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 الفصل الثاني 

 

 الدراسات السابقة الإطار النظري  

 

 : التمهيد  1،2

يتناول هذا الفصل علاقة متغيرات الدراسة وأثر هذه العلاقة على نتائج الدراسة والنظريت العلمية 

الدراسات الت استخدمها الباحث في داسته وعلاقة هذه النظريت بالدراسة الحالية، وتناول هذا الفصل أهم  

 ين الأئمة والوعاظ تتأثر بوجود التدريب والتأهيل المقرون  ؤديها إلى أن المهام الوظيفية الت يالت تشير    السابقة

زيدة الاستقرار   وأثر ذلك على أثناء العمل والأداء الوظيفي؛  في  علاقة بين التدريب    أثبات وجود بالعمل، و 

 . بجودة الأداء في العمل، ويقلل الوقت المهدور في الإنتاجذلك الوظيفي، ويرفع مستوى الرضا، وعلاقة  

 

 : ضا الوظيفيالر   2،2

أدائهم في  عملهم، الذي يمكن أن يؤثر  تجاه  مستوى الاقتناع الذي يشعر به العاملون  هو  الرضا الوظيفي       

 ،اويعرف أنه التوجهات الوجدانية من جانب الأفراد نحو أدوار أعمالهم الت يشغلونها حالي    ،اي  ا أو إيجابي  سلب

افر ظروف نفسية مادية وبيئية تحمل الشخص على ض أن الرضا الوظيفي ينشأ من تبعض الباحثين رى  وي

المشاعر ا لهذا المنهج. والرضا الوظيفي هو مزيج من  وظيفته طبقً   عن   أو غير راض    نه راض  إأن يقول بصدق  

في ويمكن قياس مستويت درجة الرضا الوظيفي من الرضا   ،وظيفتهم الحالية تجاهوالمعتقدات لدى العاملين 

تجاهاته ا إضافة إلى تعبير العامل عن   ،قياس )ليكرت(بما  إلى الرضا في حده الأقصى أيضً   دنىحده الأ
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فهو   ، الرضا الوظيفي هو شعور بالسعادة ناتج عن رضا الفرد عن عمله  .( 2017ما )الخزامي،    وظيفة  ل

ن الرضا الوظيفي إ ، و المجتمع المحيط بالموظف   لفرد ونظرته إلى عمله وبيئة ذلك العملعملية تتداخل فيها قيم ا

فعلًا  عليه  وما حصل  عليه،  الحصول  الفرد  يتوقع  ما  بين  بالفرق  زادت يتحقق  وكلما  العمل،  هذا  من   

 (.1991 أحمد، كان عدم الرضا )بقدر يفوق ما يُصل عليه فعلًا وتطلعاته  الفرد    احتياجات
 

 :مفهوم الرضا الوظيفي 1،2،2

الرضا أن  علماء الإدارة  ذكر    حيث  ، االرضا من أكثر مفاهيم علم النفس التنظيمي غموضً   د يع

ن طريق الأجر، وظروف محقق هذا الإشباع عادة  توي  ، درجة إشباع حاجات الفرد نتيجة العملهو  الوظيفي  

لأنه حالة (،  2019،  أحمد الآخرين )والاعتراف بواسطة    ه، العمل، وطبيعة الإشراف، وطبيعة العمل نفس

أشار وقد  موضوعية،  بكل  قياسها ودراستها  الدراسات في هذا   انفعالية يصعب  العديد من  إلى ظهور 

الأمريكية الولايت المتحدة  ودراسة   ، (2016  ، ويليمودراسة )  ، (2017  ، لويسكدراسة )   ،الموضوع في 

المحيطة بالموظف2015  ،ويتر) الوظيفي مرتبط بالعوامل  الرضا  الدراسات أكدت أن  وأنه   ،( وكل هذه 

موضوع الرضا   عد، ولعل من أهم أسباب تعدد البحوث  تمع الوظيفيالمجا يُيط به في  لمفعل    ة يعكس رد

وغير الرسمي،   ،رسميال  تصال والا  ، والتغيب  ،كالأداء   ،يؤثر في سلوك العمال  مستقلا    ا متغيرً الوظيفي أحياناً 

وغير   ،القراراتونظام اتخاذ    ،وهيكل السلطة ،ونظام المنح والمكافآت  ،لمرتبكا   ا،تابعً   امتغيرً   أخرى  وأحياناً 

العمل، لأن  الرضا في محيط  المتعلقة بموضوع  والمادية  النفسية والاجتماعية  والمتغيرات  المواضيع  ذلك من 

المختلفة   بأبعاده  العمل  نفسهالسخط في محيط  العمل  السخط عن  إلى  الإحساس   ، يمتد  إلى  يؤدي  ما 

الشعور بالانتماء التنظيمي    .بالاغتراب وضعف  السلوك  أغلب بحوث ودراسات  أن  الإشارة إلى  وتجدر 

 ،)البكريوجاء في دراسة  يديولوجية يسيطر عليها بدرجات متفاوتة المذهب الرأسمالي.  أجريت ضمن أطر  أُ 

الرضا الوظيفي هو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة أن  (  2019  ، )الرسمي( ودراسة  2018
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العمل بيئة  ومحتوى  نفسه  العمل  مع  والتوقعات  والرغبات  الحاجات  الإدارة   )موسوعةوذكرت    ،لإشباع 

لولاء الإحساس بالثقة وا  يعزز   الوظيفي للعاملين في المنظمة   لرضالالمرتفع  ستوى  الم( أن  2014الحديثة،  

 ويساهم في رفع مستوى الكفاءة والإبداع الوظيفي.   ، للمنظمةوالانتماء  

هم في خلق االبيئة الت تسفي  الاهتمام بالظروف النفسية والمادية  أنه  (  Francis،  1980وعرفه )

الت تجعل   ،حصيلة العوامل المتعلقة بالعمل( أنه  frank  ، 1995)الواقع الذي يرضى به الفرد. وعرفه  

ن الرضا الوظيفي هو نتيجة إ دون أي غضاضة، وهنا يمكن القول    ،يومه  اية عليه في بد ومقبلًا   ،ا لهالفرد محب  

ه وتفاعله مع ؤ وهو انعكاس لمدى الإشباع الذي يستمده من هذا العمل، وانتما   ،تفاعل الفرد مع وظيفته

والخارجية  ،الجماعة الداخلية  العمل  بيئة  الحالة ف  عليهو   ،ومع  أو  الوظيفية  المشاعر  إلى مجموعة  يشير  هو 

 (. 2014  موسوعة الإدارة الحديثة،عمله )   تجاهالنفسية الت يشعر بها الفرد 
 

 : دوافع الرضا الوظيفي في المنظمة  3،2،2

درجة إشباع حاجات الفرد نتيجة  هو  هو الشعور والرغبة و الرضا الوظيفي  أن    ذكر علماء الإدارة

ن طريق الأجر، وظروف العمل، وطبيعة الإشراف، معادة  حقق هذا الإشباع  توي ،لعملممارسات والقيام با

ويرى آخرون أن الرضا الوظيفي هو   (، 2019،  عقيلوالاعتراف بواسطة الآخرين )   ه، وطبيعة العمل نفس

ا، ويمكن التعبير عنها عليها من عمله في صورة أكثر تحديدً محصلة عناصر الرضا الت يتصور الفرد أن يُصل  

العمل + الرضا عن فرص الإشراف : الرضا الوظيفي = الرضا عن الأجر + الرضا عن محتوى  تيةفي المعادلة الآ

وقد وافق ما جاء الرضا عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل،      +

أن الرضا الوظيفي يمثل الإشباع  ( 2020 )المهري، ودراسةُ  ، (2015 )عبير فرج، اسةُ ا من تعريف در سابقً 

فبقدر ما   عليهو   ، ي يُصل عليه الفرد من المصادر المختلفة الت ترتبط في تصوره بالوظيفة الت يشغلهاذ ال
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 يد هذه الوظيفة ويز مصدر إشباع أو منافع كبيرة ومتعددة له بقدر ما يزيد رضاه عن من هذه الوظيفة   هتمثل

 . ارتباطه بأهمية الرضا الوظيفي

ن موضوع الرضا الوظيفي له اهتمام متزايد من الكتاب والباحثين في إ (  1996  ، عاشور)  يقول

التنظيمي والجدارة النفس والسلوك  علم  الثروة الحقيقلأ   ؛مجال  البشري هو  العنصر  الأين  ساسي ة والمحور 

إلى أن يكون الفرد   - خاصة الخدمية منها- أنواعها    لولذلك سعت المنشآت بك  ،للإنتاج في أي منظمة

ا عن عمله، لأن الوقت الذي يقضيه في العمل أكبر من الذي يقضيه مع أسرته. وكلما تصور الفرد راضيً 

 ،العمل سلبية  تجاهأن عمله لا يُقق الإشباع المناسب لحاجاته، وأن هذا العمل يُرمه ذلك كانت مشاعره  

أو عدم التزامه   ، أو الانتقال من هذا العمل  ،بحثه عن عمل آخرفي  عن عمله، ويظهر ذلك    وكان غير راض  

أو التأخير. وقد استخدم علماء النفس الرضا الوظيفي للإشارة إلى المشاعر العاطفية الت   ، كالغياب  ،العمل  

 ويعبر عنها بشتى الصور السلوكية.  ، العمل  تجاهيُملها الفرد 

يويعد   الت  الوظيفة  الفرد تجاه  لدى  تتولد  الت  الإيجابية  المشاعر  الوظيفي محصلة  ،  ؤديهاالرضا 

الفرد الوظيفة حاجات ورغبات  العمل  عنكالرضا    ،ويتضمن إشباع  تنظيم  الإدارة في  وظروف   ، سياسة 

العمل  ، العمل الإشراف  ، وساعات  العمل   ، ونوع  الوظيف  ،والترقيات  ، والرواتب  ،وجماعة   ، يوالتقدم 

أما شويترم فيعرف الرضا الوظيفي أنه   ، (2009  الصيرفي،والحوافز )  ،والتقدير  ، والإنجاز  ، ومسؤوليات العمل

أن الرضا   (1982  ،عبد الخالق)   ويرى،  المشاعر والاتجاهات الموجبة والسالبة الت نشعر بها تجاه وظائفنا

قدرة الفرد بوأنه يتحقق    ،يتيحه من إشباع حاجتهالوظيفي هو محصلة تفاعل دوافع الفرد ومناخ العمل وما  

 على إشباع تلك الحاجات. ويُدث الرضا الوظيفي نتيجة الفرق بين ما يريده الفرد وما يُصل عليه فعلًا 

 من هذا العمل. 

 عواملبالرضا الوظيفي أنه حالة من السعادة تتحقق  أن  ( 2018 ،البسيوني  ميسور عرفه )وقد  
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عوامل تتعلق   نتيجةالرضا الوظيفي الذي هو حالة من الاستياء  دافعة تتعلق بالوظيفة ذاتها، ويأتي عدم  

  ، ءاللإدارة والأفراد على السو   كبيرةً   مما لا شك فيه أن لرضا الأفراد في أعمالهم أهميةً . و بالبيئة الداخلية للعمل

حرص الفرد   يد مدى كفاءته في العمل وحرصه عليه. ويز   فيى رضا الفرد عن وظيفته له تأثير كبير  فمستو 

، وبمقدار ما يوفره العمل له من إشباع لحاجاته ودوافعه هده فيو أو بمقدار وج   ،عمله بزيدة استغراقه فيه  على

نه فإأبرزت مفهوم الرضا الوظيفي  واستغلال قدراته. وعلى الرغم من كثرة وتعدد الآراء ووجهات النظر الت  

 . هومفهوم إيجاد تعريف محدد ومتفق عليه لمعنى الرضا الوظيفي  في اختلاف   يوجديزال    لا
 

 : في المنظمة  تأثير الرضا الوظيفي   3،2،2

تمثل في مجملها   ،ن الرضا الوظيفي يتكون من جوانب متعددةإ   ةً على ذلك يمكن القول عامبناء  

رضا الموظف عن وظيفته وما تحققه له هذه الوظيفة من أثر وظيفي وعلاقات   : وهي  ، العناصر المكونة له

الزملاء في العمل وكسب  رضا الموظف عن رؤسائه في أن    ( 2018  وقد جاء في دراسة )المنوري،   ه،في 

ليب القيادة والتوجيه والإشراف في ورضا الموظف عن أسا  ،ه ممن هم تحت إدارتهيعن مرؤوسرضاه  العمل، و 

 سواء الداخلية أو الخارجية  ، الأفراد في العمل، وعن بيئة العمل  علىالمطبقة  وعن سياسات التعامل    ،العمل

حتياجات التدريبية للعاملين ن تلبية الاإ(  2017  وتقول دراسة )علوين،  .همستوى أدائ  فيا  ا مباشرً تؤثر تأثيرً 

رابط قوي   وجود. وهنا يعتقد الباحث  لديهم  عزز مستوى الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي ت في مجال عملهم  

ند الباحث في تساو   ، بين التدريب على رأس العمل والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات

 (. 2017  ، ةمرجانودراسة )  ، (2019 لى دراسة )عريفات، إ قوله  

 يصبح ف  ،للمنظمةئهم  وانتما  ئهمزيد نسبة ولاين رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى الكادر الديني  إ

 )محمددراسة    وتقول   .بهاويشعر بالانتماء للمنظمة الت يعمل    ، بالوظيفة  قوي    ارتباطاً   مرتبطاًهذا الموظف  

 ،ه من تقدير وتعزيزب  ا لما يشعر تبط بها نظرً فير   ، الموظفة  ا من حيا جزءً تصبح  المنظمة  إن  (  2016البكري،  
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يسعى للمحافظة على ف ، لمنظمةبا رتباطبالا  هكالتدريب الذي يعزز شعور   ،حتياجاته الوظيفيةاتلبية بوذلك 

يسعى لإشباع   هماكلا   ،تبادل بين المنظمة والموظف  بوجودا، وهذا لن يكون إلا  مستوى الأداء ليكون مرتفعً 

على سوق   أ الذي طر أن التغير  (  2019  وجاء في نتائج دراسة )كمال فريد،  .جات الآخررغبات وحا 

، اتجاه مرؤوسيه ا العمل في القرن الحادي والعشرين يتطلب من القيادات الحكومية إعادة النظر في سياساته

العامل الذي يتمتع بالانتماء الوظيفي فلزرع الولاء لديهم تجاه المنظمة الت يعملون بها،    ا وتكريس جهوده

تقول   .تصبح من أهم أولويتهليمتلكها  و يتمسك بهوية المنظمات الت يعمل بها، بل يشعر أنه جزء منها،  

الحوافز المادية والمعنوية، مع تقديم    ،من الضروري إيجاد بيئة عمل مناسبةإنه  (  2012  دراسة )مسلم الفرجاني،

السلوك الداعم لهم،   استخدامو   ،وتطبيق مبادئ الإدارة الحديثة، وإقامة علاقات ود وصداقة مع المرؤوسين

شعور العامل الإيجابي تجاه منظمته، لذلك ينبغي أن تولي   لتعزيزوحسن السيطرة على المواقف المختلفة،  

عناية كبرى بحسن   التدريبيةالعامل  اختيارالمنظمات  الفرص  وتقديم  البداية،  منذ  الا  ،ين  حتياجات وتلبية 

، وتفويض السلطات، ونقل فلسفة الإدارة العليا بوضوح وشفافية إلى جميع العاملين وتعزيز الثقة  ،التدريبية

العامل  ممستويته  باختلاف الانحرافات والأخطاء في الإ ، فشعور  منظمته يؤدي إلى تصحيح  يجابي تجاه 

 (. 2015)رولا وآخرون،  الإدارية    السياسات

حتياجات وتلبية الا  ،ةيجميع الدراسات السابقة أكدت ضرورة وضع خطط تدريب  الباحث أن ووجد  

وأن على المنظمات   ، وينعكس ذلك على الرضا الوظيفي  ،التدريبية من أجل تحفيز الشعور الداخلي للموظف

ابي نحو يجالإوظفيها من أجل رفع مستوى الرضا الوظيفي الذي يكون له المردود  بما  ا بالغً هتمامً اأن تولي  

