال بك  ف  عقي بباماها ياخل ال بك  س ا  بميبب ن ياخل أ  خاب  ال بك       

 بالتال   ك ن على ال بك  تصم م الببامج أ  يع ة ميبب ن للمساهم  ف  تصم م الببامج ثم 

 .تنف ذهاالإ باف على 

 : خارج الشركة التدريب (2

لك إذا ذتف ل بعب ال بكات أن تنقل كل أ  از ا من ن امها التيب ب  خاب  ال بك  ذاتها      

 .( 229.،ص5007،ماهر(.الخببة التيب ب    أي ات التيب ح متاث  ب كل أف ل خاب  ال بك  كانت
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  :أهداف التدريب  .9

     ة في تأدية الأدوار التي تقوم بها ب هو زيادة كفاءة و فاعلية المنشأمن التدري الهدف الرئيسي  

 .(72.،ص7002،أبو النصر  ( .وتحقق الأهداف المطلوبة منها 

 :والإرشادية هداف التوجيهية الأ . أ

تتضمن المبادئ التي يجب أن تكتسب من خلال برنامج التدريب ،كالتدريب المهني الذي يختص   

بتعليم العمال المهارات المهنية المطلوبة لأداء عمل معين ويرقيهم من درجة عمال عاديين إلى 

ذي يحدده الرؤساء عمال مهارة،كما يضمن أداء العمل بفعالية ويضيق الفجوة بين معايير الأداء ال

فراد العاملين ،باإضضافة إلى تدريب المسؤولين بتعليمهم أوول ومبادئ وبين الأداء الفعلي للأ

 .العلاقات اإضنسانية وأسساإضدارة وأنواع القيادة وأساليب اإضشراف والتوجيه 

 :هداف التنظيمية والإدارية الأ . ب

تتجلى في مدى التأثير الذي سيحدثه التدريب على النواتج التنظيمية واإضدارية والمتمثلة في رفع   

الكفاءة اإضنتاجية للفرد العامل عن طريق إتاحة الفروة أمامه، خاوة عند تغيير وتطوير أساليب 

حوادث العمل إلماماً وإهتماماً بالعمل مما يقلل من دوران العمل والغياب والعمل حتى يكون أكثر 

التي تحدث بسبب نقص كفاءة الأفراد العاملين، إنخفاض كفاءتهم ومهراتهم الفنية، وعدم قدرتهم 

 .على التلاؤم  والتكيف مع التغييرات التي تطرأ على المؤسسة

 :أهداف النمو الفكري . ج

إنتاجه كمًا تتجلى في ترغيب الفرد العامل في عملية توفير الدافع الذاتي لزيادة كفاءته وتحسين   

فعاليته في تحقيق ونوعًا من خلال علمه وإدراكه لأهداف  المؤسسة وسياساتها أهمية عمله ومدى 

لى تلقي الفرد العامل مهارات ومعلومات أكثر عن عالأهداف المنوطة به، وهنا يهدف التدريب 

للمناوب العليا  العمل الذي يعطيه شعور داخلي بالأمن والأهمية، وتجنيده بمقومات تؤهله للترقي

  .(00 .،ص9111،العيسوي) .كما تعطيه فروة لتحسين مستواه المادي

 :إلى أيضا ويمكن أن تقسم أهداف التدريب 

وهي قويرة المدى تتمثل في عملية التعديل اإضيجابي في سلوك الأفراد : أهداف مباشرة (1

 :والتي ترمي إلى إكسابهم

 .معارف و مهارات و معلومات وخبرات تنقوهم .أ 

 .أنماط سلوكية وعادات جديدة ملائمة .ب 

 .تجاهات والحة للعملإ .ج 
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 .وذلك لرفع مستوى كفاءة الفرد في الأداء، بحيث تتحقق فيه شروط الفاعلية بأقل مجهود

ستعداد لعملية الترقي وتتمثل في إعداد الأفراد الذين يتوفر فيهم اإض: أهداف طويلة المدى (2

 .(961.،ص9111عكاشة،).والنمو في العمل لتولي أعمال هامة

 :في loucheكما تقسم غايات الرئيسية لتكوين عند    

منحه الدعم الحالي، و هذا يعني توفير للعامل تمهين متعلق بصفة مباشرة مع عمله، و  -
 .كتساب مهارات مكملة لأدائهالفرصة لإ

ييييير التحضيييييير - المؤسسييييية وعمالهيييييا للتةهيييييب لموا هييييية  للمسيييييتفبل، فيييييالتكوين المسيييييتمر يحض 
 .التطورات

السماح بالترقية مواكبة التحركات الفردية، فالعملات التكوينية مخصصة لتفضيل الإدماج و  -
 (Louche,2007:p 93).حسب التنفل المهني للعمال

 

 

 

 

 

 

  

 

 (2212)يرفع الكفاءة والفعالية للمنظمة حسب العزاوي وآخرون دريبالتأن يوضح : (1)رقم الشكل

 

 

 

 الأفراد

 تنمية وتطوير

 الأدوار

 كفاءة وفعالية

التدريب 

معلومات 

مهارات 

 إتجاهات

 المنظمة

 كفاءة

 وفعالية

 عالية

 الهدف

 سلعة ، خدمة

  فكرة
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 :مسؤولية التدريب .12

يعتبر التدريب مسؤولية مشتركة بين كل الأطراف المشاركة فيه أي إدارة الموارد البشرية      

 .في مواقع أعمالهم والأفراد المتدربين الذين يتلقون التدريب والمديرين التنفيذيين

 يبين مسؤولية النشاط التدريب ( 1)جدول رقم 

 إدارة الموارد البشرية المديرون التنفيذيون

 .تقديم مهارات ومعلومات للمرؤوسين -

 تحديد الحاجة التدريبية إضدارتهم ومرؤوسيهم -

 .تنفيذ برامج التدريب داخل الشركة  -

التحدث مع المرؤوسيين فيميا يميس نوييبهم مين  -

 .خطة التدريب

 .تقديم المعارف الفنية لتوميم البرامج الداخلية -

 .المشاركة في جهود التدريب والتطوير -

 .توميم نظام متكامل للتدريب -

 .التنسيق بين كل جهود التدريب بالشركة -

لبييرامج التييدريب خييارج الشييركة ومتابعيية اإضعييداد  -

 .الداخلي منها

حتفييياظ بخطييية متكاملييية للتيييدريب عليييى مسيييتوى اإض -

 .اإضدارات والأفراد

 .تقديم الخبرة والمشورة فيما يمس التدريب  -

التأكيييد أن الميييديرين التنفييييذيين يقوميييون بيييواجبهم  -

 .التدريبي

 .نوح العاملين وتوعيتهم بضرورة التدريب -

 

 

عن تدريب و تطوير نفسه و أن عليه أن  ؤولأي فرد داخل المنظمة مس أنولا يجب أن ننسى   

يتبور بذاته و أن يحدد النقاط التي تحتاج إلى تطوير، و يناقشها مع رئيسه المباشر أو مدير 

ا الأمر و ما هو عمله بودد هذالتدريب و الموارد البشرية و ذالك لكي يتعرف على ما يمكن 

  .(256.،ص 7002،ماهر) .،و أيضا دور الأطراف الأخرى في عملية التدريب و التطويردوره 

 ساسية ويرى البعض أن المسؤولية الأ :دارة العليامسؤولية التدريب من مسؤولية اإض

للتدريب يجب أن تقع أولا وأخيرأ على عاتق اإضدارة العليا حتى يمكن أن يتحقق الهدف 

 .منه

    وتتحمل اإضدارة العليا مسؤولية تخطيط برامج التدريب ،ومراقبة تنفيذها ثم متابعتها

 :التالية تحقيقها لأهدافها،ومن ذلك تنبعث الحقائق للتأكد من 
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مسؤولة عن تخطيط نظم التدريب داخل المؤسسة وخارجها ومتابعتها التكون اإضدارة  (1

،وأن كل العاملين يحولون على  بوفة مستمرة لتتحقق من أن برامج التدريب منفذة

 .نويبهم منها

مييا يتعلييق  ة أمييام اإضدارة العليييا عيين كييلن إنشيياء إدارة متخوويية تكييون مسييؤوللابييد ميي (7

التيييييييدريب، وهيييييييي التيييييييي تقيييييييوم بدراسييييييية وتحدييييييييد إحتياجيييييييات التيييييييدريب وتقيييييييرر 

 (.765ص ،9125فهمي،.)ميزانيته

 :مراحل وإجراءات البرامج التدريبية .11

  .تحديد الاحتياجات التدريبية:الأولىالمرحلة 

 الفعلي التحديد على أساسا تعتمد تقويمها و توميمها و التدريبية البرامج تخطيط كفاءة إن   

 العملية منها تنطلق التي الأساسية و الأولى الخطوة بإعتبارها التدريبية للإحتياجات واللازم

 . الدقيق العلمي بالأسلوب قياسها وجب لذلك لتدريبية

 : التدريبية الإحتياجات تحديد مفهوم (1

 في إحداثها المطلوب التغيرات مجموعة بأنها" التدريبية اإضحتياجات "الطعاني أحمد حسن" هايعرف

 أعلى وظيفة لشغل مناسبا لجعله إتجاهاته و سلوكه و أدائه و خبراته و بمعلوماته المتعلقة و الفرد

 (.60.،ص 2007الطعني،).عالية بكفاءة الحالية وظيفته وواجبات إختواوات أداء أو

 مسيتوى و للأفيراد المتوقيع الأداء مسيتوى بيين الفجيوة بأنها" أيضا التدريبية اإضحتياجات تعرف و

 المشكلة هذه ،ووجود المنظمة في "ما مشكلة" وجود التدريبية اإضحتياجات وتعكس "الحالي أدائهم

 . إشباعها على العمل و تحديدها من لابد "حاجة" وجود بالضرورة يعني

 : التدريبية الإحتياجات تحديد أهمية (2

 التي المرحلة فهي تدريبي، نشاط أي في الزاوية حجز التدريبية اإضحتياجات تحديد عملية تعتبر   

 نجاح يتوقف ضوءها على ،والتي الفعلية اإضحتياجات تشبع التي التدريبية البرامج تخطيط فيها يتم

  :التالية العناور في التدريبية اإضحتياجات تحديد أهمية تتجلى ،لذا البرامج هذه فشل أو

 العملية منها تنطلق التي الأساسية و الأولى الخطوة التدريبية اإضحتياجات تحديد عملية تعد -

 تحلييل طرييق عن القوور و القوة جوانب عن الكشف في أهميتها تبرز ،بحيث التدريبية

 كيذا و التيدريب عمليية يستشيملها التيي الفئات حور يتم ذلك خلال من ،و لعاملينالأفراد 

 .التدريب هذا ومدة نوع
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 المعلوميات جميع فيي المتناهيية الدقية خيلال مين التدريبيية اإضحتياجيات تحديد أهمية تظهر -

 مشيكلات لمقابلية ،وهذا للتدريب الأفراد ومتطلبات حاجة المؤشرات أساس على وتحليلها

 . العمل أساليب لتطوير دقيقة أهداف ،أو محددة عملية

     الجهيد هيدر مين ،والتقلييل النفقيات تخفييض إليى التدريبيية اإضحتياجيات تحديد أهمية تهدف -

  الواقعيية المسحية الدراسات طريق عن الأداء ضعف نقاط معالجة خلال من وذلك ، والوقت

 . للمنظمة الكلية اإضنتاجية مستوى على إيجابية بنتائج ينعكس مما ، الدقيق العلمي بالأسلوب و

 التخطييط عليى تنفييذها و البرامج عن المسؤولين التدريبية اإضحتياجات تحديد أهمية تساعد -

 (.26.،ص 9112الخطيب،).مستقبلا أو حاضر التدريبية اإضحتياجات وتقدير الجيد،

 : التدريبية الإحتياجات تحديد أساليب (3

 أساليب،والمطلوب للأداء واضحة معايير وجود تتطلب التدريبية اإضحتياجات تحديد عملية إن  

  التدريب إلى للحاجة تعود القائمة المشكلة أن من التأكد يتسنى ،حتى الأداء لتقييم موضوعية

 التدريبية اإضحتياجات بتحديد المتعلقة المعلومات جمع عملية فإن هنا ،من أخرى أساليب أو

 : يلي فيما تتمثل الأساليب من عدد فيها يستخدم نأ،و دقيقة علمية منهجية وفق تتم أن يجب

 . الفرد ،وتحليل العمل تحليل و ، المنظمة تحليل

  Analysis Organisation :المنظمة تحليل . أ

 طرييق عين ،وذليك المنظمية فيي التيدريب إليى الحاجة مواطن تحديد إلى الأسلوب هذا يهدف  

 الجوانيب مختليف تحلييل عليى للوقيوف اإضداري و التنظيميي للوضيع فعليي تشيخيص إجيراء

 البشرية الموارد كفاءة ومدى الأهداف غموض أو وضوح مدى في المتمثلة و القائمة التنظيمية

 القدرات مع اإضختواوات و العمل أعباء توزيع تناسب ،ومدى الأهداف هذه لتحقيق المادية و

 بيرامج إليى فعيلا يحتياج الذي القسم أو الجهة تحديد بغية ذلك و الجوانب من غيرها و الأفراد

 (.727،ص7000أبو شيخة،).تدريبية

 :العمل تحليل . ب

 الوظيفية تحلييل و دراسية عليى الأسيلوب هيذا ويركيز ، الوظيائف تحليل أيضا عليه ويطلق    

 بالوظيائف علاقتهيا و أدائهيا ظيروف و مسيؤولياتها و واجباتها حيث من الفرد قبل من ةيالمؤد

 الأداء يتطلبهيا التيي التدريبيية اإضحتياجيات تحدييد بهيدف وذليك محيطهيا، الأخرى،وكيذا

 (.910.،ص7006محمد عباس،.)الفعال
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 : Man Analysis الفرد تحليل . ج

 ثم ومن الوظيفية، مسؤولياته و لواجباته الموظف أداء طريقة تحليل على الأسلوب هذا يركز   

 فإن عليه ،وبناء أدائه لتطوير اللازمة العمل سلوكيات و اإضتجاهات و المهارات و المعارف تحديد

 على ينوب لا التحليل أن كما ، الوظيفة على لا نفسه الموظف على تنوب هنا التحليل عملية

 أيضا التدريب مسؤول ويقوم ،يمستقبل أخرى لوظائف يمتد بل الحالية لوظيفته الموظف أداء

 خبراته و  الوظيفة لشاغل العلمية بالمؤهلات تتعلق والتي للفرد الوظيفة مواوفات ودراسة بتحليل

 الشخوية الخوائص التحليل من الأسلوب هذا يتضمن كما الخاوة، المهارات و العملية و العلمية

 يمكن التي و  الأفراد عند الموجودة الدوافع و اإضبداعية و اإضدراكية المهارت دراسة في المتمثلة و

 (.702.،ص7005شاويش،).به تتأثر و التدريب على تؤثر أن

 

 

 

 

 

 

 

 (1991)حسب حسن يرقي يبين أساليب تحديد الإحتياجات التكوينية( 2)شكل رقم 
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   تصميم البرامج التدريبية:نيةالمرحلة الثا

 .تتضمن عملية توميم البرامج التدريبية عدة عناور أهمها  

 :التكوين  أهداف تحديد . أ

 البرنيامج تويميم و وضيع مجيال فيي الأوليى الخطيوة التيدريبي البرنيامج أهيداف تحدييد يعتبير   

 الخويائص ضيوئه غليى تتضيح تيم ومين التيدريبي اإضحتياجيات بتخطييط ييرتبط و التيدريبي،

 تيم مين البرنامج،و تقيم معايير لتحديد كأساس الأهداف تستخدم بحيث ، تحقيقها المراد والمهارات

   للقيياس قابلة و دقيقة و واضحة تكون أن يجب أهدافه،لذلك تحقيق قي البرنامج نجاح دىم تقرر

 . Sonntag ,1994 :p80)).والتقييم

 :التدريبي البرنامج موضوعات تحديد . ب

 تعليمهييا و نقلهييا سيييتم التييي التعليمييية المييادة التييدريبي البرنييامج موضييوعات تمثييل    

 يجيب و للبرنيامج المحيددة الأهيداف إنجياز و التدريبيية اإضحتياجيات تغطيية أجيل للمتيدربين،من

 إكتسيابها الميراد الأفكيار و المعلوميات طبيعية ميع تتوافيق موضيوعات عليى الميادة تسيتمل أن

 حديثيية تكيون أن البرنامج،ويجيب مضييمون وتوضيح تحيدد فالموضييوعات وبالتيالي للمتيدرب،

  (.702.،ص7005شاويش،).المنظمة باحتياجات ولة وذات

 :تحديد أساليب التدريب . ج

وفقيا للبرنيامج التيدريبي و لمسيتويات المتيدربين  –بأسيلوبه  –يلجا المدرب إليى طريقية أو أكثير   

         حتييى يسييتطيع أن يوييل إليييهم ميين ناحييية و أن يووييل إليييهم الأفكييار و النظريييات و التطبيقييات

 .و الحالات العملية من ناحية أخرى

  : Lecture ةالمحاضر (1

تتطليب التجياوب و المشياركة، فيإذا كيان  ن المحاضرة هي مفاعله بيين طيرفين و المفاعليةأنجد    

المتلقييين وهييم المنوييتون أي  مالطييرف الأول و هييو المحاضيير وهييو المييتكلم فييالطرف الثيياني هيي

 .سلوكيا  -فيما بعد -قاء المعلومات و هضمها و تمثيلهاتسإيتفاعلون مع المتكلم بحسن اإضنوات و 

ثل درجة إتقان ومهارة المحاضر و تمكنه و يتحكم في فعالية المحاضرة عدة متغيرات موقفية ،م   

من مادته و حجم المتدربين فكلميا قيل عيددهم كانيت المحاضيرة أفضيل، و عنوير الوقيت كلميا قيل 

سييتيعابها عيين  إعتمييدت علييى معلومييات يمكيين إكلمييا تلاشييى الملييل، و نوعييية المييدة التدريبييية فكلمييا 

 .طريق الملتقى المباشر فالمحاضرة فعالة
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 GUIDED EXPERIENCE : يةالمحاكاة العمل (2

يعبر عن المحاكاة بالتقليد و التقليد هو أداء ذات السلوك المشاهد في حالة وعي من المقليد ووفيق   

هذه الطريقة يقوم المدرب بالعرض التفويلي للأداء المطلوب و إجراءاتيه ثيم يطليب مين المتيدرب 

ميدير و القيوات المسيلحة حييث أن يؤدي نفس السلوك و لعل أفضل مين يسيتخدم هيذه الطريقية هيم 

يعرضون السلوك المطلوب على خطوات و يطلب من المتدرب أداء كل خطوة على حدة ثم التالية 

عميال ه الطريقية الأذو تتناسيب هي ،و أخيرا أداء كل الخطوات ميع بعضيها  بعد إتقان الأولى و كذا

  (.912.،ص7001، الوليد(.اليدوية و اإضنتاجية التي تحتاج إلى مهارات يدوية

  ROLE PLAYING : تمثيل الأدوار (3

يشير إلى التمثيل إلى إتيان وورة سلوكية لشخوية محددة، و الدور هو كل التوقعات السلوكية    

المتوقعة ممن يشغل وظيفة  معينة و عليه يقوم المدرب بإعداد سيناريو لموقف وظيفي، و يوزع 

لا وهو أأدواره على بعض المتدربين ثم يساهم بقية المتدربين التمثيلية  و يقومون بالأداء الموازي 

 .النقد والتحليل واستخلاص النتائج التي تتسق أو لا تتسق مع الأهداف التدريبية

  : CAST STUDYدراسة الحالة (4

ين فييي اتجاهييات فييي سييم فيهييا مشييكلة معينيية أو موضييوع معييتعييرف الحاليية بأنهييا الوييفة  التييي تت  

فهمييا و تخليييلا و نقييدا و يطلييب  ميين المتييدربين تعيياطي الحاليية  ،مجييالات العمييل الييوظيفي الييواقعي

وتقديم الحلول الناجحة وتولح هيذه الطريقية ميع المتيدربين فيي المسيتويات اإضداريية مين الوسيطى 

 .  فيما فوقها حيت تتجلى فيها عمليات اتخاذ القرارات

 : SENSITIVILY TRADINGتدريب الحساسية (5

المهارات عن طريق شعور الفيرد اليذاتي بميا  كتسابإفتدريب الحساسية يعني توفير المعارف و   

 .ينقص من كليهما عن طريق تفاعليه السلوك مع الآخرين 

ختييار مجموعية مين إوفيق  إجيراءات، تتمثيل فيي (تدريب الحساسيية ل)و تومم الوحدة التدريبية   

ن من منظميات متعيددة لا يعرفيون بعضيهم بعضيا، و يتعيارفون دو( فرد على الأكثر  02)الأفراد 

 .اإضفواح عن المهنة أو الوضعية الوظيفية 



24 
 

و يتعايش هؤلاء الأفراد مع بعضهم لمدة  خمسة عشر يوما و تتضح لكل فرد عيوبه عندما  ينبذ   

أو ينقييد ومزاييياه عنييدما يثيياب بييالتقرب و التفاعييل معييه و هكييذا لكييل فييرد ميين الأفييراد المجموعيية 

فيرد لآخير  –ميدى الاسيتجابة  –لف درجية التبوير التدريبية ،و بعد التبور كل فرد لذاته و ستخت

  .يقوم بإجراء فعاليات التقويم الذاتية 

و تتسق هذه الطريقة مع الأفراد اللذين يحتلون المستويات الوسيطى فيي التنظييم، حييث أنهيم مين   

 .الممكن أن يعبروا عن دواتهم و يتفاعلوا مع غيرهم دون خوف أو خجل 

لفروية للفيرد لييرى نفسيه فيي عييوب الآخيرين وييدرك ذاتيه مين خيلال ويتيح تدريب الحساسية ا  

  (.915.،ص7001 ،الوليد .(فعاليات مدركاتهم عنه وبالتالي تفاعل تقويمي جيد نابع من ذات الفرد

 :IN BASKET سلة المعاملات (6

طلاع على ما ورد إلى مكاتبهم من بريد سيواء مين داخيل المنظمية عادة ما يبدأ المديرون اليوم باإض

تخاذ القرارات المناسيبة وذليك فيي أوقيات إأو من خارجها وعليهم ،بحيث هذه المعاملات الواردة و

 .ن هذه المعاملات الواردة هو شرارة البدء في الأداء بالمنظمةقياسية، إض

موعية مين المعياملات حيين سيابقة وشيبيهة بالحيية وتعتمد هذه الطريقة على إعيداد ملفيات بهيا مج  

 .نسب تورف لكل معاملةأوتقدم للدارسين، ويطلب من كل منهم أن تحدد 

وتولح هذه الطريقة لكل مين يشيغل منويب إداري مين المسيتوى الواسيط فيميا فيوق تيدريبا لهيم   

 .حسن التورف الكفء

 CRITICAL INCIDENT : الوقائع الحرجة (1

عن الوقائع بالأحداث والحدث هو الفعل الذي له فاعل وزمان ومكان والحرج، لغة كل ما  يعبر    

وعليه فالوقائع الحرجة هي تلك الأحداث التي يتعرض لها اإضنسان  ،يحمل ضيق ومشقة والوعوبة

 .قاومهاوشعر خلالها بالضيق والمشقة والألم ومن ثم 

تي يسوقها الميدرب فيي الموضيع التيدريبي المناسيب وترتكز هذه الطريقة على الدقائق الحرجة ال  

أي في الموضوع التدريبي سواء في المعارف والمهارات، كما يطليب مين المتيدربين ذكير الوقيائع 

الحرجة التي تعرضوا لها، ثم تستخلص النتائج مين هيذه الوقيائع عين طرييق التحوييل العلميي لهيا 

 .بمحتوى المادة التدريبية
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 BUSINESS GAMES :المباريات الإدارية (8

 تشاد هذه الطريقة على وجود فريقين  متنافسين من المتدربين و يقدم لكيل منهيا محتيوى المبياراة   

التسيويقية و اإضنتاجيية و الماليية و الميوارد البشيرية و يحيدد  و الذي يتعلق بكافة نشياطات المنظمية

د مباراة في الشطرنج أو الطاولة أو تعال نشاه ،و حتى تنجلي فكرة المباراة اإضدارية، لكليمها دوره

أوراق اللعب بين الطيرفين سنشياهد أن فعيل الطيرف الأول يقابليه فعيل منيافس مين الطيرف الثياني 

 .حدث تماما في المباريات اإضداريةوهكذا طيلة وقت المباراة وهذا ما ي

 CONGERENCE : الاجتماعات (9

جتمياع تسياوي الجميع ولكين هنياك نيية إضموا إليى بعضيهم تلقائييا ،ولكين  ثنينإيشير الجمع إلى   

وقود  هذا في اللغية، واويطلاحا الاجتمياع هيو أن يلتقيوا اثنيين أو أكثير بنيية اتخياذ القيرار سيواء 

تنفيييذيا أو استشيياريا، وتبنييى هييذه الطريقيية علييى تشييكيل اجتميياع ميين المتييدربين لبحييث مشييكلة أو 

 .رار فيه ويلعب دور الموجه والمرشدموضوع معين ووولا إلى ق

وتكاد تكون هذه الطريقة هي الأنسب في تيدريب نشيطاء اإضدارة العلييا حتيى تنجليي المهيارات    

  (.916.،ص7001 ،الوليد .( القرارية

 :إختيار المتدربين والمدربين . د

المتكونين والمكونين أمرا أساسيا في توميم أي برنامج تكويني ،فيالمتكونين هيم  يعتبر إختيار   

 .محور أي عملية مع المكونين

لابيد عليى مويمم البرنيامج التكيويني أن ييولي أهميية وعنايية خاوية  :إختيار المتكوونين (1

هيو  بإختيار الأفراد المناسيبين إضدخيالهم فيي البرنيامج الخياص بالعمليية التكوينيية ،فيالفرد

يييتم فييي خطييوات تحديييد اإضحتياجييات ( الأفييراد )محييور كييل عملييية تكوينييية فإختيييارهم 

المناسييب فييي البرنييامج المناسييب ،لكييي يكييون التكوينييية ،ويبقييى فقييط أن يوضييع المتكييون 

 .التكوين فعالا وكفؤا 

يعتبر المكونون أهيم عنوير مين عناوير التكيوين بعيد المتكيونين ،فهيم :إختيار المكونين (2

للمتكيونين  يقومون بوضع معدل سيرعة العمليية التكوينيية ويقيدمون اإضرشياد والمسياعدة 

ويوفرون الخبرة في مادة التكوين ،كما أنهيم يلعبيون دورا بيارزا فيي تقيديم نظيم التكيوين 

ينية أو بوفة أشمل نظام التكيوين ككيل ،يعتميد وعلى ذلك فإن جودة وفعالية العملية التكو

 .(929.،ص7002حمداوي،.) على حد كبير من كفاءة وخبرة المكونين في الميدان
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 :تحديد الزمان والمكان . ه

هامين بالنسبة للبرنامج التدريبي ،فلابد من مراعاة الوقت يعتبر تحديد الزمان والمكان عنورين   

 .العملية التدريبية من أجل ضمان فعالية البرنامجالمناسب والمكان الملائم إضجراء 

يحدد مومم البرنامج التدريبي الفترة التي يستغرقها التدريب ،إذ يعتبر الوقت مين  :الوقت .1

بين العوامل الهامة في توميم البرنيامج التيدريبي ،ليذا يجيب تحيد الوقيت المخويص عليى 

 .والتنفيذمدار السنة التدريبية لكل فترة من فترات التحضير 

كمييا قمنييا بتحديييد زمييان العملييية التدريبييية والفتييرة الواجييب إخراجهييا خييلال السيينة  :المكووان .2

يتوجيب عليى موييمم البرنيامج التييدريبي تحدييد المكيان الييذي تجيرى فيييه العمليية التدريبييية 

للأفراد وتختار المكان المناسب لذلك وهذا من أجل تسهيل عملية تنقل العميال عين مراكيز 

 .( 755.،ص9127جودة،.)إلى مقرات عملهم  تدريبهم

 : دفتر الشروط . و

   نوعييية التكييوين ترتكييز علييى أهمييية دفتيير الشييروط خاويية فييي حاليية تقييديم العييرض واإضسييتعانة    

 :بالمؤسسات الخارجية،حيث نجد دائما نفس النقاط المهمة في دفتر الشروط المؤسسات 

 .إلزامية لكنها على الأقل تمثل عنورا أساسيا في التكوين  القائمة التالية ليست شاملة ولا  

 .النشاط ،الحجم ،الهيكل ،التنظيم ،وأرقام ذات دلالة: تقديم المؤسسة -

  .تفسير المشكل المطروح -

 .الأهداف -

 .....(.الجنس،الخدمة ،المهنة ،الوظيفة ،السن،الأقدمية )خوائص الأفراد المستهدفين  -

 .(لنشاطات السابقة ،التقييما)التكوين السابق للأفراد  -

 .(التطوع،الواجب)شروط إنتقاء الأفراد  -

الكفييياءة ،مهيييارة المهنيييية، المسيييتوى الحيييالي والمسيييتوى )توقعيييات المتيييدرب والشيييركة -