 هذه الدراسة   أنوتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في    .الإنتاجيةوالقدرة  الكفاءة الوظيفية  

المقرون بالعمل    ، بمحافظة مسقطالأئمة والوعاظ    تناولت حالة التدريب  الوظي  فيومدى دور  في الرضا 

 -حسب اعتقاد الباحث -  هنفس  والأداء الوظيفي، وهي دراسة وصفية لم تسبقها دراسة مماثلة في المجال
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كما أن هذه الدراسة تستهدف شريُة من الموظفين الدينيين ذوي الوظائف الفنية الذين لهم تأثير كبير 

كونها تلامس ل   ؛البيئة المحيطة بمجتمع الدراسة، وهنا تكمن أهمية هذه الدراسةالمجتمع و   سلوك  فيومباشر  

 المجتمع.   في الفئة المؤثرة  

 بالمعلومات والحقائق الت يمكن حافلًا   ا مهم    ا مرجعً   عتمد الباحث على الدراسات السابقة لكونها ا

 وقد بنى   ،وتحديد موقعها بين الدراسات العلمية والحقائق والنتائج الت ظهرت  ،معرفة ورصد الظاهرة  هامن

ال الدراسات  الت سجلتها  الظواهر والحقائق  الحالية على بعض  هذه   تواستفاد  سابقة، الباحث دراسته 

نها منتائج الدراسات السابقة وما خرج  ببلورت مشكلة الدراسة وساندتها  ف  ،ات السابقة الدراسة من الدراس

نتائج وتوصيات الت سيقدمها   ، من  الدراسة  الإحساس بأهمية  تعميق  السابقة على  الدراسات  وعملت 

 .في تحديد أهداف الدراسة  مساهمتهاومدى    ، الباحث
 

 :عوامل الرضا الوظيفي 4،2،2

 ،يفالرضا الوظي  مستوى  في تؤثر  العديد من العوامل الت    وجود (  2004  ، محجوبذكر )طارق  

الداخلية   : العواملومن هذه العوامل  ،وإداري مييومنها ما هو تنظ  ، نفسه  منها ما هو ذاتي متعلق بالفرد ف

والتوتر الت وتمثل المشاعر وردود الأفعال لإنهاء حالة الحرمان    ،ومتطلباته النفسية  تشمل حاجات الفرد الت  

كلما كان الإشباع الذي ( أنه  2017  جاء في دراسة )السربكي،تصاحب وجود حاجات غير مشبعة، و 

ا كانت مشاعر الرضا مرتفعة، ويعتمد ذلك على مستوى العوائد والمكافآت يُصل عليه الفرد من العمل عاليً 

ومدى اعتماد الفرد في عمله على الحصول على هذه   ،والحوافز الت تشبع هذه الحاجات، وقوة الحاجة إليها

منها   ،مستوى الرضا لدى العاملين  في  تؤثرعوامل داخلية  وجود  (  2018  ،برعمي)أكدت دراسة  و   .العوائد 

المنظمة على خلق بيئة فاعلة وجذابة من أجل رفع معدلات   ة وقدر   ، ساسية للموظفينالأ  حتياجاتتلبية الا

 تحقيق الأهداف   في في في المنظمة يساعد  ين الرضا الوظإ (  2015 ،لطفي)ة  وتقول دراس .رضا العاملين
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 ها مستوى الإنتاجية.فييرتفع    ة مرتفعفيها  كون عوامل الرضا  تن المنظمة الت  إو   ،ورفع مستوى الأداء

وتختلف القيم الت يسعى الأفراد إلى إشباعها   ،يم الفردو إتقان العمل مع تق  ومن العوامل الداخلية

 ،والابتكار  ،الحرية  :ومن هذه القيم  .ال العمل، كما تختلف الأهمية النسبية لهذه القيم من مجتمع لآخرفي مج 

وهو وضع الموظف   ،والتسكين الوظيفي  ،وإتقان العمل  ،والأمان الوظيفي  ،والتعاون   ،والاستقلالية  ،والإبداع

 في كما ساعدت طبيعة العمل وظروفه  .  المناسب في المكان المناسب عند إعادة الهياكل التنظيمية الجديدة

وزيدة معدل نموها   ،وينتج عن ذلك الولاء للمنشأة   ،إشباع هذه القيم، من أجل زيدة الرضا عن العمل

 .Cherrington) ،1983)  الاقتصادي

الشعور   نإ الرضاء الوظيفي بقولها    في  ة ( نتائج العوامل المؤثر 2020  )نجيب الفارسي، وعززت دراسة  

 ، الرضا الوظيفي  فييعد من العوامل الداخلية المؤثرة  و   ،لذاتبا  وتقدير المنظمة للموظف يولد الثقة  باحترام

رضا الفرد عن عمله، وكلما كان العمل يشبع احترام  في يؤثر شعور الفرد باحترام الذات في مجال العملإذ  

في إدارة الأفراد والمراكز ودرجات وظائف   اا كبيرً ويلعب المجتمع دورً   . الفرد أكثر رضا عن عمله  يكون الذات  

يظهر و  ، رضا الوظيفيلمن العوامل الداخلية ل تعدن خصائص شخصية الفرد وظروفه إ و  ، الرضا المرتبطة بها

والقدرة على التوافق والتوازن    ، والمرونة  ، اتصاف الفرد بالتفاؤل  : منها  ،جوانب كثيرة  في امل  تأثير هذا الع

كما يتصف الأفراد الذين يشعرون بالسعادة والرضا الداخلي في حياتهم   ،العاطفي والنفسي الفسيولوجي 

العمل من غيرهم نهم أكثر رضا عن  بأنتيجة استقرار أوضاعهم وظروفهم العائلية وظروف معيشتهم    عامةً 

 (. 2016 وليم،حياتهم ) الذين يوصفون بعدم الرضا عن  

( في نتائجها الت تشير 2016  العلي،  )نجيب   ( دراسة  2018  الفنر،  ى )مرتض  وشاركت دراسةُ   

 طبيعة العمل الذي يؤديه   فيوهي العوامل التنظيمية الت توثر    ، مؤثرة  أخرىلرضا الوظيفي عوامل  لإلى أن  

ودرجة التكرار  ،العمل  مدرجة تنوع مها   :منها  ، درجة رضاه، ويرتبط ذلك بعدد من المتغيرات  حسب الفرد  
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 ،الفرد قدراته ومهاراته  استخدام و   ،ومستوى الطموح والتوقعات  ، هدافالأو   ، والرتابة، ودرجة الاستقلالية

والفشل النجاح  والتقدم  ، وخبرات  النمو  المهنيةو   ، وفرص  الزملاء   ،التقارير  مع  الطيبة  العمل  وعلاقات 

العمل يساعد  إ (  2018  وتقول دراسة )بشار محمد،  والرؤساء. التدريب على رأس  المحافظة على   فين 

من   ا ما يولد لديهم مستوى عاليً   ، العاملين على تعزيز مكانتهم في المنظمة  ةويرفع قدر   ، مستوى الأداء العالي

شعور الفرد   :مثل  ،لأداءالت تخص ا  يتحقق الرضا عن العمل نتيجة إدراك الفرد العوامل  و   .الرضا الوظيفي

إدراك الفرد أن حوافز ومكافآت العمل و تحقيق الأداء المطلوب والأهداف المحددة،    في أن قدراته تساعد  

ومستوى الإنجاز الذي يُققه الفرد.   ،في توزيع عوائد ومكافآت العمل  إدراك العدالة و ذات أهمية وقيمة له،  

ا مع دراسة )بشائر م( في نتائجه2015( ودراسة )ساعد الفلج،  2013  دراسة )سمر وجدي،   توافقتو 

رضا   في وهي ذات تأثير    ،الرضا الوظيفيفي  وتعمل بعض العوامل الخارجية في التأثير  (.  2018  محمد،

وجماعات   ،والقيادة والإشراف  ، وظروف بيئة العمل  ،والتربية  ،سياسة المنشأة، والأجور وتتمثل في    ،الفرد

 .م( 2014 موسى،وفرص التقدم والنمو ) ،تصالوالا  ،العمل

( أن الرضا الوظيفي يعمل على رفع كفاءة العاملين في مجال 2019وجاءت دراسة )عمر الفراج،  

 )فوزيةوأكدت دراسة    أهدافهم،م أعمالهم وتحقيق  الدعوة والخطاب حيث ينعكس ذلك على تأدية مها 

( أن النساء اللاتي يعمل في الوعظ والإرشاد يكون لديهم حافز قوي عندما يجد من يقدر 2017محمد ، 

 ما يقدمانه من أعمال مرتبط بالإصلاح الاجتماعي والتوعية الإسلامية. 
 

 : الأداء الوظيفي  فيأثر الرضا الوظيفي   5،2،2

ا من الكتاب والباحثين في مجال علم النفس والسلوك ا متزايدً موضوع الرضا الوظيفي اهتمامً يلقى 

بِ  الثروة    ع دِّ التنظيمي والجدارة  البشري  والمحور الأساسي للإنتاج في أي منظمة. ولذلك   ة  يالحقيق  العنصر 

ن عمله، لأن الوقت الذي ا عإلى أن يكون الفرد راضيً   ، وخاصة الخدمية منها  ،أنواعها  ل سعت المنشآت بك
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وكلما تصور الفرد أن عمله لا يُقق   (. 2005  )الرفاعي،  مع أسرتهيقضيه في العمل أكبر من الذي يقضيه  

وكان  ،لحاجاته، وأن هذا العمل يُرمه تطلعاته وطموحه كانت مشاعره نحو العمل سلبيةالإشباع المناسب  

أو عدم التزامه   ،أو الانتقال من هذا العمل  ، بحثه عن عمل آخر  فيعن عمله، ويظهر ذلك    غير راض  

كالغياب أو التأخير. وقد استخدم علماء النفس الرضا الوظيفي للإشارة إلى المشاعر العاطفية الت ،العمل  

الرضا الوظيفي محصلة . ويعد  (1997  ،)السالم  ويعبر عنها بشتى الصور السلوكية  ، العمل  تجاهيُملها الفرد  

المشاعر الإيجابية الت تتولد لدى الفرد تجاه الوظيفة الت يقوم بها، ويتضمن إشباع الوظيفة حاجات ورغبات 

العمل  عنكالرضا    ،الفرد تنظيم  الإدارة في  العمل  ،سياسة  العمل  ، وظروف  الإشراف  ، وساعات   ،ونوع 

والحوافز    ،والتقدير  ،والإنجاز   ،وليات العملؤ ومس  ، يفيوالتقدم الوظ   ،والترقيات  ،والرواتب،  وجماعة العمل

 (. 1982  ناصر،)

خرجت ف  ، ام( في نتائجه2005  أحمد،  )كوثر( ودراسة  2018  ، )مرسيدراسة    توافقتوقد    

نجد أن الأفراد ف  ،أدائهمو بسلوك الأفراد والعاملين    ارتبطً مكونه  في  ن للرضا الوظيفي أهمية  بأ نتائج الدراستين  

ستراتيجيات وما تحققه من أداء، فهم الذين يضعون الإ  ،الداعم الأساسي لما تؤديه المنظمة من أنشطةهم  

الأهداف وينفذون   ،ويرسمون  الذين يخططون  ويقيمون   ، وهم  يتابعون  الذين  عن   ، وهم  لهم  انحراف  فأي 

أهدا تحقيق  المنظمة عن  انحراف  بلا شك  عنه  سينتج  المطلوب  السلوك  أو  الأداء  وتعطيل   ،فهامستوى 

الأمراض النفسية، وأمراض القلب المختلفة،   : هما  ،يرتبط عدم الرضا الوظيفي بظاهرتين سيئتينو مسيرتها.  

أظهرت   الفهد،   ، (2019  حمد،  )رقيةودراسة    ،(2020  السالم،  )عبد الله دراسة  وقد  )مروان  ودراسة 

هيل في المنظمة. ونلاحظ أنه عندما ارتباط واضح بين الرضا الوظيفي وعملية التدريب والتأوجود  (  2015

وهذا دليل على أن متطلبات التأهيل لها   ،لديهيزيد  ا بمهارات عمله فإن الرضا الوظيفي  يكون الموظف ملم  

 ومن ثم سيؤدي ذلك   ، ا عن عملهفرت له كان راضيً ا، وإذا ما تو مومًاأهمية كبيرة لدى الموظف أو أي فرد ع
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 (. 2014  ،موعة العربية للتدريب والنشرالمجلعمل )خبراء  لإلى زيدة إنتاجه وارتفاع مستوى أدائه وانتمائه  

الروح   فيعامل معين يمكن أن يكون له تأثير    لا يوجد ( أنه  1976  ،فولكينز)  أكدت دراسةو 

لمعنوية، وأهمها الجوانب المتعلقة بالتدريب والتأهيل الروح ا فيمتغيرات كثيرة تؤثر   توجد المعنوية بمفرده، وإنما 

الباحثون مجموعةً   .والمكافآت المالية الإلمام   :منها  ،ق الرضا الوظيفي يا لتحقمن العوامل تجتمع معً   ويؤكد 

سبب تويتجه بعض الكتاب إلى أن تنمية مهارات الموظف قد  تميز.وقدرته على الأداء ب ، بمهارات العمل

والسعاد من  تمو   ،ةالرضا  الاستياء  مشاعر  من   الاستحواذنع  بكثير  الرأي  هذا  أتى  وقد  الأفراد،  على 

 ودراسة )أفراح سالم،  ، (2017  كدراسة )مهني السعيد،الت أجريت  أكثر الدراسات السابقة  ف  ،الاعتراضات

 ؛العملأكدت وجود علاقة طردية بين مستوى الـتأهيل والرضا عن  (  2019  فرج،   )لطفيودراسة    ، (2018

والتدريب وإن كان وسيلة   ،والعكس بالعكس  ، فكلما زاد مستوى الإلمام بالمهارات زاد الرضا عن العمل

 لإشباع الحاجات الوظيفية فهو وسيلة لإشباع الحاجات الفسيولوجية.

وتحسين   ،ن الرضا الوظيفي يؤدي إلى زيدة الإنتاجية للفردإ (  2004كامل عمر المغربي،  )   ويقول

 ويؤثر الرضا  ،كما أن زيدة الرضا الوظيفي تؤدي إلى تحقيق النفع للمؤسسة والعاملين فيها  ،داءنوعية الأ

نسب ترك العمل والاستقالات والشكاوى ونشوب   ويقلل  ا،كبيرً   االعاملين والموظفين تأثيرً عمل    فيالوظيفي  

 الصراعات داخل المنظمة. 

علاقة    وجود  لصت إلىوخ  ،في نتائجها  تالباحث توافقدها  ر فجميع الدراسات السابقة الت أو 

رفع يوأن الرضا الوظيفي يعمل على زيدة الإنتاج و   ، قوية بين التدريب والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي

ن العمل على وضع خطط إ وتقول نتائج الدراسات السابقة أيضا    ،المعنويت لدى العاملين في المنظمة

 ،رفع كفاءة الإنتاج في المنظمات يو  ، الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي فيؤثر ي عاملين تدريبية تلبي تطلعات ال 

 في تختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  و الدراسة الحالية وتقوي موقفها.    وافقوجميع هذه النتائج ت
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شترك بين جميع الدراسات ولكن القاسم الم  المبحوثين،وعينة    ،ومجتمع الدراسة  ،المنهجية المتبعة في الدراسة

وإن كان تختلف في أولويتها بين مجتمع   ،أن الطبيعة البشرية والميول والرغبات لدى البشر متساوية ومشتركة

القواسم  ( الذي أورد في دراسته  2018  الفقه،  )مرعي نتجه الباحث من نتائج دراسة  تساوهذا ما    ،خرآو 

لمنظمات الت باوتعلقهم    ،ا لتقدير وحب التحفيز والتطويرجميعً م  لهوميو   ،المشتركة لرغبات وتطلعات البشر

 تقدر جهودهم وتقوي مهاراتهم الوظيفية.
 

 : العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية  6،2،2

 في، فلا بد من تأثير الرضا  طرديةأوضح العلماء أن العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية علاقة  

زيدة الإنتاجية تعني إشباع ف  ، درجة الرضا الوظيفي لدى الفرد  في الإنتاجية، كما اتضح أن الإنتاجية تؤثر  

العمل والشعور   تجاهمشاعر إيجابية  وهذا يولد لدى الأفراد    ،وزيدة ولائهم  ، أكبر  إشباعًا حاجات الأفراد  

ه على الدراسات السابقة كدراسة )مرهية لاعلباحث من اطِّ ، وقد تبين ل(  2009)بلقاسم سلاطنية،    بالرضا

 علاقة بين الرضا والإحساس بعدالة المكافآت المادية وجود ( 2018 ودراسة )أيمن كداد،  ، (2016 حمد، 

الإنتاج الذي لمدى    فعلًا   عليها معادلة   الت يُصل الفرد إذا كانت المكافأة    لدى، فالرضا قد يتحقق  والإنتاج

قة بين الرضا والعائد المادي يرى بعض الباحثين أن رضا الفرد ينتج عن حصوله ا لأهمية العلاوتأكيدً   . يقدمه

سلوك معين يرضى عنه الفرد لا بد أن يكون نتيجة   اختيار توقعاته، وبمعنى آخر فإن    تُلائمعلى العوائد الت  

يتوقع منه   عملية إدراكية مسبقة يقوم بها الفرد ليوازن بين مجموعة من التصرفات ويختار التصرف الذي 

ودراسة )لميس   ، (2019  في دراساتهم السابقة كدراسة )علي الفراج،  ويرى بعض الباحثين  .أفضل النتائج

الوظيفي متلازم2018  حداد، الوظيفي والأداء  الرضا  المنظمةا ( أن  له علاقة ممنه  واحد  فكل   ، ن في  ا 

اتب العادلة الت تقابل قيمة و والر  آتفالمكاف ،فالإحساس بالرضا عن الوظيفة ينعكس على الأداء  ،خربالآ

الإبداع وتقوية في  العمل العاملين  أثناء  ويساعد التدريب في    .الإنتاج هي محفز قوي للعاملين على الأداء
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المنظمة حريصة على مصالحه   وشعور الموظف أن   ،مواجهة تحديت العملمهاراتهم الوظيفية الت تمكنهم من  

بالمهارات والأساليب اللازمة لتأدية العمل   زودهوتُ   ،قدم له كل ما يلبي تطلعاته الوظيفيةوتُ   ،المادية والمعنوية

الشعور بالرضا لدى العاملين هو حصيلة التفاعل بين ما يريده الفرد وما يُصلون عليه و   .ينعكس على أدائه

. والعلاقة بين العمل والشعور بالرضا تتوقف على كون العمل (2016  ،ي الهنيد )   في موقف معين فعلًا 

 (. 2016  ، سليمان ا للأفراد لتحقيق حاجات يريدونها بشدة ) أو مصدرً سبيلًا 

أداء العاملين   في الت هدفت إلى دراسة أثر الرضا الوظيفي  (  2017  ، فاتن فاروق)دراسة    خلصت و 

فكلما   ؛هذه العلاقة طرديةوأن  علاقة بين الرضا الوظيفي وأداء العاملين،    وجود بالمصارف السودانية إلى  

 ؛ علاقة قوية بين الحوافز وأداء العاملين  كذلك وجود ا، و ا كان أداء العاملين مرتفعً كان الرضا الوظيفي مرتفعً 

ويعتقد   .أداء العاملين  فيالأداء، وأن بيئة العمل من المحفزات الت لها تأثير    فيفالحوافز لها تأثير سحري  

علاقة قوية بين الرضا الوظيفي وأداء الموظفين في المنظمة،   وجودنتائج الدراسة  إليه  الباحث حسب ما تشير  

الرضا فكلما كان  الوظيفي،  الرضا  تعكس مستوى  العلاقة  مرتفعً   فهذه  الموظفين في الوظيفي  أداء  ا كان 

الأداء، وأن بيئة   فيعلاقة متينة بين الحوافز وأداء الموظفين، فالحوافز لها تأثير مباشر   وجودا، و المنظمة مرتفعً 

تؤثر   الت  المحفزات  أما دراسة    في العمل يجب أن تكون من  المنظمة.  الموظفين في  المطرقي، )أداء  عادل 

لى مدى وجود التدريب الإداري والرضا الوظيفي لمديري مدارس التعليم إ إلى التعرف ( الت هدفت 2011

ة يا للمرحلة التعليمالعلاقة بين التدريب الإداري والرضا الوظيفي لمديري المدارس تبعً   العام، والكشف عن 

الوظيفي خلصت إلى وجود علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصائية بين التدريب الإداري والرضا  فقد  

لمديري المدارس، وبين مجالات التدريب الإداري ومجالات الرضا الوظيفي، كما خلصت إلى وجود علاقة 

 بين ارتفاع مستوى التدريب والرضا الوظيفي لدى مديري المدارس.

 وهو   ، لوظيفةلالعامة  العاملين  اتجاهات  هو  ن الرضا الوظيفي  أ (  1998  ،ح )آل مذهبكما أوض 
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مختلفة، ومن هذه النواحي المحتوى    إلى أن الرضا الوظيفي ينعكس على الأداء الوظيفي في نواح    يشير بوضوح

راء آثلاثة    وجود(  2004  السالم، وقد بين )  ،ا بالأداء الوظيفي للأفرادوثيقً   ا الوظيفي الذي يرتبط ارتباطً 

وكان نتيجة لدراسة   ،لى الأداءالرضا يؤدي إ أن    الأول:   ؛طبيعة العلاقة بين الرضا والوظيفي والأداءبشأن  

ومن نتائجها ارتفاع الإنتاجية، ويتماشى هذا مع نظرية ماسلو   ،والاهتمام بالعلاقات الإنسانية  ، هوثورن 

 دراسة على هذا الرأي  تعتمد او  ،له علاقة بالأداء ت الرضا الوظيفي ليسوالثاني: أن  . وهيرزنرج مكلولاند 

الرأيولكن لم يجد  (  2012،  الأمين عمر) عتماد لذلك لا يمكن الا  ، الباحث دراسة غيرها تقول هذا 

مثيلات  ؛عليها وجود  و له   لعدم  النتائج،  في  الأبحاث كثير    يوجدا  الت خرجت و   من  السابقة  الدراسات 

 )بيومي دراسة    :نذكر على سبيل المثال  ، الرضا الوظيفي والأداء الوظيفيين قوية ب  علاقة   وجود  توأكد

 سامر،  )بيان ودراسة   ،(2019  ودراسة )عبير القاسمي،  ،( 2007 البيان،  )محمد سة  ودرا  ، (2018 عامر،

ي ذ لأداء الاأن الأداء يؤدي إلى الرضا الوظيفي، ويرى هذا الاتجاه أن الرضا نتيجة  والثالث:    . (2020

 هالنتيجة الت تحقق رضا   حقق لي ءهزيد أدايعلى عوامل الرضا    حصول العامل ف   ، أو نتائج إيجابية ه مؤثر  عُ بـ  تـ  ي

نتيجة للأداء هو أن الرضا  يرى  هذا الاتجاه ف  ،آخرون أن الأداء يؤدي إلى الرضا الوظيفي  ىن عمله، وير ع

النتيجة الت بدورها   ق يحقتلالعامل  زيد أداء  يعلى عوامل الرضا    صول فالح  ،وله نتائج إيجابية  تعبه مؤثر  يالذي  

 ،(2016  دراسة )المقتدر،  : ستندت في نتائجها لهذا القولاالت  ومن الدراسات    . ن عملهع  ه تحقق رضا

 (.2019منة فهمي، آودراسة )

الأداء في   في( أن الرضا الوظيفي من العوامل القوية الت تؤثر  2017  ،المطراني)وقد ذكرت دراسة  

 دراسةُ   هذا القول    ت وقد ساند   ، وأن تحقيق مستوى أداء مرتفع لا يكون إلا بوجود حافز الرضا  ،المؤسسة

علاقة وجود  ويتضح هنا    .(2015  ،محمد علي) ودراسة    ، (2014  ،الأزكي) ودراسة    ، (2009  ،لإنكوي)
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معدلات   د يوثيقة بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي تتمثل في أنه كلما زادت درجة الرضا الوظيفي تز 

 الأداء الوظيفي للعاملين. 

 تحقيق  المنظمة( من و الموظف،  )  الطرفين  ن كِّ يمفي المنظمة    ين  رفع مستوى الانتماء والولاء الوظيفي  إن    

التنظيمي للمنظمات الإداريةبا أهدافهما   العمل من أجل الحصول على فرص ف  ،لسلوك  يحق للموظف 

في مقدمتها الجانب المادي والحوافز المادية والجوانب الاجتماعية الت   ،لإشباع حاجات متعددة ومتنوعة

يجد نفسه ف  ،لعملبا، فالموظف يسعى إلى إشباع حاجاته  (2007  )الصيرفي،  خرين علاقاته بالآبيشبعها  

البشرمضطرً  من  مختلفة  بنوعيات  تربطه  اجتماعية  وعلاقات  عمل  علاقات  الدخول في  إلى   : تشمل  ،ا 

الزملاء المتعاملين من خارج المنظمة على اختلافهم، ويكتشف الموظف أن رغباته و رؤوسين،  والم  ، الرؤساء

ا يجد نفسه طرفً و   ، فيدخل في صراع  ا، واتجاهاته  هاوأفكار وأفكاره واتجاهاته ليست متوافقة مع رغبات المنظمة  

إما أن يكون هو الطرف المؤثر الذي يمارس   ؛ وهذه العلاقات تلعب أحد الدورين  ،في العلاقات الوظيفية

تأثير الطرف الآخر لأن يكون الطرف المستجيب الذي يخضع    ، وإما تأثيره وسيطرته على الطرف الآخر

ا في هذه العلاقة فإنه يسعى إلى تشكيل سلوك عدائي تجاه إن لم يكن متجانسً   عليه و   ته،وسيطر   ه ونفوذ

ا أمام تحقيق وسيشكل حاجزً   .(1996 ،لمنظمة )محمد عشوشلنظمة يتخلى فيها عن الولاء والانتماء الم

المنظمة اهتمامً   ، أهداف  تولي  أن  والرقي وتحقيق أهدافها  التقدم  أرادت  المنظمة إن  بالكادر   كبيراًا  فعلى 

شباع الحاجات ب ماء للمنظمة  لزرع الولاء والانت  ىسعأن تو   ه،تعمل على رفع مستوى الرضا لديأن  و   ،البشري

 . (2007 ،)العاني   الأساسية للموظف

ودراسة    ، (2013  ودراسة )فخرية المر،  ، (2019  كدراسة )أيوب العلي،دراسات سابقة    توجد و 

في   العاملين   فيه  الرضا الوظيفي وأثر   تتناول( خرجت جميع توصياتها ونتائجها الت  2018  )أمل حداد،

لدى   اوظيفي مرتفعً الرضا  الما كان  لفك  ،رتباط قوي بين الرضا الوظيفي وكفاءة الأداءا  بوجودالمنظمات  
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 لنتائج والتوصياتبا  ساعدت الباحث في دراسته  اسةر وهذه الد   ،تحقيق أهدافها فيالعاملين ساعد المنظمة 

ن الرضا الوظيفي هو مستوى إ   ( إلى 2015  ذلك أشارت دراسة )محمد الملا، ل ا  ، وتأكيدً بها  الت خرجت

العاملون   به  يشعر  الذي  يؤثر    تجاه الاقتناع  أن  ويمكن  سلب  في عملهم،  إيجابي  أدائهم  أو  أنه ويعر    ،اي  ا  ف 

ف بعض الباحثين الرضا ا، ويعرِّ التوجهات الوجدانية من جانب الأفراد نحو أدوار أعمالهم الت يشغلونها حالي  

أو   نه راض  إروف نفسية مادية وبيئية تحمل الشخص على أن يقول بصدق  افر ظضينشأ من ت أنه  الوظيفي  

والرضا الوظيفي هو مزيج من المشاعر والمعتقدات لدى العاملين   ،ا لهذا المنهجوظيفته طبقً   عن   غير راض  

حده الأقصى إلى الرضا في  ويمكن قياس مستويت درجة الرضا الوظيفي من الرضا    ،وظيفتهم الحالية  عن

إضافة إلى تعبير العامل عن اتجاهاته نحو وظيفة ما )عبد   ،ا على مقياس )ليكرت(الأقصى أيضً   في حده

 (.2017الحكم أحمد الخزامي، 

وظيفي لدى ال رضا  المن الملاحظ أن جميع الدراسات السابقة الت أوردتها تشير إلى أهمية وجود  

الضروري أن يكون للموظف حس ولائي وانتمائي الموظفين حتى تستطيع المنظمة تحقيق أهدافها، فمن  

وقدرة المنظمة على   ،والنتائج الت تخرج من عمله  ،ه في العملءللمنظمة الت يعمل بها، فهذا يعكس أدا

در الإشارة إلى أن الكادر البشري من أهم مرتكزات تج الاستمرار في عطائها والنمو وتحقيق أهدافها، فهنا 

الاستغناء عن الكادر البشري يُتم على  عدم قدرتها  فإن  لمنظمة آلات متطورة  لدى ا  توإن كان   ،المنظمة

ا في خلق هم  ما  تلعب الموارد البشرية دورً ففهذا ينعكس على أداء المنظمة،    ، اهتمامهاعليها أن تجعله جل  

الس تحديد  البشرية في  الموارد  مديري  مسؤولية  وتتمثل  التنظيم،  استقرار  في  تساهم  الت  ياسات الظروف 

تقلل الصراع الداخلي   ه نفس للعمل، وفي الوقت   جذاباً والإجراءات والبرامج الت تجعل من المؤسسة مكاناً 

ال والانسجام   ان يهدد  ن ي  ذ  ل والنزاع  الاستقرار  يتحقق  الجهود ناجحة  تكون هذه  وعندما  المؤسسة،  كيان 

 (. 1999وتصبح المؤسسة في مركز قوة )ماهر أحمد،    ، ان الداخلي
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 يعمل على رفع مستوى الرضا الوظيفي  تناولت الرضا الوظيفي الذيعدة  دراسات سابقة    أنكما  

هذا الموظف علاقة قوية بالوظيفة   تربطو   ،لتزيد لديهم نسبة الولاء والانتماء للمنظمة  ،لدى الكادر الديني

يسعى للمحافظة على مستوى   تهمن حيا  اوتصبح المنظمة جزءً   ، ويشعر بالانتماء للمنظمة الت يعمل بها

رضا  المستوى    إن (  2012  ،لطفي)ودراسة    ،(2016  ،محمد عزيز)دراسة    لو تق  . االأداء ليكون مرتفعً 

وهذا لن يكون إلا إذا كان هناك تبادل بين المنظمة والموظف   ،الأداءرتفع له علاقة طردية بمستوى  الموظيفي  ال

على سوق العمل في القرن   أكما أن التغيير الذي طر   ه،وحاجات  يسعى لإشباع رغبات الآخرمنهما  كل  

 اوتكريس جهوده   ا تجاه مرؤوسيه  ا الحادي والعشرين يتطلب من القيادات الحكومية إعادة النظر في سياساته

ها، وأن العامل الذي يتمتع بالانتماء الوظيفي يتمسك بهوية فيلاء لديهم تجاه المنظمة الت يعملون  لزرع الو 

المنظمات الت يعمل بها، بل يشعر أنه جزء منها، بل يمتلكها وتصبح من أهم أولويته، فمن الضروري إيجاد 

دارة الحديثة، وإقامة علاقات ود وصداقة  بيئة عمل مناسبة لتقديم الحوافز المادية والمعنوية، وتطبيق مبادئ الإ

كل ذلك يعزز شعور   ، السلوك الداعم لهم، وحسن السيطرة على المواقف المختلفة  استخدام و   ،مع المرؤوسين

العاملين منذ البداية، وتقديم   اختيار بحسن    يرةكبالعامل تجاه منظمته، لذلك ينبغي أن تولي المنظمات عناية  

الإدارة العليا بوضوح وشفافية إلى جميع   توجيهات وتعليمات ونقل    ،ض السلطاتالفرص التدريبية، وتفوي

 يجابي تجاه منظمته يؤدي إلى تصحيح الإ وظف  أن شعور الم  اصة خ ،الوظيفية  ممستويته  باختلاف   وظفينالم

  (.2011  ، محمد الانحرافات والأخطاء في السياسات الإدارية )الخلل و 

 الدين،  يودراسة )محمد محي  ،(2016  كدراسة )عامر الفراج،   السابقةوخرجت نتائج الدراسات  

 فيالرضا الوظيفي وأثره    جوانب متعددة من  جميعها   تناول  ( الت 2019  ، كامل  هنلبودراسة )  ، (2009

المنظمة حتى تستطيع  ،  لدى الموظفين  كبيرةلرضا الوظيفي أهمية  لأن    - الحالية  ا في الدراسة الت أوردتهُ -الأداء  

فهذا   ، فمن الضروري أن يكون للموظف حس ولائي وانتمائي للمنظمة الت يعمل بها  ،تحقيق أهدافها
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ينعكس على أدائه في العمل، والنتائج الت تخرج من عمله وقدرة المنظمة على الاستمرار في عطائها والنمو 

لدى   ت كان  ن مرتكزات المنظمة، وإدر الإشارة إلى أن الكادر البشري من أهم  تج هنا  و   .وتحقيق أهدافها

، التخلي عن الكادر البشري يُتم عليها أن تجعله جل اهتمامهاعلى  إن عدم قدرتها  فالمنظمة آلات متطورة  

الظروف الت تساهم في استقرار   توفير ا في  هم  م ا  دورً تلعب  الموارد البشرية  ف  ،فهذا ينعكس على أداء المنظمة 

والإجراءات   (.2004  )العبيدين،  نظمةالم السياسات  البشرية في تحديد  الموارد  مديري  وتتمثل مسؤولية 

 ني  ذ  ل تقلل الصراع الداخلي والنزاع ال  ه نفس للعمل، وفي الوقت   جذاباً والبرامج الت تجعل من المؤسسة مكاناً 

، وتصبح ان ن هذه الجهود ناجحة يتحقق الاستقرار والانسجام الداخليوعندما تكو   . كيان المؤسسة  ان يهدد

 (. 1999)ماهر أحمد،   تهاوتحقق بذلك الأهداف والإستراتيجيات الت رسم  ،المؤسسة في مركز قوة

دراسة   في إ (  2019  علي،   )بسام وتقول  الوظيفي  والأداء  الوظيفي  الرضا  مستوى  انخفاض  ن 

عدم وجود خطط تدريبية مصاحبة لمتطلبات الوظيفة تساير التغيير الذي   سببهمنظمات العمل الوظيفي  

بقاء المنظمة وقدرتها على تحقيق أهدافها،   فيا  ن الأداء المنخفض يؤثر سلبي  إيتطلبه تحقيق أهداف المنظمة، و 

العاملين، ومنها ما أشارت إليه نتائج   لدى ستوى الرضا  في مانخفاض    وجود تدل على    ن هذه النتيجة إو 

 .أكثرصحية  مثل رغبة العاملين في ترك العمل والالتحاق بوظيفة تكون بيئة العمل فيها    ،عينة الدراسة

 تشير و   .الأداء  فيوجود التدريب الوظيفي يساعد الموظف  ف(  2020الجبري،    )محمد ذلك دراسة    وأكدت

أن عدم وجود عامل الرضا الوظيفي من  إلىالدراسة  الت أوردها الباحث في هذه    نتائج الدراسات السابقة 

فكلما كان  ،أسباب عملية الدوران الوظيفي في المنظمة، فعلى المنظمة أن تزيد اهتمامها بالكادر الوظيفي

أن   (2014  دراسة )عدنان الفارسي،  كدت أ و   .نسبة الدوران الوظيفي   تا قلمستوى الرضا الوظيفي مرتفعً 

وترك العمل أو الاستقالة؛ لأنه كلما   ،الرضا الوظيفي للموظف من أهم العوامل الت تؤثر في دوران العمل

ا، فيجب ا ومستوى الاستقرار الوظيفي مرتفعً ا كان معدل الدوران منخفضً كان معدل الرضا الوظيفي مرتفعً 
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ية السعي لوجود رضا وظيفي لدى موظفيها حتى تتمكن من البقاء ها أهميعلى المنظمة أن تضع نصب عين

)بثينة زيد،    اأم  .والاستقرار والنمو الفرد يعمل داخل مؤسسته بين جماعة   فأكدت (  2004دراسة  أن 

تعطي صورة واضحة عن   الت  من المشاعر الداخلية  جموعة  بمالعمل الت يتحدد فيها الدور الذي يقوم به  

مهنته والعمل   تجاهالذي يقوم به، والرضا ناتج عن مجموعة اتجاهات مختلفة يُملها الفرد  الرضا عن العمل  

العوامل المتعلقة بها وبالحياة بوجه عام، فالرضا الوظيفي إلى جانب التحفيز ومستوى   تجاه الذي يقوم به، و 

 . ةكفاءال  الأداء له الأثر الواضح في تنظيم السلوك والالتزام التنظيمي داخل المنظمة ورفع 
 

 : لرضا الوظيفي  التدريب باعلاقة   7،2،2

لمهارات والأساليب الت اكتساب الموظف  با  ، من الثقة بالنفس  ليًاعا  اقدرً   د وجِ ي يعزز و   ن التدريبإ

والمهارات   لمعارف  اكما أن امتلاك جميع العاملين    ،وزيدة دافعيته للعمل ،رفع الروح المعنوية لديه في تساعد  

 وهذا يساهم ، اللازمة للقيام بمهام العمل بجودة عالية وتكلفة منخفضة يعد من أسس التدريب في المنظمة

ينعكس على تحسين الروابط والعلاقات الإنسانية بين مختلف المستويت   من ثمو   ، في تحسين إنتاجية العمل

وهذا   ، تدريب دور فعال في الرضا الوظيفيلذلك لل  ، الروح المعنوية للعاملين في المنظمة  زيدما ي  ، في المنظمة

 . (2003  الرحيم،  )خالد عبد  عكس على مستوى الإنتاجية في المنظمةني

( أن التدريب أثناء العمل يعزز كفاءة الأداء وهذا يعكس 2016وجاءت دراسة ) سميرة محمد، 

لديهم ، كما أن وجود خطة تدريب أثناء قدرة الموظفين على تحقيق أهدافهم ورفع مستوى الرضا الوظيفي  

وجدي   ( ذلك  ,أيد  الوظيفي  الرضا  على  أثر  وله  الموظفين  تحفيز  على  القدرة  بتعزيز  العمل كفيلة 

الرضا 2019علام، على  العمل  أثناء  التدريب  علاقة  تأكد  بنتائج  دراسته  جاءت  حيث  دراسته  في   )

 الوظيفي. 
 



45 

 : الأداء الوظيفي  3،2

وتطوير    ، زيدة كفاءة الإنتاجل  ا؛ به  للارتقاءالمنظمة    تسعى من الأسس الت    الأداء الوظيفي   ديع

ويُتل الأداء الوظيفي مكانة مرموقة ومميزة   .وهو يؤدي إلى رقي المنظمة ومواكبة التطور   ، عملية الإنتاجيةال

 ، نظمةداخل الم  الأعمال النهائية لجميع  المحصلة    صفته ب  ، سواء كانت حكومية أو خاصة  ، داخل المنظمة

المهارات والمعارف والطاقات والقدرات هو  والأداء الوظيفي    . وذلك على مستوى الفرد والمنظمة والدولة

 ، أنور)   المهام الوظيفية والأعمال الموكلة إليهم  لإنجاز ن في المنظمة  و الفكرية الت يكتسبها ويتمتع بها الموظف 

1996 .) 
 

 :مفهوم الأداء الوظيفي 1،3،2

 الأداء الوظيفي أنه نتاج جهد معين بذله فرد أو مجموعة أفراد لإنجاز عمل معين في يمكن تعريف 

(، وقد أثار موضوع الأداء الوظيفي حفيظة العديد من الباحثين في حقل الإدارة، 2005  ،شوقي)  منظمة ما 

تحديد مفهومه باهتم  فإن البعض خرى ، ونتيجة لما خالطه من المفاهيم الأعنهجري الكثير من البحوث فأُ 

يرى بعض الباحثين أن الأداء الوظيفي يرتبط بطبيعة الوظيفة و   (. 1982  ،)عبد الخالق ناصف   ، ومكوناته

فهو بذلك محصلة السلوك   ،ا العمل حتى يتحقق الإنجاز المنشودبهالت يقوم بها الفرد، والعمليات الت يمر  

 (. 2006،  كيز )تحقيق الأهداف المرجوة   إلىالإنساني في ضوء الإجراءات والتقنيات الت توجه الأداء  
 

 :أهمية الأداء الوظيفي  2،3،2

الوعي بما يمكن أن تقدمه عمليات التخطيط   بارتفاع مستوىتتنامى أهمية قياس الأداء الوظيفي  

وتبرز أهمية التقويم للأداء   ا،في أي منظمة إدارية أو مؤسسة تعليمية أو غيرهم  والتنظيم والتدريب والتوظيف

العمل عدة،  في مجالات   بيئة  لواقع  علمي  وتحليل  تشخيص  هو  الوظيفي  الأداء  أن  مدخل   ،منها  وهو 
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د  تمايز الأفرا  كشف بواسطتها الأسس الموضوعية الت يُ يم  والتطوير وإعادة التنظيم، وتقديرلإحداث التغي

فيها الإبداع  يُسنون  الت  المجالات  ومكاف  ،ومعرفة  منهم  المتميزين  تشجيع  وظيفي  أثم  ومادي  تهم  نادية )  ا 

وإيجاد الدافعية لمزيد من العمل والإنتاج بما   ،لأداء الأفراد  اويستخدم قياس الأداء معززً  .(1980 ،وآخرون 

وقياس الأداء  .(1981يوفره من تغذية راجعة تساعد الإدارة العليا في اتخاذ القرار )عبد الموجود وآخرون،  

نجاح ، فتحقيق هدف من الأهدافللمعرفة مدى التقدم الذي يُرزه الأفراد أو الجماعة    فضلهو الوسيلة الأ

الإدارية   العاملين  المنظمة  قدرة  يتوقف على مدى  التعليمية  المؤسسة  والتطوير  علىأو  ، محمد )  التحسين 

لأن تقويم الأداء في حد ذاته   ؛معرفة الأداء الوظيفي مهمة للرؤساء والمرؤوسين على حد سواءو   . (2014

ويكشف نقاط القوة والضعف في وظائف الإدارة في مجالات التخطيط   ،هو تقويم الأداء الكلي للمنظمة

 (. 1973والتنظيم والرقابة والتوظيف )منصور،  
 

 : أهمية تقويم الأداء الوظيفي  3،3،2

  ي ين  مبنالتخطيط والتنفيذ    على تقويم الأداء الوظيفي الحرص على أن يكون القائمين    ينبغي على

كما أن الهدف   ،بغية تحقيق الأهداف الت تنشدها المنظمة  ،على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة

وكذلك   ،لقيام بواجباتهم الوظيفيةلالرئيس من العملية هو إعطاء العاملين تغذية عكسية عن مدى كفاءتهم  

تقويم الأداء   الذي يوضح عملية  تيالشكل الآ في  وتتضح هذه الخطوات ،  تطوير أدائهم مستقبلًا لتوجيههم  

 . م(2015 ،الوظيفي )المنذري

  :تييمكن تلخيصها فيما يأ   عدة  من عناصر ةً يتكون الأداء عام و 

والمجالات   ،والخلفية العامة عن الوظيفة   ،والمعرفة الفنية  ،المهارة المهنية  :وتشمل  ، المعرفة بمتطلبات الوظيفة -

 . المرتبطة



47 

العمل - التقني  ، والنظام  ،الدقة   : وتشمل  ، نوعية  العمل  ، والتمكن  تنظيم  على  من   ،والقدرة  والتحرز 

 . الأخطاء

العادية، وسرعة الإنجاز، والمثابرة، والوثوق،  - الظروف  المنجز في  العمل  العمل، ويشمل: حجم  حجم 

وإنجاز الأعمال في مواعيدها، ومدى   التفاني والجدية في العمل، والقدرة على تحمل المسئولية،ويدخل فيه  

 الحاجة للإشراف والتوجيه 
 

 

 

 

 . (2003)الهيت، المصدر:  

 عملية تقويم الأداء الوظيفي : 1، 2الشكل  
 

 : محددات الأداء الوظيفي 4،3،2

بعض   الإدارةيرى  بعلم  الوظيفي، وهو محصلة   المهتمين  للأداء  المحدد  الإنساني هو  السلوك  أن 

التفاعل بين طبيعة الفرد ونشأته والموقف الذي يوجد فيه، والأداء لا يظهر نتيجة قوى أو ضغوط نابعة من 

للفرد والقوى الخارجية داخل الفرد نفسه فقط، ولكن نتيجة لعملية التفاعل والتوافق بين القوى الداخلية  

وضع خطط تطوير الأداء

اتخاذ القرارات الإدارية

التغذية العكسية في الأداء

مراقبة التقدم في الأداء

تقييم الأداء

وضع توقعات الأداء
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ا في ويوضح آخرون أن المقدرة والرغبة في العمل يتفاعلان معً   .(2004  الرحمن توفيق،)عبد    المحيطة به

مستوى الأداء يتوقف على درجة رغبة الشخص   في تحديد مستوى الأداء، أي أن تأثير المقدرة على العمل  

والعكس  العمل،  الع  ،بالعكس   في  في  الرغبة  تأثير  مقدرة   فيمل  فإن  على مدى  يتوقف  الأداء  مستوى 

القيام بالعمل، ويلخص ذلك   العمل  تية لمعادلة الآبا الشخص على  المقدرة على   x: )مستوى الأداء = 

 سبب محددات الأداء، و   على ولا يوجد اتفاق موحــد بين الكتاب والباحثين والإداريين    ، الرغبة في العمل(

، كمـــا أن أخرىا من مؤسســـة إلى  ف فئات العمال، وتختلف أيضً ذلك أن هذه المحددات تختلف باختلا

( Porter & Lawlerالعوامل البيئية الخارجية لها تأثير في تحديد محددات الأداء. ويلخص نموذج بورتر ولولر )

أن الجهد المبذول هو الذي يعكس درجة حماس   : منها  ،محددات الأداء الوظيفي في ثلاثة عوامل رئيسة

الفرد  وإدراكعلية الجهد المبذول، ا لأداء العمل، وقدرات الفرد وخبراته السابقة هي الت تحدد درجة ف الفرد

والكيفية الت ينبغي أن   ، ه الوظيفي وتصوراته وانطباعاته عن السلوك والنشاطات الت يتكون منها عملهدور  

 . ( Davar ،1982) المؤسسة يمارس بها دوره في  
 

 :تقويم الأداء الوظيفيمصادر   5،3،2

تساعدهم   الت  المعلومات  على  الوظيفي  الأداء  تقويم  على  القائمون  تقدير كفاءة   في يُصل 

ومدى نجاحهم أو فشلهم في تحقيق أهداف المؤسسة   ،مرؤوسيهم في إنجاز المهام والواجبات الموكلة إليهم

وهو عادة من يملك المعلومات عن أداء الموظفين   ، الرئيس المباشرمنها:    ،عدةعناصر  من  الت يعملون بها  

في العمل   هؤُ الفرد نظرا  أداء    قوِّمإذ يُ   -أي زملاء العمل - النظراء في العمل  و العاملين تحت إشرافه المباشر،  

وذلك لإلمامهم بسلوك وإنجاز الفرد   ، لنظراء في العملإلى ايم  و وتسند عملية التق  ها، نفسوالمستوى والمجموعة  

ه لأنه أدرى الناس بحقيقة الأداء ءأدا  يقيسم الفرد نفسه و يقوِّ ف  ، يم الذاتيو (، والتق 2015  ، المنذري)سالم  
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ه بالنظر إلى قدراته ومهاراته العلمية المرؤوس رئيس  يقوِّم    إذ  ،(، والمرؤوسون 2005،  الذي يقدمه )شاويش