 .(المرجو

 .(الرأي ،دليل)نوع المساهمة للعمال المنتظرة من المؤسسة  -

 .أجل الرد -

 .معلومات حول العامل -

  .إسم وتجربة المكون -
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 .....(المدة ،التكلفة ،المكان).التي ينبغي إحترامها العقبات -

 .الميزانية المهيأة -

 (peretti,2004 :p419).العلاقة بين المؤسسة ومؤسسة التكوين -

  :تنفيذ البرامج التدريبية: الثالثة المرحلة

هذه المرحلة مرحلة إدارة البرنامج وإخراجه من حييز الوجيود وهيي مرحلية مهمية وخطييرة فيهيا  

بالتقييم  حسن وكفاءة التخطيط ،وتنعكس نتائجها إيجابا أو سلبا على المرحلة التالية والمتعلقة يتضح

لذا على إدارة البرنامج أن تراعي أمورا وجوانب لضمان حسن تنفبذ البرنامج والتي كان المخطط 

 :التدريبي قد قام باإضعداد لها وهي

 :ويتضمن هذا الجانب ما يأتي: توقيت البرنامج (1

 .موعد بدء وإنتهاء البرنامج -

  .توزيع العمل التدريبي خلال فترة البرنامج -

 .تنسيق التتابع الزمني للموضوعات التدريبية المختلفة -

 :وتتضمن هذا الجانب مايلي :المرافق والتسهيلات التدريبية  (2

 .إختيار المكان وفقا لمتطلبات البرنامج -

 .توميم طريقة جلوس المتدربين -

 .ات الضرورية في كل برنامجتحديد المستلزم -

  :ما يتعلق بالمتدربين (3

التأكد من ووول دعوات اإضشتراك في البرنامج إليهم في الوقت المناسيب والتأكيد  -

 .من موافقة الجهات ذات العلاقة على إشتراكهم

 :وما يتعلق بالمدربين (4

 .تقديم المدرب للمشاركين بعبارات مناسبة ومختورة -

 .(722 .،ص7005شاويش،).يستحقها المدرب في الوقت المناسب دفع المخووات التي -
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 :الدورة التكوينية (5

 

 

 

 

 

 

 

 

  BELAID   يوضح الدورة التكوينية حسب( 3)شكل رقم 

   .تقييم البرامج التدريبية:الرابعةالمرحلة       

إن فاعلية التدريب لا تتحقق بحسن التخطيط فقط، و إنما تعتمد على دقة التنفيذ، و من ثم لابد  

من القيام بتقييم النشاط التدريبي بشكل عام في المنشاة، و تعتبر مشملة تقيييم التيدريب و قيياس 

  .(727.،ص9122،عبد الباقي). الممارسين لهذه الوظيفةفاعليته من أهم المعوقات التي تواجه 

م عملية تهدف إلى مراقبة تنفيذ الخطة لتأكد من أنها تسير وفق المنهج المرسو والتقويم هو    

جل تحقيق أهدافها أحلها والميزانية المقدرة لها من نجاز مرالها والبرنامج الزمني المحدد إض

 .(926 .،ص9110ياغي،).المقررة

  :ومن خلال التقييم نستطيع الوقوف على مايلي

الثغرات التي حدثت خلال تنفيذ البرنامج من حيث إعداده وتخطيطه وتنفيذه والوقوف  -

 .على مسبباتها من أجل تلافيها

 .تحديد ومعرفة مدى نجاح المدربين في قيامهم بعملية التدريب -

 .(759 .،ص7005شاويش،).يبإعطاء وورة واضحة عن مدى إستفادة  المتدربين من التدر -

 

 

 تعميم التدريب

 

 تقويم ومتابعة

 التكوين 

 تحديد وتحليل

 اإضحتياجات التدريبية

 تخطيط وتوميم

 التدريب
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 :مقومات نجاح البرامج التدريبية .12

أن تتوفر لدى الأشخاص الذين يشتركون في برنامج التدريب الرغبية فيي التغييير أي أن  -

 .يشعر الأفراد بالحاجة إلى التدريب 

ن يكييون مناسييبا أأن يكييون هييدف البرنييامج معالجيية المشيياكل التييي يواجههييا المتييدربون و -

في العمل ،ومن الوسائل التي تساعد فيي ذليك إشيراك الأشيخاص فيي وضيع  حتياجاتهمإض

 .ستقواء أرائهم مقدما قبل البدء في برنامج التدريب إبرنامج التدريب أو 

تشجيع المتدربين على التحليل بقود الووول إلى حلول للمشكلات التي يتناولها برنامج  -

هييية نظييير الميييدرب إذا ليييم يكييين التيييدريب إذ لا فائيييدة مييين تسيييليمهم بويييحة أراء أو وج

سيتفادة منهيا عنيد محاولية تطبيقهيا فيي الحيياة الأشخاص مقتنعين بها أو لا يسيتطيعون اإض

 . العملية

أن يكون برنامج التدريب مرنا بمعنى أن الطرق المتبعة في العمل تلقى قبولا من الأفراد  -

جيل أجيأة أو خيلال ن محاولة تغييرهيا فإحيث يشعرون في العمل بموجبه بالأمن ولذلك ف

قوير قد يلقيى مقاومية مينهم وليذا يجيب أن تتياح لهيم فروية تجربية الطيرق أو الوسيائل 

الجديييدة حتييى يمكيين إدخييال أي تغيييير أو تعييديل مقتييرح عيين اقتنيياع بجديتييه أو فائدتييه 

 .(962.،ص 7000،بربر(.

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ثــــل الثالـــالفص
 

 الولاء التنظيمي
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 :تمهيد-

حظي مفهوم الولاء باهتمام الباحثين سواء في مجال علم النفس أو علم الاجتماع منذ فترة زمنية طويلة    

بعد ظهور المدرسة السلوكية في بداية الستينات من هذا  ولكن لم يلق الاهتمام الكافي في مجال الإدارة الا

القرن حيث أكدت الدراسات بشكل جلي أهمية العلاقات الإنسانية في المنظمات ، ومنذ ذلك الحين 

ظهرت دراسات كثيرة ، خاصة في الدول الغربية ، تبحث في الولاء التنظيمي من حيث مخرجاته 

 .ومقوماته والعوامل المؤثرة فيه

 :الولاء-أولا

 :مفهوم الولاء .1

هي بفتح الواو في المشهور وكذلك قراها جمهور القراء وهي اسم لمصدر تولاه ، وقراها : لغة       

ن الولاية التي بكسر الواو في السلطان الفتح أجود هنا ، لأ: قال أبوعلي . بكسر الواو –حمزة وحده 

 (63.، ص1002محمد دراجي ،.)يعني ولايات الحكم والإمارة 

فالولاء بمعناه اللغوي هو الانتماء والانتساب وعندما نقول إن للأبناء ولاء لآبائهم فان ذلك يعني   

خلف سليمان ).انتمائهم وانتسابهم وإخلاصهم لهم، والولاء بهذا المعنى ينطوي على الالتزام والنصرة

 .(63،ص 1002الرواشدة 

ويتضح هذا من خلال  القوي،ر بالعاطفة والارتباط المقصود من هذا التعريف إن الولاء هو الشعو  

 .القرب والمساندة والإخلاص والرغبة التي يبديها هذا الفرد

سم إهو   اتفق مختار الصحاح ، لسان العرب، في أن الولاء من الموالاة ، وهي ضد المعاداة ،والولي    

ال بينهما ولاء أي قرابة ، والولي من أسماء الله تعالى بمعنى الناصر المتولي لأمور الخلائق، ويق

 .(263، ص 2213محمد بن أبي بكر الرازي، .)الصديق والنصير، والولاية بالفتح تعني النصرة 

إذن الولاء شعور يتعلق بوجدان الفرد اتجاه جماعة ما ، أو فكرة ما تأييد لها ، وطاعة وإخلاصا       

 .وتضحية في سبيلها 

إن مصطلح الولاء لغويا يشير إلى الإخلاص والوفاء والعهد والالتزام  "مدحت محمد أبو نصر "ويرى 

 : والارتباط والنصرة ويمكن تعريف مصطلح الولاء كما يلي 

 .شعور ينمو داخل الفرد بالانتماء إلى شيء هام في حياته  -

  .شعور الفرد بمسؤوليته تجاه شيء هام في حياته -

 .إنسان حاجة من الحاجات الاجتماعية لدى أي  -
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 .الإخلاص والمحبة والاندماج الذي يبديه الفرد نحو شيء يهمه  -

 .الإنسانخاصية سائدة للسلوك الإنساني تجاه شيء يهم  -

الولاء أو الإخلاص للمؤسسة يعني مشاعر ذلك الفرد نحو " ي ريجيو . رونالد"وحسب تعريف     

بول الفرد لأهداف المؤسسة وقيمها ، المؤسسة التي يعمل بها ، واتجاهاته وترتبط هذه المشاعر بق

 (66، ص 1002مدحت محمد أبو النصر،).واستعداده لبذل مجهود نيابة عنها ورغبته في البقاء عضو فيها

أما الولاء من منظور الإسلامي فهو من مصدر ولي بمعنى الصديق والنصير ومنه قول الرسول     

أي أحبب من أحبه وانصر من نصره ، وهذا المعنى تدل عليه  ،""اللهم وال من ولاه: ""صلى الله عليه 

يأيها الذين امنوا لا تتخذوا اليهود والنصارى أولياء بعض ومن يتولهم : )الآية الكريمة التالية قال تعالى 

 سورة المائدة ( منهم إن الله لا يهدي القوم الظالمين 

 :أنواع الو لاءات .2

 :دى الفرد يمكن رصد أبرزها كما يليهناك عدة أنواع من الو لاءات ل   

 :الولاء الشخصي  (1

وهو ولاءك لنفسك ولفكرك وفلسفتك في الحياة ولثقافتك التي تنتمي إليها ويدخل تحت الولاء الشخصي   

لأحد الأحزاب )والولاء السياسي ( لأحد الأندية الرياضية )الولاء الرياضي : على سبيل المثال 

 (.السياسية

 :الولاء الديني  (2

وهو ولاءك للدين الذي تعتنقه وتؤمن به ، ويزداد ولاءك الديني كلما التزمت وطبقت قواعد ومبادئ   

 .هذا الدين بالشكل الصحيح 

 :الولاء الوطني  (3

وهو ولاءك للوطن الذي تنتمي إليه ، فكل واحد منا موطن في بلد ما ، وله جنسية هذا البلد ، ويزداد    

لص لهذا مواطنا صالحا تخدم هذا الوطن وتضحي من اجله إذا تطلب الأمر ولاءك الوطني كلما كنت مخ

 .ذلك

 :الولاء المهني  (4

وهو الأعضاء لمهنتهم ، ويزداد الولاء المهني بالتزام مبادئ وقيم وأخلاقيات المهنة ، وممارستها بشكل 

 .صحيح يساهم في تحقيق أهداف هذه المهنة 
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  :الولاء للعملاء (5

 .الخدماتالجمهوري للمنظمة والعملاء هم الذين تقدم لهم السلع أو وهو الولاء 

 :الولاء المؤسسي أو التنظيمي  (6

وهو ولاء العامل للمنظمة أو المؤسسة التي يعمل بها وهو موضوع الدراسة الحالية الذي سنتطرق إليه 

 (00.،ص1002مدحت أبو النصر،) .بالتفصيل

 :بالولاءالمرتبطة  المصطلحات .3

: يكمن القول أن هناك كلمات مكافئة أو مرادفة يمكن أن تسهم في شرح الولاء نذكر منها   

 .الإنتماء الوفاء الإخلاص التفاني، التضحية، الحب، الإلتزام 

 :الإنتماء -1.3

في لغة أصلها نما يقال الشيء أي زاد وكثر وإرتفع ويقال إنتمى الولد إلى أبيه أي انتسب إليه، إذن   

  الإنتماء إلى شيء من كان، أو شخصيقصد من هذا التعريف أن و. الإنتماء يعني الإنتساب إلى الشيء

 .أو فكرة، عقيدة هو الإنتساب الى أي منها 

أما إصطلاحا الإنتماء حاجة نفسية لدى الفرد وتحتاج إلى الإشباع عن طريق الإرتباط والتوحد   

لفرد بالقبول والتميز وعليه فإن الإنتماء هو شعور لدى الفرد بأنه بالآخرين، وأن هذا الإنتماء هو شعور ا

  .جزء من جماعة الإنتماء بحيث يدفعه هذا الشعور إلى القيام بمتطلبات ذلك الإنتماء

ويشير هذا التعرف أن الإنتماء هو شعور الفرد بكونه جزء من جماعة ينتمي إليها وكأنه ممثل لها أو   

 .ميزة لها هي ميزته الخاصةمتوحد فيها، وكأن كل 

 :الوفاء -2.3

يشير الوفاء إلى خصلة أخلاقية رفيعة المستوى، وفيها معنى الصدق والإحترام ورد الجميل بالجميل،    

ولأن الوفاء  والأمانة في القول والحب والمفاهيم مضادة هي، الغدر والخيانة والكذب ونكران الجميل،

 .خصلة أخلاقية سامية جدا فإنها تحتاج لتكون سلوك إلى نفوس نبيلة ومثقفة ثقافة إنسانية عالية جدا

يتضح من هذا المفهوم أن الوفاء سمة أخلاقية وسلوك نبيل توجد لدى الفرد وتتضمن كل الخصال   

 .والكذبالحميدة عكس الغدر والخيانة 

ما يبذله الإنسان من نفسه  ىهو الصبر عل)محافظة عهود الخلطاء وقيل هو ملازمة طريق المواساة وو  

 (20.، ص1003المطيري، ) .(ويرهن به لسانه، والخروج مما يضمنه وإن كان مجحفا به 
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 :الإخلاص -3.3

هو إفراد الحق سبحانه بالقصد في الطاعة، قال إبن قدامة : عرفه العلماء بتعريفات عديدة ومن أوجهها  

يشير ذلك أن الإخلاص يعني الصفاء و ".والإخلاص يضاده الإشراك، فمن ليس مخلصا فهو مشرك "|

 .والنقاوة والابتعاد عن الإختلاط بأشياء أخرى

 :الالتزام -4.3

هو إرتباط الفرد بمجموعة محددة من المهام أو المهام أو المبادئ أو الموافق أو الأهداف ويسعى   

 .لتحقيقها

عور إيجابي في أقصى شدته، يصل إلى درجة الإتحاد مع الجماعة والتمسك بها، حيث أن إن الإلتزام ش

يشير هذا التعريف أن الإلتزام ، والالتزام بشيء سواء كان فكرة أو شخص أو عقيدة يعني الإنتساب إليه

 .هو الإتحاد والتمسك والإنتساب لشيء ما

 ات كلها مؤدية إلى معنى الولاء، فالولاء في معناهمن هذه التعاريف السابقة نستنتج أن هذه المصطلح  

 (22.، ص1003المطيري، ) .يشمل كل هذه المصطلحات

 :لولاء التنظيمي ا -اثاني

 : مفهوم الولاء التنظيمي  .1

حبيب " تعددت تعريفات الولاء التنظيمي تبعا لتعدد الباحثين والزوايا التي ينظرون منها فيعرفه 

بأنه إخلاص الموظف لعمله ومنظمته ، والتزامه بتحقيق أهداف وظيفته والقسم الذي يعمل  " :الصحاف

المقصود من هذا أن الولاء ، وفيه ومنظمته ، وكذالك الالتزام بمعايير السلوك الوظيفي والمهني 

 .وإخلاصالتنظيمي قيمة نفسية للعامل تؤثر في سلوكه ، لتقديم ما هو مطلوب بكفاءة 

للجماعة من قبل الفرد العامل في  والتأييدفينظر للولاء التنظيمي بوصفه المناصرة " بروس" وأما

وان الولاء ( التنظيم  أو)وقيم المنظمة  الأهدافوالصداقة المؤثرة في اتجاه تحقيق  والودالمنظمة ، 

 :التنظيمي ، نتاج تفاعل عناصر ثلاثة هي 

 .وقيما للفرد العامل في التنظيم أهدافانظيم باعتبارها وقيم وسياسة الت أهدافوهي تبني  :التطابق

 .ودور الفرد في العمل  الأنشطةالانغمار النفسي في  أووالمقصود به الانهماك ولانغماس  :لإستغراقا

 المنظمة  إزاءبه الشعور بالعاطفة ولارتباط القوي  والمقصود :والوفاء الإخلاص
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، ويكرسون كل طاقتهم  وإخلاصالموالون لمنظمتهم الذين يعملون بوفاء  الأفراد أنيشير هذا     

 .، وتعد مشكلات المنظمة مشكلات شخصية لهم الأخرىهتمامهم إحساب  على ولو لإنجاحها وأنشطتهم

الباحثين الدين اهتموا بموضوع الولاء التنظيمي  أهممن " بورتر"ويستيرز و "مودي " ويعتبر    

 ".مدى قوة اندماج الموظف او العامل مع المنظمة التي يعمل بها:"  بأنهفوا الولاء وماهيته ، وقد عر

الذي يمتلك انتماء للتنظيم الذي يعمل به، يتمتع بحالة من الانسجام والرضا والتفاعل مع  أن وأوضحوا   

ولها اثر في تحديد في مدى  الأفراددة يتصف بها هؤلاء صفات محد إلى وأشارواعاملين بها، مؤسسته وال

 :ولاء الفرد التنظيمي ، ومن هذه الصفات 

 .المؤسسة وقيمها  أهدافعتقاد قوي بقبول إ -

 .جهد ممكن لصالح المؤسسة نيابة عنها أقصىجهد ممكن  أقصىاستعداد ورغبة قوية لبدل  -

 الرغبة الجادة في المحافظة على استمرار عضوية الفرد في المؤسسة  -

للفرد حالة وجدانية ، تتمثل في التفاعل ولاتساق والانسجام مع مؤسسة  أنيتبين لنا من هذا المفهوم     

 .البقاء فيها  إلىوالتي تظهر في سلوكياته ليرقى بالمؤسسة والميل 

يتمثل في رد الفعل لدى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي  بأنهفهناك من عرف الولاء التنظيمي     

وقيم المنظمة والدور الذي يقوم به لتحقيق هذه  بأهدافالموظف بارتباطه  إحساس، كما يعني  إليهاينتمي 

 الخاصة  وليس من اجل مصالحة ولالتزام بالقيم الوظيفية من اجل المنظمة الأهداف

لاشي والقيم ولادوار، وت الأهدافتفاعل الموظف مع منظمته من خلال  بأنهلذلك يعد الولاء التنظيمي     

 .المصالح الخاصة لكل منهما

تعريف شاملا للولاء التنظيمي  أعطن هناك من الباحثين من أب، JAEMOON ويذكر جايمون   

الرغبة وقيم المنظمة ، وتوفر  أهدافوجود مشاعر قوية لدى الفرد تجاه الفرد تجاه قبول  ويرتكز على

فالولاء التنظيمي حالة  ذال  .الاستمرار مع المنظمة مل لدى المنظمة ، وكذلك الرغبة فيالجادة في الع

 .فيها  شعورية تترجم بقبول أهداف وقيم المنظمة والسعي للاستمرار

الولاء هو عدم الاستعداد  أن  ALLUTTO AND HERLINILQ ): ) "وهربينك" التو"وعرفه 

الرواشدة ) .علاقات الصداقة أوالحرية المهنية ،  أوالوضع الوظيفي  أو الأجورلترك المنظمة بسبب 

 .(63،ص 1002
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المنظمة، وان الفرد  إلىشعور ينمو داخل الفرد بالانتماء " بأنهالتنظيمي  أوكما يعرف الولاء المؤسسي   

المنظمة ومن   أهدافتتحقق من خلال تحقيق  أهدافهمن المنظمة التي يعمل فيها ، وان  يتجزأجزء لا 

  .هنا يتولد لدى الفرد رغبة قوية في بذل مزيد من الجهد لتحقيق النجاح للمنظمة

الولاء التنظيمي هو رغبة الفرد الشديدة في الارتباط بالمنظمة  أنيتضح من خلال هذا المفهوم و  

 . أهدافهاوتعلقه بها ، والمشاركة بحماس لتحقيق  لأهدافها ولانجذاب

ويرغب الفرد في  المنظمة، وأهدافحالة يتمثل فيها الفرد لقيم " بأنهوهناك من عرف الولاء التنظيمي   

 ." أهدافهالمحافظة على عضوية فيها لتسهيل تحقيق 

ويمكن بالرغبة في العضوية  والأهداف،ومنه الولاء التنظيمي اندماج بين الفرد ومنظمته في القيم   

 .(02، ص 1002 أبو النصر ،) ". .الدائمة

 المنظمة وقيمها بأهداف الأفرادالولاء التنظيمي يعني تعلق  إن BUCHANAN " بوشنان"كما يرى   

 يم المادية التي يحققونها في المنظمة بغض النظر عن الق

  والمنظمة التي يعملون بها الأفراديعني الولاء التنظيمي بالنسبة لهذا التعريف حدوث انسجام قوي بين   

 .وشعورهم بتقديم كل ما لديهم بغض النظر عن العائد المادي 

كما يقصد بالولاء التنظيمي الدرجة التي يتطابق فيها الفرد مع المنظمة ويكون فيها راغبا لبذل المزيد   

 .الجهد من جانبه من 

على  التأثير لىإالمناخ التنظيمي هو حوصلة لجميع المتغيرات السابقة الذكر وغيرها ، مما يؤدي  إذن  

 .مع منظماتهم  أومع بعضهم البعض ، وسلوكا تهمسلبا ، وتغير اتجاهاتهم  أوالمنظمة ايجابيا  أفراد

 .(222.، ص 1002المخلافي ،)
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 :التنظيمية المرتبطة بالولاء التنظيمي  المتغيرات .2

  :الفاعلية التنظيمية -1.2

تعرف بأنها قدرة إدارة المنظمة والعاملين على إستغلال البيئة في الحصول على الوارد المناسبة بشككل   

مناسككب، يمكككن مككن تحقيككق أهككدافها المرسككومة، الأمككر الككذي ينككتج عنككه تعظككيم العائككد والقيمككة الإقتصككادية 

 .والإجتماعية للمنظمة

ارة المنظمة، مما يؤدي إلى الإنتاجية والتطور إذن فاعلية المنظمة تكمن في رضا العاملين على إد  

التنظيمي ، وهذا بالقدرة على إستثمار الوارد وتحقيق الأهداف المنشودة، ومنه الولاء التنظيمي شرط 

 . لتحقيق الفاعلية

 :التوازن التنظيمي -2.2

فكالتنظيم يطلكب إلكى أفكراده الإلتكزام  وهو إتجاه تبادلي يجعل التنظيمات وأعضائها في علاقات متبادلكة،  

بقيمه وأهدافه، وتقديم أعلى كمية وأفضكل نوعيكة ممكنكة مكن الإنتكاج وككذلك بكالولاء لكه وعكدم ترككه إلكى 

تنظيمات أخرى بعد أن تكلف الكثير من المكال والجهكد والوقكت لإعكدادهم، وبالمقابكل فكإن العامكل يطالكب 

لفكة، وأن تكوفر لكه المكانكة والإسكتقرار   فكالتوازن أو العلاقكات منظمته أن تساهم في إشباع حاجاته المخت

التبادلية هكي المشكاعر الناتجكة أثنكاء تفاعكل الفكرد والمنظمكة، ومكدى قوتهكا التكي تتحكدد مكن خكلال الكروح 

المعنوية العالية والحماس الكبير لأداء العمل كمسار ايجابي، أو صراع التنظيمي وضعف الإنتاج كمسار 

 .خلال نوع المسار يحدد مدى ولاء الأفراد لمنظمتهم سلبي، ومن 

 :نتماء التنظيمي  الإ-3.2

ويعني شعور الفرد بالمحبة نحو موضوع ما ينتسب إليه، ويتحدد سلوك الفرد تجاه ما ينسب إليه درجة   

 . أو العاطفة التي يمتلكها 

 شكمل منكهأأعكم ون الكولاء التنظيمكي  ألذا يعتبر الإنتماء إنتساب الفرد أي منظمكة مكا وارتباطكه بهكا، إلا  

 .ولذلك الإنتماء هو احد العوامل المسببة للولاء واللازمة لجوده

 :الالتزام التنظيمي -4.2

وهو الرغبة التي يبدها الفرد للتفاعكل الإجتمكاعي مكن أجكل تزويكد المنظمكة بالحيويكة والنشكاط ومنحهكا    

مي ما هو إلا عملية الإيمان بالأهداف المنظمة وقيمها، والعمل الولاء، ويمكن القول عملية الإلتزام التنظي

 .بأقصى طاقة لتحقيق تلك الأهداف وتجسيد تلك القيم
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ومنككه يمكككن القككول إن الالتككزام التنظيمككي هككو الشككعور الككداخلي للفككرد والككذي يظهككره للعمككل والتفاعككل   

يصيب في نفس القالب الذي يصكب  بالأسلوب الذي يمكنه من تحقيق مصالح ومرامي المنظمة، فهو بذلك

 .فيه الولاء التنظيمي، هذا يعني أن الإلتزام التنظيمي هو مرادف للولاء التنظيمي 

  :الصراع التنظيمي -5.2

هو العملية التي تبدأ عندما يرى أحد الطرفين أو يدرك أن الطرف الأخر يعيق أو يحيط، أو على وشك   

 عككن الإتفككاق علككى الأهككداف، الأفكككارلتعككرض الككذي ينشككأ نتيجككة بأنهككا ا" سككلوكم" إهتمامككات، وعرفهككا 

 . العواطف بين الأعضاء أو الفرق أو الدوائر أو المنظمات 

لذا فالصراع التنظيمي هو عدم التوافق بين الأفكراد والمنظمكة فكي الأهكداف والمرامكي، ممكا يكؤدي إلكى   

لتككوازن التنظيمككي، وبهككذا تكككون المنظمككة أقككل إخككتلاف المسككاعي وبالتككالي عككدم التفاعككل والتككأقلم أو هككدم ا

تماسكا وإنتاجا والعلاقات بين إدارة المنظمة والأفراد أقل تركيز، فالصراع التنظيمي يعتبر أحد مهكدمات 

 الولاء التنظيمي

  :الرضا الوظيفي -6.2

لوظيفة ويتفاعل هو عبارة عن الحالة التي يتكامل فيها الفرد مع وظيفته وعمله فيصبح إنسانا تستغرقه ا  

معها من خلال طموحه الوظيفي ويتفاعل الأهداف الماديكة والإجتماعيكة، وهكذا التفاعكل قكد يككون إيجكابي 

بين الفرد وعمله، وعندها يتحقق الرضا عن العمل، وقد يكون سلبيا وعندها يشعر الفرد بعدم الرضا عن 

منهمكا، وبالتكالي الرضكا الكوظيفي هكو مكن  عمله، فتؤدي إلى الإنسجام بينهما والتكامل لتحقيق أهداف ككل

 (102، ص 1003عبوي، .) مسببات الولاء التنظيمي ومرتبط به

  (:العملأو جو )المناخ التنظيمي -2.2

هو نتاج التفاعل بين العديد من المتغيرات داخل المنظمة أو خارجها، مما يجعل للمنظمة شخصية معنوية 

وذات تأثير عميق على إدراكات واتجاهات أعضكاء المنظمكة  ذات خصائص وسمات تميزها عن غيرها،

 .وسلوكهم الوظيفي والإداري

إذن المناخ التنظيمي هو حوصلة لجميع المتغيرات السابقة الذكر وغيرها، مما يؤدي إلى تكأثير علكى      

    . تهمأفككراد المنظمككة إيجابككا أو سككلبا، وتغيككر إتجاهككاتهم وسككلوكاتهم مككع بعضككهم الككبعض، أو مككع منظمككا

 (106. ، ص1003عبوي، )
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 :مقومات الولاء التنظيمي  .3

هناك اتفاقا واضحا على مفهوم الولاء على الرغم من الاختلاف في  أننستنتج مما تقدم من مفاهيم 

 بأقصىالمنظمة وقيمها والعمل  بأهداف الإيمانعملية  إلاالولاء ما هو  إن: التفسير ، ومن ثم يمكن القول

 .وتجسيد القيم  الأهدافطاقة ممكنة لتحقيق تلك 

 :منها  أساسيةللولاء التنظيمي مقومات  إن: وبهذا يمكن بالقول 

 .المنظمة وقيمها  أهدافقبول  -

 . التنظيم أهدافبذل مستوى عال من الجهد لتحقيق  -

 .نغماس الشديد في التنظيم والولاء لهيكون على درجة عالية من الإ أن -

 .الرغبة الشديدة في البقاء في التنظيم فترة طويلة  -

 .(221، ص 1022دهس جلاب ، ) .يجابياإالميل لتقويم التنظيم تقويما  -

 :خصائص الولاء التنظيمي  .4

 : التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل في  يتميز الولاء  

 أخرى إداريةوظواهر والتنظيمية  الإنسانيةتفاعل العديد من العوامل الولاء التنظيمي حصيلة  إن -

 .داخل التنظيم

درجة التغير التي تحصل فيه  أن إلامستوى الثبات المطلق  إلىالولاء التنظيمي لن يصل  إن -

 .الأخرى الإداريةتكون اقل نسبيا من درجة التغير التي تتصل بالظواهر 

الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من الظواهر التنظيمية تتابع من خلال سلوك  إن -

 .ولائهمالعاملين في التنظيم والتي تجسد مدى  الأفرادوتصرفات 

، ورغم اتفاق غالبية الباحثين في هذا المجال وليس بعدا واحد الأبعادالولاء التنظيمي متعدد  أن -

تؤثر في بعضها  الأبعاد، ولكن هذه الأبعادتحديد هذه يختلفون في  أنهم إلاالولاء  أبعادعل تعدد 

 . الأخر

 :لذلك التعدد تتمثل فيما يلي  أسبابوان هناك 

 الخاصة بها وليس  أهدافهاالمنظمة مكونة من عدت فئات، وكل فئة من هذه الفئات لها   أن أي

 .من الضروري اشتراك هذه الفئات في هدف واحد
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  يكونون كتلة واحدة لها اهتمام  الأفرادمجموعة من  أيمنظمة في العادة التكتلات  داخل كليوجد

 .الآخرينواحد، وكل تكتل من هذه التكتلات يحاول الحصول على منافع له دون 

، هذه وقيم يحاول تحقيقها أهدافداخل المنظمة ، فان لكل تكتل وفئة  والتكتلاتوبناء على تعدد الفئات    

هذه  والتكتلات الأفراد لاءوتكتل ، وبالتالي  إلىومن تكتل  أخرى إلىوالقيم تختلف من فئة  الأهداف

 .والقيم يختلف الأهداف

لي عن المنظمة من خلال التخ أووفيها يحدد الفرد المواصلة : الانسحاب  أومرحلة قرار المشاركة    

 .(21،ص1002 الرواشدة ، ) .على المنظمة وانعكاساتهمستوى الولاء 

 :الولاء التنظيمي  أهمية .5

في حياة الفرد  أمورالولاء قد يكون لعدة  أنيعد الولاء التنظيمي جزءا من المفهوم الكلي للولاء ذلك   

غير ذلك ،ولهذا  أووجماعة الرفاق جماعة العمل  أو،الوظيفة، المهنة، النقابة، الأسرةالمنظمة، : مثل 

، في العصر الحديث لما  الإدارةواضحا من الباحثين والدارسين في مجال  هتماماإلاقى الولاء التنظيمي 

اتجاه الفرد نحو منظمته  يعبر عنله من علاقة ايجابية بفعالية المنظمة ، ودرجة انجاز العمل ، فهو 

 لىإوقيمها ، مما يدفعه  بأهدافهاالقوي  الإيمانستعداده للدفاع عنها وعن سمعتها بسبب إواعتزازه بها ، و

  .الأخرى للمؤسساتيكون عنصر قوة في بقاها ومنافستها  أنفي العمل محاولا  إضافيةبذل جهود 

 أوالولاء التنظيمي على مستوى الفرد  أهمية إلىوالباحثين  الإدارةالعديد محاولا من علماء  أشاروقد   

 المنظمة على حد سواء أو الأفرادنظرا لارتباط الولاء التنظيمي بعوامل عدة ذات كبير على  الإدارة

انه الفعالية ف العمل ، كما  فالولاء التنظيمي مرتبط بسلوك الفرد ونشاطاته كالتحول الوظيفي والغياب ،

وهو ، الأدوارة في العمل ، وصراع ذو علاقة وثيقة بالرضا الوظيفي ، والاستقلالية وتحمل المسؤولي

التنبؤ  إمكانيةالانجاز مما يسهل  إلىجنس والحاجة بالسمات الشخصية للموظف كالعمر،الكذلك  مرتبط

 . العمل  مجالبهذه القضايا الهامة في 

ارتفاع مستوى الولاء يؤثر ايجابيا على المنظمة بزيادة  إندراسات الولاء التنظيمي  أظهرتوقد    

 أوعن العمل  وتأخرهمالعاملين  الأفرادوالتكاليف بسبب غياب نسبة ، والتقليل من المصروفات  الإنتاجية

مرتفع من الروح المرتفع يحافظ على مستوى الولاء التنظيمي  أن، كما  أخرىمنظمات  إلىانتقالهم 

  الأهميةبالنسبة لهم في غاية تعد  أهدافالعاملين في المنظمة كون الجميع يعمل لتحقيق المعنوية ، لدى 

تسهيل مهمة المنظمة في اختيار عاملين جدد ذوي مهارات عالية ، بسبب رغبة الكثيرين  إلى بالإضافة

ذوي الولاء التنظيمي المرتفع  الأفراد أن، على لسان فيها كما بالعمل فيها لما تتمتع به من سمعة طيبة 

ما يحصل عليه  إلى إضافةالقومي في بلدانهم ،  الإنتاجيساهمون في النمو الاقتصادي ،ارتفاع معدلات 

 (26،ص1002الرواشدة ،  ) .أكثرمن ميزات وظيفية 
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 :الولاء التنظيمي في النقاط التالية  أهميةيمكن تلخيص و  

التي لا  الأوقاتي العاملين بها لاسيما ف والأفراديمثل الولاء التنظيمي عنصرا هاما في ربط المنظمة  

 أعلىالعاملين للعمل ، وتحقيق  الأفرادتقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء  أنتستطيع فيها المنظمات 

 .مستوى من الانجاز

التنبؤ  من الرضا الوظيفي في أكثرلمنظمتهم التي يعملون بها يعتبر عاملا هاما  الأفرادولاء  إن -

 .أخرىتركهم العمل في منظمات في بقائهم في منظماتهم او

 .لمنظمتهم يعتبر عاملا هاما في التنبؤ بفعالية المنظمة الأفرادولاء  إن -

 .المنظمات إدارةبال  أخذتالمسائل التي  أكثرالولاء التنظيمي من  إن -

لمنظمتهم يعتبر عاملا هاما في ضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها وزيادة  الأفرادولاء  إن -

 .إنتاجها

 : أنمن خلال النقاط السابقة نستنتج 

، وكذلك  إنتاجهاالولاء التنظيمي يعتبر عاملا هاما ، فمن خلاله تضمن المنظمة نجاحها وقيامها وزيادة 

 (26،ص1002الرواشدة ،  ) .تركها أومن خلاله تستطيع التنبؤ ببقاء العمال في المنظمة 

 :أبعاد الولاء التنظيمي .6

المحركة له، وعلى العموم تشير الأدبيات تختلف صور ولاء الأفراد للمنظمات بإختلاف القوة الباعثة و  

إلى أن هناك أبعاد مختلفة للولاء التنظيمي وليس بعدا واحدا، ورغم إتفاق غالبية الباحثين في هذا المجال 

وقد تمحورت الدراسات المبكرة في هذا  تحديد هذه الأبعاد، يعلى تعدد أبعاد الولاء إلا أنهم يختلفون ف

 .المجال حول مدخلين رئيسين لدراسة الولاء التنظيمي، الأول يركز على الاتجاهات والثاني على السلوك

 :الإتجاهي المدخل-1.6

 فكي رغبتكه وتكزداد الفكرد، أهكداف مكع وقيمهكا المنظمكة أهكداف تطابق التي العمليات خلاله من ويقصد  

 أنه على الولاء إلى الإتجاهي المدخل ينظر كما النفسي، المدخل ضعالب ويسميه فيها، راروالاستم البقاء

 .ونوعيته طبيعته من حيث والمنظمة الفرد بين الارتباط يعاكس اتجاه
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 :السلوكي المدخل -2.6 

 فالجهكد السكابق، لسكلوكه نتيجكة بالمنظمكة مرتبطكا الفكرد يصكبح خلالهكا مكن التكي العمليكات بكه ويقصد   

 إحسكاس يكتم المكدخل هكذا ووفكق.وبعضكويتها بهكا يتماسك يجعله المنظمة داخل الفرد قضاه الذي والوقت

 المنظمكة فكي يسكتثمرها التكي (الماديكة وغيكر الماديكة)الاسكتثمارات خكلال مكن للمنظمكة بكالولاء الموظكف

 التككاليف أو المنظمكة، فكي إسكتمراره نتيجكة يحققها انه الموظف يرى التي المكاسب من ينبع هنا فالولاء

 .لها تركه نتيجة يتكبدها قد التي

 المتقدمة البحوث ولكن الباحثين، باختلاف ومختلفة عديدة التنظيمي الولاء أبعاد إن سبق مما نستخلص  

 مدخل فهو والفرد المنظمة وقيم أهداف تلاحم أي الاتجاهات على ركز فالأول لها، رئيسيين مدخلين ترى

 عكن نكاتج فكالولاء والوقت، الجهد ناحية من بالمنظمة الفرد يربط كونه السلوك على ركز والثاني نفسي،

 . منظمةلل تركه نتيجة الخسائر من الخوف أو الفرد مكسب

 :وهي التنظيمي للولاء أبعاد ثلاثة حدد فقد  (MEYER) ''ماير ''أما  

 :العاطفي التنظيمي الولاء-3.6

 وتنوع وأهمية استقلالية ودرجة لعمله، المميزة للخصائص معرفته بمدى الفرد لدى البعد هذا ويتكون  

 التي التنظيمية البيئة بأن الفرد إحساس بدرجة يتأثر كما له، وتوجيههم المشرفين وقرب المطلوبة المهارات

 يخصه ما أو بالعمل، منها يتعلق فيما ءسوا رارالق اتخاذ مجريات في الفعالة بالمشاركة له تسمح بها يعمل

 وتبني للآخرين حديثه عند إيجابي بشكل نشاطاته وعرض للمنظمة بانتمائه يفتخر يجعله هذا وكل هو،

 (221.،ص1006اللوزي،.) بعمله يربطه أخوي جو بوجود والشعور الخاصة مشاكله كانت لو كما مشاكلها

  :المستمر التنظيمي الولاء-4.6

 لكو الفكرد يحققهكا أن الممككن مكن الاسكتثمارية،والتي بالقيمكة تقكاس الحالكة هكذه في الفرد ولاء درجة إن  

 فكي البقكاء لأهميكة الفكرد تقيكيم أن حيكث أخكرى، بجهكات التحكق لكو سكيفقده مكا مقابكل المنظمة، في استمر

 مكن تعتبكر والتكي الخدمكة مكدة وطكول السكن، فكي التقكدم ومنهكا العوامكل مكن بمجموعكة يتكأثر المنظمكة

 بأس لا جزءا استثمر الفرد أن حيث عمله، في الإستثمار في الفرد لدى رغبة لوجود الرئيسية المؤشرات

 أوجكه كانكت إذا خاصكة لكه خسكارة بمثابكة يعتبر قبله من تساهل أو تفريط وأي المنظمة، في حياته من به

 زمكلاء مكع الشخصكية للعلاقكات قيمكة يعطكي الفكرد أن وبما أخر عمل إلى للنقل قابلة غير هذه الاستثمار

 تكرتبط قد النادرة المهاراتو لأخرى منظمة من يختلف قد التقاعد ونظام السنين، عبر بنيت والتي العمل

 فرص لتضاؤل نظرا  المنظمة في البقاء يفضلون قد السن بهم تقدمت الذين فالأفراد أخرى دون بمنظمة،

 .أخرى أماكن في لهم بالنسبة العمل
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 (:المعياري) الأخلاقي الولاء-5.6

 المنظمة تقدمه الذي الجيد الدعم وذلك مقابل المنظمة في البقاء نحو زم ا بالالت الفرد إحساس ويعني   

 بل العمل تنفيذ وكيفية ءاتارالإج تحديد في فقط الإيجابي ليس والتفاؤل بالمشاركة لهم والسماح لمنتسبيها

 المنظمة ترك عن يمتنع الفرد يجعل مما للمنظمة، العامة ورسم السياسات الأهداف وضع في المساهمة

 في شارك التي السياسات وتنفيذ الأهداف هذه تحقيق في المنظمة تمكين أخلاقيا في ملتزما لكونه

 .المنظمة في البقاء عليه تحتم التي المهنة بأخلاق لإلتزامه وضعها،وكذلك

 تشمل فئات عدة من مكونة المنظمة أن : أهمها من التنظيمي، للولاء أبعاد هناك أن ''ريتشرز'' ويرى   

 لها فئة وكل عام، بشكل المواطنين ثم العليا، الإدارة أو المستفيدين، أو والعملاء التنفيذيين، الموظفين

 في تحتوي المنظمة أن كما واحد، هدف في الفئات هذه إشتراك الضروري من وليس الخاصة أهدافها

 الخاصة منافعها على الحصول كتلة كل تحاول بحيث مشتركة اهتمامات منها لكل تكتلات على داخلها

 .(226.،ص1006اللوزي،) .الآخرين دون

  :التنظيمي الولاء تكوين في المساعدة العوامل .2

 أسمى من الولاء لأن لها، بالولاء أبنائها شعور هو ومؤسسة تنظيم لأي النجاح وعناصر أسباب أهم من

 الشخصية مصالحه متجاهلا وإمكانيات، جهود من يملك ما أقصى لبذل العامل تحت التي الدوافع وأرقى،

 :مايلي العوامل هذه بين ومن مؤسسته، أهداف مع تتعارض التي

 :المدخلات .1

 تنمية في تساهم التي العوامل أهم من أن التنظيمي الولاء مجال في أجريت التي الدراسات معظم تشير

 :هي لتنظيماتهم العاملين ولاء

   الاجتماعية المكانة-1.1

 تكون وقد."اجتماعي نظام أي في بآخرين مقارنة للشخص الاجتماعية المرتبة تلك" بالمكانة يقصد  

 نحوه شعورهم عن تعبيرا ما شخص على الجماعة تضفيها اجتماعية مرتبة أو رسمية مكانة المكانة

 قصارى ببذل العاملون يسعى و التنظيم في ببعض بعضهمالأفراد  يرتبط و رسمية، غير مكانة فتكون

 حدثا يعتبر (المكانة بقلق يعرف ما أي) المكانة فقدان لأن ذلك و تنميتها و مكانتهم عل للمحافظة جهودهم

 مناسب بشكل معها يعمل التي الجماعة أفراد  قبل من قبوله لعدم أساسيا سببا و منهم لأي بالنسبة سيئا

 أسباب لاجتماعيةاوللمكانة  التنظيم، ترك إلى الإضطرار ثم من و الإضطراب و القلق لديهم يولد مما

 و مهاراته و العمل أنماط و المنظمة بناء في عليها الشخص يحصل التي الرسمية الدرجة ، منها عديدة

 من عليها الشخص يحصل التي الأسباب إلى بالإضافة التعيين، في الاقدمية و الأجور و العمل ظروف

 .المهنية المكانة و كالتعليم المنظمة خارج
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 :حاجاته إشباع على الفرد بمساعدة المؤسسة قيام-2.1

 سواء المتعددة، ورغباته حاجاته لتحقيق بداية يسعى بها ليعمل مؤسسة بأي العامل يلتحق حيث   

 نمو في الطيب الأثر لذلك يكون لإشباعه بمحاولة المؤسسة قامت فإذ البيولوجية، أو منها السيكولوجية

 نموها ،في الفعال العنصر هذا المؤسسة تجاهلت إذا ذلك من العكس وعلى العمال، لدى التنظيمي الولاء

 ضالته فيه يجد أخر مكان عن للبحث الفرد يميل وبالتالي

 :الحوافز نظام-3.1

 الدافعة القوى تحفز التي فهي فيه، والعاملين التنظيم بين فيما العلاقات تعزيز في فاعل دور للحوافز   

 على تأثيرها يتوقف جماعية أو فردية، معنوية أو مادية، تكون الحوافز وهذه التنظيم، أهداف تحقيق بغية

 على تأثيرها يتوقف كما له، وولائهم بالتنظيم وثقتهم حماسهم وتعزيزللأفراد  الدافعية إثارة في قدرتها

 الولاء لتحقيق فيه العاملين وأهداف التنظيم أهداف تراعي والتي تنفيذها في المتبعة الأساليب نجاعة

 .الذات وتحقيق بالرضا والشعور بالمسؤولية والشعور

 العلاقات تعزز فهيالأفراد  لدى التنظيمي، الولاء تنمية في دور المعنوية أو المادية للحوافز أن يتضح  

 (.126.،ص1003عبوي،). أهدافها لتحقيق يدفعهم مما و الأفراد المنظمة بين

 :التنظيمية الثقة بناء-4.1 

 التنظيمية والثقة لهم، المشتركة المصالح يحقق بما سلوكهم وانسجامالأفراد  توقعات توافق الثقة تعني  

 أم أكانوا أفراد الآخرين عن تصدر التي الشفوية أو المكتوبة الوعود بتحقيق المجموعة أو الفرد توقع هي

 قي يرغبون أنهم التنظيم لأفراد المشتركالإدراك  من تتحقق الثقة أن الباحثين بعض ويرى جماعات،

 تجتهد المتميزة فالمنظمات لدى بالآخرين، الإيذاء في يرغبون لا الجميع وأن فاعلية، ذات علاقات تحقيق

 وفاعليته التنظيم كفاءة تحقيق في البشري العنصر على تعتمد لأنها لأفرادها المختلفة الخدمات تقديم قي

 تماسك في بالغة أهمية الثقة لعامل فان ولذلك التنظيم، وبين العاملين بين فيما الثقة درجة رفع إلى وتعتمد

 توفير مسؤولية تقع المنظمات وعلى والابتكار، لإبداع درجة وزيادة للمنظمة الولاء تنمية وفي الجماعة

 تمييز دون النظام وتطبق العدل، تحقق واضحة إدارية سياسات بتنفيذ لموظفها، المستمرة الآمنة البيئة

 .التعامل على وتحرص

 في ومناقشتها الأفكار، وتبادل الآراء في بالاجتهاد والترحيب المشاركة فرص زيادة وعلى بمصداقية  

 الحسنة والقدوة والاستقامة الأمانة إلتزامو الإدارة، في المتسلط الأسلوب عن والابتعاد التسامح روح

 المتميزين للعاملين والمعنوي المادي ، الدعم وتوفير المبذولة الجهود وتقدير العمل، بأخلاقيات والتمسك

 .وإمكاناتهم الموظفينقدرات  في والوثوق
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 :التنظيمي التطبيع-5.1

 وأنماط والمعاير الاتجاهات القيم الفرد فيها يكتسب التي العمليات"التنظيمي الاجتماعي بالتطبيع نعني  

 كفاءة تحقيق في مهم دور التنظيمي ولتطبيع ،"وأهدافها المنظمة مصالح مع تتوافق التي السلوك

 .بالمنظمة وتمسكه وولائه وإخلاصه الفرد إنتاج تحديد في تؤثر التطبيع وسرعة وفاعليتها المنظمات

 بذلك فهو المنظمة، أهداف تحقيق إلى تسعى وسلوكات قيم الفرد إكساب هو التنظيمي التطبيع أن بما  

 المنظمة هذه أهداف وتحقيق إنجاح اجل من جهد أقصى بذل وهي إلا التنظيمي الولاء أبعاد من بعد يحقق

 .المبدع الانجاز نحو والتوجه وقيمتها

 :الأهداف وضوح-6.1

 كانت فكلما العاملين، الافراد لدى التنظيمي الولاء زيادة على التنظيمية الأهداف وضوح يساعد  

 ويتطابق أكبر والمنظمة التنظيمي للولاء الافراد وفهم إدراك عملية كانت وكلما ومحددة واضحة الأهداف

 كلما واضحة الإدارة ووظائف التنظيمية العمليات كانت فكلما الإدارية، والكفاءة والفلسفة النهج على ذلك

 للتنظيم والانتماء والإخلاص التنظيمي الولاء زيادة إلى ذلك أدى

 :الوظيفي الرضا-2.1

 و بالانجاز الشعور بمعرفةأن الرضا الوظيفي يمكن تحديده  HERZBERG" هيرزبرغ" يرى  

 خلال من تحديده فيمكن الوظيفي الرضا عدم أما الوظيفة، في التقدم إمكان و المسؤولية و الاعتبار

 في الأمن و الإستقرار درجة و المادية العمل ظروف و التنظيم بسياسة المتمثلة العمل بيئة نحو شعوره

 التي المشاعر هو الوظيفي فالرضا بهذا و ،الإشراف أسلوب و والأجور الاجتماعي المركز و الوظيفة

 يجب وما الوظيفة، له تقدمه ما بين للفرق الفرد إدراك من ينشأ و التنظيم في عمله نحو الفرد يبديها

 (.120.،ص1003عبوي،) .له الوظيفي الرضا درجة ازدادت بينهما الفرق قل له،فكلما تقدمه أن عليها

 : المخرجات .2

 وعلى عليهم يعود ايجابيا سلوكا معظمها في تكون مخرجات عدة لتنظيماتهم العاملين ولاء عن ينجم  

 :يلي ما المنظمات حياة في تأثيرا وأكثرها المخرجات هذه ابرز ومن الكبيرة، بالفوائد تنظيماتهم

 :عالية معنوية العاملين بروح شعور-1.2

 الذي الوجداني الاستعداد ذلك" هو المعنوية الروح أن يرى من فمنهم المعنوية، الروح تعاريف تعدد لقد  

 .الخارجية المؤثرات إلى للميل قابلية أقل ويجعلهم نشاطهم، ألوان بحماسأقرانهم  مشاطرة للعاملين يهيئ

 يحبون فيجعلهم للعاملين، المعنوية الروح رفع قي هام دور التنظيمي الولاء أن الدراسات بينت وقد

 التنظيمية الأهداف لتحقيق كبير وحماس بتعاون للعمل ويدفعهم إليها، ينتمون التي والمنظمة عملهم
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 يساهم الذي الوقت في أهدافه يحقق بأنه ، شخص كل يشعر عندما ايجابي بشكل تحقق المعنوية فالروح

 .منظمته أهداف تحقيق في فيه

 للمنظمة التنظيمي الولاء عن ينبثق التي الايجابية النتائج من المعنوية الروح أن القول يمكن هذا وفي  

 وأهداف أهدافهم لتحقيق واجتهاد بجد فيعملون ببعض، بعضهم التنظيم أعضاء ثقة عن تنتج حيث

 .منظمتهم

 الموظفين تسرب من الحد-2.2

 أولئك وخاصة بعامليها الاحتفاظ إلى المؤسسات تميل حيث التنظيمي، للولاء الهامة النتائج إحدى وهي   

 عادة تقف لا و منها، النادرة الاختصاصات وذوي المهرة لاسيما الولاء من عالية بدرجة يتمتعون الذين

 الحكوافز أنكواع بشكتى الموظفين هؤلاء لتحفيز ممكن جهد بكل تقوم بل الحد، هذا عن الفاعلة المؤسسات

 والانتمكاء بالأمكان والإحسكاس الفكرد ونيكة رغبكة إلكى إضكافة ولائهم، إستمرار لضمان والمعنوية المادية

 عوامل كلها وخصائصه العمل ونوع زاياهوم العمل وجاذبية الأجر بأن الدراسات أثبتت وقد للمنظمة،

 .بها يعمل التي المنظمة في للبقاء الفرد تدفع

 :المبدع الانجاز-3.2

 فيها يعملون التي لتنظيماتهم الولاء من عالية بدرجة يتصفون الذين الأفراد أن الباحثين من كثير يرى  

 وأكثر للعمل، حماسا أكثر يكون العالي التنظيمي الولاء ذو الفرد أن ويرون متميز بإنجاز يمتازون

 .وأدائه إنتاجيته من يزيد الذي المبدع لانجاز تلقائي ويسعى التنظيم بأهداف إلتزاما

 المنظمات تسعى هدف أهم يعد إذ العالي، التنظيمي الولاء نتاج هو والمتميز المبدع فالانجاز ذال   

 إنتاج ارتفاع إلى يؤدي المبدع فالانجاز لها، الأسمى الهدف هو يكن لم إن تحقيقه، إلى والمؤسسات

 .عامليها أداء حسن بفضل وهذا وطموحاتها أهدافها به تحقق الذي والأكيد السريع الربح وبالتالي التنظيم

 .(.122.،ص1003عبوي،).



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الرابعل ـــالفص
 

 حوافزال
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 :تعريف الحوافز .1

تعود كلمة الحوافز إلى مادة حفز في اللغة، وهي بمعنى دفعه من خلفه وأسرع وتهيأ للمضي فيه  :لغة   

 .وإستعد

إلى الإمكانات المتاحة في البيئة المحيطة  تشير لفظة الحوافز في معناها الإصطلاحي: إصطلاحا   

الذي  والأسلوبوأدائه لنشاط محدد بالشكل  معينبالفرد،والتي تستخدم لتحريك المزيد من دوافعه نحو سلوك 

 .ه أو توقعاتهيشبع رغباته أو حاجات

بغي أن نعي أن وين،كنتيجة لتميزه في الأداء عن أقرانه لتي يحصل عليها الفرد في المنظمةوهي العوائد ا  

مصطلح الحوافز على إطلاقه يحمل في طياته الحوافز الإيجابية القائمة على المنح والحوافز السلبية المبنية 

 .على المنع

على أنها تعتبر المؤثر الخارجي الذي يوجه  الإدارة بمفهوم الحوافز وأنواعهاوقد إعتنى الباحثون وعلماء   

ببعض التعاريف والمفاهيم وهنا نسترشد الخاصة أو العامة منها، سواء  الأعمالوصلة العاملين في منظمات ب

لتثير  العاملين توفرها إدارة المنظمة أمام الأفراد( الخ...مكافأة، علاوة، )على أنها فرص أو وسائل للحوافز 

السلوك السليم و العمل المنتج، رغباتهم وتوجد لديهم الدافع من أجل السعي للحصول عليها عن طريق الجهد،

  (222.، ص6991عقيلي،.)وذلك لإشباع حاجاتهم التي يحسون ويشعرون بها والتي تحتاج إلى إشباع

شعور داخلي لدى الفرد، يولد فيه الرغبة لإتخاذ نشاط أو سلوك معين "وقد عرفها برسلون وستاير بأنها   

 (.641 ،ص6991الكعبي وأخرون،)".يهدف منه الوصول إلى تحقيق أهداف محددة

 الأهدافالعوامل التي تدفع العاملين في الوحدة الإنتاجية إلى العمل بكل قواهم لتحقيق "أنها  كما يمكن القول  

 (272 .،ص6994زويلف،.) "المرسومة

التي تدفعه  افع والحوافز الكافية لجذب الفردالتحفيز بقوله هو توافر المن THOMASONوأيضا وصف    

ارة التي ولو نظرنا للحوافز من حيث الإعتقاد والإدراك، وبين الإد. لى تلك المنافعللحصول علبذل الجهد 

، وبين القدرة وتحريك السلوك فإنه إذا أدرك الأفراد في المنظمة أن في بيئة العمل تتمثل بالحاجات والرغبات

نحو  قدرتهم وسلوكهمإنهاض حولهم عوامل يستطيعون الحصول عليها لإشباع حاجاتهم ورغباتهم، أدى إلى 

 (.621: 6914، منصور.)هذه العوامل التي تعرف بالحوافز
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 :أهمية التحفيز .2

في مجال الصناعة والعمل أهمية كبرى وتأثير فعال في عمليات الإنتاج بشرط أن تستخدم لحوافز الإنتاج   

 :همية في النقاط التاليةنحدد هذه الأ أنويمكننا  دون إفراط أو تفريط إستخداما حسنا وفي الوقت المناسب لها،

 .والعمل على سرعته وافز هو العمل على زيادة الإنتاجإن أول ما تهدف إليه الح (6

 .أي تحسينه كما وكيفا تحسين نوع الإنتاج وجودته (2

 .كما أن الحوافز أيضا تستخدم في كثير من الأحيان بغرض تشجيع العمال على الإقتصاد في التكاليف (2

والتي تؤدي إلى  الإختراعات لدى العمال الممتازينفز أيضا على تشجيع الإبتكارات وتعمل الحوا (4

  .رفع معدلات الإنتاج وتحسينه أو خفض تكاليف

 وذلكه الضرورية والنفسية والإجتماعية وإشباع حاجات ر على العامل نفسه إلى تحقيق رضاتأث (2

مما يؤدي إلى  ق الجو المناسب للعمللمناسبة وخلوتحسين ظروف العمل ا ،بتحسين أحوال المعيشة

 (.19،ص6912بيومي،).ة لديهيرفع الروح المعنو

 أنواع الحوافز .3

 :هنالك زوايا متعددة يمكن أن تصنف بموجبها الحوافز كما يذكرها زويلف ويوضحها بالشكل التالي

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1991)يبين أنواع الحوافز حسب زويلف( 4)الشكل رقم 