 الذي   كذلك ملف الموظف الشخصيو   (،20170،  )الحواسه ومعلوماته وسلوكه وأدائه في العمل  ئوآرا

يم و لذا يجب الرجوع إليه قبل إجراء التق  ،إذ يتضمن كل ما يخص الموظف من قرارات  ،اا رئيسً يعد مرجعً 

 (. 1999  ، خالد )النهائي للموظف  

 الترقية   حصول الموظف على  :منها ،عدة  منافعجني وتهدف عملية تقويم الأداء الوظيفي إلى  

يكشف قياس الأداء و   ، المنظمة  احتياجات د  فق  تو   ، وإمكان نقله من مكان لآخر  ، الإدارية أو الماليةالوظيفية  

إلى مناصب   يرق ون   عليهو   ،عن قدرات وإمكانات الموظفين الفنية والإدارية وقدرتهم على شغل وظائف أكبر

وظيفة وفق قدراته ومهاراته ومن أهداف عملية تقويم الأداء وضع الفرد في ال  .أعلى من وظائفهم الحالية

(، وقد تساعد عملية تقويم 1999تقويم مرؤوسيهم )ماهر،    على وتقويم الإداريين لمعرفة قدرتهم    ،العملية

هم في تحديد المكافآت المالية اوقياس الأداء الوظيفي يس  ، إجراء تعديلات على الرواتب والأجور  فيالأداء 

 ة معرف  في عملية تقويم الأداء الوظيفي  وتساعد    .عملية تقويم الأداء  حهاتيلمعلومات الت تباالمناسبة للعاملين  

 ، قدرات ومهارات الموظفينإلى  ن قرب  مي تقدمه المؤسسة لموظفيها، والتعرف  ذمدى جودة التدريب ال

إعادة تنظيم وهيكلة    فيووضع خطط التأهيل لرفع مستوى الكفاءة. يشار إلى إن عملية التقويم تساعد  

المؤسسة باالمؤسسة بم يناسب هدف  البحث   ستخدام ا  أغراض  التقويم في  الراجعة من عملية  المعلومات 

( 2017  ،سناء المالكي)ودراسة    ، (2016  ،البناتي )ودراسة    ، (2009،  المطيري)وأكدت دراسة    .والتطوير

ي ذالمالي ال  التخطيطوضع  وقدرتها على    ،ةيالتدريب  ااحتياجاته تحديد    في يم الأداء يساعد المنظمة  و أن تق

يم و وأظهرت نتائج الدراسات أن المنظمات الت تركز على نتائج التق  .بيةيعتمد عليه في تمويل العمليات التدر يُ 

 العمل. مواجهة المتغيرات في سوق  على  الإداري للأداء لها قدرة عالية 
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 : الوظيفيداء  الأأهمية تقويم    6،3،2

 ستخدام  المنظمة الاتحقيق  إظهار إمكان    :منها  ، عدة  أهمية تقويم الأداء الوظيفي في أموريمكن بيان  

معرفة القصور في أقسام الإدارة والعلاقة المتبادلة   فيالمنظمة    مساعدة للمصادر والموارد المالية المتاحة، و   الأمثل  

( أن التدريب 2018  ،زفايرؤى  )وجاء في نتائج دراسة    .(Wadha,  2019)   داخل المؤسسة وخارجها

وحتى تستطيع   عمله، على رأس    اموجودً ما دام  ويستمر معه    ، من الحقوق الأصيلة للموظف في المنظمة

ساليب بأالمنظمات المنافسة والمحافظة على حصصها التسويقية والإنتاجية عليها أن تواكب متغيرات العصر  

ا وجاء في نتائج كر سابقً ذُ   ورغباته. ويعتقد الباحث أن كل ما تلبي تطلعات المجتمع    ة حديثة وطرق متطور 

فالأئمة والوعاظ ينبغي أن يواكبوا الحداثة والتطور   ،الدراسات السابقة يمكن أن ينطبق على الدراسة الحالية

وتطويره بما يلبي ويواكب التسارع الحاصل في المجتمع، ولأجل هذا على وزارة الأوقاف   ، في تنفيذ مهام عملهم

القرار أن ته الممثلة في صانعي  الدينية  التدريب  أن  و   ،ذا الأمر به   تموالشؤون  لكي   ، أولويتها  ضمنتجعل 

وقد أكدت هذا القول دراسة   .تحقق أهدافها وتطلعاتها المستقبليةو   ، ستوى أداء وظيفي مرتفع تحصل على م

 اختلفتا   همالكننفسها،  لنتائج  با  انخرجت الدراستف   ،(2014  ودراسة )ري محمد،  ،(2019  )منيرة خميس،

والتدريب   وأن   ،الوظيفيثر على مستوى الأداء  ؤ لباحث أن التدريب له دور م ا  رىيو   .في مجتمع الدراسة

 ،داخل المنظمةالمختلفة  قسام  الأفي    وأالإدارة  في    سواء  ، المستويت  لك  فيلتخطيط  با   اوثيقً يرتبط ارتباطاً  

دوي  ، أفضل  أداءً داء مهامهم  لأكما يساهم في توجيه الموظفين   ويساعد   ،إشراف صانعي القرار في المنظمة  وحِّ

والأهداف الت   ،المنظمة  سير فيهي تذ فهم المسار ال   في يم الأداء  تقو ويساعد  فهم سير خطط الإنتاج،    في

 ا ويرفد إدارات التدريب بما يساعده  ، وتقويم الأداء يعالج القصور الذي قد ينتج عن أداء العاملين  . وضعتها

 . (2005)عمر وصفي،   وضع خطط تدريبية ناجحة   في
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 :فوائد تقويم الأداء  7،3،2

ممارسات وسياسات إدارة تنمية الموارد البشرية في المنظمة، الت لا  إحدى عملية تقويم الأداء   دتع

فر  الموظفين والمنظمة من وراء تطبيقها على أسس سليمة تتو على اللفوائد العديدة الت تعود    اغنى عنها، نظرً 

تقويم الأداء العلاقات بين ن  سويُ  .فيها الواقعية قدر الإمكان، بعيدة عن التحيز والعلاقات الشخصية

لتفاهم والعلاقات الجيدة الت تسود بين الموظفين ورؤسائهم  با   لديهمرفع الروح المعنوية  يو   ، موظفي العمل

 وطاقاتهم في أداء مهامهم الوظيفية في محل تقدير واهتمام من المنظمة   ،عندما يشعرون أن جهدهم مقدر

       .(2016 ،العامري)
 

 : التدريب على رأس العمل  4،2

وتحسين   ،همة بين الأنشطة الإدارية الهادفة إلى رفع الكفاءة الإنتاجية والخدميةملتدريب مكانة  ل

أساليب العمل، ولعل السبب في هذه المكانة على المستويت الإدارية المختلفة هو الإيمان الفعال الذي 

إلى إضافة  ة،  تحقيق أهداف المنشأة بكفاء  في ما يساعد    ،يلعبه التدريب في تطوير وتنمية الكفاءات البشرية

 (. Abdelkader Boudi،  2018من الإشباع الشخصي لحاجات وطموحات الأفراد )  تحقيق مستوى عال  

حاجة إلى مزيد من في  لكونه    ؛اا وصحي  ا صحيحً شعورً   د إن شعور الفرد بحاجته إلى تدريب يع 

 ا: هم  لهما أهمية كبيرة،وهذا الأمر يدل على ظاهرتين سلوكيتين  ، رفع كفاءته  في لمهارات الت تساعده اتعلم 

ف بعض وقد عر  .  الأفضل  إلى والكفاءة والقابلية للتعليم؛ لتغيير سلوكه الوظيفي   ،قدرته على تحليل القابلية

د والجماعة من ناحية المعلومات ات في الفر ير نشاط مخطط يهدف إلى إحداث تغي   أنه الباحثين التدريب  

لتولي   ين ما يجعل الفرد أو تلك الجماعة لائق  ،والخبرات والمهارات ومعدلات الأداء وطرق العمل والاتجاهات 

 . (2013  ، المحاسنةمهام العمل والقيام بالواجبات الوظيفية )
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المهارات الوظيفية وفق الاتجاهات ن التدريب على رأس العمل هو عملية مستمرة لتنمية  أيشار إلى  

الت رسمتها المنظمة من أجل تحقيق أهدافها. والتدريب هو عملية تأهيل الفرد أو المجموعة لتحسين الأداء 

وصقل مهاراتهم وقدراتهم   ،توسيع معرفتهمبوخلق الفرص المناسبة للتغيير في السلوك    طلوبة،وإكسابهم الخبرة الم

وذلك ضمن   ة،م الشخصياتهالأساليب الحديثة لتتفق مع طموح  استخداملم و لتشجيع المستمر على تعبا

وحاجة   ، لأعماللوحاجة المجتمع في المستقبل    ، الوظيفية لديها  حتياجات برامج تضعها الإدارة مراعية فيها الا 

 (. 1982  ،ويتر )   تهم الوظيفية لمواكبة متغيرات العصراالموظفين لتنمية مهار 

وخفض تكلفة الإنتاج   ،تحقيق أهداف المنظمة   في ويساعد    ، التدريب معدل أداء الموظفين  رفع ي

ا أفضل تجاه عملهم، ويُقق الأهداف الت ا إيجابي  الموظفين سلوكً  التدريبُ ل الجهد المبذول، ويكُسب يقلتو 

كون مقاربة تأي س  ، جفع الطاقة والجودة في الإنتا ر خطط لها الموظف أو رئيسه أو فريق العمل، ويسعى إلى  

 يقل المفقود ويرتفع الإنتاج. ف  ،بين المدخلات والمخرجات في الإنتاج

 

 
 . قق المنظمة الأهدافمدى الحاجة إلى التدريب في المنظمة ليرتفع الأداء وتُ : 3،2الشكل  
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 : أهمية التدريب  1،4،2

التطورات العلمية المتواصلة والاكتشافات   مواكبة  فيتبرز أهمية عملية التدريب على رأس العمل  

دائمة ومتجددة في استحداث وسائل عمل   احتياجات وما يترتب عليها من    ،المستحدثة في طرق الإنتاج

( أن التدريب 2017 قد جاء في دراسة )ساهر مصطفى، و  . أكثر حداثة ومواكبة لتطلعات المجتمع المحيط

 .بسبب التطوير المستمر للكادر البشري  ،يجعل المنظمة نشطة في أدائهاف  ،ة بين المنظماتيتنافس  ايخلق فرصً 

ويُافظ على  ، ل الوقت المهدور في الإنتاجن التدريب يقلِّ إ( في نتائجها  2017  وتقول دراسة )رولا أحمد، 

للتدريب المتواصل   دائمة    ي المتطور في أساليب العمل بحاجة  الركب العلم  مسايرةُ د العمل، و ويجوِّ   ،الموارد

ن إ و   . ا لتطوير أعمالهمليتخذوها أساسً   ؛ الموظفين على تلك المعلومات الجديدة  لاطلاع الدائم والمتجدد  

أدت إلى استنباط أساليب وطرق جديدة في   والمعدات  اكيناتالتطورات الإنتاجية والثورة في الآلات والم

تتطل ذلكالعمل  وإدارية مختلفة، ومن  فنية  الحديثة   استخدام   : ب تخصصات علمية ومهارات  البرمجيات 

التقني، و  الثورية للعالم  المهارات والمع  فضل أ  استخداموالمعرفة  المعرفة للمجتمع، ونقل   ارفالسبُل لتوصيل 

على أهم الدراسات والبحوث   لاع المختلفة من المنظمات الت كان لها السبق المعرفي والتقني في المجال، والاطِّ 

 تأدية مهام العمل بكفاءة عالية، ومعرفة الطرق الناجحة في التخطيط والتدريب والتأهيل   فيالت تساعد  

(2017 ,Mudhfari) .  
ة لح  عملية التدريب ضرورة مُ   ت ن التطور الهائل في تركيبة المجتمع والفوارق المعرفية الهائلة جعلإ

كما   ،السبُل المعرفية والمهارات الحرفية لكيفية التعامل مع المتغيرات المعرفية  فضللتلقينه أتصاحب الموظف  

الموظفين في المنظمة تجعل من الأهمية لدى المنظمة وضع خطط تدريبية على   جميع أن الفوارق المعرفية بين  

 . (2003  محمد،   )هلال  لسد فجوة المعرفة والمهارات بينهم  ؛رأس العمل لموظفيها
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زية متطورة و وتدريب الموارد البشرية يتمثل في جعل العاملين في المنظمة ذوي مهارات عالية وجه 

تضح من معادلة الأداء يالأداء المتميز، كما    فيللعمل وتحقيق الأهداف، وهو أحد العوامل الرئيسة الت تؤثر  

الدافع × التكنولوجيا × تصميم المهام   وهي: الأداء = القدرة ×  ،الوظيفي الت وضعها بعض خبراء الإدارة

 . خرى× قواعد السلوك الجماعي × الأقسام الأ

والخبرة   ،والتأهيل  ، القدرة هي المعلومات والمهارات الوظيفية للموظف المتعلقة بالعمل والتدريب

وتشجيعه على المواصلة   ، هوتدعيم  لتأكيد السلوك الإيجابي من جانب الفرد  ، أنواعه  لوالتحفيز بك  ،العملية

والاستمرار في العمل في المنظمة؛ ليكون له أثر فاعل إيجابي، أو لردعه، أو تصحيح السلوك السلبي الذي 

عنه بالعدول  وإقناعه  المنظمة  ،يتبناه،  وأهداف  العمل  مطالب  ما يُقق  إلى  التدريب وعُ   .والتحول  رف 

ورفع مستوى القوى والأفعال النشيطة   ،المهارات والعلوممجموعة من  ب  استكا التأهيل في ميدان العمل أنه  و 

 ،د اتجاهه، وشكله، وشدته، ومدتهيوتحد  ،وتسهم في تحقيق توجهات المنظمة ،عمله الموظف في الت تعين 

 . (1996 )حامد،  الأداء  ة وتزيد كفاء

ه، وعلى لارتباطه بأداء الفرد عمل    ؛طريق للأداء المتميز والمثمر  نزلة البعض الآخر التدريب بم  عدوقد  

رُ  تق  زكِّ هذا الأساس  نظام  بعناصر  و على  المنظمة  الموظفين في  الأداء. ويرتبط تدريب  تؤثر عدة  يم  مهمة 

 بفهومه -والتدريب    . (2013  محمد،   إبراهيم)  تقانب  ه الت تمكنه من أداء عملفاعلية المنظمة    في مباشرة  

عملية تحريك القوى الداخلية  الت تدفعنا لعمل شيء ما، وهو والطرقالمهارات من مجموعة   هو -داريالإ

دفع الموارد تتلقين العاملين الطرق والأساليب الت    رف أنه، كما عُ أكبرة  هم  و  للموظف للعمل بطموح أكثر

ا لخطط المنظمة، ونستطيع أن إنجاز المسؤوليات بالصلاحيات المتاحة لها وفقً   على البشرية لتمكين قدراتها  

 فالإنسان له قدرة   .بها القدرة على التشغيل  تدفع  إذ  ،بمحرك الطاقة الكامنة  ه من الناحية الماديةننعبر ع

وهذا هو التدريب   ،رغبة( = الفاعلية  xبفاعلية )قدرة  منه    ستفادرغبة، ودون تفاعل هذين العاملين لا يُ و 
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عملية التدريب من أهم المهام الت  دوتع  .وصول الموظفين في المنظمة إلى تحقيق توجهاتها  فيالذي يساعد  

قدر نجاحها في تحفيز الموظفين تكسب احترامهم وب  ،ومن الضرورات الأساسية لعملها  ،إدارة المنظمة  نفذهات

ا أو أو مفاجئً   بيراً ا أو كوعندها يمكن إنجاز أي عمل مهما كان صعبً   ،هم وإنتاجهمءوحبهم وولاوثقتهم  

 محمد،)   على معايير الأداءبأو  ، العمل على أكمل وجه  وازهم" لن ينجز يا؛ لأنه دون رضاهم "وتحفمضغوطً 

1996) . 