 حوافز إيجابية

 أنواع الحوافز

 حوافز سلبية

 :حوافز معنوية

 توجيه تنبيه -

 تأنيب الموظف -

 توجيه إنذار -

:حوافز مادية  

تنزيل الدرجة  -

 الوظيفية

توقيف العلاوات  -

 الدورية

 :حوافز معنوية

تفويض  -

 الصلاحيات

إشراك العاملين   -

 في الإدارة

:حوافز مادية  

 الأجور -

 التعويضات -

المشاركة في  -

 الارباح
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 :  الايجابيةالحوافز -1.3

 :إلىبداع والتجديد وتنقسم وهي الحوافز التي تنمي روح الإ :الحوافز الايجابية

 :الحوافز المادية   . أ

والمشاركة  والمكافآتلمقابلة الزيادة في نفقات المعيشة، الأجروالزيادات في  والعلاوات السنوية هي الأجر  

 أواليوم  أو أو الأسبوعالساعة  أساسعلى  الأجرالمادية المالية تتشكل من الحوافز  أنويذكر ، الأرباحفي 

 بالأرباحمين الصحي والمشاركة ، وكذلك المزايا مثل التأالأداء أساسلزيادات بالدفع على  إضافةالسنة، 

 (271، ص 6994زويلف، ) .والتقاعد تالانجازاوبرامج العناية بالطفولة ونظام 

 :همها التالي أمن (2112مرعي،)يذكر  أشكالخد التحفيز المادي عدة ويأ 

 :جور والمرتبات الأ (1

نه كلما أ إذ، لبذل الجهد والعمل الأشخاصتحث الحوافز المادية التي  أهممن  الأجريعتبر  

 .على بذل الجهد وتحسين مستوى الاداء لحافز العامزاد  الأجرزاد 

 :التعويضات  (2

العلاوات والمنح والبدلات لبذل المزيد من الجهود، ومنها  إضافياتمثل التعويضات حافزا  

 .الخ..وطبيعة العمل، وتعويضات التخصص

 :المزايا العينية ذات القيمة المادية (3

وبطاقات السفر والغذاء وحضور الحفلات ومهمات  الأجهزةمنها  أشكالوتكون على عدة  

 .التي تمنح للموظفين في كثير من المناسبات. الخ...السفر، 

 :ظروف العمل ومتطلباته المادية (1

ومكككان العمككل  والتجهيككزات الآلاتمثككل  الأفككرادلماديككة المحيطككة بعمككل الظككروف اتشكككل  

فكلمكا زادت  فكي العمكل ورغبكاتهم بكه، أدائهكمعكاملا مكؤثرا علكى  يزيائي المتنكوعومحيطه الف

 (.22.،ص2112مرعي،).وتحسنت ظروف العمل كان استعداد الفرد للعمل اكبر

 :الزيادات الدورية (5

منحها هو كفاءة الفرد  أساسويكون  والأداء،ربطها بالإنتاجية  أساسوتكون حافزا على  

 .عمله
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  :الأرباحي فالمشاركة  (6

في القطاع الخاص، من خلال ربط ما تدفعه  الأرباحاستخدام حافز المشاركة في ويكثر   

، بهدف دفع العاملين لتحسين رباحوحوافز فيما تحققه من مستويات في الأ أجورالمنظمة من 

 (227.، ص6991عقيلي،. )الإنتاجيةوبالتالي زيادة  أدائهم

 ركائز التحفيز المادي:  

يه تصمم بناءا عل أنالذي يمكن  يحدد الكم والكيف، ومعيار أساسيكون للتحفيز المادي  أنيجب  

تحقق  أنبالقدر الكافي الذي تطمح تكون متناسبة وفعالية  أنبغرض  نظم الحوافز المادية للعاملين

 : الركائز ما يلي أهممن  أهدافهاالحوافز منه 

 .النافدة على الجميع الإداريةيكون عادلا ويطبق وفقا للقوانين واللوائح  أن -6

 .العمليكون مناسبا لما يبذله الشخص من جهود في  أن -2

 .للأداءمعدلات المحددة يكون متوافقا مع  أن -2

 .الاجتماعية والنفسية الإنسانيةيكون مشبعا للحاجات  أن -4

 (.91.،ص6912السلمي،) .طبيعة العمل نفسه ودرجة صعوبته وتعقيداته -2

 :الحوافز المعنوية  . ب

وضكمان واسكتقرار  ،الإدارةالعكاملين فكي  وإشكراكالعكاملين، وتقكديم جهكود  وتشمل الترقكي  

يجابي على النحو ويمكن سرد بعض أشكال التحفيز المعنوي الإالعمل وتعويض الصلاحيات 

 :التالي

  :فرص الترقية والتقدم (1

 والإنتاجية   الأداءتم ربطها في الكفاءة في  إذافعال فيما  يكحافز معنووتكون الترقية  

وهي لديهم، حاجة  أوو دافعا لدى العاملين الراغبين لشغل منصب وظيفي تحقيقا لنزعة 

 .المكانة الوظيفية وبالتالي المكانة الاجتماعية

 :العاملين دتقدير جهو (2

الذين يحققون مستويات  الأكفاءويمكن تحقق ذلك بمنح شهادات تقدير وثناء للعاملين   

 .الإدارةعالية ،وذلك تقديرا واعترافا بمجهوداتهم من قبل  أداء

  :الإدارةالعاملين في  إشراك (3

المنظمة مساهمة  الإدارةيساهمون في  الإدارةن يكون لهم صوتا في مجلس أوذلك ب  

 .قراراتها واتخاذ المشاركة في رسم سياسات المنظمة عن طريقفعلية 
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 :ضمان واستقرار العمل (1

يعتبر حافزا له للعاملين في محيط العمل ، الإدارةتقرار في العمل الذي توفره الضمان والاس  

ن العمل المستقر يكفل دخلا ثابتا ، لأأدائهمكبيرا في معنوياتهم ، وبالتالي على مستوى  و أثرا

 .للفرد يؤمن له ظروف عيش كريمة

 :توسيع العمل (5

كحافز  تخصصه الأصليمهام جديدة لعمل الفرد ضمن نطاق  إضافةيقصد بتوسيع العمل  

 .دالوظيفة التي يؤديها الفر بأهميةشعور  بإيجادمعنوي ، 

  :العمل راءأو إث ءغناإ (6

في  كإشراكه مهام جديدة قريبة لاختصاص الفرد إضافةضرورة  إلىالعمل  ءا ثراويشير  

 (.11.،ص2112ريابعة،) .القرارات المتعلقة بعمله مع رئيسه المباشر تخاذإ

 :الحوافز السلبية -2.3

ير تغي إلىعلى المرؤوسين، قد تؤدي في النتيجة  إيقاعهاعقوبات مختلفة يتم " بها يقصد  

عنه، وبالتالي تكون دافعا  المأخوذةتحسين الصورة أو  الموظف للسلوك الذي عوقب عليه

 .(26.، ص2111الدروبي ، )" وتصرفاته أدائهيعمل على شحن الموظف لتحسين 

 : أنها أساسالحوافز السلبية على  (2112 ،ريابعة)ويقسم 

 :حوافز مادية .1

والعزل  المستحقةأو  الدوريةعلاوته  العمل على توقيف أوتتمثل في تنزيل درجة الموظف،   

 .المؤقت للموظف

  :حوافز معنوية .2

أو توجيه تنبيه  المنظمة،العمل على حرمان الشخص من نشر اسمه لوحة الشرف في   

  .الموظفونشره على لوحة الإعلانات تأنيب  عمله،للمقصر في 

المستفيدة من نظم الحوافز في المنظمة على  الأطراف أساسوقسم البعض الحوافز على   

 :النحو التالي 

  :حوافز فردية .3

تخطى الهدف  أو أنجزهحيث تقدم هذه الحوافز لفرد بعينه نتيجة قيامه بعمل معين يكون قد   

 .معنوية أومسبقا، وقد تكون مادية  دالمحد
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  :حوافز جماعية .1

 إنتاجي، يعملون بشكل جماعي في قسم التنظيمتوجه مثل الحوافز لمجموعة من العاملين في   

تحقيق الهدف  هبالاتجاتفاف العاملين لافز الجماعية في هذه الحالة على إمحدد، وتساعد الحو

، وتزيد من الرقابة الذاتية لدى العاملين وتتيح الفرصة الإنتاجيةوزيادة  بالوصول لرفع الكفاءة

 (.11.،ص2112ريابعة،) .الأداءفي تقديم اقتراحاتهم من اجل تحسين لهم 

  :حافز التميز .5

يكون حافز  واتصاله بالحافز لانجاز، للأداءلضمان التحسين والتطوير المستمر في محاولة  

، ويتخلص مفهوم حافز التميز بناء على أدائهمدافعا لتشجيع العاملين بناءا على التمايز في 

 : التالية الأسس

  صكبح فكي تشكجيع ككل فكرد مكن العكاملين فكي المنظمكة لي الأسكاسحافز التميز هو

اهتمككام الفككرد بواجباتككه ، بصككورة تعكككس وأدائككهمتمككايز فككي سككلوكه وعلاقاتككه 

 .وعلاقاته أدائهتطوير سلوكه وتحسين  علىوحرصه المستمر  ،الوظيفية

  ة الفعالككة وترسككيخها بككين العككاملينفككرص المنافسككال لإيجككادحككافز التميككز اليهككدف 

 .لدفعهم للتميز في السلوك والعلاقات

 يساهم حافز التميز في تسهيل دور المدير في متابعة وتقييم سلوك المرؤوسين 

 (71، ص2114بكر، أبو).للمتميزين بناء على معايير موضوعية مكافأةواقتراح 

  :حوافز الخدمات الاجتماعية .6

ن لحوافز الخدمات الاجتماعية أهمية بأنها تشبع حاجات ورغبات العاملين، وذلك لأ   

 .إضافيةمن خدمات إدارة المنظمة معينة برعاية مصالحهم وأسرهم وتقديم الأفضل لهم 

نتائج  أو أدائهموتقدم المنظمات هذا النوع من التحفيز للعاملين بغض النظر عن مستوى    

هم في ا، وتساجتماعية تحقق المصالح الذاتية أوحاجات شخصية  لإشباع، ويهدف أعمالهم

 :التالي ( 2112مرعي، )حل المشكلات وتزيل بعض معوقات العمل ويذكر منها 

  :الصحي مينأالت-1.6

 ولإفرادجزئيا للشخص  أوويقوم بتغطية نفقات العلاج الطبي ومستلزمات الاستشفاء كليا 

 .تقديم خدمات العلاج في مركز صحي داخل المؤسسة أو، أسرته
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  :ضد البطالة مينألتا-2.6

في حالة حدوث ظروف طارئة، ينتج عنها تسريح  للأشخاصويهدف لتقديم تعويضا معينا 

 .المؤسسة فيالعاملين  الأشخاص

  :العمل وإصاباتمين ضد العجز أالت-3.6

في  للأشخاصوالذي يتكفل في تقديم تعويضات  المهنية، ضويرعى الحوادث والأمرا   

 .لهاتعرضوا  أمراض أو إصاباتنتيجة  أعمالهم، أداءحال عدم تمكنهم من الاستمرار في 

 :والاجتماعيةالترفيهية  الأندية-1.6

وممارسة الرياضة  الفراغ،بتقديم خدمات التسلية والترفيه والمرح، وقضاء وقت  تهتم     

 .أسرهم وأفرادللعاملين في المنظمة 

  :دخارصندوق الإ-5.6

معا في الصندوق الادخار بنسب محددة، وهذا الصندوق يمنح  والمنظمةيساهم العاملين 

 .الخ ...الزواج أوللعاملين في حالات المرض  وإعاناتقروضا 

 :مين على الحياةأالت-6.6

مين على الحياة تعويضات لعائلات العاملين عند التعرض لحادث أتقدم مؤسسات الت  

 .الأعمالمين مكلف لمنظمات وهذا النوع من التأ التأمينحسب عقد  أو وت،مال

 :العاملين أطفالرعاية -7.6

 العاملين لديها في المؤسسة أطفالوهي برامج رعاية وكفالة توفرها المنظمة لرعاية 

  .الخاصةعوضا عن مراكز الرعايا 

 :وجبات الطعام -8.6

الكبرى والتي تعمل لفترات طويلة تقدم بعض الوجبات والمشروبات  بعض المؤسسات 

 (.22.،ص2112مرعي،) .ل فترات الاستراحة من يوم العملللعاملين خلا
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  :والايجابيةالمقارنة بين الحوافز السلبية - 3.3 

ايجابية تعمل وفق نظام ومحددات فيي طيرق اسيتعمالها  أوالحوافز سلبية كانت  أنلا شك       

 تنفييييذ، لكيفييية المتوقييع مسييبقا الأداء، وحسييب اليييوظيفي أدائهييملييدفع العيياملين نحييو تحسييين 

فهل من المسيتحب تطيوير  ،الأداء، ولما يكون هناك قصور في إليهمالموظفين للمهام الموكلة 

 أو، معنوييية أومادييية  كانييتبتعزيييز سييلوك الموظييف بحييوافز ايجابييية سييواء  الأداءوتحسييين 

لتقيويم  كيأداةمن خيلال اسيتخدام الحيوافز السيلبية  أداءهعلى تحسين  وإجبارهترهيب الموظف 

 .السلوك الوظيفي

 الحييوافز أنيواعالعديييد مين الدراسييات والبحيوث حييول أن  (2112الشييماع، وحميود،)وييذكر     

التحفييز المهمية   أسياليبالحيوافز الماليية مين  أن، وييرى وأثيرهوفيما يتعلق بيالووا  والعقيا  

المتحقيق فيي  الأداءالنظر عين مسيتوى  منحت بغض إذاكحافز ايجابي تضعف  أهميتهاولكن 

المتحقييق فييي  الأداءمسييتوى منحييت بغييض النظيير عيين  إذا، كحييافز ايجييابي تضييعف المنظميية

 .يءالجيد والرد الأداء، مول منح العلاوات السنوية للعاملين دون التمييز بين المنظمة

عليى الفيرد مين حيي   أثرهيانيه تفضيل الحيوافز الايجابيية لقيوة الايجابيية لقيوة أومما لا شك     

 أفعييالردود  إلييىغالبييا مييا تييؤدي المطلييو  مقارنيية بييالحوافز السييلبية  الأداءتحقيييق مسييتوى 

، مويل تخفييض نوعيية وجيودة المنيتج انتقامية من العاملين، وتتمويل فيي سيلوك غيير مرغيو 

 الأمانية، وعيدم تحميل مخياطر اتخياذ القيرار، وانعيدام وعدم الاكتراث وضعف روح المبيادرة

 .في العمل

 وإدارتهالسلبية ول الموازنة في استخدام منح الحوافز الايجابية واأو المسؤلذلك على المدير     

 (622.،ص2112الشماع، وحمود،) .أفضل أداءبشكل يحقق 

 حاجات ورغبات الفرد إشباعفعالية وكفاءة في  أكورئص لتجعلها تتميز الحوافز بعدة خصا   

 :على النحو التالي  .(6912 السلمي،) ،وتختلف الحوافز في نواحي يذكرها

 :الاتجاه (1

ومييدى  توجييه،معنوييا، وطييرق  أوموجبيا، ماديييا  أوسيالبا يقصيد هنيا اتجيياه الحيافز وطبيعتييه 

 .مناسبته

 :القوة (2

المييردود  أوالييذي تركييه الحييافز  الأثييرويقصييد هنييا مييدى  ضييعيفا أوحييافز قويييا قييد يكييون ال

 .المتوقع منه

 :ستمرارالإ (3

 .، وهل حقق الهدف المطلوب منهقصيرة أوثر الحافز لفترة طويلة أستمرارية إ
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السككلوك المطلككوب  أنككواع إثككارةن كفككاءة وفعاليككة الحككافز وقدرتككه علككى أويمكككن القككول بكك   

 .النواحيتتوقف على تفاعل تلك 

لتكفييل تحقيييق  الحاليية،ئص تجتمييع معييا بمعييايير محييددة حسييب الخصييا أوتلييك النييواحي  إن 

وصيولا  النقصيان، أو الإفيراطالهدف من استخدام حيافز مين عدميه، وميا مقيدار قوتيه دون 

 .(616.،ص6912السلمي،) .للاستمرارية الفاعلة التي تركها الحافز

 :نظام الحوافز في المنظمات دور .1

دورا رئيسيا في توفير بيئة العمل المناسبة ، ويتحقق هذا  والتعويضاتلنظام الحوافز       

نظمة  للم وإمكاناتهملتقديم خدماتهم  الأفرادتحفيز : أولهما، أمرينالدور في المنظمة من خلال 

تجاهل وجود  أنفي المقابل  ،المنظمة أهدافبضمان تحفيزهم والتزامهم تجاه تحقيق  والأخر

نظام حوافز قانوني وفعال يكفل حقوق وامتيازات العاملين يعرض المؤسسات للعديد من 

الوظيفي والسلوكي في المؤسسة ويذكر منها  الأداءالمخاطر، التي تؤثر سلبا على مجمل 

 : الأتي( 2112مرعي ،)

 .تدني مستوى العاملين -

 .المحددة الأهدافمستويات اقل من  إلى الإنتاجيةانخفاض معدلات  -

 .أعمالهمشعور العاملين بعدم الرضا في  -

 .الذاتية المصلحةالعمل وتكريس النزعة  إطار في القضاء على روح التعاون -

 .نالموظفوالتي يقوم بها  الأعمالوغيا  روح المسؤولية في  واللامبالاةكتراث عدم الإ -

 .أخرىرتفاع نسبة دوران العمل وترك المؤسسة حين توفر فرص عمل في مؤسسات إ -

 .ظروف اجتماعية أورتفاع نسب دوران العمل وترك العمل بذرائع مرضية إ -

مقصرة  بأنهاعاملين في المؤسسة ولومها العليا بالاحترام والتقدير من ال الإدارةعدم تمتع  -

 .في تلبية حقوقهم وامتيازاتهم

 للأخطاءالناتجة عن ممارسة بعض المهن نتيجة  والأمراضازدياد حوادث العمل  -

 (.21.،ص2112مرعي،) .حين الممارسة الإهمالوحالات 

 :نجاح الحوافز شروط .5

في الاعتبار لضمان  أخدهالابد من  ساسيةالأالعديد من الشروط ( 6994زوليف ،)يذكر 

 :ومنها  مرددوهاوزيادة  الإنتاجيةالعملية  إنجاحالاستفادة من الحوافز في 

 .معا لإدارةاوالعاملين  بأهدافترتبط الحوافز  أن (6

 .لتحقيق رغباته الإنسانصلة وثيقة بين الحافز والهدف الذي يدفع  إيجاد (2
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وخاصة الحوافز المادية منها ، ويفضل  به الحوافز ، يستخدماختيار الوقت الملائم الذي  (2

 .تكون متقاربة  أن

انتظام تلقي ، بتوقيع الأفرادلدى  الطمأنينةشعور  وإيجادالحوافز ،  ةاستمراريضمان  (4

 . الحوافز

 .تتصف السياسة التي تنظم الحوافز بالعدالة والمساواة والكفاءة أنيجب  (2

 .الجيد والحصول على الحافز الأداءهن العامل العلاقة العضوية بين ذتنمى في  أن (1

 .الفرد  أداءيكون الحافز متناسبا مع  أن (7

 .للسياسة التي بموجبها تنظم وتمنح الحوافز الأفرادومعرفة  إدراك (1

     ( 272. ،ص6994زويلف،)

  :العمل أداءعلى  الحوافزثر أ .6

معظم العاملين، فيما لها من  أداءعلى  الأثرسلبية بلا شك ال أويجابية الإ بأنواعهاتترك الحوافز    

الوظيفي في الجهود التي سيبدلها  الأثرجتماعية على متلقي الحوافز، ويتمثل إقتصادية وإثارا أ

ترجم من خلال عنه، وت المأخوذةالموظف الذي تلقى الحوافز من اجل الحفاظ على المكانة والصورة 

لتوفير جو تنافسي بين الموظفين، نظرا  إضافة، إياهتقديم الجهود المساوية لمقدر الحافز الذي تم منحه 

. رفع كفاءة العمل  إلىبزملاء العمل، وهذا بدوره يؤدي بالنتيجة  أسوةلتطلعهم للحصول على حوافز 

التي يتحصل عليها الموظف، فهي  ةالحوافز الماديالاجتماعية والاقتصادية التي تحققها  الآثار أما

 إلىاقتصادية واجتماعية، تولد لدى الموظف الشعور بالانتماء غالبا ما تساهم في حل المشكلات 

 .مؤسسته

والدوافع المتمثلة بظروف العمل المادية والاجتماعية  ةالإنتاجيللعلاقة العضوية بين الكفاءة  إضافة   

دوافعه وحاجاته  إرضاءتحرك الرغبة في الفرد عن طريق  أنتستطيع  الإدارة إن. "الأفرادوحاجات 

 الأداءفي العلاقة بين مساهمة الفرد الشخصية في والكفاءة  .الإنتاجية للفردالتي تؤدي لرفع الكفاءة 

على اعتبارات خطط الحوافز من قاعدة الهرم حتى نهايته التي تعني بخصوصية  أدائهونتائج 

  .الإدارةتوجهات 

نواع خطط التحفيز ومنها مثلا برامج الحوافز الفردية التي تزيد الدخل وهناك العديد من الأ      

 .فردية مسبقة أداءمقابل تحقيق معايير  الأساسيلعاملين محددين من خلال زيادات في الراتب 

هناك حاجة لخطة ناجحة للحوافز ومتكاملة، تعني بحاجات ورغبات الفرد العامل وتحقق  أننجد   

. المؤسسي الأداءالفرد وتنمية وتطوير  إرضاءالفردي وتحقق بالتوازي  الأداءتهدف لتطوير  توقعاته،

 (.622.،ص2111الدروبي، )
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  :المكافآت .7

 الأعمالالتي تستخدمها منظمات  التحفيز أدواتمن  كأداةخاصة  بأهميةالوظيفية  المكافآتتنفرد    

العاملين للتميز، وتوفير البيئة التنافسية التي تدفع ، وتعتبر عامل هام في العاملين الأداءفي تحسين 

عن  المكافآتالمعنوية، ويختلف نظام  أوالمختلفة المادية  بأشكالها المكافآتجهود لنيل  أقصىلبذل 

غالبا ما يكون منصوصا عليه في القانون، ومنها ما يمنح لكافة العاملين بغض  الأخيرن أالحوافز ب

 .الخ...زايا الاجتماعية، والعلاوات الدورية وطبيعة العمل مثل الم أدائهمالنظر عن 

يتخطى المعايير الموضوعية نظرا  أداءعلى تقديم العامل  أساسا المكافأةبينما تقوم فكرة منح    

المقابل يستحقه "نه أالذي عرف على  الأجرعن  المكافأةللتفاني والمثابرة في العمل، كذلك تختلف 

تمنح  المكافآت أنعلى ". عليهامتفق  أعمالفي المقابل تنفيد ما يكلف به من  العامل من صاحب العمل

 . عملا متميزا خارج نطاق وظيفته العادية في الغالب، ويستحق تقديرا خاصا الأفرادحد أحين يؤدي 

على عملية  إدارة أومجموعة  مكافأةالذي تتم به  الأسلوب" نهأعلى  المكافأةويمكن النظر لمفهوم    

رئيسة للفرد في  أداء، وتستخدم بمثالة مؤشرات المكافأةأيضا أن هناك مقاييس يتم عليها منح ، "ناجحة 

في العمليات بنسبة معينة من المرتب السنوي  العلاواتبالعلاوات في  المقاييسنهاية العام، وترتبط هذه 

 تستند لنتائج مالية، ونسبة أخرى يكون لا أيونسبة تخصص، تبعا لوظيفة الفرد الكيفية في المنظمة، 

 (.227،ص 2111الصيرفي،) .الخ...ومدى اندماج الشخص كعضو في  يالتطور الشخصأساسها 

  :الترقيات .8

لا تقل الترقيات الوظيفية أهمية كأسلوب من أساليب نظام الحوافز، سواء أكانت الترقيات     

ظفين نظير التميز في الأداء الوظيفي، أو نتيجة الاستثنائية التي عادة ما يتم منحها لبعض المو

 .المسابقة الداخلية التي تعقدها بعض المنظمات لموظفيها في التنافس على وظيفة عليا

  كذلك تمثل قرارات الترقية مسارا رئيسيا في الهيكل التنظيمي ، وتحتاج لتخطيط دقيق من قبل الإدارة  

وصقل المهارات والخبرات الأزمة لتولي  يللكادر الوظيفن تهدف الترقية إلى التنمية البشرية أ

الأفراد من داخل المنظمة، وتمثل جانبا هاما في تخطيط القوى العاملة والمستقبل الوظيفي للأفراد  

تغيير الفرد لوظيفته الحالية، ليمارس وظيفة أخرى تتضمن واجبات ومسؤوليات "ويقصد بالترقية 

 ."الراتبمي أعلى، مما يترتب عليها زيادة في اكبر، وقد تقع في مستوى تنظي

مناصب، والتقدم المفهوم الترقية بالنجاح الذي يسعى الفرد في المنظمة لتحقيقه لتولي )ويربط    

 .اعتمادا على الخبرات والتعلم وبرامج التدريب التي بدورها تؤدي لذلك الهدف

وألا تكن مجرد وسيلة لتحسين دخل الفرد، أو مكافأة  يجب أن تستند الترقية على أساس موضوعي ،

معنوية له بقدر ما يقدر ما تكون وسيلة لوضع الفرد في المكان المناسب وفقا لمؤهلات وقدرات 
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ومعارف تم اكتسابها من بيئة العمل، وأهلته للحصول على الترقية بما يحقق أهداف الأفراد العاملين 

 (.211.،ص6912رفعت، ) .اوالمنظمة مع

 :وتتمثل أهم أهداف الترقية في التالي  

توفير حافز إشباع رغبات الفرد من الأمن والتقدير واثبات الذات، بإتاحة فرص التطور  -

 .والتقدم الوظيفي أمامه

تحسين مستوى الأداء والإنتاجية، عندما تؤدي الترقية لوضع الفرد المناسب في المكان  -

 .المناسب 

طرق تخطيط القوى البشرية وتخطيط المسار الوظيفي في المنظمة  تحقيق التكامل بين -

 (.4002مصطفى، )

تلبية حاجات المنظمة من الأفراد والعاملين من حيث الكم والنوع، من خلال نظام ترقية  -

 .مخطط يعتمد على أسس ومعايير موضوعية 

 .تحقيق الموائمة بين أهداف والعاملين وأهداف المنظمة  -

ما  (2112شاويش، )الأسس والمبادئ التي يقوم عليها نظام الترقيات ويذكر منها  هناك العديد من

 :يأتي 

التدرج الهرمي الذي ينتمي إليه الموظف ، فكلما كبر حجم الوحدة التي يعمل بها وزادت  .6

 .مستوياتها كلما زادت فرص الترقية 

 .توفر وظيفة أو أكثر شاغرة يمكن الترقي إليها .2

 وظف العلمية والخبرات والمعرفة موافقة لشغل الوظيفة التي سيرقى لها أن تكن مؤهلات الم .2

الإعداد والتدريب للموظف قبل ترقيته لشغل الوظيفة ، ليكن قادرا على ممارسة أعباء  .4

 .ومهام الوظيفية المرقى لها قبل صدور قرار الترقية

حتى يشعر الفرد بالعائد المادي الناتج عن  أن تنتج عن الترقية زيادة في الراتب أو الأجر، .2

 .الترقية 

أن يكون هناك وضوح في السلطات والمسؤوليات لكل وظيفية على حدا، بناءا على نظام  .1

 .ترتيب الوظائف في المنظمة

 :عتبارات في سياسات الترقيةإ-1.8

يجب أن تراعى عدة اعتبارات  حتى تحقق الترقية الغرض لكل من الفرد والمنظمة على السواء،  

 :منها ( 6994كامل، ) عند تحديد سياسات فاعلة يتم على أساسها منح الترقيات الوظيفية، ويذكر

فترة الخدمة والكفاءة وعلاقتها بالترقية، يقصد هنا هل سياسات الترقية في المنظمكة سكتعتمد  (6

داء والكفكاءة التكي يحققهكا على الاقدميكة ومكدة الخدمكة كأسكاس لمكنح الترقيكة، تو بمسكتوى الأ
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الفرد، ويفضكل أن تعطكي المنظمكة معيكار الكفكاءة كأسكاس للترقيكة، لتحفيكز وتشكجيع الأفكراد 

لككديها لتحسككين أدائهككم، مككع الأخككذ بالأقدميككة للمحافظككة علككى الككولاء التنظيمككي للأفككراد فككي 

 .المنظمة

لملئ الوظائف العليا أن تعتمد سياسات الترقية بالاستعانة بالموظفين من داخل المنظمة  (2

الشاغرة، ليكون دافعا للأفراد لرفع مستواهم الوظيفي من خلال كسب المهارات والتعلم 

 . وزيادة المعرفة 

الربط بين سياسة التدريب وسياسة الترقية، بحيث يصبح التدريب الوسيلة الفعالة في إعداد  (2