 للعاملين، من مهام المنظمة تحفيز وتفجير الطاقات    ( أن  2013 أحمد،  )عبير في نتائج دراسة   وجاء 

وتسخيرها   ،والمحافظة عليها  ،واكتشاف القدرات  ، والاحتضان   ،المهمة الأساسية للإدارة الناجحة المساعدةو 

تتفاوت طبيعة الأفراد من حيث و   ، ولكل إنسان مفتاح  . ثم مصلحة العمل والمؤسسة  ، لمصلحة الفرد أولًا 

. وتشير خرىلأومن مؤسسة    لآخر، للعمل من فرد    يتهمزهم أو دافعيتحف  في مل الت تؤثر  استجابتهم إلى العوا

لممارسة المهنية لمهام الوظيفة، وبعضهم بابعض الموظفين يمكن تدريبهم  أن    إلى (  2017  دراسة )أحمد فايز، 

الت تصاحب   الدورات التدريبية وورش العمل بواسطة  رؤية زملائهم في العمل، ومنهم من يستجيب    بواسطة

لأداء، وقد يكون بعض التدريب في االوظيفة، ومنهم من يتدرب حين يتكرر عليه العمل وطرق ومنهجية  

وليس من الضروري أن يكون التدريب خارج مقرات العمل كالورش وغيرها، والتدريب الذي   ، أوقات العمل

وبعض الموظفين يتدرب   ،التدريب  يكون في مقرات العمل تكون نتائجه سريعة في التعديل والتصحيح لمسار

 تلقي الأوامر والتوجيهات من المسؤول المباشر. ب
 

 : للوظيفة للموظفين  يْن المصاحب    يْن أهمية التدريب والتأهيل المستمر    2،4،2

ا ا عاليً  علمي  عمال بالكفاءات البشرية المدربة والمؤهلة تأهيلًا منظمات الأ  ان يرفد التدريب والتأهيل  

 التدريب والتأهيل الإشراف    قلل وي  ، تحسين عناصرها لتوائم متطلبات وأهداف المنظمةوذلك ب،  امستمرً 

العامل المدرب يكون لديه إلمام كبير بطرق العمل الصحيحة، ونسبة الأخطاء تكون قليلة، وقد ف  ،والمراقبة  
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نفسهي الإنتاج  ا.ذاتي    راقب  للموظفين  في    يساعدو   ،والتدريب يخفض كلفة  المعنوية  الروح  كسابهم ب رفع 

، وتحقيق ذمهارات إنجاز العمل، ويكوِّ  رضاهم عن أنفسهم باتهم  و ن لديهم قدرات عالية على تحقيق أداء عال 

يطلعانه على طرق ف  ،نفس الموظف  بان هذ يوالتدريب والتأهيل    ،(1991)يوسف،    وطرق تأدية أعمالهم

يعملان على توفير وتأمين و   ، وطرق بناء علاقات، والعمل بروح الفريق  ،وكيفية تأدية عمله  ،التفكير السليم

على تحسين مهاراتهم   ن الجهد والوقت والمال، ويعملا  ان مستلزمات الحماية والسلامة المهنية للموظفين، ويوفر 

ارات مستوى القدرات والمه  ان ويرفع  ،ما يقلل من مخاطر الإصابات والأمراض في العمل  ، وكفاءاتهم في العمل

 وتقليل  ،على الاستقرار الوظيفي في المنظمة  نمستوى الإنتاج، ويعملا  ان رفع يالوظيفي و   ءداالأ  يُسنانو 

زيدة الخبرات ب وذلك    ، ويسعيان إلى أن تكون نسبة الأخطاء وتكاليف العمل منخفضة  ،نفقات العمل

 . (1995 )كامل، والمهارات اللازمة لتأدية العمل

الرضا الوظيفي والأداء   في ا  وأثرهم  السابقة الت تناولت جانب التأهيل والتدريبوتشير الدراسات  

والتدريب 2017  ،فاطمة أحمد )  ودراسة  ،(2015  ،خليل جبران )كدراسة    ،الوظيفي التأهيل  أن  إلى   )

رامج وأن الأئمة والوعاظ بحاجة إلى دورات تدريبية وب  ،ويرفعان معدل الأداء ، الاستقرار الوظيفي  في يؤثران  

لوظيفة الإمام  ينخلل في التأهيل والتدريب المصاحب  أنه يوجدمهام وظائفهم، و تأدية  في تأهيلية تساعدهم 

 تغيير مهام وظائفهم من فنية إلى إدارية.في  والواعظ، ولعل هذا من أسباب رغبة الأئمة والوعاظ 

علي،    )فريد  دراسة  الوظيفي  (  2016  وتقول  الرضا  لهإن  الوظيفي  مهم   ما والاستقرار  دور 

أو   اوهم   ،موظفلل الوظيفي دون رضا وظيفي  العمل واستمراره، كما أن الأداء  المحرك الأساسي لديمومة 

ب  ،استقرار وظيفي لا يدوم لكن متى سنحت له   ،الموظف يؤدي عملهف   ،الأمر  دايةوإن ظهر ذلك في 

لأن الدافع الداخلي والولاء  ؛لتزامات الوظيفية تجاه العملا وراء ظهره جل الاتاركً   ،الفرصة للتغيير سعى لها

ولا يمكن لأي عامل أن ينجز ما كلف به دون استقرار وظيفي ورضا وظيفي ودافعية   ان،الوظيفي منعدم 
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والتحفيز الذي يساوي الرغبة في العمل والقدرة   ،لاستقرار والرضا الوظيفيبا وهذا لن يكون إلا    ،للعمل

 .على الأداء

قائم   واحد منهما   كل   ،فالعلاقة بينهما علاقة بقاء  ،ليه فإن دوام المنظمات من دوام العاملينعو 

ن دون منظمة ولا منظمة دون عاملين، فكما أن للمنظمة مصالح يجب أن و عامليكون  فلا    ،على الآخر

واجباتهم تجاه المنظمة، أيضا للعاملين أو الموظفين مصالح يجب أن تسعى المنظمة   ؤدوان وأن يو يقضيها العامل

ووضع خطط   ،توفير الأساليب والأدواتبوذلك    ،إلى توفيرها وتهيئة الجو المناسب لأداء الواجبات الوظيفية

ن الناظر وإ  .(2007  )الكردي،  بمستوى عال  من الجودة والأداء  هالموظف عمل  ؤديالتدريب والتأهيل لي

الهيكل لها حقوقً يإلى  أن  للمنظمات يجد  الوظيفية  العاملينواجبات  عليها  و ا  ة  واجبها    ،تجاه    ه هيلتأومن 

( تقول 2019  كامل،  ةفدراسة )خول،  أتقان عالي ين  بالسبل الت تعينه على تأدية مهام عمله بجودة و   هوتدريب

من رواتب وحوافر وما يتخلل طبيعة سير العمل، أن توفر حقوق الموظف كاملة  المنظمة  ن على  إفي نتائجها  

ن التقصير إ  ( في نتائج دراسته2011  . ويقول )سمير علي،أهدافها  الت تحقق بها ثم تأخذ منه حقوقها  

 اخططً   ضعن ت لأ المنظمة  يدعو    ، وتدني الإنتاج  ، العمل  كعدم إتقان  ،هالموظف عمل  الذي يظهر في أداء  

أن   عليها  المنظمةأن  و   ، ليستطيع تحقيق أهداف المنظمة  ؛ وتقوِّم اعوجاج عمله  ،تعالج سلوك الموظف   تدريبيةً 

لتقويم المستمر باوذلك   ستمرار،تعمل على تجويد الإنتاج باأن و  ،تراقب جودة العمل ومستوى أداء الأفراد

 أبو)   لجة سلوك الموظف ومعا  ،ووضع خطط تدريب وتأهيل  ،ومراقبة  فلا يقوم عمل دون تقويم  ، للإنجاز

 وهذا ما يسمى في علم الإدارة التغذية الراجعة الت ترفد المنظمات بالبيانات والمعلومات  ،(2007  ،سن

ومدى الحاجة لخطط التأهيل والتدريب بأنواعه، فإن إدارة الموارد البشرية   ،الإنتاج ومستوى أداء الأفراد  عن

بل وفق منهجية   ،ختلاف مستويتهم، وهذه الخطط لا تكون عشوائيةباالعاملين    للك  ا تدريبيةً خططً   تضع 

( دراسة 2013  )رامي الفرج،  وشاركت دراسة  ،العاملين كل حسب اختصاصه  احتياجاتتلبي    ةواضح
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مقداد، أحمد،  ،( 2016  )سعيد  )منوري  نتائجها  2017  ودراسة  في  فقد التدريب  بشأن (  أن   ،  ذكرتا 

م الإدارة متى كانت الظروف وهذا الصف هو المعني بتسل    ،لثاني في الإدارةتهيئة الصف ا  في التدريب يساعد  

ما يزيد من خبرات الأفراد    ،ئ الموظفين للترقيات الوظيفية وشغل مناصب مختلفةهيِّ ا يُ مواتية، والتدريب أيضً 

  ،ع مستوى الأداءويرف  ،العاملين في المنظمة، كما أن التدريب يصنع بيئة تنافسية بين الأفراد داخل المؤسسة

  أثناء تنفيذ الأعمال داخل المنظمةفي  مستوى الرقابة الذاتية    انيرفعو   ،ويعزز التدريب والتأهيل الثقة بالنفس

(1995 ،Whetten  ) . 

 قللان وي  ،الجهد والوقت  ان التأهيل والتدريب يوفر أن  إلى  (  2017  عامر،  )فاروقوتشير دراسة  

الأموال بنسب  ف  ،هدر  الأخطاء  أنه تكون  الإدارة    ن يقللا  مامنخفضة، كما  لمعرفتها   تها؛ومتابع مراقبة 

وتسعى المنظمات لاستقطاب الخبرات والمهارات النادرة   .بمكانات موظفيها وقدراتهم على الأداء أفضل

تستطيع استقطاب الأفراد إليها يجب أن تكون   لكيو   ،للعمل في محيطها من أجل رفع مستوى الأداء لديها

وأهد  واضحةأعمال  المنظمة  لشغل   ،اف  للمتقدم  واضحة  والرواتب  والتأهيل  والتدريب  الحوافز  وبرامج 

وهذا كله مدعاة لجذب الموظفين ذوي المهارات العالية، فالمنظمات عليها أن تصنع بيئة جذب   ، الوظيفة

ة أكبر فرصال كانت    افكلما كان عدد المتقدمين لشغل الوظائف كبيرً   ،للمتقدمين لشغل الوظائف لديها

ن هم حملة التأهيل العالي والمهارات م    اختيارو  ،وتدقيق فرص طلبات الترشح للوظائف  ختيار للتمعن في الا

 . (2008  الباري،   عبد   ة )در   النادرة والخبرات الجيدة
 

التأهيل  3،4،2 والوعاظ   في العمل  أثناء  التدريب  و   أهمية  للأئمة  الوظيفي  والأداء  الوظيفي  الرضا 

 : بمحافظة مسقط

الدولة عاصمة  مختلفةوفي  ،مسقط  وتطلعات  معرفية  فروقات  لديها  مختلفة  شرائح  لذا كان   ،ها 

الطرق الحديثة   ستخدام باتقليل الفجوة المعرفية بين المجتمع    في للتدريب أهمية كبيرة لمساعدة الأئمة والوعاظ  
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مجتمع محافظة   فين التأثير الفكري  إأداء مهام وظائفهم بجودة عالية، و   فيلمعرفية الت تساعدهم  والمهارات ا

سواء   ،لمخالطة جموع مختلفة من الناس تفد للمحافظة ؛المحافظات في السلطنة  ة مسقط يكون أكبر من بقي

لهذه الجموع النازحة و   ، كالسواح ورجال الأعمال وغيرهم ممن يفدون لمسقط  ، من داخل السلطنة أو خارجها

هم الإلمام المعرفي ديعلى الأئمة والوعاظ أن يكون ل ما يوجب    ،المجتمع المحلي  فيللمحافظة تأثير فكري  

قليدية في الأساليب الت  استخدام ن  إ و   .والمهارات العالية لمواجهة الأفكار الدخيلة الت تمس المجتمع المحافظ

ا  نظرً   ،في بالواجبات المهنية للأئمة والوعاظ بهذه المحافظةيتأدية المهام الوظيفية في محافظة مسقط قد لا  

تقليل في  لذا كان للتدريب والتأهيل في العمل دور كبير    ، للتطلعات المعرفية والتسارع المعلوماتي لدى المجتمع 

 . )الباحث(  المجتمع   في  ديثة الت يكون لها التأثير المناسبلاع على الأساليب الحالفجوة المعرفية والاطِّ 

بناء علاقة جيدة مع المجتمع  في الأئمة والوعاظ  انبالعمل يساعد  ين المقرون ن التدريب والتأهيلإ   

الوظيفيبمالمحيط   التواصل وطرق الجذب، وينعكس ذلك على الأداء  الطرق ومهارات   ، مارستهم أفضل 

ينعكس ذلك و الموظف الذي يُصل على برامج تدريب واسعة في العمل يكون لديه رضا وظيفي أفضل،  ف

تحقيق أهدافها الوظيفية   في على أدائه المرتفع، ويقلل من فجوة المعرفة بينه وبين المجتمع، وهذا يساعد المنظمة  

 فيهم  الجزء الأين أنهم  المنظمة أن ترسل رسائل نفسية للموظفوعلى    . (2006  )الديب،   بمستوى عال  

لا ينبغي لأحد أن يُجبها عنهم، فهذا يزيد مستوى   ا وظيفيةً كل الاهتمام، وأن لهم حقوقً   مالمنظمة، وله

تطبيق سياساتها الوظيفية عليهم بكل يسر، كما أنها تستطيع   في الانتماء الوظيفي لديهم، ويساعد المنظمة  

تدريب الموظف على بصفها، وترفع مستوى الولاء لديه، وتستطيع المنظمة فعل ذلك    إلى أن تجذب الموظف  

بعض الصلاحيات والمهام الت لا تخل بنظام المنظمة، فالتدريب يبعث في نفس الموظف الرضا عن المنظمة؛ 

وظيفي واضح   لأنه يشعر بقيمته وأهميته، ويرفع لديه نسبة الولاء والانتماء الوظيفي في المنظمة، وله موقع

 (. 2002  صلاح الدين، )  عمله ويقدم مجهوداته بكل إبداع وإخلاصبه  يستطيع أن يباشر  
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جانب  وتشير   تناولت  الت  العلمية  الدراسات  راشد، ك   ة، الوظيفي  الكفاءةبعض  )هيفاء   دراسة 

على   الإداريالتدريب  إلى أن    ( 2017  ودراسة )ماجد راشد،  ، (2009  ودراسة )وجدي علام،  ، (2019

العمل الصلاحيات،  و ،  رأس  المؤسسي،    تصالوالاوالتمكين  تفويض  التميز  في  مستوى في  يؤثر  الفعال 

بخطط الجهات ذات العلاقة   تعزيزضرورة ل ه توجد وأن ، ويرفع مستوى الثقة لدى العاملين ،الكفاءة الإدارية

الفعال؛ لما له من أثر مميز في   تصال والا  المستمر  والتدريب   حتياجات التدريبيةتلبية الالالتدريب الإداري  

 التميز المؤسسي.

 الفقيه،  )مريم  ودراسة    ، (2008  فتوح،  )محمد   دراسة  (  2016)مضحي البصمان،    دراسةُ   وافقتو 

لهم  يهم وتأهبتدري ب  ، قدرات الموظفينب على تعزيز الثقة    لمنظمات ا  ات ضرورة تركيز اهتمام إدار   في(  2012

ن و الأفراد العامل  الت يبذلهاوتثمين الجهود    ،المهارات الوظيفية الت تعمل على رفع كفاءتهم  ميع وتزويدهم بج 

 ، وعدم حصرها في جهة واحدة  ،داء المهام المنوطة بهم، وتفويضهم السلطة الت تمكنهم من أداء أعمالهملأ

 على سلوك الموظفين في أعمالهم.   ي انعكس سلبيما  

ستمرة في المؤسسات المالبرامج التدريبية    نأ   ( 2018السلام أحمد،  دراسة )عبد  نتائج    أكدتو 

قدرات   تبنيو   لموظفين على حد سواء،واالقيادات  أداء   ر  طوِّ تو   ،د العملوتجوِّ   ،ز الأداءوالخاصة تعزِّ   الحكومية

إلى أن نجاح   ( 2017  الشمري،   )علي   وخلصت دراسة  . التنافس في الأداء والإنتاج  فيوظيفية عالية تساعد  

ا في عملية تطوير وأن التدريب يشغل دوراً مهم   ،علية التدريب المقرون بالوظيفةاأي منظمة مرهون بمدى ف

 علية التدريب. ايم التدريب المقدم للموظفين يساعد في تحسين جودة وفو الموظفين وتنمية مهاراتهم، وأن تق

والوعاظ  إ الأئمة  يساعد  بالعمل  المقرون  التدريب  المحيط  في ن  المجتمع  مع  جيدة  علاقة   ، بناء 

الموظف ف  ،عكس ذلك على الأداء الوظيفينمارستهم أفضل الطرق ومهارات التواصل وطرق الجذب، وي بم

عكس ذلك على أدائه  نعلى برامج تدريب واسعة في العمل يكون لديه رضا وظيفي أفضل، يالذي يُصل 
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 تحقيق أهدافها الوظيفية بمستوى عال    في ع، وهذا يساعد المنظمة  المرتفع، ويقلل فجوة المعرفة بينه وبين المجتم

 (. 2010 )محمد،

 نه يجب على صانعي القرار في وزارة الأوقاف والشؤون الدينية أن يدركوا حقيقة إويمكن القول   

الأمر الملح    ، هذا  الحاجة  وظائف  ومدى  لمنتسبي  واضحة  تأهيلية  وبرامج  تدريبية  خطط  لوضع  الأئمة ة 

الأئمة  ترفد  الت  والمؤتمرات  والندوات  الأنشطة  لعمل  المعالم  واضحة  مالية  موارد  وأن تخصص  والوعاظ، 

المعرفي والمعلوماتي والمهارات اللازمة لتأدية مهام عملهم بالجودة العالية والأداء المتميز، ومما   والوعاظ بالكمِّ 

 ت برامج التواصل الاجتماعي المنتشرة بين الناس قد غير شك فيه أن التقدم التقني والمعرفي للمجتمع و   لا

الأمر أكثر صعوبة   تمفاهيم تلقي المعلومات وحضور الأنشطة الدعوية والبرامج والمحاضرات الدينية، وجعل 

التقدم   يلائمإن عليهم مواكبة التطور التقني وتغيير أساليب الدعوة بما    إذ   ،على شاغلي الوظائف الدينية

 . ستمرارع المصادر المعلوماتية الت ترفع المجتمع باالسريع وتنو 

لمعلومات في السابق وفق مصادر محدودة جعل وظيفة افتلقي    ،اسابقً   تالحال عما كان   تلقد تغير 

الفجوة المعلوماتية   ا التكنولوجي زادلأن تسارع وتيرة الزمن والتغير    ،عليه الآنهي  الأئمة والوعاظ أسهل مما  

ا على صانعي القرار في الوزارة أن يكونوا على بينة من هذا الأمر ليتداركوا تمع، لذا كان لزامً بين الوعاظ والمج

اتساع فجوة التسارع المعلوماتي والكم المعرفي، وأن يرفدوا الأئمة والوعاظ بالأساليب الحديثة والطرق العلمية 

لى أن المتغيرات الحديثة للمعلومات إ ا يشار  وهن  .الت تعينهم على تأدية مهام وظائفهم بمستوى عال  من الأداء

 بما يناسبه من أدوات ب هذا التغير  واك  فينبغي أن يُ   ،جعلت تناقل الحدث والاطلاع عليه أسرع من قبل

 . )  Hisham, 1998)  للمجتمع وطرق حية تناسب التطلعات المتسارعة 

وذلك   ؛الوظيفية    تطلباتِ الممة المؤهلات الدراسية  ءلى نقطة مهمة هي ضرورة مواعويعرج الباحث  

المجتمع، في  ى على الملأ  فعمله يؤد    ، علمي يناسب مقتضى الوظيفة  ن لشغل وظيفة الإمام مؤهل و بأن يك
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لأداء يكون مباشرة بينه تقويم ازية عالية من المهارات والمعرفة؛ لأن  هو وهذا العمل بهذه الصورة يُتاج إلى ج

وظيفته تقتضي مقابلة الناس في اليوم خمس و   ،ه مع المحيط الذي يعمل فيه دائم  ؤ فلقا  باستمرار،وبين المجتمع  

ا بمؤهل علمي يواكب تأدية عمله فإنه يقع في ضغوطات نفسية تؤدي إن لم يكن الموظف متسلحً ف  ،مرات

قرار الوظيفي ينخفض في نهاية المطاف إلى ترك الوظيفة أو الانتقال لوظيفة إدارية، فبطبيعة الحال الاست

لعدم قدرة الإمام على تأدية مهام عمله بجودة عالية. فعندما يعتلي المنابر ليخطب   ، ومستوى الأداء ينعدم

ه لا ءما يجعل أدا  ، ه للناسيستطيع إيصال فكرِ   ن ا من أساليب اللغة فإنه للناس بلسان أعوج لا يفقه شيئً با

 . (2006  ،العزاوي )  يناسب مهام الوظيفة

دراسة   إلى  2017  ماجد،  )رجبوأشارت  والوعاظ  (  للأئمة  والتدريب  التأهيل  ا إن  جد   مهم 

 ، أخرىطبيعة مهام وظيفة الكادر الديني أنها تلامس وتخالط المجتمع أكثر من أي وظيفة  من  و   ،للمجتمع 

ا ي  ك سلبفإذا اختل جانب من جوانب سلوكهم أثر ذل  ،المحيط الذي يعيشون فيه  في جميع تصرفاتهم تؤثر  و 

لوظائف الدينية لطلب تغيير وظائفهم إلى ل  المجتمع، ففي الأعوام الماضية تقدم عدد كبير من الموظفين   في

 . أخرىومنهم من حاول تغيير جهة عمله لوزارات   ،ومنهم من قدم استقالته من العمل  ، وظائف إدارية

فإذا   ، النابض في جسد المجتمع المسلمفكما يعلم الجميع أن الوعاظ والأئمة والمرشدين هم القلب 

)الإمام   ا لقول رسولنا الكريم في الحديث الشريف الذي رواهمصداقً   ،الجسد   ةبقي  تصلح القلب صلح 

ألا وهي   ،وإذا فسدت فسد الجسد كله  ،إن في الجسد مضغة إذا صلحت صلح الجسد كله"  :البخاري(

  .-كى التسليمعليه أفضل الصلاة وأز -صدق رسولنا الكريم   ". القلب
 

 : دور التدريب والتأهيل في الاستقرار الوظيفي  4،4،2

تقوية   في   ساعد تو   ،هام الوظيفية للمنظمة بجودة عاليةالم  أداءسهل  تالتدريب الفعال  خطط  إن  

 ، الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي في منظومة العمل  في ؤثر  ت  والتحفيزُ   التأهيلُ و   التدريبُ ف  ، مخرجات الإنتاج
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 منظمة ومن عوامل النجاح الجوهري في أي    ، ةوفعال  ة صر مهماعن  ي فه  ،عود بالنفع والفوائد على المنظمةتو 

( أن التدريب على رأس العمل يعزز 2016  دراسة )فرح كامل، نتائج    ضمن  وجاء  (. 2016  العطار، )

لدى العاملين تجاه منظمتهم، الولاء والانتماء    جو  يخلق    نهوأ  ،رهم بالتقديرو والعاملين لشعالعلاقة بين المنظمة  

تحقيق الأهداف، ما يُقق نجاح لوهذا يدفعهم إلى الإبداع والتطوير في أعمالهم، ويبذلون قصارى جهدهم  

ا هو الاستقرار الوظيفي، وهذ   ،هافيها بضمان بقاء العاملين  ءبقاالمنظمة  وتضمن    . المنظمة وتطورها المستمر

التدريب والتأهيل   : مثل  ، وتمارس إدارة الموارد البشرية أو إدارة شؤون الموظفين والعاملين الكثير من الأعمال

واجباتهم الوظيفية في العمل وتحقيق أهداف المنظمة   ليؤدوان الاستقرار الوظيفي، وتعزيزهم  ا في المنظمة لضم

 (. 2009 الصيرفي، )

خطط التدريب المقرونة بالعمل ن  إ(  2015  ودراسة )الوافي،  ،(2019  )الفران،  وتقول دراسة  

ا لمواكبة المتغيرات المعلوماتية، ويساعد ا ومعرفي   علمي  الموظف تأهيلًا   ؤهل من سمات المنظمات الناجحة الت ت

 ، وظيفي في المنظمةأو ما يعرف باسم الأمان ال   ، رفع مستوى الاستقرار الوظيفي  في أثناء العمل  في  التدريب  

التدريب يُاول العاملون تحقيق أهدافهم وإشباع رغباتهم في عملهم واستقرارهم فيه، ما يولد انعكاسات بف

 ناستقرار الأفراد، ويجعلا  في   ان (، فالتدريب والتأهيل يساعد Wilson ،2008للموظف والمنظمة ) إيجابية 

كونهم يجتمعون فيها كل يوم، لا تجمعه ثقافة تنظيمية، وهدف واحد مشترك بينهم،  ا مصغرً المنظمة مجتمعً 

ولتحقيق هدف الاستقرار يجب أن توفر المنظمة للعاملين عوامل الشعور بالأمان   .من أجل الاستمرار والبقاء

 (. 2011العديلي، ) مصادر البقاء والاستقرار في العمل  صفتهاالنفسي والمعنوي ب

ا على أن يكون الموظف قادرً   ا التأهيل الوظيفي هم ن التدريب المقرون بالعمل أوإل  ويمكن القو   

الـتأهيل و   ، بالأساليب العلمية والمهارات الفنية المطلوبة للقيام بهذه الوظيفةأداء مهمته الوظيفية، ومؤهلًا 

التعيينبعضه  يأتي   الوظيفة عند  التأهيل والتدريب على ر   ،ضمن اشتراطات شغل  العملومنه  وقد   ، أس 
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أثناء في  سلوك الموظف    يقومانو   صلحاني  التأهيل والتدريب   ( أن2017  ذكرت دراسة )ماجدة محمد، 

المنظمة في  الوظيفية  ، عمله  قدراته  حداد،و   .الإنتاجية  ويرفعان كفاءته  ،ويعززان  )لميس  دراسة   خرجت 

المنظمة أن    بنتائج من ضمنها(  2013 التدريبية  تُ أن على  برامجها  التدريب وطرق  أنواع    جميع دخل في 

 ، وتواكب المتغيرات المتسارعة في الأساليب الحديثة المتبعة في طرق تنمية المهارات الوظيفية للعاملين  ،التأهيلو 

فإذا رغبت المنظمة في  ،التخلي عنهاعدم من الضرورات الت ينبغي على متخذي القرار في المنظمة  وذلك

والتدريب الفعال والناجح الذي   ، على ذلك  الموظف   الظروف المناسبة الت تعينأت  نتاجية عالية هي  كفاءة إ

فيجب أن يواكب الموظف الأساليب العلمية   ،تحقيق أهدافها  واليستطيعللعاملين  تؤديه المنظمة  تقدمه و 

دراسة )محمد نتائج   ها  نتائجُ فقد وافقت  (  2014  أما دراسة )فادي علام،  .الحديثة لإنجاح مهام الوظيفة

كون لديها خطط تدريبية أو تأهيل للعاملين لديها تكون معرضة تأي منظمة لا  أن  في    ،(2012  أيوب،

لم ترفد عامليها بأنجح السبل والطرق لرفع مستوى الأداء، فإن   إذاوهذه نتيجة حتمية للمنظمة    ، للاندثار

جوانب ومناحي الحياة لأسباب   جميعالتطورات السريعة في  المتغيرات المستمرة للمعرفة والثقافة المتلاحقة و 

وسرعة   ، والتطور المتسارع في وسائل التواصلوالتغير    ،لوجي الهائلو كالتقدم التقني والتكن- مختلفة وعديدة  

التغير   ا مجاراة المنظمة  فرض حتمً ت   - التراكم المعرفي والمعلوماتي تأهيل بوسعيها الدائم للحاق بالركب    هذا 

ما هو جديد في العالم المعرفي، فالتأهيل هو عملية تعديل إيجابي إلى     المستمرموظفيها لهذا التطور والتغير  

اتجاهات مختلفة تتناول سلوك الموظف من الجانب المهني أو الوظيفي لاكتساب المعرفة وزيدة الخبرات   اتذ

 ،ما يوفر الجهد والمال والوقت للمنظمة ،الت تمكنه من إدارة العمل وفق الطرق العلمية والأساليب الحديثة

 ويعمل على إدارة جودة العمل بأقل التكاليف. 

 ،صلاح الطاهر)فمنها دراسة    ،تناولت جوانب التأهيل والتدريب وأهميتهادراسات كثيرة    توجدو   

 وجودخلصت إلى    ها جميعو   ، (2017  ودراسة )لطفي الوافي،  ، (2017  ودراسة )المنير علي،  ، (2012
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وضرورة وضع خطط   ،علاقة بين التدريب المستمر وكفاءة الأداء  وجودو   ،الأداء  فيمؤثرات لأنواع التدريب  

أنه يجب (  2005  ،الخولاني)دراسة    أكدتو   . يب العاملين من أجل الوصول لأفضل النتائجلتأهيل وتدر 

 ، كون فرصة للنمو والارتقاء الوظيفيتحتى    ستمراروضع ميزانيات مالية خاصة لتدريب وتأهيل الموظفين با

ا ر العناصر تأثيرً أكث  توكان  ،بين العناصر المكونة للتدريب وتنمية الموارد البشريةتوجد  وأن علاقة معنوية  

أحمد ) المتدربين. وذكرت دراسة    احتياجات ة الناجحة الت تلامس  يالمتدربين والخطط التدريب  اختيار طرق  

بالتدريب المستمر والعناية بالتخصصات النادرة العاملة في مجال التأهيل   ضرورة الاهتمام(  2015  ،علي

ووضع  ، التدريبية للموظفين  حتياجات والاهتمام بوضع خطط تدريبية مدروسة تلبي الا  ، والتدريب بالمنظمة

والسعي   ،والاهتمام بالكادر البشري المدرب والمؤهل في المنظمة  ،الميزانيات المالية الت تدعم خطط التدريب

والسعي الدائم من المنظمة لتعيين التخصصات   ،لتنعم المنظمة بالاستقرار الوظيفي  ،لاستقطابه والعناية به

وجذب أصحاب المهارات والتقنيات النادرة الت تخدم مصلحة المنظمة لتسهيل   ،العالية والمهارات المؤهلة 

 سير وتحقيق أهداف المنظمة. 