 .العاملين لشغل الوظائف العليا

يرشد الإدارة للوظائف الشاغرة، والمنتظر أن تكون شاغرة أن يكون هناك تحليل وظائف   (4

 .الترقيةمستقبلا لتحديد فرص 

المشتركة لكل من إدارة الأفراد والإدارة  ةالمسؤوليأن تكون طرق منح الترقية من خلال  (2

 .العليا في المنظمة 

الأسس  أن تؤدي سياسة الترقية لتحقيق زيادة رضا العاملين داخل المنظمة، وذلك بمراعاة (1

 .(19.،ص6994كامل،).والمعايير اللازمة لإتمام هذه السياسة

 :مشاكل أنظمة الترقية-2.8

من خلال تطبيق سياسات وبرامج الترقية نجد أن العديد من المشاكل تنتج وتؤثر أحيانا على   

وسنذكر أهم  يتعلق بالمنظمة، وأخرالأداء الوظيفي، منها ما يتعلق بالأفراد وتخر يتعلق بالأفراد 

المشاكل التي تواجه عمليات الترقية الوظيفية لتفاديها قدر الإمكان عند القيام بمنح الترقيات، ومن 

 :ما يلي ( 2112شاويش، )أهم المشاكل التي ذكرها 

 :خيبة أمل بعض الموظفين للترقية -6

 المترشكحين للترقيكةتيكار محكدود مكن وتظهر عندما يترشح للترقية عدد كبير من المكوظفين، واخ        

بسككبب قلككة الوظككائف الشككاغرة للترقيككة، ومككا ينككتج عككن ذلككك مككن انخفككاض الككروح المعنويككة لككبعض 

 .الموظفين، وبالتالي تنخفض إنتاجيتهم لاعتقادهم  بأحقيتهم للترقية

 :رفض بعض الموظفين الترقية -2

بسبب إدراكهم لمحدودية إمكاناتهم وقدراتهم،  في بعض الأحيان يرفض بعض الموظفين الترقية،        

والخشية من احتمال الفشل في الوظيفة الجديدة التي يمكن أن يرقوا إليها، والبعض الآخر لا 

يرغب في الانتقال من محيطه الإنساني الذي اعتاد على العمل فيه، إذ يرى في الترقية انتقال 

 .لمجموعة جديدة من الأفراد
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 :منع الترقية -2

بعض الأحيان يخشى بعض المدراء من ترقية الموظفين في دوائرهم ستؤدي إلى تسرب         

 .الكفاءات إلى دوائر أخرى 

 :عدم الموضوعية وتظهر في ظل نظام -4

غير واضح للترقيات ، قد يتم فيه تجاوز بعض الموظفين الجديرين بالترقية، وترقية من هم اقل        

 .ثار السلبية التي تنعكس على مستوى الأداء والإنتاجية في المنظمة والآ منهم كفاءة أو أقديمة،

 :عدم تكافؤ فرص الترقية بين الموظفين -2

وينطبق ذلك المهنيين والمختصين، حيث فرص التحرك في السلم الوظيفي اقل من غيرهم         

 ويمكن معالجة ذلك بإيجاد حوافز مادية تعوضهم عن قلة فرصهم مقارنة في وظائف أخرى ،

 .(671.،ص2112شاويش، . )للترقية

بعد السرد لمفهوم وأنواع وأهمية نظام الحوافز ، وكيف يمكن لها أن تؤدي الدور الذي وضعت          

ة تكفل ن الحوافز المادية والمعنوية يجب أن تكون ضمن خطة مبرمجأفيمكن القول ب جله،أ من

إنصاف كل من العامل والمنظمة، وتشجع على استمرار الجهود المتناسقة من جانب العاملين 

وتضمن  ن تتناسب مع كفاية الفرد وما يبذله من جهد متميز في عمله، و تكون واضحةأوالمديرين، و

طة عدد كبير للعامل دخلا يسمح له بالمعيشة الكريمة ويؤمنه تجاه المستقبل، وان يستفيد من هذه الخ

من الموظفين، دون أن تجير لمصلحة البعض فحسب، وأخيرا يتوقف الأمر في تطبيق هذه الخطة 

 (.22.،ص6977،عساف)على حسن الإدارة وحكمة المديرين وتوخيهم العدالة والمصلحة العامة 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسل ـــالفص
 

 منهجية الدراسة الميدانية
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 :تمهيد

تطرق الباحث إلى الدراسة الميدانية من خلال  الإنتهاء من أدبيات البحث والجانب النظري، بعد    

الإطار المنهجي للدراسة وذلك بالقيام بكل من الدراسة الإستطلاعية والدراسة الأساسية لإستخلاص 

 .نتائجها وإختبار الفرضيات التي بني عليها البحث

 الإستطلاعيةالدراسة :ولا أ

 :أهداف الدراسة الإستطلاعية .1

شغلللوال والتركيلللب الكهربلللائي لأيتمثلللل الهلللدل ملللن الدراسلللة الإسلللتطلاعية نلللي الم سسلللة الوطنيلللة ل     

 :هو" كهركيب"

ومختلل المصالح  "كهركيب"لأشغوال والتركيب الكهربائي لالتعرل على الم سسة الوطنية  ­

 .والوحدات التي تحتوي عليها

لإستبيان بصدد معرنة مدى وضوح أسئلة ومدى نهم وتجاوب العمال الم سسة إختبار أداة ا ­

 .لعبرات الإستبيان

 .الإستعانة بالخبرة الواسعة للعمال الم سسة نيما يخص موضوع التكوين ­

 :المجال الجغرافي للدراسة .2

" كهركيب"ني الم سسة الوطنية لأشغوال والتركيب الكهربائي  الإستطلاعية لقد أجرى الباحث الدراسة   

هي و، دج 011101110111011رأس مال إجتماعي يقدر ب لديها والتي التي تنشغط ني ولاية وهران،

مهمتها الرئيسية ،إنجاز الهياكل  من بين أكبر المتعاملين لقطاع الطاقة الكهربائية، ،نرع لمجمع سونلواز

 .الهوائية والأرضيةطول لخاذات التيار العالي والعالي جداً مثل مركز النقل و القاعدية الكهربائية

 1112إلى سنة  0891من خلال عملية إعادة هيكلة م سسة سونلواز سنة  "كهركيب"إنبثقت شغركة   

 .حيث تم إعادة إدماج الم سسة ني مجمع سونلواز

 :وسائل الدراسة الإستطلاعية .3

 :الأتي الإستبيان الذي يمكن توضيحه من خلالتمثلت وسيلة الدراسة ني 

 :الإستبيان– 1.3

تم إستخدام الإستبيان كوسيلة بحث في الدراسة الميدانية وذلك لما له من مميزات تتمثل بوضوح     

المغلقة وذلك لسهولة وسرعة الإجابة عليها من  الأسئلةالمعلومات وسهولة الحصول عليها حيث تم تصميم 
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قبل المبحوثين، أيضاً لسهولة تحليلها، وقام الباحث بتفريغ وتحليل الإستبيان من خلال إستخدام حزمة 

  0s.p.s.sللعلوم الإجتماعية المجموعة الإحصائية

 :صمم الباحث الإستبيان في صورته الأولية مشتملاً على قسمين هو     

العمل  عالمهنية، نو ةبالجنس، السن، المؤهل العلمي، الفئ)يشمل البيانات الشخصية المتعلقة  :القسم الأول

 (0الدورات التكوينيةالأقدمية،

ستبيان الدراسة إ (10)أنظر الملحق رقم  ،أبعاد موزعة على سبعة ةنقر (51)يشغتمل على  :القسم الثاني

 أبعاديوضح  والجدول التالي ستبيان الدراسة باللوة الفرنسية،إ (11) باللوة العربية، والملحق رقم

 .ستبيان حسب متويرات الدراسةالإ

 يبين أبعاد الإستبيان( 2)جدول رقم 

 عدد الأسئلة البعد الرقم

 2 .مساهمة التكوين ني تلبية حاجات العمال 0

 2 .الرضا عن كفاءة المكونين 1

 9 .بين التكوين والحوانز العمل العلاقة الإرتباطية 3

 9 .التكوين ني مسايرة العمال للتطورات التكنولوجيةمساهمة  4

 01 .مساهمة التكوين ني تحسين مهارات العلاقات الإنسانية 5

 7 .مساهمة التكوين ني زيادة الولاء التنظيمي 2

 7 .إشغراك العمال ني التقويم العام للتكوين 7

 22 المجموع

 

 :الإجابية نقط حيث إحتوى على السلم الإجابات كمايليكما إستعمل الباحث ني الإستبيان العبارات      

 يبين سلم الإجابات( 3)جدول رقم 

 ل إلى حد ما نعم الإجابات

 1 1 3 الوزن

 

                                                      :عينة الدراسة الإستطلاعية .4

عينة المقصودة، وتمتلث ني ثلاثين على  إعتمد الباحث ني إختيار عينة الدراسة الإستطلاعية لقد    

"كهركيب"عامل بالم سسة الوطنية لأشغوال والتركيب الكهربائي ( 31)  
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 :الجنس– 1.4      

 عينة الدراسة الإستطلاعية حسب الجنس الأفراديوضح توزيع ( 4)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 ذكر 22 %73.3

 أنثى 08 %26.7

 المجموع 31 111%

   هم من الذكور 73.3%نرد بنسبة  11يتضح من خلال الجدول السابق أن أغلبية أنراد العينة أي      

 .للعينةمن العينة هم من الإناث في ما يخص متغير الجنس بالنسبة  26.7%أفراد أي بنسبة  19في حين 

 :السن– 2.4

 حسب السن فراد عينة الدراسة الإستطلاعيةيوضح توزيع الأ( 5)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 سنة 22أقل من  14 0303%

 32و 22بين  07 %5207

 42و 32بين  17 %1303

 سنة 42أكثر من  11 %1207

 المجموع 31 111%

 35و 12 قد مثلت نئة الأنراد التي تتراوح أعمارهم بين %5207يوضح الجدول السابق أن نسبة      

 من %0303 سنة ،ثم نسبة 45و 32 بين الانراد التي تتراوح أعمارهممن نئة  %1303سنة تليها نسبة 

من نئة الأنراد التي تتراوح  %1207 سنة ،ني الأخير نسبة 15 الأنراد التي أعمارهم أقل منفئة 

  .سنة 45 أعمارهم أكثر من

 :ؤهل العلميالم– 3.4

 المؤهل العلميفراد عينة الدراسة الإستطلاعية حسب يوضح توزيع الأ( 6)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 متوسط 15 0207%

 ثانوي 01 %3303

%     51  جامعي 05 

 المجموع 31  111%  
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من أنراد عينة الدراسة الإستطلاعية ذوي  %51 نرد أي نسبة 05أن  (6)رقم   يبين الجدول السابق     

 الدراسة ذوي مستوى ثانوي ،أمامن أنراد عينة  % 3303انراد أي بنسبة  01مستوى جامعي، ني حين 

 0من عينة الدراسة الإستطلاعية ذوي مستوى متوسط %0207أفراد أي بنسبة  15

 :الفئة المهنية– 4.4

 الفئة المهنيةفراد عينة الدراسة الإستطلاعية حسب يوضح توزيع الأ( 7)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 منفذ 15 0207%

 متحكم 03 %4303

%     41  إطار 01 

 المجموع 31  111%  

من عينة الدراسة الإستطلاعية هم  % 4303نرد أي بنسبة  03يتضح لنا أن  من خلال الجدول السابق    

أفراد أي نسبة  15هم إطارات ،أما من عينة الدراسة  %41فرد أي نسبة  01متحكمين في حين أن 

 0من عينة الدراسة الإستطلاعية هم منفذين 0207%

 :العملنوع – 2.4

 نوع العملفراد عينة الدراسة الإستطلاعية حسب يوضح توزيع الأ( 8)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 إداري 04 4207%

 إنتاجي 03 %4303

%     01  تجاري 13 

 المجموع 31  111%  

من عينة الدراسة الإستطلاعية هم  %4207نرد أي نسبة  04خلال الجدول السابق يتضح لنا أن من    

 عمال في مصالح الإنتاج  من عينة الدراسة هم %4303فرد أي نسبة  03ن، في حين موظفون إداريو

 0 موظفون في المصلحة التجارية من عينة الدراسة الإستطلاعية هم %01أفراد أي نسبة  13بينما 

 :الأقدمية – 2.4

 الأقدمية فراد عينة الدراسة الإستطلاعية حسب يوضح توزيع الأ( 9)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 سنوات 2أقل من  03 4303%

 11 -2بين  00 %3207

 12 – 11بين  10 %1303

 ةسن 12أكثر من  15 %0207

 المجموع 31 111%
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لديهم من أفراد عينة الدراسة الإستطلاعية  %4303نرد أي نسبة  03أن  (9)رقم  يبين الجدول السابق   

إنحصرت من أفراد عينة الدراسة  %3207فرد أي نسبة  00سنوات ، في حين  5أقل من  الأقدميةسنوات 

من أفراد عينة الدراسة تتجاوز  %0207أفراد أي نسبة  15سنوات ، و 01و  2بين  سنوات الأقدمية لديهم

 0سنة 05و  00تتراوح بين  لديه أقدميةسنة ، وفرد واحد  05سنوات أقدميتهم 

 :التكوينية دوراتال – 7.4

  الدورات التكوينيةعينة الدراسة الإستطلاعية حسب  الأفراديوضح توزيع ( 10)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 3 – 1بين  11 7303%

 2 – 4بين  17 1304%

 دورات 2أكثر من  10 1303%

 المجموع 31  111%  

من عينة الدراسة الإستطلاعية تراوحت  %7303أي نسبة  نرد 11أن نلاحظ من خلال الجدول السابق    

تراوحت عدد دوراتهم التكوينية  %1304أفراد أي نسبة  17، في حين  3و  0عدد دوراتهم التكوينية بين 

  0%1303دورات أي بنسبة  2 ه التكوينيةتعدد دورادورات ، بينما فرد واحد تجاوزت  2و  4بين 

 :صدق الإستبيان .2

  (:صدق المحكمين)للإستبيان صدق الظاهري  -1.2 

الباحث بعرض الأداة  قام ،س ال 54بعد الإنتهاء من تصميم الإستبيان ني صورته الأولية المكون من   

، بهدل تعديل الإستبيان (من جامعة وهران)من الأساتذة قسم علم النفس العمل والتنظيم ( 4)على أربعة 

محكمين وإقتراحاتهم المشغكورين عليها قام الباحث من ناحية الوضوح والقياس،وني ضوء تعديلات ال

وتم وضع أداة الدراسة ني صورتها  "مساهمة التكوين ني تلبية حاجات العمال"بحذل س الين من بعد 

 .س ال 51النهائية وبالتالي إحتوى الإستبيان على 

 (:صدق الإتساق الداخلي)صدق البنائي  -2.2

بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة قام الباحث بتطبيقها على عينة الدراسة الإستطلاعية   

والتي تم " كهركيب"عامل بالم سسة الوطنية للأشغوال والتركيب الكهربائي  (31)والتي تقدر بثلاثين 

الدراسة وحساب وصفها من قبل، وقد طبق الإستبيان بهدل التعرل على مدى الإتساق الداخلي لأداة 

معاملات الثبات، وتم إستخراج صدق الإتساق الداخلي من خلال معامل الإرتباط بيرسون بين أسئلة كل 

وبين كل بعد والدرجة الكلية للإستبيان وقد تم حسابها  بعاد الإستبيان والدرجة الكلية للبعدبعد من الأ
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والجدول التالي يوضح معاملات الإرتباط  ،s.p.s.s))بإستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية 

 :المحصل عليها

يوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد الأول مساهمة التكوين في تلبية حاجات ( 11)جدول رقم 

 :العمال والدرجة الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.212 هل تتوانق أهدال التكوين مع إحتياجاتك التكوينية ؟ 1

 1.274 هل مواضيع التكوين لها علاقة بطبيعة العمل الذي تقوم به ني وظيفتك ؟ 2

 1.371 هل ي خذ بعين الإعتبار رأيك واقتراحاتك ني تحديد إحتياجاتك التكوينية ؟ 3

 1.312 هل كانت لديك دراية بأهدال البرنامج التكويني الذي شغاركت نيه ؟ 4

 1.211 التكوينية بكل حرية ؟ هل عبرت عن إحتياجاتك 2

 1.122 هل تم إشغراك ر ساء المصالح ني وضع مخطط التكوين ؟ 2

الأول مساهمة التكوين ني تلبية حاجات نلاحظ من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلة البعد   

على ذلك نإن أسئلة البعد الأول  وبناءاً  (10211)و ( 10121)إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدبالعمال 

 .لها علاقة بالدرجة الكلية للبعد

عن كفاءة المكونيين والدرجة  ضايوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد الثاني الر( 12)جدول رقم 

 :الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.217 هل خلق التكوين دانعاً لديك لتحمل مس ولياتك إتجاه عملك ؟ 7

 1.382 هل توجد دانع لديك للتكوين من أجل تحسين عملك ؟ 8

 1.318 هل خلق التكوين لديك الرغبة ني تطوير مهاراتك ؟ 9

 1.382 هل تشغعر برغبة قوية ني تطبيق ما تعلمته أثناء التكوين ؟ 11

 1.718 هل عزز التكوين من نرصك للترقية بالمنظمة ؟ 11

 1.227 أداء الأعمال وتحقيق أهدال الم سسة ؟هل حفزك التكوين على  12

 1.839 هل عزز التكوين رغبتك لتقلد المناصب القيادية ؟ 13

 1.297 هل ساهم التكوين ني تحقيق طموحك ؟ 14

الدرجة ب المكونيننلاحظ من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلة البعد الثاني الرضا عن كفاءة   

، وبناءاً على ذلك فإن أسئلة البعد الثاني لها علاقة قوية (10938)و ( 10309)،إذ تراوحت بين  الكلية للبعد

 0بالدرجة الكلية للبعد
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بين التكوين  رتباطيةالعلاقة الإيوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد الثالث ( 13)جدول رقم 

 :والدرجة الكلية للبعد حوافز العملو

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.329 هل ساعدك التكوين على إكتساب المعلومات والتعرل على تقنيات جديدة ؟ 12

 1.492 هل منحك التكوين القدرة على تطوير قدراتك وتويير طريقة عملك بصورة أنضل؟ 12

 1.728 هل ساعدك التكوين على التحكم الجيد ني أساليب العمل ؟ 17

 1.229 عملك ني وقت قصير ؟ هل جعلك التكوين تنجز 18

 1.477 هل حصلت على إتجاهات وأنكار جديدة نتيجة إشغتراكك بالدورات التكوينية ؟ 19

 1.332 هل ساعدك التكوين على إزالة الصعوبات التي تصادنك ني العمل ؟ 21

 1.722 هل سهل التكوين تكيفك مع التكنولوجية الجديدة ؟ 21

 1.499 مستوى مهاراتك وقدراتك المعرنية العملية ؟هل ساهم التكوين ني رنع  22

الإرتباطية الموجبة بين التكوين  علاقةال من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلة البعد الثالث نلاحظ  

ذلك نإن أسئلة  علىوبناءاً ( 10751)و( 10335)،إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدبحوانز العمل و

 . البعد الثالث لها علاقة قوية بالدرجة الكلية للبعد

يوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد الرابع مساهمة التكوين في مسايرة العمال ( 14)جدول رقم 

 :للتطورات التكنولوجية والدرجة الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.231 زملائك ني العمل ؟ هل حسن التكوين علاقتك مع 23

 1.827 هل ساعدك التكوين على تنمية إتجاهاتك السلوكية ني التعامل ؟ 24

 1.227 هل حسن التكوين قدراتك على الإتصال مع الآخرين ؟ 22

 1.837 هل جعلك التكوين تشغارك زملاءك ني حل بعض مشغاكل العمل ؟ 22

 1.892 بينكم؟ هل ساهم التكوين ني تبادل المعلومات نيما 27

 1.829 هل عزز التكوين علاقات التقدير والإحترام مع ر ساء العمل ؟ 28

 1.829 هل ساهم التكوين ني نشغر روح التعاون والمشغاركة ني العمل ؟ 29

 1.722 هل ساهم التكوين ني تحسين علاقتك الوظيفية بالتعاون للأنضل؟ 31

 1.722 إيجابية ني التعامل مع الأخرين ؟ هل منحك التكوين سلوكات 31

 1.722 هل ساهم التكوين ني تحسين جو الحوار بينكم ني وسط الم سسة ؟ 32

مساهمة التكوين ني مسايرة العمال من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلة البعد الرابع نلاحظ   

وبناءاً على ذلك نإن  ،(10981)و( 10230)،إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدبللتطورات التكنولوجية 

 .أسئلة البعد الرابع لها علاقة قوية بالدرجة الكلية للبعد
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يوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد الخامس مساهمة التكوين في تحسين ( 12)جدول رقم 

 : مهارات العلاقات الإنسانية والدرجة الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.328 هل جعلك التكوين تشغعر بالمس ولية إتجاه عملك ؟ 33

 1.917 هل عزز التكوين من رغبتك ني قضاء ما تبقى من حياتك المهنية ني هذه الم سسة ؟ 34

 1.812 هل زاد التكوين من شغعورك بالولاء نحو م سستك ؟ 32

 1.892 لهذه الم سسة ؟ هل جعلك التكوين تفتخر أمام الآخرين بإنتسابك 32

 1.891 هل زاد التكوين من رغبتك ني الإستمرار بالعمل ني الم سسة ؟ 37

 1.374 هل جعلك التكوين تعتز بعملك أكثر ؟ 38

 1.749 هل خلق التكوين لديك إحساسا بالإنتماء لمكان عملك؟ 39

مساهمة التكوين ني تحسين مهارات من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلة البعد الخامس نلاحظ   

وبناءاً على ذلك نإن  ،(10807)و( 10359)،إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدبالعلاقات الإنسانية 

 .أسئلة البعد الخامس لها علاقة قوية بالدرجة الكلية للبعد

بين أسئلة البعد السادس مساهمة التكوين في زيادة الولء  يوضح معاملات الإرتباط( 12)جدول رقم 

 :التنظيمي والدرجة الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.471 هل خبرة وكفاءة المكونين مهمة ني عملية التكوين ؟ 41

 1.288 هل تم الإستعانة بمكونين م هلين بناءا على نوعية البرنامج التكويني ؟ 41

 1.422 تمتع المكونون بكفاءة عالية ني نقل المعلومات إلى المتكونين؟هل  42

 1.811 هل تم تنويع أساليب التكوين من قبل المكونين ؟ 43

 1.232 هل تميز المكونون بربطهم للمعلومات بالتطبيق العملي ؟ 44

 1.771 هل تم تنويع الوسائل التكوينية التعليمية المستخدمة من قبل المكونين ؟ 42

السادس مساهمة التكوين ني زيادة الولاء  البعد من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلةنلاحظ   

، وبناءاً على ذلك نإن أسئلة البعد  (10910)و( 10421)،إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدبالتنظيمي 

 .لها علاقة قوية بالدرجة الكلية للبعد السادس
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يوضح معاملات الإرتباط بين أسئلة البعد السابع إشراك العمال في التقويم العام  (17)جدول رقم 

 :للتكوين والدرجة الكلية للبعد

 معامل الإرتباط السؤال الرقم

 1.429 هل تم تقويم البرنامج التدريبي بمجرد إنتهائه ؟ 42

 1.733 هل تمت مناقشغة برنامج التكوين مع المتكونين ؟ 47

 1.249 مقارنة أدائك قبل التدريب وبعده ؟هل تم  48

 1.377 هل إستفدت من هذا البرنامج التكويني من خلال المهارات المكتسبة ؟ 49

 1.272 هل حقق البرنامج التكويني الذي شغاركت نيه أهدانه ؟ 21

 1.219 هل تم إستخدام أدوات محددة ني تقويم برنامج التكوين كأداة المقابلة والإستبيان؟ 21

 1.222 هل مدة التكوين كانت كانية لتحقيق الأهدال؟ 22

إشغراك العمال ني التقويم العام للتكوين  بعالساالبعد  من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أسئلةنلاحظ  

لها  بعالساوبناءاً على ذلك نإن أسئلة البعد  ،(10733)و( 10377)،إذ تراوحت بين  الدرجة الكلية للبعدب

 .علاقة قوية بالدرجة الكلية للبعد

 :يوضح معاملات الإرتباط بين أبعاد الإستبيان والدرجة الكلية له( 18)جدول رقم 

،إذ تراوحت بين  الكلية للبعد من خلال الجدول السابق مدى إرتباط أبعاد الدراسة بالدرجةنلاحظ   

 .، وبناءاً على ذلك نإن أبعاد الدراسة لها علاقة قوية بالدرجة الكلية للإستبيان (10785)و( 10541)

 :ثبات الإستبيان .2

 :معامل ألفا كرونباخ -1.2

وقد كان معامل ألفا كرونباخ للثبات يساوي  ،كرونباخ لحساب الثباتستخدم الباحث معامل ألفا إ  

 0الإستبيان مرتفع للأبعادوهذا ما يدل على أن معامل الثبات  ،(1081)

كما أنها ثابتة بدرجة  ونستنتج مما سبق أن أداة الإستبيان صادقة في قياس ما وضعت لقياسه، 

 0 جيدة مما يؤهلها لتكون أداة قياس مناسبة لهذه الدراسة ويمكن تطبيقها بثقة

 معامل الإرتباط البعد الرقم

 1.717 .مساهمة التكوين ني تلبية حاجات العمال 1

 1.288 .الرضا عن كفاءة المكونين 2

 1.712 .حوانز العملوالتكوين  بين الإرتباطية علاقةال 3

 1.792 .التكوين ني مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية مساهمةالرابع  4

 1.278 .مساهمة التكوين ني تحسين مهارات العلاقات الإنسانية 2

 1.214 .مساهمة التكوين ني زيادة الولاء 2

 1.241 .إشغراك العمال ني التقويم العام للتكوين 7
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 :الدراسة الأساسية.ثانيا  

 :مدة الدراسة الأساسية .1

فترة ما بين الرابع من الالميدانية ني حوالي شغهر بحيث دامت ني  أجريت هذه الدراسة

 (12/01/11040) 1104كتوبر و السادس من أ( 14/18/1104) 1104سبتمبر

 :المجال الجغرافي للدراسة الأساسية .2

مؤسسات إقتصادية صناعية تنشط على مستوى ولاية وهران  (13)لقد أجريت الدراسة ني ثلاث 

 :و يمكن تقديم هاته المؤسسات فيما يلي

  ":كهركيب"سسة الوطنية للأشغال والتركيب الكهربائيالمؤ-1.2

تنشغللط نللي ولايللة وهران،والتللي   "كهركيللب"والتركيللب الكهربللائي الم سسللة الوطنيللة لأشغللوال    

دج ،وهلي نلرع لمجملع سلونلواز، ملن  011101110111011 لديها رأس ملال إجتملاعي يقلدر ب

بين أكبر المتعاملين لقطاع الطاقة الكهربائية ،مهمتها الرئيسية ،إنجاز الهياكل القاعدية الكهربائية 

 .التيار العالي والعالي جداً مثل مركز النقل ولخطول الهوائية والأرضيةذات 

 إلى سنة 0891 من خلال عملية إعادة هيكلة م سسة سونلواز سنة" كهركيب"إنبثقت شغركة   

 .حيث تم إعادة إدماج الم سسة ني مجمع سونلواز 1112

 TREFILOR:مؤسسة تريفيلور-2.2

 0893مجمع تحويل المنتوجات الطويلة تم تأسيسها عام  (T.P.L)نروع لمجمع  2وهي إحدى   

 .بعد إعلان هيكلة الشغركة الوطنية لصناعة الحديد والصلب السابقة

 :تختص تريفيلور ني صناعة   

 .شغبكات السلكية ملحمة ­

  .أعمدة معدنية خفيفة ­

  .سلك مدرنيل ناتح ­

  للجودة وتم تبني نظام إدارة الجودة  زويتحصلت تريفيلور على شغهادة الإ 1110وني سنة

 .الشغاملة

 1115 دج 59501110111تماعي تجاوز رئس المال الإج 

 1117 تم تجديد العتاد الإنتاج بهدل رنع الإنتاجية. 
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 S.P.E :الجزائرية لإنتاج الكهرباء المؤسسة -3.2

،من أهم الموردين  مليون واطMW  9411قدرينتاج بإأهم منتج للكهرباء على المستوى الوطني   

 .للطاقة الكهربائية ني الجزائر

 0828 : 0إنشاء مؤسسة سونالغاز 

 0889 : إنشاء مديرية إنتاج الكهرباء(DPE0) 

 1111 : قانون المتعلق بالكهرباء يفتح السوق للمنافسة ويعطي ميلاد مؤسسة سونلغاز

 (SONLGAZ  SPA 0).شركة ذات 

 1114 :لكهرباء إنشاء مؤسسة سونلغاز للإنتاج ا( SPA، SPE 0)  

 2009 : الكهرباء تويير تسمية الم سسة إلى الم سسة الجزائرية لإنتاج( SPA، SPE 0)  

 :ساسيةعينة الدراسة الأ .3

عامل من مختلل أقسام ومصالح الم سسات الثلاث التي  011لقد شغمل مجتمع الدراسة على   

خدمة  ،عينة الدراسة على العينة المقصودة سبق ذكرها ،حيث إعتمد الباحث ني طريقة إختيار

 .لأهدال البحث

بعد نترة من الزمن تم استرجاعها على مراحل ثم  ات،وبعد قيام الباحث بتوزيع الإستبيان  

 %41مختلفة والإنتقاء منها ماهي قابلة للتحليل الإحصائي نمثلت عينة الدراسة الاساسية نسبة 

أنراد عينة  اعامل الذين مثلو 311عامل من أصل  011من مجتمع الدراسة أي ما يعادل 

 .الدراسة

 :الجنس-1.3

 فراد عينة الدراسة الأساسية حسب الجنستوزيع الأ يبين(19)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 ذكر 91 2903%

 أنثى 39 3007%

 المجموع 121 111%

هم من  %2903نرد بنسبة  91السابق أن الأغلبية الساحقة لأنراد العينة أي  يتضح من خلال الجدول     

في ما يخص متغير الجنس ، هم من الإناث لدراسةا من عينة%3007فرد أي بنسبة  39الذكور، في حين 

 .الدراسة الأساسية بالنسبة للعينة

 

 



71 
 

 :السن– 2.3

 حسب السن الأساسيةعينة الدراسة  الأفرادتوزيع  يبين(21)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 سنة 22أقل من  01 01%

 32و 22بين  71 %21

 42و 32بين  12 %1007

 سنة 42أكثر من  01 %1903

 المجموع 121 111%

سنة  35و 12 قد مثلت نئة الأنراد التي تتراوح أعمارهم بين %21يوضح الجدول السابق أن نسبة   

الأنراد فئة  من %01 ثم نسبةسنة، 45و 32 التي تتراوح أعمارهم بين الأنرادمن نئة  %1007تليها نسبة 

 من نئة الأنراد التي تتراوح أعمارهم أكثر من %1903 سنة ،ني الأخير نسبة 15 التي أعمارهم أقل من

 .في ما يخص متغير السن بالنسبة للعينة الدراسة الأساسية ،سنة 45

 :المؤهل العلمي– 3.3

 المؤهل العلميحسب الأساسية عينة الدراسة  الأفرادتوزيع  يبين(21)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 متوسط 00 1801%

 ثانوي 31 1207%

 جامعي 77 %64.1

 المجموع 121  111%  

من أنراد عينة الدراسة الأساسية ذوي مستوى  %2400 نرد أي نسبة 77يبين الجدول السابق أن   

د فر 00 من أنراد عينة الدراسة ذوي مستوى ثانوي ،أما % 1207أي بنسبة  نرد 31جامعي، ني حين 

 0من عينة الدراسة الأساسية ذوي مستوى متوسط %1801أي بنسبة 

 :الفئة المهنية– 4.3

 الفئة المهنيةحسب  الأساسيةعينة الدراسة  الأفرادتوزيع  يبين(22)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 منفذ 01 01%

 متحكم 38 3105%

 إطار 28 5705%

 المجموع 121  111%  
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من عينة الدراسة  %5705نرد أي بنسبة  28يتضح لنا أن  (11)رقم  من خلال الجدول السابق  

 امن عينة الدراسة هم متحكمون، أم %3105فرد أي نسبة  38في حين أن  ،هم إطارات الأساسية

 0نومن عينة الدراسة الأساسية هم منفذ %01د أي نسبة فر 01

 :نوع العمل– 2.3

 نوع العملحسب  الأساسيةعينة الدراسة  الأفرادتوزيع  يبين(23)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 إداري 71 5903%

 إنتاجي 33 1705%

 تجاري 07 0401%

 المجموع 121  111%  

من عينة الدراسة  %5903نرد أي نسبة  71خلال الجدول السابق يتضح لنا أن الأغلبية الساحقة من 

عمال في  من عينة الدراسة هم% 1705فرد أي نسبة  33ن، في حين وإداري موظفون همالأساسية 

 موظفون في المصلحة هم الأساسيةمن عينة الدراسة  %0401فرد أي نسبة  07 ا، بينمالمصلحة الإنتاجية

 0التجارية

 :الأقدمية – 2.3

 الأقدمية توزيع الأفراد عينة الدراسة الأساسية حسب  يبين( 24)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 سنوات 2أقل من  49 41%

 11 -2بين  42 3903%

 12 – 11بين  05 0105%

 ةسن 12أكثر من  00 1801%

 المجموع 121 111%

الأقدمية سنوات  لديهم الأساسيةمن أفراد عينة الدراسة  %41نرد أي نسبة  49الجدول السابق أن  يبين  

من أفراد عينة الدراسة إنحصرت سنوات أقدميتهم  %3903فرد أي نسبة  42في حين  سنوات، 5أقل من 

يتهم  بين سنوات أقدم تتراوح من أفراد عينة الدراسة %0105د أي نسبة فر 05سنوات، و 01و  2بين 

  0سنة  05تتجاوز سنوات أقدميتهم من الدراسة الأساسية  %1801فرد أي  00أما  ،سنة 05و  00
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 :الدورات التكوينية – 7.3

 الدورات التكوينية يوضح توزيع الأفراد عينة الدراسة الأساسية حسب ( 22)جدول رقم 

  التكرار النسبة

 3 - 1بين  93 2801%

 2 - 4بين  33 1705%

 دورات 2أكثر من  14 1303%

 المجموع 121  111%  

نسلبة بنلرد  93ملن عينلة الدراسلة الأساسلية أي  نلاحظ من خلال الجدول السابق أن الأغلبيلة السلاحقة   

متتن عينتتة  %1705فتترد أي نستتبة  33، فتتي حتتين 3و  0تراوحتتت عتتدد دوراتهتتم التكوينيتتة بتتين ، 2801%

متن عينتة  %1303أي نستبة د افترأ 14بينمتا  دورات، 2و  4دوراتهم التكوينية بتين  تراوحت عددالدراسة 

  0دورات 2التكوينية  مهتتجاوزت دورا الدراسة الأساسية

 :أدوات الدراسة الأساسية .4

وذلك لما لها من مميزات تتمثل  أداة أساسية ني الدراسة الاستطلاعية،كستبيان ستخدام الإإلقد تم   

 لعدم وجود تعديلات وتويرات عليهاونظراً  المعلومات وسهولة الحصول عليها و تحليلها،بوضوح 

 .تصانها بالصدق والثبات تم تبنيها كأداة للدراسة الأساسيةإو

 :أساليب التحليل الإحصائي .2

و ذللك ، ستبيان إ 021 والتلي قلدرت ب الصحيحةستبيانات بعد مرحلة التطبيق تم تفريغ بيانات الإ

وذلللك ( SPSS) جتماعيللةالإ تحليلهللا ومعالجتهللا عللن طريللق برنللامج الحزمللة الإحصللائية للعلللومبوللرض 

 :لإيجاد التحليلات الإحصائية التالية

 . ستبيانتساق الداخلي للإختبار صدق الإلإ رتباط بيرسونمعامل الإ ­

 .ستبيانمعامل ألفا كرونباخ للثبات الإ ­

 .الشغخصية لأنراد العينة خصائصاللمئوية لوصل التكرارات والنسب ا ­

 . بهدل إختبار الفرضيات المتعلقة بمدى وجود الفروق( ل)و( ت)إختبار  ­

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ل السادســـالفص
 

 عرض النتائج ومناقشتها
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 :عرض النتائج ومناقشتها .1

بعد عرض نتائج الدراسة الإستطلاعية والأساسية في الفصل السابق من خلال إبراز خصائص عينة   

ومن ثم مناقشتها، وختاما نتائج الفرضيات الدراسة الالدراسة، فسيتم التطرق في هذا الفصل إلى عرض 

 .ياتصتوالقتراحات وبتقديم الإ

 :عرض النتائج: أولا

  تلبية حاجات العمال يساهم التكوين في:الأولىالفرضية نتائج.  

 ؟هل تتوافق أهداف التكوين مع إحتياجاتك التكوينية( 62)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8.06 37 نعم

 %2.02 73 إلى حد ما

 %.2 22 لا

 %111 161 المجموع

أهداف التكوين تتوافق مع يرون أن  من العمال %8.06نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا راجع لوعيهم وفهمهم للنقائص التي ينبغي إدراكها والوقوف عليها من أجل  إحتياجاتهم التكوينية

، بينما "إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %2.02في مجال تخصصهم، في حين تحسين أدائهم  

   .إحتياجاتهم التكوينيةلم تتوافق أهداف التكوين مع  %.2

 ؟ مواضيع التكوين لها علاقة بطبيعة العمل الذي تقوم به في وظيفتك هل( 62)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3303 7. نعم

 %2607 22 إلى حد ما

 %02.. 3. لا

 %111 161 المجموع

التكوين لها علاقة  عمواضييرون أن  من العمال %3303 نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة  

لإختيار الموفق للمواضيع التكوينية التي تتناسب وهذا راجع ل مهقومون به في وظيفتيبطبيعة العمل الذي 

مواضيع التكوين من العمال  %2...نسبة قليلة  حينمع نشاط العملي الذي يؤديه العامل في منصبه، في 

 "0إلى حد ما" كانت أجابتهممن العمال  %2607 نسبة بينما لم تكن لها علاقة بطبيعة عملهم في وظيفتهم،
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 هل يؤخذ بعين الإعتبار رأيك واقتراحاتك في تحديد إحتياجاتك التكوينية ؟( 62)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %33 88 نعم

 %2303 77 إلى حد ما

 %2303 22 لا

 %111 161 المجموع

من العمال يؤخذ برأيهم في تحديد إحتياجاتهم التكوينية وهذا راجع  %33يبين الجدول السابق أن نسبة   

في حين  ،التكوينجوهر لأنهم  لما لهم من أهمية في المحيط العمل ،وخاصة الأمر يتعلق بإحتياجاتهم

من العمال لم يؤخذ رأيهم في  %2303بينما نسبة  ،"إلى حد ما" أجابتهمكانت  لاممن الع %2303نسبة 

 0 إحتياجاتهم التكوينيةتحديد 

 ؟كانت لديك دراية بأهداف البرنامج التكويني الذي شاركت فيه هل( 62)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8808 .6 نعم

 %2803 .2 إلى حد ما

 %2803 .2 لا

 %111 161 المجموع

من العمال لديهم دراية حول أهداف التكوين الذي  %8808نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

بين العمال  %2803شاركوا فيه ، وهذا ما يبين لنا توفر قنوات الإتصال داخل المؤسسة، بينما تساوت النسب 

  0"إلى حد ما" كانت أجابتهم الذين الذين ليس لديهم دراية حول أهداف التكوين الذي شاركوا فيه و العمال

 هل عبرت عن إحتياجاتك التكوينية بكل حرية ؟( 01)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3203 87 نعم

 %2.06 23 إلى حد ما

 %2803 72 لا

 %111 161 المجموع

من العمال كانت لديهم الحرية في تعبير عن  %3203 نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة  

التي توفرها الجهة المسوؤلة عن التكوين والمتمثلة في ترك الحرية  إحتياجاتهم وهذا راجع للمجهودات

عكس ذلك، في حين نسبة  يرونمن العمال  %2803للعامل في تحديد إحتياجاته بنفسه، بينما نسبة 

 "0إلى حد ما" كانت أجابتهم 2.06%
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 هل تم إشراك رؤساء المصالح في وضع مخطط التكوين ؟( 01)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8.02 33 نعم

 %2.06 23 إلى حد ما

 %23 26 لا

 %111 161 المجموع

تم إشراك رؤساء المصالح في ي يرون لأنه من العمال %8.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

من العمال  %23، بينما "إلى حد ما" كانت أجابتهم من العمال %2.06وضع مخطط التكوين، في حين 

 0 يرون أنه لم يتم إشراك رؤساء المصالح في وضع مخطط التكوين

  توجد علاقة إرتباطية موجبة بين التكوين وحوافز العمل:الثانيةنتائج الفرضية. 

 هل خلق التكوين دافعاً لديك لتحمل مسؤولياتك إتجاه عملك ؟( 06)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3306 2. نعم

 %2.02 27 حد ماإلى 

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين خلق لديهم دافعاً لتحمل  %3306نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

مسؤولياتهم إتجاه عملهم،وهذا راجع لدور الكبير والإيجابي للتكوين في تغيير إتجاهات الأفراد، بينما نسبة 

من العمال يرون أن  %3.، في حين نسبة قليلة جداً "إلى حد ما" كانت أجابتهم من الأفراد 2.02%

    0  التكوين لم يخلق دافعًا لديهم لتحمل مسؤولياتهم إتجاه عملهم

 هل توجد دافع لديك للتكوين من أجل تحسين عملك ؟( 00)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %6306 2.7 نعم

 %2.06 27 إلى حد ما

 %.70. .. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أنه يوجد دافع لديهم  %6306نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة كبيرة جداً 

للتكوين من أجل تحسين عملهم وهذا راجع للدوافع والإستعدادات العمال للتكوين من أجل تحسين أدائهم 

يرون أنه لا يوجد دافع  %.70.بينما نسبة قليلة جداً من العمال  داخل المؤسس وخاصة في مجال عملهم،

 0"إلى حد ما" كانت أجابتهممن الأفراد  %2.06في حين نسبة  ،لديهم للتكوين من أجل تحسين عملهم
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 هل خلق التكوين لديك الرغبة في تطوير مهاراتك ؟( 03)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %6.06 3. نعم

 %2303 22 ماإلى حد 

 %203. 2. لا

 %111 161 المجموع

خلق لديهم يمن العمال يرون أن التكوين  %6.06نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة كبيرة جداً   

تكوين في تطوير مهارات العمال، بينما الالرغبة في تطوير مهاراتهم، وهذا راجع للدور الذي يقوم به 

خلق لديهم الرغبة في تطوير مهاراتهم، في حين يمن العمال يرون أن التكوين لم  %203.نسبة قليلة جداً 

 "0  إلى حد ما" كانت أجابتهممن الأفراد  %2303نسبة 

 التكوين ؟ أثناءهل تشعر برغبة قوية في تطبيق ما تعلمته ( 03)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.670 ..2 نعم

 %2306 .2 إلى حد ما

  %06.             2. لا

 %111 161 المجموع

يشعرون برغبة قوية في  من العمال %.670نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة كبيرة جداً     

تطبيق ما تعلموه أثناء التكوين، وهذا راجع لما إكتسبه العمال من مهارات وتطوير القدرات أثناء التكوين 

من العمال لم يشعروا برغبة قوية في  %06. جدابينما نسبة قليلة  العمل،والرغبة في إستثمارها في مجال 

  "0  إلى حد ما" كانت أجابتهم من الأفراد %2306في حين نسبة  ،تطبيق ما تعلموه أثناء التكوين

 هل عزز التكوين من فرصك للترقية بالمنظمة ؟( 02)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3607 .3 نعم

 %2.02 27 ما إلى حد

 %2203 23 لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يعزز من فرصهم  %3607أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق    

 يعزز من فرصهم للترقية بالمنظمة من العمال يرون أن التكوين لم %2203للترقية بالمنظمة، بينما نسبة 

 "0  إلى حد ما" كانت أجابتهممن العمال  %2.02في حين نسبة 
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 هل حفزك التكوين على أداء الأعمال وتحقيق أهداف المؤسسة ؟( 02)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 63 نعم

 %.270 26 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع

حفزهم على أداء ييرون أن التكوين  من العمال %3.06نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة     

وهذا راجع لأهمية التكوين في تحفيز العمال عن طريق تطوير قدراتهم  الأعمال وتحقيق أهداف المؤسسة،

ومهاراتهم التي يتم إستخدامها أثناء تأدية مهامهم وبالتالي ينعكس ذلك على المؤسسة من خلال تحقيق 

في حين نسبة قليلة جداً  ،"إلى حد ما" كانت أجابتهمالعمال من  %.270المرجوة، بينما نسبة  الأهداف

 0حفزهم على أداء الأعمال وتحقيق أهداف المؤسسةييرون أن التكوين لم  306%.

 هل عزز التكوين رغبتك لتقلد المناصب القيادية ؟( 02)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3306 83 نعم

 %2303 77 إلى حد ما

 %2803 .2 لا

 %111 161 المجموع

زز التكوين لديهم الرغبة في تقلد يعمن الأفراد  %3306نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة     

من  %2803، في حين نسبة "إلى حد ما" كانت أجابتهممن العمال  %2303مناصب قيادية، بينما نسبة 

    0قياديةالأفراد لم يعزز التكوين لديهم الرغبة في تقلد مناصب 

 هل ساهم التكوين في تحقيق طموحك ؟( 02)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %06.. .. نعم

 %06.. .. إلى حد ما

 %.260 22 لا

 %111 161 المجموع

تساوت بين العمال الذين يرون بأن التكوين يساهم  %06..ة أن نسب نلاحظ من خلال الجدول السابق    

الذين من الأفراد  %.260، في حين نسبة "إلى حد ما" كانت أجابتهم الذين والعمال في تحقيق طموحاتهم

      .يرون بأن التكوين لم يساهم في تحقيق طموحاتهم
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  العمال للتطورات التكنولوجية مسايرةيساهم التكوين في :الثالثةنتائج الفرضية. 

 المعلومات والتعرف على تقنيات جديدة ؟ هل ساعدك التكوين على إكتساب( 31)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.02 3. نعم

 %2203 23 إلى حد ما

 %607. .2 لا

 %111 161 المجموع

ساعدهم التكوين على إكتساب المعلومات يمن العمال  %3.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا راجع لدور الكبير الذي يلعبه التكوين في إكساب المعارف والخبرات  والتعرف على تقنيات جديدة،

دهم التكوين على إكتساب من العمال لم يساع %607.من الناحية التطبيقية الفنية للعمال، في حين أن نسبة 

 "0  إلى حد ما" تهمأجابكانت من العمال  %2203والتعرف على تقنيات جديدة، بينما  المعارف

 هل منحك التكوين القدرة على تطوير قدراتك وتغيير طريقة عملك بصورة أفضل؟( 31)رقم جدول 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3203 63 نعم

 %2.06 23 إلى حد ما

 %803. 6. لا

 %111 161 المجموع

القدرة على تطوير منحهم التكوين يمن العمال  %3203نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

إلى تطوير مهارات  قدراتهم وتغيير طريقة عملهم بصورة أفضل، وهذا راجع إلى التكوين الذي يهدف

من  %803.العمال وتعزيز إبداعاتهم والعمل على الإستفادة منها في مجال عملهم، أما نسبة قليلة جداً 

العمال لم يمنحهم التكوين القدرة على تطوير قدراتهم وتغيير طريقة عملهم بصورة أفضل، في حين نسبة 

 "0  إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  2.06%

 هل ساعدك التكوين على التحكم الجيد في أساليب العمل ؟( 36)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3203 68 نعم

 %.2 .2 إلى حد ما

 %607. .2 لا

 %111 161 المجموع

ساعدهم التكوين على التحكم الجيد في يمن العمال  %3203نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

م يستخدمون أساليب العمل، ذلك من خلال التكوين الذي يطور أفكار ومهارات العمال وينمي إبداعاتهم ليجعله
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ساعدهم التكوين على التحكم يمن العمال  %607.بينما نسبة قليلة  ،سهلة في العملالمختلفة والوأساليب  طرق

 ".    إلى حد ما"كانت أجابتهم  من العمال %.2 في حين نسبةالجيد في أساليب العمل،

 هل جعلك التكوين تنجز عملك في وقت قصير ؟( 30)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %803. 38 نعم

 %7.06 73 إلى حد ما

 %2203 23 لا

 %111 161 المجموع

يرون أن التكوين يجعلهم ينجزون  من العمال %803.نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

قصير، وهذا راجع إلى التكوين الذي يساعد العمال في تطوير مهاراتهم التي من خلالها  في وقتلهم اعمأ

من العمال يرون أن التكوين لم  %2203وجيز، في حين نسبة يمكن تسهيل أعمالهم وإنجازها في وقت 

    ". إلى حد ما"كانت أجابتهم  من العمال %7.06لهم في وقت قصير، بينما نسبة اعمأيجعلهم ينجزون 

 هل حصلت على إتجاهات وأفكار جديدة نتيجة إشتراكك بالدورات التكوينية ؟( 33)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.3 .6 نعم

 %2203 23 إلى حد ما

 %303. .. لا

 %111 161 المجموع

من العماال يارون أنهام تحصالوا علاى إتجاهاات وأفكاار  %.3أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق 

سالوكية  نتيجة إشتراكهم بالدورات التكوينية، وهذا وارد خاصة أن التكوين يخلق للأفراد إتجاهااتجديدة 

من العمال يرون  %303.جديدة تنمي مهاراتهم لأداء مهامهم على أكمل وجه،  بينما نجد نسبة قليلة جدا 

نساابة  أنهاام لاام يتحصاالوا علااى إتجاهااات وأفكااار جدياادة نتيجااة إشااتراكهم بالاادورات التكوينيااة، فااي حااين

      ".إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  2203%

 هل ساعدك التكوين على إزالة الصعوبات التي تصادفك في العمل ؟( 33)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8203 .3 نعم

 %7.06 73 إلى حد ما

 %303. .. لا

 %111 161 المجموع

يرون أن التكوين يساعد على إزالة  من العمال %8203من خلال الجدول السابق أن نسبة يتبين لنا   

في إكساب العمال الخبرة المهنية التي  وهذا راجع إلى دور التكوين العمل،الصعوبات التي تصادفهم في 
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التي تصادفهم أثناء العمل، بينما نسبة قليلة جداً  لوالعراقيالوقوع في المشاكل من خلالها يتفادى العمال 

، في حين يساعد على إزالة الصعوبات التي تصادفهم في العمل لمين من العمال يرون أن التكو 303%.

          ".إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال من  %7.06نسبة 

 هل سهل التكوين تكيفك مع التكنولوجية الجديدة ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.860 62 نعم

 %2.06 23 إلى حد ما

 %2.06 27 لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يسهل تكيفهم مع  %.860نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

الفرد يتجاوز بسرعة  أصبحالتكنولوجيا الجديدة، وهذا راجع إلى أهمية التكوين الذي من خلاله 

من العمال يرون أن التكوين لم يسهل  %2.06أما نسبة  الحديثة،تعامل مع التطورات الالصعوبات في 

 ".إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %2.06تكيفهم مع التكنولوجيا الجديدة، في حين نسبة 

 هل ساهم التكوين في رفع مستوى مهاراتك وقدراتك المعرفية العملية ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %33 .. نعم

 %.2 .2 إلى حد ما

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

يرون أن التكوين يساهم في رفع مستوى  من العمال %33نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

مهارات عملية  مهاراتهم و قدراتهم المعرفية العلمية، وهذا عن طريق التكوين الذي يسمح لهم بإكتساب

جديدة تمكنهم من إدخال تغييرات وتحسينات على وتيرة الأداء العملي للمهام الموكلة إليهم، في حين نسبة 

يساهم في رفع مستوى مهاراتهم و قدراتهم المعرفية  لم من العمال يرون أن التكوين %3.قليلة جداً 

 ".إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %.2، بينما نسبة العلمية

  يساهم التكوين في تحسين مهارات العلاقات الإنسانية:الرابعةنتائج الفرضية. 

 هل حسن التكوين علاقتك مع زملائك في العمل ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 63 نعم

 %.270 26 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع
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من العمال يرون أن التكوين يحسن  %3.06أن نسبة  (6.)رقم  السابقنلاحظ من خلال الجدول   

علاقاتهم مع زملائهم في العمل،وهذا راجع إلى دور الذي يلعبه التكوين في توثيق العلاقات الإجتماعية 

من العمال يرون أن التكوين لم  %306.بين العمال من خلال التعاون فيما بينهم، أما نسبة قليلة جدا 

 ".    إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %.270يحسن علاقاتهم مع زملائهم في العمل، في حين نسبة 

 هل ساعدك التكوين على تنمية إتجاهاتك السلوكية في التعامل ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 63 نعم

 %.270 26 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع

عل تنمية  هممن العمال يرون أن التكوين يساعد %3.06أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

اصة أن التكوين ينمي السلوك الفرد مما يمكنه من فهم ذاته والأخرين إتجاهاتهم السلوكية في التعامل، خ

عل تنمية  هميساعد لم من العمال يرون أن التكوين %306.بشكل أفضل، في حين أن نسبة قليلة جدًا 

 ".     إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال من  %.270، بينما نسبة إتجاهاتهم السلوكية في التعامل

 هل حسن التكوين قدراتك على الإتصال مع الآخرين ؟( 31)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.02 .6 نعم

 %2208 28 إلى حد ما

 %02.. 3. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يحسن من قدراتهم على  %3.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا راجع إلى الدور الكبير الذي يلعبه التكوين في تحسين الإتصال بين  الإتصال مع الأخرين،

 جعل المؤسسة أكثر نشاطًا وفعاليةالإتصالية مما يلموظفين داخل المؤسسة من خلال تطوير مهارات ا

يحسن من قدراتهم على الإتصال مع  لم من العمال يرون أن التكوين %02..جدًا قليلة  نسبة بينما

 ".     إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %2208في حين نسبة ، الأخرين

 هل جعلك التكوين تشارك زملاءك في حل بعض مشاكل العمل ؟( 31)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3208 68 نعم

 %2.02 27 إلى حد ما

 %02.. 22 لا

 %111 161 المجموع
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يجعلهم  من العمال يرون أن التكوين %3208أن نسبة  (32)رقم  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

من العمال يرون أن  %02..يشاركون زملائهم في حل بعض مشاكل العمل، في حين نسبة قليلة 

كانت من العمال  %2.02التكوين لم يجعلهم يشاركون زملائهم في حل بعض مشاكل العمل، بينما نسبة 

      ".إلى حد ما"أجابتهم 

 فيما بينكم؟هل ساهم التكوين في تبادل المعلومات ( 36)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %6.02 2.2 نعم

 %2.06 27 إلى حد ما

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

تبادل المعلومات يساهم في  من العمال يرون أن التكوين %6.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا راجع إلى التكوين الذي يساعد الأفراد على تبادل المعارف والأفكار من أجل إتخاذ القرارات  فيما بينهم،

تبادل ل يرون أن التكوين لم يساهم في من العما %3.أو حل مشكلة ما في العمل، في حين نسبة قليلة جدًا 

        ".ما إلى حد"كانت أجابتهم من العمال  %2.06 المعلومات فيما بينهم، بينما نسبة

 هل عزز التكوين علاقات التقدير والإحترام مع رؤساء العمل ؟( 30)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %6.02 2.2 نعم

 %607. .2 إلى حد ما

 %303. .. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يعزز علاقات التقدير  %6.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

والإحترام مع رؤساء العمل، وهذا يبين دور التكوين في نشر الإحترام والتقدير في وسط المجموعة، في حين 

من العمال يرون أن التكوين لم يعزز علاقات التقدير والإحترام مع رؤساء العمل، بينما   %303.نسبة قليلة 

        ".إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال من  %607.نسبة 

 هل ساهم التكوين في نشر روح التعاون والمشاركة في العمل ؟( 33)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %6.02 2.2 نعم

 %2203 23 إلى حد ما

 %707. .. لا

 %111 161 المجموع
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من العمال يرون أن التكوين يساهم في نشر  %6.02أن نسبة  (.3)رقم  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

روح التضامن روح التعاون والمشاركة في العمل، وهذا راجع بالدرجة الأولى إلى التكوين الذي يخلق 

 من العمال %707.والتعاون على حل مشاكل التي تصادف الأفراد أثناء العمل، في حين نسبة قليلة جدًا 

كانت من العمال  %2203لم يساهم في نشر روح التعاون والمشاركة في العمل، بينما نسبة  يرون أن التكوين

 ".         إلى حد ما"أجابتهم 

 هل ساهم التكوين في تحسين علاقتك الوظيفية بالتعاون للأفضل؟( 33)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3808 2. نعم

 %2.02 27 إلى حد ما

 %02.. 3. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يساهم في تحسين علاقاتهم  %3808نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

من العمال يرون أن التكوين لم يساهم في تحسين  %02..الوظيفية بالتعاون للأفضل، بينما نسبة قليلة جدًا 

 ".         إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال %2.02علاقاتهم الوظيفية بالتعاون للأفضل، في حين نسبة

 هل منحك التكوين سلوكات إيجابية في التعامل مع الأخرين ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.6 8. نعم

 %2306 .2 إلى حد ما

 %02.. 3. لا

 %111 161 المجموع

منحهم سلوكات إيجابية في  من العمال يرون أن التكوين %.6يتبين لنا من خلال الجدول السابق أن نسبة   

التعامل مع الأخرين، وهذا راجع إلى الدور الكبير الذي يلعبه التكوين في تعديل السلوكات الأفراد نحو 

من العمال يرون أن  %02..الأفضل في التعامل مع زملائهم في الوسط العمل، في حين نسبة قليلة جدًا 

كانت أجابتهم من العمال  %2306 التكوين لم يمنحهم سلوكات إيجابية في التعامل مع الأخرين، بينما نسبة

    ".إلى حد ما"

 المؤسسة ؟ هل ساهم التكوين في تحسين جو الحوار بينكم في وسط( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.360 .. نعم

 %2306 .2 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع
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من العمال يرون أن التكوين يساهم في تحسين  %.360أن نسبة  (33)رقم  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

خاصة أن التكوين يعتبر محركا رئيسيًا في خلق روح التفاهم والتحاور  جو الحوار بينهم في وسط المؤسسة،

من العمال يرون أن التكوين لم  %306.وتبادل الأفكار بين العمال داخل المؤسسة، في حين نسبة قليلة جدًا 

  ".ماإلى حد "كانت أجابتهم من العمال  %2306يساهم في تحسين جو الحوار بينهم في وسط المؤسسة، أما نسبة 

  الولاء التنظيمي زيادةيساهم التكوين في :الخامسةنتائج الفرضية. 

 هل جعلك التكوين تشعر بالمسؤولية إتجاه عملك ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 63 نعم

 %2.02 .2 إلى حد ما

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يجعلهم يشعرون  %3.06يتبين لنا من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وبأنهم بالمسؤولية إتجاه عملهم، وهذا راجع إلى التكوين الذي يشعر الأفراد بأهميتهم ومكانتهم داخل المؤسسة 

عدم التهاون والإستخفاف في العمل لمصلحة المؤسسة، في حين نسبة قليلة جدًا مسؤولون إتجاه وظائفهم و

من العمال %2.02يرون أن التكوين لم يجعلهم يشعرون بالمسؤولية إتجاه عملهم، بينما من العمال  3%.

   ".إلى حد ما"كانت أجابتهم 

 هل عزز التكوين من رغبتك في قضاء ما تبقى من حياتك المهنية في هذه المؤسسة ؟( 32)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 82 نعم

 %2303 77 إلى حد ما

 %2203 28 لا

 %111 161 المجموع

من رغبتهم في قضاء  من العمال يرون أن التكوين يعزز %3.06أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

 ما تبقى من حياتهم المهنية في هذه المؤسسة، وهذا راجع للتكوين الذي يزرع في نفوس العمال حب الإنتماء

من العمال يرون أن  %2203لهذه المؤسسة والقضاء فيها ما تبقى من مسيرتهم المهنية، في حين أن نسبة 

من  %2303 من رغبتهم في قضاء ما تبقى من حياتهم المهنية في هذه المؤسسة، بينما نسبة التكوين لم يعزز

 "0إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال 
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 هل زاد التكوين من شعورك بالولاء نحو مؤسستك ؟( 21)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.3 .8 نعم

 %7607 8. إلى حد ما

 %2203 .2 لا

 %111 161 المجموع

يزيد من شعورهم بالولاء نحو  من العمال يرون أن التكوين %.3يتبين لنا من خلال الجدول السابق أن نسبة   

بينما نجد  ،وذلك نجده في الدور الذي يلعبه التكوين في نشر وبعث روح الإنتماء الأفراد لمؤسساتهم مؤسستهم،

 نسبةنجد من العمال يرون أن التكوين لم يزيد من شعورهم بالولاء نحو مؤسستهم، في حين  %2203نسبة 

    "0    إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  7607%

 هل جعلك التكوين تفتخر أمام الآخرين بإنتسابك لهذه المؤسسة ؟( 21)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3203 87 نعم

 %2303 77 إلى حد ما

 %.2 .2 لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يجعلهم يفتخرون أمام  %3203أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

من العمال يرون أن التكوين لم يجعلهم يفتخرون أمام  % %.2للمؤسسة، في حين نجد نسبة الأخرين بإنتسابهم 

 "0   إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %2303 نسبة الأخرين بإنتسابهم للمؤسسة، بينما نجد

 هل زاد التكوين من رغبتك في الإستمرار بالعمل في المؤسسة ؟( 26)جدول رقم   

 النسبة التكرار الإجابة

 %8306 .3 نعم

 %.270 26 إلى حد ما

 %2.06 27 لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يزيد من رغبتهم في الإستمرار  %8306نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا راجع إلى مساهمة التكوين في تعزيز رغبة العمال في البقاء في المؤسسة والمحافظة  بالعمل في المؤسسة،

يزيد من  لم من العمال يرون أن التكوين %2.06على إستمراريتها وعدم التفكير في تركها، في حين أن نسبة 

 "0إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %.270بينما نسبة  رغبتهم في الإستمرار بالعمل في المؤسسة،
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 هل جعلك التكوين تعتز بعملك أكثر ؟( 20)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.360 .. نعم

 %2306 .2 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يجعلهم يعتزون كثيرًا  %.360يتبين لنا من خلال الجدول السابق أن نسبة كبيرة   

 %306.بعملهم، وهذا من خلال التكوين الذي يشعر العمال بالسعادة و الرضا عن عملهم، بينما نسبة قليلة جدًا 

كانت أجابتهم من العمال  %2306من العمال يرون أن التكوين لم يجعلهم يعتزون كثيرًا بعملهم، في حين أن نسبة 

 "0  إلى حد ما"

 هل خلق التكوين لديك إحساسا بالإنتماء لمكان عملك؟( 23)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.860 62 نعم

 %2306 72 إلى حد ما

 %306. 3. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن التكوين يخلق لديهم %.860 أن نسبة (.8)رقم  يتبين لنا من خلال الجدول السابق  

إحساسا بالإنتماء لمكان عملهم، وهذا راجع إلى التكوين الذي يشعر العمال بالولاء والإخلاص للمؤسسة 

من  %306.واستعدادهم لبذل مجهود كبير من أجل المساهمة في تحقيق أهدافها، بينما نجد نسبة قليلة جدا 

من  %2306نسبة  أنلديهم إحساسا بالإنتماء لمكان عملهم، في حين  العمال يرون أن التكوين لم يخلق

 "0إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال 

  يوجد رضا عن كفاءة المكونين:السادسةنتائج الفرضية. 

 هل خبرة وكفاءة المكونين مهمة في عملية التكوين ؟( 23)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %203. .22 نعم

 %607. .2 إلى حد ما

 %.. .. لا

 %111 161 المجموع

خبرة وكفاءة المكونين مهمة من العمال يرون أن %203. كبيرة جدًا نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة  

الدورة التكوينية ويجب أن تتوفر فيه الشروط المناسبة  مهم فيفي عملية التكوين، لأن المكون يعتبر عنصر 
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كانت أجابتهم من العمال  %607.نسبة لتأدية مهام التكوين ومن بينها الذكاء والخبرة في مجال العمل، بينما 

 "0إلى حد ما"

 هل تم الإستعانة بمكونين مؤهلين بناءا على نوعية البرنامج التكويني ؟( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8.02 67 نعم

 %2306 72 إلى حد ما

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

ن بناءأ يمن العمال يرون أنه يتم الإستعانة بمكونين مؤهل %8.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

والمختصة في التكوين التي تختار المكونين على نوعية البرنامج التكويني، وهذا راجع إلى الجهة المسؤولة 

والتي تتوفر فيهم شروط المكون الناجح وأيضا حسب نوع التكوين، في حين نسبة قليلة جدًا  ين للبرنامجالمناسب

من العمال يرون أنه لم يتم الإستعانة بمكونين مؤهلين بناءأ على نوعية البرنامج التكويني، بينما نسبة  3%.

 "0 إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  2306%

 ن بكفاءة عالية في نقل المعلومات إلى المتكونين؟يهل تمتع المكون( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8.02 33 نعم

 %7.06 73 إلى حد ما

 %3. 8. لا

 %111 161 المجموع

عالية في نقل  ن تمتعوا بكفاءةيمن العمال يرون أن المكون %8.02نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

وهذا يدل على أن المكون يعتبر عنصرًا مهمًا في نجاح الدورة التكوينية عن طريق  المعلومات إلى المتكونين،

نقل الجيد وصحيح للمعارف والمعلومات لدى العمال بطريقة سهلة وبسيطة يفهمها الجميع، في حين نسبة قليلة 

، بينما نجد نسبة المتكونينمن العمال يرون أن المكونين لم يتمتعوا بكفاءة عالية في نقل المعلومات إلى  3%.

   "0  إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  7.06%

 هل تم تنويع أساليب التكوين من قبل المكونين ؟( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %8.02 67 نعم

 %2203 23 إلى حد ما

 %607. .2 لا

 %111 161 المجموع
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 أساليبمن العمال يرون أنه تم تنويع %8.02أن نسبة كبيرة  (86)رقم  يتبين لنا من خلال الجدول السابق  

ليلة قالتكوين من قبل المكونين، هذا يدل على كفاءة المكونين وحسن تسييرهم للمادة التدريبية، في حين نسبة 

من  %2203من العمال يرون أنه لم يتم تنويع أساليب التكوين من قبل المكونين، بينما نسبة  %607. جدًا

   "0    إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال 

 هل تميز المكونون بربطهم للمعلومات بالتطبيق العملي ؟( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3803 86 نعم

 %7707 .. إلى حد ما

 %.2 22 لا

 %111 161 المجموع

لومات أن المكونون تميزوا بربطهم للمع من العمال يرون %3803أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق 

إلى الواقع الميداني، في  ترجمتهابالتطبيق العملي، وهذا راجع إلى حنكة المكون الذي يوظف المعارف ويتم 

من العمال يرون أن المكونون تميزوا بربطهم للمعلومات بالتطبيق العملي، بينما نسبة  %.2حين نسبة قليلة 

 "0      إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  7707%

 هل تم تنويع الوسائل التكوينية التعليمية المستخدمة من قبل المكونين ؟( 21)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.06 63 نعم

 %2803 .2 إلى حد ما

 %2203 23 لا

 %111 161 المجموع

تم تنويع الوسائل التكوينية التعليمية يمن العمال يرون أنه  %3.06نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

تم تنويع الوسائل التكوينية يمن العمال يرون أنه لم  %2203نسبة المستخدمة من قبل المكونين، في حين 

 "0إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %2803التعليمية المستخدمة من قبل المكونين، بينما نسبة 

  في التقويم العام للتكوين يشارك العمال: السابعةنتائج الفرضية. 

 بمجرد إنتهائه ؟ هل تم تقويم البرنامج التكويني( 21)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %63 2.2 نعم

 %607. .2 إلى حد ما

 %803. 6. لا

 %111 161 المجموع
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تم تقويم ييرون أنه  %63من العمال  كبيرة جدا أن نسبة (32)رقم  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

في تقويم  التكويني بمجرد إنتهائه، وهذا يدل على أن أغلب مؤسسات الإقتصادية لديها نفس المنهجيةالبرنامج 

التكويني بمجرد إنتهائه، في حين  البرنامج من العمال يرون أنه لم يتم تقويم %803.، بينما نجد نسبة التكوين

 ".      إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %607.نجد نسبة 

 هل تمت مناقشة برنامج التكوين مع المتكونين ؟( 26)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3803 86 نعم

 %2607 22 إلى حد ما

 %23 .7 لا

 %111 161 المجموع

 عهمتم مناقشة برنامج التكوين ميالعمال يرون أنه  من%3803أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

حول مع العاملين وهذا راجع إلى سياسة التكوين المطبقة من طرف المؤسسة التي تفرض أن يتم المناقشة 

من العمال يرون أنه لم يتم مناقشة برنامج التكوين معهم، بينما نجد  %23برنامج التكوين، في حين أن نسبة 

 ".      إلى حد ما"كانت أجابتهم  من العمال %2607 نسبة

 هل تم مقارنة أدائك قبل التدريب وبعده ؟( 20)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3.02 83 نعم

 %.2 22 إلى حد ما

 %7306 7. لا

 %111 161 المجموع

    من العمال يرون أنه يتم مقارنة أدائهم قبل التكوين  %3.02يتبين لنا من خلال الجدول السابق أن نسبة   

من العمال يرون أنه لم يتم مقارنة أدائهم قبل التكوين و بعده، بينما نجد  %7306، في حين نجد نسبة و بعده

       ".إلى حد ما"كانت أجابتهم العمال  من %.2نسبة قليلة 

 هل إستفدت من هذا البرنامج التكويني من خلال المهارات المكتسبة ؟( 23)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3707 66 نعم

 %.2 .2 إلى حد ما

 %803. 6. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أنهم إستفادوا من هذا البرنامج التكويني  %3707أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول السابق  

من هذا البرنامج  من العمال يرون أنهم إستفادوا %803.من خلال المهارات المكتسبة، بينما نسبة قليلة جدًا 

       ".إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %.2التكويني من خلال المهارات المكتسبة، بينما نجد نسبة 
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 هل حقق البرنامج التكويني الذي شاركت فيه أهدافه ؟( 23)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %3808 86 نعم

 %7.02 2. إلى حد ما

 %02.. 22 لا

 %111 161 المجموع

يرون أنه حقق البرنامج التكويني من العمال  %3808أن نسبة  (33)رقم  يتبين لنا من خلال الجدول السابق  

 يأنه لم يحقق البرنامج التكويني الذ العمال يرونمن  %02..شاركوا فيه أهدافه، في حين نجد نسبة  يالذ

       ".إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال  %7.02شاركوا فيه أهدافه، بينما نجد نسبة 

 هل تم إستخدام أدوات محددة في تقويم برنامج التكوين كأداة المقابلة والإستبيان؟( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %.3 .6 نعم

 %23 26 إلى حد ما

 %23 26 لا

 %111 161 المجموع

من العمال تم إستخدام أدوات محددة في تقويم برنامج %.3 كبيرة نلاحظ من خلال الجدول السابق أن نسبة   

الذين لم يتم إستخدام أدوات محددة العمال  بين %23 نسبة ساوتت ة المقابلة الإستبيان، في حينالتكوين كأدا

        ".إلى حد ما"كانت أجابتهم في تقويم برنامج التكوين كأداة المقابلة الإستبيان، والعمال الذين 

 هل مدة التكوين كانت كافية لتحقيق الأهداف؟( 22)جدول رقم 

 النسبة التكرار الإجابة

 %2303 77 نعم

 %7203 .7 إلى حد ما

 %.. 6. لا

 %111 161 المجموع

من العمال يرون أن مدة التكوين غير كافية لتحقيق %.. ل السابق أن النسبة الأكبريتبين لنا من خلال الجدو  

في  ،وينيةدورة التكالمع مدة  الإستفادة منها لقصر فترتها وعدم تناسب حجم المواضيعحيث لم يتم الأهداف،

من العمال يرون أن مدة  %2303، بينما نسبة "إلى حد ما"كانت أجابتهم من العمال الذين  %7203حين نسبة 

  .التكوين كافية لتحقيق الأهداف
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 عرض نتائج الفرضيات الفرقية: 

 توجد فروق بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في :الأولى الفرقية إختبار الفرضية

 .تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

 :يات الإحصائية التاليةضولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفر

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة  :الفرضية الصفرية -

 0التكوين في تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في  :الفرضية البديلة -

 0تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

بين الذكور الفروق لقياس ( ت)عرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختباروالجدول التالي ي 

 .والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في لقياس الفروق ( ت)إختباريبين ( 78)الجدول رقم 

 .العلاقات الإنسانيةتحسين المهارات 

المتوسط  العدد الجنس البعد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ت)قيمة 

 المحسوبة

( ت)قيمة 

 الجدولية

 

 مساهمة التكوين في تحسين

 المهارات العلاقات الإنسانية

 ...20 70373 22037 62 ذكور

 

 غير .20.6

 دالة
 .30.8 27078 76 إناث

بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في تحسين المهارات لدراسة الفروق  (ت) تم إستخدام إختبار  

وهي  ...20المحسوبة تساوي ( ت)العلاقات الإنسانية، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة 

يجعلنا نقبل  مما 0.3.ومستوى دلالة  226عند درجة الحرية  .20.6الجدولية التي تساوي ( ت)أصغر من 

الفرضية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة، أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث 

 0 فيما يخص مساهمة التكوين في تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

 



93 
 

 في  توجد فروق بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين:ثانيةال الفرقية إختبار الفرضية

 .زيادة الولاء التنظيمي

 :ولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفرضيات الإحصائية التالية

مساهمة  فيما يخصوالإناث لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور  :الفرضية الصفرية -

 .زيادة الولاء التنظيميالتكوين في 

مساهمة التكوين في  فيما يخصتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث  :الفرضية البديلة -

 .زيادة الولاء التنظيمي

بين الذكور الفروق لقياس ( ت)والجدول التالي يعرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختبار

 .زيادة الولاء التنظيميمساهمة التكوين في  فيما يخصوالإناث 

زيادة بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في لقياس الفروق ( ت)إختباريبين ( 79) الجدول رقم

 .الولاء التنظيمي

المتوسط  العدد الجنس البعد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ت)قيمة 

 المحسوبة

( ت)قيمة 

 الجدولية

 

 زيادةمساهمة التكوين في 

 الولاء التنظيمي

 .2037 70.23 2.022 62 ذكور

 

 غير .20.6

 دالة
 0.22. 22027 76 إناث

زيادة الولاء بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة التكوين في لدراسة الفروق  (ت) تم إستخدام إختبار  

أصغر من  .2037 تساوي المحسوبة( ت)، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة التنظيمي

، مما يجلنا نقبل الفرضية 0.3.ومستوى دلالة  226عند درجة الحرية  .20.6تساوي  الجدولية( ت)قيمة 

الصفرية ونرفض الفرضية البديلة، أي أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث فيما يخص 

 .زيادة الولاء التنظيميفي مساهمة التكوين 
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 مسايرة العمال توجد فروق فيما يخص مساهمة التكوين في :ثالثةال الفرقية إختبار الفرضية

 .للتطورات التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنية

 :ولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفرضيات الإحصائية التالية

مسايرة فيما يخص مساهمة التكوين في لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الصفرية -

 .التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنيةالعمال للتطورات 

مسايرة العمال فيما يخص مساهمة التكوين في توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية البديلة -

 .للتطورات التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنية

فيما يخص  الفروقلقياس ( ف)والجدول التالي يعرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختبار

 .مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنيةمساهمة التكوين في 

مسايرة العمال فيما يخص مساهمة التكوين في  لقياس الفروق( ف)إختباريبين ( 80)الجدول رقم 

 .للتطورات التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنية

  الفئة البعد

 المهنية

المتوسط  العدد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ف)قيمة 

 المحسوبة

( ف)قيمة 

 الجدولية

 

 مسايرةمساهمة التكوين في 

 العمال للتطورات التكنولوجية

  .2023 2.033 22 منفذ

 

307.. 

 

 

70.3 

 
 
 

 ..203 2.0.3 .7 متحكم دالة

 .7082 22027 .8 إطار

مسايرة العمال للتطورات فيما يخص مساهمة التكوين في لدراسة الفروق  (ف) تم إستخدام إختبار  

المحسوبة ( ف)، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنية

 0.3.ومستوى دلالة  223و 2 عند درجتي الحرية 70.3الجدولية تساوي ( ف)أكبر من قيمة  ..307تساوي 

فيما يخص توجد فروق ذات دلالة إحصائية بل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية الصفرية أي أنه مما يجعلنا نق

 0مسايرة العمال للتطورات التكنولوجية تعود إلى الفئة المهنيةمساهمة التكوين في 
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  مساهمة التكوين في تلبية حاجات العمال  توجد فروق فيما يخص:رابعةالالفرقية إختبار الفرضية

 .تعود إلى الفئة المهنية

 :ولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفرضيات الإحصائية التالية

مساهمة التكوين في تلبية حاجات  فيما يخصلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الصفرية -

 .العمال تعود إلى الفئة المهنية

مساهمة التكوين في تلبية حاجات  فيما يخصتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية البديلة -

 .العمال تعود إلى الفئة المهنية

 فيما يخص الفروقلقياس ( ف)والجدول التالي يعرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختبار

 .مساهمة التكوين في تلبية حاجات العمال تعود إلى الفئة المهنية

مساهمة التكوين في تلبية حاجات العمال  فيما يخصلقياس الفروق ( ف)إختباريبين ( 81)الجدول رقم 

 .تعود إلى الفئة المهنية

  الفئة البعد

 المهنية

المتوسط  العدد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ف)قيمة 

 المحسوبة

( ف)قيمة 

 الجدولية

 

 تلبيةمساهمة التكوين في 

 حاجات العمال

  70832 27077 22 منفذ

 

.0836 

 

 

70.3 

 
 
 

 70223 2.023 .7 متحكم دالة

 20638 280.2 .8 إطار

مساهمة التكوين في تلبية حاجات العمال تعود إلى الفئة  فيما يخصلدراسة الفروق  (ف) تم إستخدام إختبار  

أكبر من قيمة  0836.المحسوبة تساوي  (ف)، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة المهنية

مما يجعلنا نقبل الفرضية  0.3.ومستوى دلالة  223و 2عند درجتي الحرية  70.3الجدولية تساوي ( ف)

فيما يخص مساهمة التكوين في توجد فروق ذات دلالة إحصائية البديلة ونرفض الفرضية الصفرية أي أنه 

 .يةتلبية حاجات العمال تعود إلى الفئة المهن
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  مدى إشراك العمال في تقويم العام  توجد فروق فيما يخص:خامسةالالفرقية إختبار الفرضية

 .للتكوين تعود إلى نوع العمل 

 :ولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفرضيات الإحصائية التالية

تقويم العام مدى إشراك العمال في  فيما يخصلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الصفرية -

 .للتكوين تعود إلى نوع العمل

مدى إشراك العمال في تقويم العام  فيما يخصتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية البديلة -

 .للتكوين تعود إلى نوع العمل

مدى  فيما يخص الفروقلقياس ( ف)والجدول التالي يعرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختبار

 .العمال في تقويم العام للتكوين تعود إلى نوع العملإشراك 

دى إشراك العمال في تقويم العام للتكوين م فيما يخصلقياس الفروق ( ف)إختباريبين ( 82)الجدول رقم 

 . تعود إلى نوع العمل

    نوع  البعد

 العمل

المتوسط  العدد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ف)قيمة 

 المحسوبة

( ف)قيمة 

 الجدولية

 

 إشراك العمال في التقويم دىم

 العام للتكوين

  707.6 .2203 .3 إداري

 

202.8 

 

 

70.3 

 
 غير

 
 20.83 2.032 77 إنتاجي دالة

 20.26 2.032 23 تجاري

مدى إشراك العمال في تقويم العام للتكوين تعود إلى نوع  فيما يخصلدراسة الفروق  (ف) تم إستخدام إختبار  

أصغر من قيمة  202.8المحسوبة تساوي ( ف)العمل، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة 

مما يجعلنا نقبل الفرضية  0.3.ومستوى دلالة  223و 2عند درجتي الحرية  70.3الجدولية تساوي ( ف)

مدى إشراك العمال في  يخص فيمالا توجد فروق ذات دلالة إحصائية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة أي 

 .تقويم العام للتكوين تعود إلى نوع العمل
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  مساهمة التكوين في زيادة الولاء  توجد فروق فيما يخص:سادسةالالفرقية إختبار الفرضية

 .التنظيمي تعود إلى نوع العمل 

 :ولإختبار هذه الفرضية يتم صياغة الفرضيات الإحصائية التالية

مساهمة التكوين في زيادة الولاء  فيما يخصلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية الصفرية -

 .التنظيمي تعود إلى نوع العمل

مساهمة التكوين في زيادة الولاء  فيما يخصتوجد فروق ذات دلالة إحصائية  :الفرضية البديلة -

 .التنظيمي تعود إلى نوع العمل

 فيما يخص الفروقلقياس ( ف)والجدول التالي يعرض نتائج التي تم التوصل إليها في ما يخص إختبار

 .مساهمة التكوين في زيادة الولاء التنظيمي تعود إلى نوع العمل

مساهمة التكوين في زيادة الولاء التنظيمي  فيما يخصلقياس الفروق ( ف)إختباريبين ( 83)الجدول رقم 

 . تعود إلى نوع العمل

    نوع  البعد

 العمل

المتوسط  العدد

 الحسابي

الإنحراف 

 المعياري

( ف)قيمة 

 المحسوبة

( ف)قيمة 

 الجدولية

 

 مساهمة التكوين في زيادة 

 الولاء التنظيمي

  70.72 2.082 .3 إداري

 

.0228 

 

 

70.3 

 
 غير

 
 70.82 2.022 77 إنتاجي دالة

 70288 2.023 23 تجاري

مساهمة التكوين في زيادة الولاء التنظيمي تعود إلى نوع  فيما يخصلدراسة الفروق  (ف) تم إستخدام إختبار

أصغر من قيمة  0228.المحسوبة تساوي ( ف)العمل، والنتائج المبينة في الجدول السابق والتي تبين أن قيمة 

مما يجعلنا نقبل الفرضية  0.3.ومستوى دلالة  223و 2عند درجتي الحرية  70.3تساوي  الجدولية( ف)

مساهمة التكوين في  فيما يخصلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية الصفرية ونرفض الفرضية البديلة أي 

 .زيادة الولاء التنظيمي تعود إلى نوع العمل
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 :مناقشة النتائج :ثانيا     

باالولاء التنظيماي وحاوافز  وعلاقتاه التكاوين "على الدراسة الميدانية التي قام بهاا الباحاث حاول  بناءاً 

الدراسااة إلااى مجموعااة ماان النتااائج وساايتم مناقشااتها  توصاالتفااي المؤسسااات عينااة الدراسااة، فقااد " العماال

 :كالتالي

 :الفرضية العامة نتائج مناقشة .1

 

 التكةةوين والةةولاء التنظيمةةي وحةةوافز  بةةين إرتباطيةةةتوجةةد علاقةةة :العامةةة مناقشةةة الفرضةةية

 .العمل

 و هذاالتكوين والولاء التنظيمي وحوافز العمل  بين لقد توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إرتباطية  

تطوير وتنمية القدرات  جد مهمة في التكوين هو وسيلة أن أكدتوالتي من خلال النتائج التي سبق ذكرها 

نه يساهم أرات مع الآخرين، كما بتبادل الخالللتواصل وهو عبارة عن فرصة ثمينة والمهارات العمال و

من  دة فعاليتهم هذاوزيا ممن خلال أنشطته وتغيير سلوكاته ،فعالة في تحسين أداء الأفرادكبيرة و ةمساهم

 .جهة

 لعميومن جهة أخرى التكوين يعمل على رفع روح المعنوية للموظفين بعد عودتهم من التكوين و 

وشعورهم برغبة قوية في تطبيق ما تعلموه أثناء التكوين لمساهمة في تحسين  ،على خفض أخطائهم

نه يساهم في ترقية العامل بشكل غير مباشر أنوعية إنتاج المؤسسة وزيادة حجمه كما ونوعا، فضلا عن 

تجعله مؤهلا وقادرا على المنافسة وتهيئة للحصول على وظيفة  تجاهاتإكتسابه من قدرات وإمن خلال 

جل أفيزيد من طموحه ويتقوى معه الشعور بالانتماء للمنظمة والرغبة في بذل جهد كبير من  ى،أعل

 .تحقق أهداف المؤسسة
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 :مناقشة الفرضيات الجزئية .6

  التكوين في تلبية الحاجات العمال يساهم:الأولىمناقشة الفرضية. 

لقد توصلت الدراسة إلى إثبات أن التكوين يساهم في تلبية الحاجات العمال من خلال النتائج  

عن طريق  تهدف بشكل كبير إلى تحقيق التنمية الإقتصادية، إليها، حيث أكدت أن المؤسساتالمتوصل 

تفادة من لرفع مستوى أداءهم حتى يمكن الإس الحرص و الإهتمام بمواردها البشرية من خلال تكوينهم

ومن خلال التكوين الذي يلعب دورًا هامًا في تنمية قدراتهم ومهاراتهم إنطلاقا من  ،خبراتهم مستقبلا

وهذا ما يراه الهيتي  .كوينإحتياجاتهم التكوينية الفعلية والتي على ضوئها يتوقف نجاح أو فشل الت

أن التكوين يساهم في تحديد حاجات الأفراد العاملين من مختلف المستويات  في دراسته النظرية (...2)

عن التكوين في تحديد الإحتياجات بمشاركة العمال  المسؤولةالجهة لذا تعمل  التنظيمية للتطوير والتأهيل،

المعنيين للإستقصاء أرائهم حول إحتياجاتهم لتدارك النقائص والعمل على تحسين مردودهم وتطوير 

   .هاراتهم وقدراتهم لتحقيق أهداف المؤسسةم

  بين التكوين وحوافز العمل ةارتباطيتوجد علاقة :الثانيةمناقشة الفرضية.  

بين التكوين  رتباطيةإتوجد علاقة أنه  وهذا ما توصلنا إليه في دراستنا من خلال النتائج السابقة

 لما له من أهمية كوينستغناء عن التنه لا يمكن لمؤسسة بأي حال من الأحوال الإأحيث  ،وحوافز العمل

فهو يساهم في تحفيز الفرد على  ،الوظيفية همومهارات همتطوير قدراتل في تعزيز رغبات العمال كبيرة

كده وهذا ما أ الوظيفي،على تحسين مستواه  هيساعد مام ،ق الإشباع النفسييحقو ت ،بذل الجهد في العمل

أن تكوين يساهم بدرجة كبيرة في تطوير الدافعية للأداء  ويجعل في دراسته النظرية ( ...2)نظمي

 .العامل راض فيما يقوم به من أعمال

لتزام والمثابرة في ثر كبير في رفع الروح المعنوية للموظف وتشجيعه على الإأوالتكوين له  

 يعلى المنظمة من خلال زيادة المردود الإنتاجلينعكس ذلك العمل مما لا شك يزيده أكثر إصرارا 

 .أهداف المنظمة  وبالتالي يتم تحقيق
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  التكنولوجيةالتكوين في مسايرة العمال للتطورات  يساهم:الثالثةمناقشة الفرضية. 

التكوين يساهم في مسايرة إلى إثبات أن  إليها من خلال النتائج المتوصللقد توصلت الدراسة 

حاجة ملحة في المؤسسة وسلاح تستخدمه في مواجهة تحديات  لأنه يعتبر التكنولوجية،العمال للتطورات 

فهذه الأساليب لم تعد  ،والتغيرات السريعة المذهلة في التكنولوجيا وأساليب العمل التي يشهدها العالم اليوم

إلا ته وهذا لا يمكن تلبي ،عالي ىبسيطة بل أصبحت معقدة تحتاج إلى مهارات متعددة ومتنوعة وبمستو

الذي يرى أن التكوين يساعد العامل على  SCHIOU (2...)، وهذا ما ذهب إليه من خلال التكوين

إكتساب قدر كبير من المهارات التي تساعده على الإبداع والإبتكار لمواكبة التطور التكنولوجي أو الآلي 

موارد تمتلك مجموعة  ات،ة التي تحتاجها المؤسسالموارد البشريإذن  0من أجل تحسين العمليات الإنتاج

التعامل مع التكنولوجيا الحديثة والعمل في عدة مواقع أو وظائف وعليه  من من المهارات الحديثة تمكنها

 .على المؤسسة كبيرة ستثمارا له عائد وفائدةإيعد  (التكوين) فاق في هذا المجالنن الإإف

  التكوين في تحسين مهارات العلاقات الإنسانيةيساهم :الرابعةمناقشة الفرضية. 

التكوين يساهم في تحسين مهارات أن  وهذا ما توصلنا إليه في دراستنا من خلال النتائج السابقة

 الأفراد  يلعب دورا هاما في تفاعل الاجتماعي بين الذي التكوين راجع إلىوهذا ، العلاقات الإنسانية

حترام بين الأفراد المودة والإ بيئة تسودها يخلق أنهكما  ،وتكيفهم مع التغيرات التي تظهر في المؤسسة

التي تصادفهم أثناء  لمشاكلل يجابيةإ بطريقة من أجل التصديوالتآزر ليكون هناك نوع من التضامن 

التفاعل الإجتماعي  يبأسالأن التكوين يطور  في دراسته النظرية (...2)وهذا ما يراه نظمي .العمل

تطوير أكدت الدراسة أيضا أن التكوين يعمل على  كماو ،ويوثق العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين بها

الفضل في نشر روح  لهكما والتركيز على تحقيق أهدافهم  الموظفين تجاه أعمالإحس بالمسؤولية 

 .تحقيق أهداف المنظمة يتم نهاأالتعاون في وسط المؤسسة التي من ش
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  في زيادة الولاء التنظيمي التكوين يساهم:الخامسةمناقشة الفرضية. 

التكوين يساهم في زيادة إلى إثبات أن  إليها من خلال النتائج المتوصللقد توصلت الدراسة  

 في المنظمة  التنظيميا في تعزيز الولاء مً ها مًلاعا الذي يعتبر التكوين ، وهذا راجع إلى الولاء التنظيمي

 وأكثر متابعة من طرفها، سيزيده حتمًا إصرارًا لأن الموظف عندما يشعر بأنه عنصر مهم في المؤسسة

 .تحقيق أهداف المؤسسة في ليعطيه أكثر دفعًا للمساهمة جل ترقيتهأمن والبذل جهد أكبر  في البقاء

الزيادة  التي من خلالها يتم تحقيق المؤسسةالموارد البشرية كما أن التكوين يساهم في الحفاظ على 

الإنتاجية وقلة مصاريفها وكفاءة عمالها ويجد الفرد راحة النفسية من خلال رضاه عن العمل وتوافقه مع 

 .منظمته مما يؤدي إلى تقدمه في وظيفته

  يوجد رضا عن كفاءة المكونين:السادسةمناقشة الفرضية. 

ن دور المكون لأ هناك رضا التام عن كفاءة وخبرة المكونينلقد توصلت الدراسة إلى إثبات أن 

يومية ويسعى إلى إيجاد أساليب وطرق التكوين الفهو يعلم ويحل المشاكل  ،ية التكوينيةملعالمهم جدا في 

ة للتواصل الإجتماعي عن طريق الأسلوب كما يجب أن يتميز بالكفاءة العالي ،التي تتناسب مع المتكونين

لتوصيل المعارف والمعلومات بطريقة سهلة ومبسطة يفهمها جميع يتناسب معهم، و الحواري الذي

 . المتلقين

ا أن أغلبية العمال راضون تماما عن مكونيهم ويعتبرونهم عنصرا وهذا ما استنتجناه في دراستن

إلى  فعلي، وهذا راجعصلوا إليه من أداء ما وفي نجاح الدورة التكوينية التي شاركوا فيها و فعالًا 

التكوين التي تسعى إلى متابعة  المشرفة علىخاصة الهيئة  ،المؤسسةالمجهودات المبذولة من طرف 

 . المكونين والمتكونين من أجل إنجاح الدورات التكوينية التي من خلالها يتم تحقيق الأهداف المسطرة
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  في التقويم العام للتكوين يشارك العمال :السابعةمناقشة الفرضية.  

فاي التقاويم العاام  إلاى إثباات مشااركة العماال إليها من خلال النتائج المتوصللقد توصلت الدراسة 

عتبرت أن عملية التقويم من العمليات الضرورية التي تسمح بقياس مادى فعالياة البارامج ، حيث إللتكوين

والأساااليب  ،نوكااذا مواضاايع ومحتااوى التكااوي ،(المكااونين)التكوينيااة ماان حيااث نوعيااة وكفاااءة التااأطير

الموظف  يحدثه على مستوى أداء يوأيضا مدى ملائمة مكان تنفيذ التكوين وتوقيته والتغيير الذ ،المطبقة

ه هااذه الباارامج التكوينيااة تااحققماان الناحيااة المعرفيااة والساالوكية وهااذا كلااه ماان أجاال معرفااة العائااد الااذي 

هال "الاذي يقاول  الساؤال هذه الفرضية أنومن الملاحظ في نتائج . الأهداف المسطرة من قبلب ومقارنتها

صارحوا باأن مادة  الدراسة عينةنسبة الأكبر من  لم يتحقق لأن" الأهدافمدة التكوين كانت كافية لتحقيق 

وهذا يرجعه الباحث إلى عوامل أخرى وقفات عائقاا أماام تحقياق الأهاداف كالغيااب  التكوين لم تكن كافية

  .تحول دون تحقيق الأهدافووحوادث العمل التي قد تصادف العاملين 

أيان يشاارك فياه العماال  ،يكاون بعاد نهاياة البرناامج التكاويني اما عادة بشكل عام التكوين والتقويم

البرامج ويستعملون كل هذه الأمر إلى تحفيزهم وتشجيهم على الحضور لهم ب يؤدي المعنيين بالتقويم الذي

 مما يرفع من معنوياتهم وبالتالي يسااهمون فاي تحقياق الأهاداف ،ستفادة منهاها والإحجانما في وسعهم لإ

 .المنتظرة للمؤسسة 

 :مناقشة الفرضيات الفرقية -1.6

 توجد فروق بين الذكور والإناث فيما يخص مساهمة  :ولىالأالفرقية  مناقشة الفرضية

 .التكوين في تحسين المهارات العلاقات الإنسانية

عن عدم وجاود فاروق ذات دلالاة إحصاائية باين الاذكور والإنااث  الأولى لقد أوضحت الفرضية الفرقية  

لااى عادم وجااود وهاذا مااا يادل ع ،فيماا يخاص مساااهمة التكاوين فااي تحساين المهااارات العلاقاات الإنسااانية

ختلاف في وجهة النظر بين الذكور والإناث فيما يتعلق بمساهمة التكوين في تحسين المهارات العلاقاات إ

م المتعلااق بعلاقااات  ...2 -.. -22المااؤرف فااي  22-..لقااانون الجزائااري رقاام وهااذا طبقااا ل الإنسااانية
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 أربابقتصادية وخاصة سات الإالعمل في فصله الخامس على التكوين والترقية والذي يفرض على المؤس

كتسااب المعاارف النظرياة والتطبيقياة الضارورية إلتمكينهم من ( ذكور وإناث)على تكوين عمالهم  العمل

فاي دراساته الميدانياة فاي الشاركة الوطنياة للكهربااء ( 2.22)بوعبادلي  رآه وهاذا ماا، الممارسة مهنة ماا

 الأفاارادجتماااعي بااين أن التكااوين يطااور أساااليب التفاعاال الإ ،والغاااز المديريااة الجهويااة للتوزيااع بالجلفااة

العاااملين ويمااتن العلاقااة بااين المؤسسااة وأفرادهااا كمااا يساااعدهم علااى حاال مشاااكلهم فااي العماال وتحسااين 

 .قراراتهم

 فيما يخص مساهمة  والإناثتوجد فروق بين الذكور  :ثانيةالالفرقية  مناقشة الفرضية

 . التكوين في زيادة الولاء التنظيمي

عن عادم وجاود فاروق باين الاذكور والإنااث فيهاا يخاص مسااهمة  الثانية الفرضية الفرقية أوضحتقد ل  

نظر بين الذكور ووجهة ال الأفكارتشابه في ال إلىوهذا يرجعه الباحث  ،التكوين في زيادة الولاء التنظيمي

 لدياه التكوين يساعد الفرد على تطوير القدرات والمهاارات الفكرياة والفنياة أنيرون أنهم حيث والإناث، 

والتي تنعكس بالإيجاب على روحه المعنوية التي من خلالها يتم تعزيز الولاء لمنظمته عن طريق تحقيق 

  بغازة عكاس ذلاك الإقليمايوناروا فاي مكتاب الأ( 3..2)دراساة  باسامة أكدت نفي حي ،المنتظرة أهدافها

ونروا في غزة تعود د فروق فيما يخص فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية في مكتب الأووج أي

  .تدريبعملية الهتمام الكبير من جانب الإناث لالإ إلىوهذا ما يشير  ،الإناثمتغير الجنس لصالح  إلى

 توجد فروق فيما يخص مساهمة التكوين في مسايرة  :لثةالثاالفرقية  مناقشة الفرضية

 .العمال للتطورات التكنولوجية تعود الى الفئة المهنية

فاي فيما يخص مسااهمة التكاوين  إحصائيةد فروق ذات دلالة ووجعن  الفرضية الفرقية الثالثة لقد بينت  

بحيااث قاادر متوسااط  الإطاااراتالفئااة المهنيااة لصااالح  إلااىتعااود  التكنولوجيااة مسااايرة العمااال للتطااورات

المتوسااط الحسااابي  أمااا 2.033قاادر متوسااط الحسااابي للمنفااذين  نفااي حااي 22027الحسااابي للإطااارات 

 ، وبالتالي تدعم هذه النتيجة الفرضية وتوضحإحصائياالفارق دال  أكدوهذا ما  2.0.3للمتحكمين قدر ب 
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همياة لأالأخارى كون أكثار مان الفئاات عاالي يادر و ثقاافي ذوي مساتوى تعليماي بإعتبارهمأن الإطارات 

م بتطوير المؤسسة فاي مختلاف المجاالات مان سمح لهالمهارات العمال التي تقدرات وال التكوين في تنمية

فيي schiou(2... )وهذا ما أشاار إلياه .أجل ضمان أستمراريتها ومكانتها على الساحة المحلية والدولية

ن التطور التكنولوجي أو الآلي تواكبه تحسينات على عملياات الإنتااج، والاذي أصابحت أ دراسته النظرية

عامل اليوم مطالبا بأن يكاون لدياه قادر الوأصبح  معه الإبداعية و الإبتكارية هي الصفة الغالبة في العمل،

ين الأفاراد تبعاا من المهارة لتأدية الكثيار مان الواجباات التكنولوجياة المعقادة و الدقيقاة، وهاذا يتطلاب تكاو

لااذلك، فكلمااا إزدادت أساااليب وأدوات الإنتاااج دقااة وتعقياادا تطلااب ذلااك مسااتوى أعلااى ماان التكااوين لاادى 

   .العامل

 فيما يخص مساهمة التكوين في تلبية  توجد فروق :مناقشة الفرضية الفرقية الرابعة

  .الفئة المهنية إلىحاجات العمال تعود 

فيماا يخاص مسااهمة التكاوين  إحصاائيةوجود فاروق ذات دلالاة  عن الرابعة الفرضية الفرقية أوضحت  

المتوساط الحساابي يسااوي  أنبحياث  ،الإطااراتصاالح لفي تلبية حاجات العمال تعود الاى الفئاة المهنياة 

متوسط الحسابي للمنفدين الذي الو 2.023 متوسط الحسابي للمتحكمين الذي يساويكبر من أوهو  280.2

لأهمياة البارامج  الأخارىمن الفئات المهنياة  أكثريدركون  الإطارات أنوهذا ما يدل على  27077يساوي

 التااي( 6..2سااهيل )دراسااة  أكدتااهوهااذا مااا  .مساااهمتها الفعليااة فااي تلبيااة حاجااات العمااال  التكوينيااة و

يعملاون علاى  أكفااء إلى عمال متكونين حاجةالالعمال و أداءعلى  توصلت الى معرفة مدى تأثير التكوين

 .وتحقيق أهدافها السامية المؤسسة إنتاج زيادة

 شراك العمال في تقويم فيما يخص مدى إ توجد فروق :خامسةمناقشة الفرضية الفرقية ال

 .لتكوين تعود الى نوع العمللالعام 

 حصائية فيما يخص مادى اشاراكأنه لا توجد فروق ذات دلالة إالفرضية الفرقية الخامسة  أوضحتلقد   

يثبت أن التقويم التكوين في هذه المؤسساات ياتم لى نوع العمل وهذا لعمال في تقويم العام للتكوين تعود إا
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فبعد الإنتهاء مان  ،بر المتكون جوهر هذه العمليةوحداتها، بل يعتفة رسمية لا يختلف بين مصالحها وبص

ي يااتم فيااه الإستقصاااء حااول الااذعلااى التكااوين بااالتقويم الساااخن  تنفيااذ التكااوين تقااوم المصاالحة المشاارفة

الإستفادة من الدورة التكوينية وحول المواضيع والأساليب التكوين والمدة التكوينية وغيرهاا مان العوامال 

المصااالح والوحاادات  حيااث يقاادم مسااؤولو ،المحيطااة بااالمتكون، ثاام بعااد فتاارة معينااة يااأتي التقااويم البااارد

 .يم الأداء العمالتقوتائج المتوصل إليها عن طريق تصريحات حول الن

برناامج ومدى فعالية ال نتائج التكوينمدى تحقيق الأهداف المرجوة من  وفي الأخير يتم إستخلاص حول 

 .مع الأخذ بعين الإعتبار ملاحظات المكونين والمتكونين وإظافتها ضمن البرامج المستقبلية يالتكوين

 مسةةاهمة التكةةوين فةةي زيةةادة توجةةد فةةروق فيمةةا يخةةص :سةةةداسمناقشةة الفرضةةية الفرقيةةة ال

 .الولاء التنظيمي تعود إلى نوع العمل

لقد أوضحت الفرضية السادسة أنه لا توجد فروق ذات دلالاة إحصاائية فيماا يخاص مسااهمة التكاوين فاي 

زيادة الولاء التنظيمي تعود إلى نوع العمل ويرجعه الباحث إلى الدور الكبيار الاذي يقاوم باه التكاوين فاي 

التنظيمي داخل نفوس العمال الذين يعملون في مختلف الادوائر والمصاالح المؤسساة، فيناتج  تعزيز الولاء

عنه الشعور باروح معنوياة عالياة لاديهم وعادم التفكيار فاي مغادرتهاا، فيانعكس بالإيجااب علاى المؤسساة 

    .ويضمن لها البقاء والإستمرارية في المنافسةفيجعلها أكثر أنتاجا وتطورا 
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 :إقتراحات الدراسة .0
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 .إجراء دراسة حول تطبيق الجودة الشاملة في التكوين 70

 .إجراء دراسة حول نظام التكوين في ظل العولمة الاقتصادية  0.

 .المعلومات وأثرها على تنمية الموارد البشرية في المؤسسة تكنولوجيةحول إجراء دراسة  30
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 :الخاتمة-

مما لا شك فيه أن للموارد البشرية في أية مؤسسة إقتصادية أهمية كبيرة وتاأثير واضاح علاى    

أدائها، وهذا ما تسعى إليه كل مؤسسة صاناعية إضاافة إلاى مهماة تحساين نشاطها وعلى تحسين 

الإنتاج والرفع والزيادة في كميته، هناك مهمة أخرى تؤديها وهي التكوين من أجل تنمية قادرات 

تركاه مان يلماا  التكاوين الموظف السلوكية والفكرية، لذا على كل مؤسسة أن تأخذ بعين الإعتباار

سااعد كما أناه ي، نحو الأداء الوظيفي المتميز ومن إتقان العمل وإجادته ادالأفرفي شحن همم  أثر

زياادة اللتصاق والولاء لمؤسساتهم من أجل تحقيق الكفااءة والفعالياة والموظفين على التشبت والإ

   .الإنتاجية

وفي الأخير نؤكد فقط أن بحثنا هذا حاول تسليط الضوء على إشكالية أساسية التي تعاني منها   

بالولاء التنظيمي وحوافز العمل الذي يشكل في نظرنا  بالتكوين وعلاقته مؤسساتنا والمتعلقة

 .بحاث أخرى الأمحور بحث هام ونقطة إنطلاقة لدراسات و
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-     ـرانـــــــــوهـــ -ســـــــــــــــــانيــــــــــاـــة الــامــــــــعـــــــج 

 ـةــــتمـــــــاعيــجوم الإــــــة العـــــــــــــــــــــلــليـــــــــك                     

 يـــةــربــتــال ومــس وعـــــلـفــلـــــــم النــم عــســــق                       

 التنمية البشرية وفعالية الأداءات صـصـخــت                           

 دراســــــــةــــيـــــــــان الــبــتـــسإ                                 
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الية عفي إطار التحضير رسالة الماجستير في علم النفس العمل والتنظيم ،تخصص التنمية البشرية وف  

 " التنظيمي وحوافز العمل  ولاءعلاقتها بالو التكوين "الأداءات ،تحت عنوان 

 أمام العبارة التي (X)نرجوا من سيادتكم قراءة فقرات هذا الإستبيان بتمعن والإجابة عليه بوضع علامة   

     .العلمي فقط تتوافق مع رأيكم،علما أن هذه الإجابات التي تتكرمون بها لن تستعمل إلا لإغراض البحث

 الطالب الباحث
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    هل حصلت على إتجاهات وأفكار جديدة نتيجة إشتراكك بالدورات التكوينية ؟  .09

    التي تصادفك في العمل ؟ الصعوباتهل ساعدك التكوين على إزالة   .21

    ية الجديدة ؟هل سهل التكوين تكيفك مع التكنولوج  .20

    هل ساهم التكوين في رفع مستوى مهاراتك وقدراتك المعرفية العملية ؟  .22

    هل حسن التكوين علاقتك مع زملائك في العمل ؟  .23

    تنمية إتجاهاتك السلوكية في التعامل ؟ علىهل ساعدك التكوين   .24

    مع الآخرين ؟الإتصال هل حسن التكوين قدراتك على   .25

    ك في حل بعض مشاكل العمل ؟ءهل جعلك التكوين تشارك زملا  .26

    هل ساهم التكوين في تبادل المعلومات فيما بينكم؟  .27

    هل عزز التكوين علاقات التقدير والإحترام مع رؤساء العمل ؟  .28
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 لا إلى حد ما نعم الفقرة الرقم

    ؟ لالعمهل ساهم التكوين في نشر روح التعاون والمشاركة في   .29

    ؟الوظيفية بالتعاون للأفضل هل ساهم التكوين في تحسين علاقتك  .31

    في التعامل مع الأخرين ؟ ةإيجابيات كسلوالتكوين  منحكهل   .30

    هل ساهم التكوين في تحسين جو الحوار بينكم في وسط المؤسسة ؟  .32

    هل جعلك التكوين تشعر بالمسؤولية إتجاه عملك ؟  .33

    ؟ة في هذه المؤسسة رغبتك في قضاء ما تبقى من حياتك المهني من وينهل عزز التك  .34

    شعورك بالولاء نحو مؤسستك ؟من هل زاد التكوين   .35

    هل جعلك التكوين تفتخر أمام الآخرين بإنتسابك لهذه المؤسسة ؟  .36

    رغبتك في الإستمرار بالعمل في المؤسسة ؟ من هل زاد التكوين  .37

    وين تعتز بعملك أكثر ؟هل جعلك التك  .38

    هل خلق التكوين لديك إحساسا بالإنتماء لمكان عملك؟  .39

    هل خبرة وكفاءة المكونين مهمة في عملية التكوين ؟  .41

    على نوعية البرنامج التكويني ؟ اهل تم الإستعانة بمكونين مؤهلين بناء  .40

    المتكونين؟ بكفاءة عالية في نقل المعلومات إلى هل تمتع المكونون  .42

    هل تم تنويع أساليب التكوين من قبل المكونين ؟  .43

    لمعلومات بالتطبيق العملي ؟ل همربطتميز المكونون بهل   .44

    هل تم تنويع الوسائل التكوينية التعليمية المستخدمة من قبل المكونين ؟  .45

    هل تم تقويم البرنامج التدريبي بمجرد إنتهائه ؟  .46

    التكوين مع المتكونين ؟برنامج ناقشة هل تمت م  .47

    هل تم مقارنة أدائك قبل التدريب وبعده ؟  .48

    ؟المهارات المكتسبة  من خلالهل إستفدت من هذا البرنامج التكويني   .49

    هل حقق البرنامج التكويني الذي شاركت فيه أهدافه ؟  .51

    ؟والإستبيان كأداة المقابلة هل تم إستخدام أدوات محددة في تقويم برنامج التكوين  .50

    هل مدة التكوين كانت كافية لتحقيق الأهداف؟  .52

 :ملاحظات أخرى

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………

…………………………………………………………................................... 
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QUESTIONNAIRE DE RECHERCHE 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 CARACTERISTIQUES  PERSONNEL : 

 

1. Genre : 

Masculin              Féminin 

2. Age : 

  25 et moins           De 26à35          De 36 à 45         Plus de 46 

3. Qualification: 

    Moyen             Secondaire              universitaire   

4. Catégorie socioprofessionnelle : 

   Exécution               Maitrise                  cadre 

5. Type du travail : 

        Administratif              Production           Commercial 

6. Expérience Professionnelle :  

    5 et moins              6 à 10             11 à 15                plus de 16 ans 

7. Nombre des formations suivis : 

           De 1 à3          De 4 à6        Plus de 6 

 

Dans le cadre de la préparation d’une thèse de magister en psychologie du travail et des 

organisations, spécialité développement des ressources humaines et efficacité des performances, 

Nous vous présentons un questionnaire afin d’étudier «le lien entre  la formation et la fidélité 

organisationnel et motivation de salarié.».Nous vous demandons de cocher la réponse qui vous 

convient par un croix (X). 

Merci pour votre coopération  

 



إستبيان الدراسة باللغة الفرنسية( 20)الملحق رقم    
 

 

116 
 

Non Plus 

au 

moins 

Oui 

Les questions 

   1. Les objectifs de formation sont –ils  compatibles avec vos besoins de formation ? 

   2. Les thèmes de formations ont-ils  une relation avec la nature de votre fonction ? 

   3. Votre opinion et vos suggestions ont-ils prise afin de déterminer vos besoins de la 

formation? 

   4. Etiez- vous conscient des objectifs de la formation ? 

   5. Avez-vous exprimé vos besoins de la formation librement ?  

   6. Les chefs services sont-ils impliqués dans l’élaboration du plan de la formation ? 

   7. La formation a-t-elle un effet sur votre motivation pour l’assimilation  des responsabilités 

envers votre travail ? 

   8. Avez-vous  une motivation de se former pour améliorer votre travail ? 

   9. Avez-vous une motivation  de développer vos compétences par la formation ? 

   10. Avez-vous l’envie d’appliquer pendant la formation ? 

   11. La formation a-t-elle renforcé vos chances de promotion ? 

   12. La formation motive – elle vous pour réaliser vos activités et atteindre vos objectifs ? 

   13. La formation a-t-elle renforcé votre motivation d’occuper des postes managériaux ? 

   14. La formation  contribue- t- elle à atteindre vos ambitions ? 

   15. La formation aide t- elle –vous pour acquérir des informations et des nouvelles 

techniques ? 

   16. La formation donne t- elle – vous les capacités de développer et changer votre méthode 

ver le mieux ? 

   17. La formation aide t- elle –vous pour bien  maitriser les méthodes de travail ? 

   18. La formation  aide  t- elle -  dansla réalisation de votre travaille en courte durée ? 

   19. Avez-vous obtenu des nouvelles attitudes et idées à cause d’une participation à la 

formation ? 

   20. La formation aide  t- elle –à l’élimination des difficultés de travailler ? 

   21. La formation facilite t- elle –votre adaptation à la nouvelle technologie ? 

   22. La formation contribue  t – elle d’élever le niveau de vos compétences et capacité 

cognitive ? 

   23. La formation améliorer t- elle votre relation avec vos collègues de travail ? 

   24. La formation aide t- elle –à développer l’attitude comportementale ? 

   25. La formation améliore t- elle vos compétences de communiquer avec les autres ? 

   26. La formation aide t- elle –pour participer avec vos collègues  à la résolution les problèmes 

du travail ? 

   27. La formation contribue t- elle au changement des informations d’ entre vous ? 

   28. La formation renforce  t- elle les relations de respect avec les supérieurs hiérarchiques ? 
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   29. La formation contribue t- elle de la création d’esprit l’équipe ? 

   30. La formation contribue t- elle dans l’amélioration de vos relations fonctionnelles ? 

   31. La formation attribue t- elle –un comportement positive avec les autres ? 

   32. La formation contribue t- elle d’améliorer le dialogue entre vous au sein de l’entreprise ? 

   33. La formation donne t- elle –vous sentiments de responsabilité envers votre travail ? 

   34. La formation donne t- elle vos intentions de finir votre carrière  au sein de votre entreprise 

actuelle ? 

   35. La formation augmente t- elle votre fidélité envers l’entreprise ? 

   36. La formation donne t- elle- la fierté du salarié de notre entreprise ?   

   37. La formation donne t- elle vous l’intention de continue à travailler dans l’entreprise ? 

   38. Etes-vous senti fière de votre travaille à cause de la formation ? 

   39. La formation donne t- elle vous des sentiments d’implication dans l’entreprise ? 

   40. L’expérience et la compétence des formateurs est-t-elle importante à la formation ? 

   41. Les formateurs ont-ils compatibles avec le thème de programme de formation ? 

   42. Les formateurs ont-ils la capacité de transférer les informations à les former ? 

   43. Les formateurs ont –ils diversifié les méthodes de la formation ? 

   44. Les formateurs ont –ils la capacité de combiner les informations et l’application pratique ? 

   45. Les formateurs ont –ils utiliser des différents  outils à la formation ? 

   46. L’évaluation de formation se fait –il juste après la fin du programme de formation ? 

   47. Avez-vous discuté avec le formateur concernant la formation ? 

   48. Excite- il une comparaison entre la performance avant et après la formation ? 

   49. Avez –vous bénéficié des programmes de formation en matière de compétence requise ? 

   50. Le programme de formation que vous avez pratiqué a-t-il réalisé ses objectifs ?  

   51. Excite-il des outils utilisés afin d’évaluer le  programme de formation tel que l’entretien et 

le questionnaire ?  

   52. La durée de la formation est-elle satisfaisante pour atteindre les objectifs 
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