ا ت السابقة الت تناولت أهمية التدريب والتأهيل في العمل ظهر جلي  الباحث من الدراسا   ه أورد  مماو 

والعكس    ،كلما ارتفع التدريب ارتفع الأداءف  ،وهي علاقة طردية  ،داء الوظيفيعلاقة بين التدريب والأ  وجود

سات وهذا ما أثبتته الدرا  ، الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي  في، والتدريب المقرون بالعمل له أثر  بالعكس

ويجعل   ،وعن المنظمة  ،أعمالهم  ن التدريب يرفع مستوع الرضا للعاملين عف  ،الت تناولها الباحث في دراسته

 . الموظف المهارات اللازمة في الأداء الوظيفي  ويكُسب  ا، مستوى الأداء مرتفعً 
 

 : التدريب للأئمة والوعاظو أهمية التأهيل    5،4،2

 أي    للأمرالتأهيل في اللغة مصدر مأخوذ من أه ل فلاناً أن  (  في )لسان العرب لابن منظورورد  

 ، الصلاحية له  أي  ، ومنه: الأهلية للأمر مستوجب له  أي  ويقال: هو أهل لكذا   ، ا له ومستحقً ه أهلًا صير  
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ويؤدي   ،ويمكن تعريف التأهيل في الاصطلاح أنه حزمة من البرامج المعنية بالتعليم وحسن المهارة الفنية

 (. 2010 ، الحصينصالح  ه المسؤول عن أدائها )وظيفت    أدائها أفضل في  ازً للمستهدف إنج

الأئمة والوعاظ تتأثر بوجود التدريب  ؤديهاإلى أن المهام الوظيفية الت ي وتشير الدراسات السابقة

أثناء العمل والأداء الوظيفي؛ لأنه يعمل على في  علاقة بين التدريب    وجودبالعمل، و   ينوالتأهيل المقرون

زيدة الاستقرار الوظيفي، ويرفع مستوى الرضا، وله علاقة بجودة الأداء في العمل، ويقلل الوقت المهدور في 

الت هدفت إلى معرفة أهمية التدريب   ( 2012،  الطيب عوض كريم )الإنتاج. ومن هذه الدراسات دراسة  

الروح المعنوية الأساسية في المنظمة، والأخذ بأسباب التقدم والتطور والنمو، ودراسة في زيدة المهارات، ورفع  

أنواع التدريب المختلفة الت تساهم في رفع قدرات الموظفين، والوقوف على مدى فاعلية و ومعرفة وسائل  

ية، وأثر ذلك التدريب المقرون بالعمل المخصص للموظفين، ومدى استجابة الموظفين لتلك البرامج التدريب 

، وعلى لموظفينلأدائهم الوظيفي، وخلصت الدراسة إلى أهمية وجود خطط للتدريب مقرونة بالعمل    في

أداء مهامهم الوظيفية بمهارات   فيالعاملين في إدارات التدريب أن يدعموا الموظفين بخطط تدريبية تساعدهم  

 . التدريبية    الخطط  ا، وإلزام العاملين هذه  ليكون مستوى الأداء مرتفعً   ،عالية

الدراسة دراسة )مجيب راشد،  )المعمر   ، (2017  وأيدت هذه  واستند    ،( 2018  سالم،   ودراسة 

أثناء اولت دور التدريب في  نفي دراسته الت توغيرها من نتائج الدراسات السابقة لى هذه النتائج  إ الباحث  

 . قطئمة ووعاظ محافظة مسالرضا الوظيفي والأداء الوظيفي لأ  في العمل
 

 :علاقة التدريب بالأداء الوظيفي 6،4،2

وهذا ما خلصت إليه دراسة    ، علاقة بين التدريب والأداء الوظيفي  وجودوأثبتت الدراسات السابقة  

في نتائجها   (2015  ،أحمد علي عمر)دراسة  خلصت  و   ،(2017  ودراسة )سمية علي،  ،(2015  الطيب،)

تدريبية متخصصة،   ة إلى ضرور  بعقد دورات  أكثر  والعناية  المستمر،  الاهتمام بالتدريب  مزيد من  وجود 
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هتمام بضرورة توفير اعتمادات مالية ومادية للبرامج التدريبية على رأس العمل. ومن هذه الدراسة تبين الاو 

الإمكانا ووضع  للعمل،  مصاحبة  تدريبية  خطط  وجود  أهمية  والمعنويللباحث  المادية  برامج ت  لإنجاح  ة 

بمستوى المهارات والمعرفة   الارتقاءه في  تد نسامو   ، ر الموظفتطو    فيلما لهذه البرامج من أثر ملموس    ،التدريب

 ة أكبر. يوتعده لتولي مهام وظيف ،ات مختلفةيالت تؤهله لشغل مناصب ومسؤول

وهدفت إلى دراسة    ، أداء المعلمين  في( أثر التدريب  2019  الرحمن،  فرحة عبد)دراسة    تناولتو   

والمعوقات الت تواجه   ت ، ومعرفة المشكلا(شرق)قطاع الثورة    ،أداء المعلمين بمحلية كرري  في أثر التدريب  

. سير عملية التدريب  فيالتدريب، والعمل الجاد على إيجاد الحلول لها، ودراسة الجوانب المختلفة الت تؤثر  

على   وضوح الدراسة إلى ضرورة إقامة الدورات التدريبية المتخصصة للمعلمين حتى ينعكس أثرها ب  وخلصت 

على   والتدريب  التدريبية،  العملية  الحديثة في  التقنيات  وإدخال  أداء   طرقال  فضلأ  استخدامأدائهم،  في 

باستمرار. وتشير الدراسة ر أداء المعلمين  ستراتيجية للتدريب بما يؤدي إلى تطو  إمهامهم الوظيفية، ووضع  

معايير   استخدام ا أكبر من المعلمين في كل عام، و إلى ضرورة زيدة المخصصات التدريبية حتى تستوعب عددً 

التدريبية.  و أكثر كفاءة في تق الدراسات   وإن جميع يم الأداء حتى تكون هناك تغذية راجعة تفيد الخطط 

علاقة بين مستوى   وجودتتفق على    ، الأداء الوظيفي  فيلتدريب  المتعلقة بأثر ا  ،السابقة الت أوردها الباحث

التدريبية يعكس   حتياجات ا وفق الا ا ومحددً فعندما يكون التدريب مقننً   ،الأداء والتدريب المصاحب للعمل

الأداء الموظف متسلحً   ، أثره على مستوى  أهداف ويكون  الوظيفة وتسهل تحقيق  الت تخدم  بالمهارات  ا 

في    المنظمة. الناجحة  2018  سعيد،   سامر)دراسة  وجاء  الخطط  أن  التطوير تلتدريب  ل(  عملية  سهل 

لى أن إ (  2018  العامرين،   )محسن دراسة    تأشار   . وقدالمؤسسات  إليها   الت تحتاج  ينوالتحديث المستمر 

حتياجات التدريبية  تنفيذ خطط الا  فيي القرار  ذ ساعد الإدارة العليا ومتخ تالتغذية الراجعة لتقويم الأداء  

 . المهدورة  والمواردالوقت المهدور  الت تسهم في تجويد العمل وتقليل  
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 ه أثناء العمل من أقدم أنواع التدريب، وإن أهم ما يميزه أن تقديمفي  إن التدريب في مواقع العمل أو  

عدد  من توزيع مهامه على  داخل المنظمة، وأن المسؤولية تتركز في يد شخص واحد بدلًا يكونان  وتنفيذه  

يؤدي إلى الاقتصاد في النفقات والأفراد المشرفين على برامج التدريب، إضافة إلى أن   ما شخاص،  من الأ

الأمر الذي   ،وهو مكان تقديم الخدمة  ،ا ما يكون هو ذاته مكان ممارسة العمل الحقيقيمكان التدريب غالبً 

والتغذية الراجعة لمستوى الأداء   ،أس العمل تكون نتائجه فوريةيربط المتدرب بواقع العمل، فالتدريب على ر 

هذا النوع   د . ويع(2012  )آثر بيل،  أثناء التدريبفي  بعد التدريب تكون فورية يستطيع المدرب ملاحظتها  

فهو يقدم للموظفين التدريب والممارسة في   ، المنظمةفي  ا لجميع المستويت الإدارية  ا ملح  من التدريب أمرً 

 ، والتدريب الفردي  ،التدريب الجماعي  :منها  ،  عديدةويأخذ التدريب المقرون بالعمل أشكالًا   وقت نفسه،ال

والتدريب داخل المنشأة وخارجها، فهو أساسي لتطوير أداء الموظفين ورفع كفاءة العمل، كما أن له تأثيرات 

جانب أنه يُسن الأداء إلى  الموظفين،  نفسية وإيجابية في كونه يكسر الملل، ويؤدي إلى تحسين العلاقات بين  

 .(Monim,  2020)  ويواكب التطور وركب العالم التقني والعولمة 

  ،ن التدريب لا يتوقف عند حد معين من المعرفة والدراية والمعلومات والعلوم الإدارية والمهاراتأكما  

وظهور العديد من الاختراعات   ،  المستمر لأساليب العملبسبب تشابك وتعقد الحياة العلمية والمعرفية والتغير  

يتطلب   ،والاكتشافات قد  الذي  الأمر  والمستحدثة،  المتطورة  والتعليمات  والتشريعات  القوانين  وصدور 

 أن التدريب يقوم على البحث العلمي ويمكن الإشارة إلى .الاستمرار في تنفيد الخطط والعمليات التدريبية

وضوعاته، ولا يصح أن يقوم على أسلوب المحاولة أو المجازفة والتوقعات بمودراسة المتعلقات    ،الناجح والسليم

يُ   ،الخطأ الشخصية والصدفأو  للعفويت والاجتهادات  يقنن بضوابط وطرق علمية وإدارية   ،ترك  وإنما 

 . (2005 ، )مرعي  سليمة حتى يعطي النتائج المرجوة

 التدريب ن  إا م  نتائجهفي( 2018 ودراسة )وجيد عمر،  ، (2015  وتقول دراسة )منال أحمد، 
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ولذلك فإن ،  وانتظام  بتقنينن بين حاجات الموظف وحاجات المنظمة والدولة  وازِ تُ عملية تخطيط وتنفيذ  

إحداث التغيير إيجابي في سلوك الموظف لإكسابه المعرفة والمهارات والعلوم الحديثة والخبرات الت تساعده 

ق أهداف العمل والمنظمة، والعمل على رفع مستوى أداء العمل يقتح ، و اسليمً أداءً  أداء مهام وظيفته    في 

 وضع خطط التدريب السليمة.بظمة  إدارات التدريب في المن نفذهتخطيط ناجح ت  وجود يدل على  

للموظف  فيوالتدريب هو عملية مستمرة   الوظيفة  منذ    ،دورة حياة  حتى   لعمل  ا  تسلمه تلازمه 

 المتسارع في العلوم يجب مرافقته بتدريب مستمر للموظف، ولا شك أن هذا يتطلب خروجه منه؛ لأن التغير  

وا الطرق  لاستحداث  الدائم  السعي  التدريب  إدارات  التغير  من  لمواكبة  الحديثة  المستمرلسبُل   )أمين،    

(2001 )) . 

هذه الكفاءة تزيد مستوى الأداء الذي يعمل ف  ،التدريب مستوى الكفاءة الإنتاجية للموظف  زيد وي

 في نتاج المنظمة الت ينتمي لها، لذا على المنظمة أن تستغل طاقة الفرد الإنتاجية بما يساعدها  إعلى زيدة  

 وقتو جعل العمل المنجز في المنظمة ذا جودة عالية بأقل جهد  في  تحقيق أهدافها. وتساعد عملية التدريب  

 . السابق(  )المرجع
 

 :لتدريبلأهمية التخطيط    7،4،2

 مجموعة من الترتيبات الخاصة بأنشطة التدريب مصممة للمستقبل، وهي  ولتدريب هلتخطيط  ال

التدريبية وتحُ ض  ترجمة عملية لسياسات التدريب. وتحُ  بعد إعداد برامج التدريب   حتياجاتد الاد  ر الخطة 

 . (2009  )أحمد،  وتحقيق الأهداف المرجوة

  ، دراسة الوضع القائم  رحلةم  :هي  ، ثلاث مراحل أساسية  تم فيإن التخطيط للتدريب والتأهيل ي

وهذا يتطلب معرفة المستوى الفني والمهني   ،ا لتحديد مسار انطلاق الخطط التدريبيةوهذه المرحلة مهمة جد  

عليهم التدريبي  البرنامج  تطبيق  المراد  للموظفين  والإداري  التعليمي  تقو   ،أو  المادية و مرحلة  الإمكانات  يم 
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التدريبية    حتياجاتحجم الا   يعُرفو وتُحل ل،    ، البشرية والطبيعية والمادية  الإمكانات  تُدرس  وفيها  ،والمعنوية

يوضع من و   ه،وتعيين  الجهاز التدريبي   اختيارومرحلة    ، عند وضع الجدول الزمني للبرامج التدريبية لتنفيذها

المؤسسة المؤسسة  ، داخل  من خارج  التعاقد  أهدافها  ،أو  لتحقيق  المنظمة  محددة تخصصها  معايير   وفق 

 (. 2009  )العزاوي،
 

 : خصائص التدريب  8،4،2

أن تكون   منها:   ، فر فيها بعض المقومات والخصائصاتو يوبرامج التدريب الناجحة ينبغي أن   خطط

طط له بمعنى أن ترسم سياسة التدريب لتحقيق هدف محدد متفق عليه وخُ   ،لها هدف محدد وواضح   ،هادفة

 مع الفرد في العملية الوظيفية حتى نهاية الخدمة، ويج  لازم وي  ، لتدريب التراكمي المستمربامسبقًا، ويكون  

فالكل مطالب بتنمية    ، مستويتهم الوظيفية  باختلاف لموظفين  ا  ويوجه فئات الموظفين،  كل  التدريب بين  

 . (2010 )حمود،  اراته وخبراته خدمة لأهداف المنظمةمه

بالتدريج، فيبدأ على مراحل  يجب أن يكون  التدريب    إن (  2017  الله قاسم،  )عبد   وتتول دراسة

فهم العملية الت تكون من الأعمال السهلة في  تدرج  لوذلك ل  ،لكبيرةإلى االأعمال الصغيرة إلى أن يصل    من

 حتياجات ا للا بمعنى أن يكون التدريب وفقً   ،التدريب واقع المحيط   لامس وأن ي  ، الكبيرةحتى تصل للأعمال  

 . وبطريقة فعالة تكسب الفرد المهارات والخبرات والقدرات الت تعينه على أعباء الوظيفة  ،واقعيةالالفعلية و 

العلمية والأساليب لمادة  با   والوجدان    العقل  يجب أن يخاطب  التدريب  إن  (  2018  تقول دراسة )المهري، و 

الأساليب في ويواكب التطور  ،من علوم المعرفة  الجديد   التدريبُ  سايريجب أن يو  .والأدوات والمواد والسبُل

ا ا تكميلي  جانبً   وليس وضمن أهدافها،  في المنظمة    ارئيسً   جانبًاالتدريب  يكون  يجب أن    اوأخيرً   .وطرق التنفيذ 

 (. 2008  محمد، )  في خطط الإدارة 

 ا في الأدب الإداري في السنوات الأخيرة، مدخل أو منحنى ت رواجً يالمداخل الفكرية الت لقمن  
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 تية:ا يتكون من العناصر الآا مفتوحً التدريب نظامً يعد  ا لهذا المدخل  وفقً فالنظم،  

 ويتلقون  ،مدخلات بشرية تتمثل في الأفراد الموظفين في المنظمة   :قسمينإلى  وتنقسم   ، أولًا: المدخلات

تمثل في يا بهدف تدريبهم بمعلومات أو تطوير مهاراتهم أو تعديل سلوكهم واتجاهاتهم، و ا معينً ا تدريبي  برنامجً 

التدريب والأجه  .هميالمدربين والمحاضرين ومعاون تتمثل في الأمور الت تنفق في  زة ومدخلات غير بشرية 

والقاعات المستخدمة  التدريب  ،والوسائل  عملية  منها في  يستفاد  الت  والمستلزمات  الأشياء  من   وغيرها 

والأساليبو  والطرق  والمتدربون، وت  ، المعلومات  المدربون  يطرحها  الت  والنظريت  الأفكار  ضمنها  دخل 

أيضً  تشمل  التدريب، كما  في  المستخدمة  التدريبية  والطرق  معلو والأساليب  الإدارية ا  الهندسة  عن  مات 

 (.1999 ،مرعي)  وجود والوضع الإداري والمالي الم   ، ومشكلاتهما  ،والهيكل التنظيمي  ،للمنظمة

 حتياجات البحث وحصر الا  لآتي: عمليةإلى اوتنقسم العمليات داخل نظام التدريب    ،ا: العملياتثانيً 

 :اثالثً   .وعملية تنفيذ البرنامج التدريبي  ، وعملية تصميم البرنامج التدريبي  ،وتحديدها، وعملية وضع الأهداف

نتائج تكون إيجابية أو سلبية في أداء الموظفين   من تتمثل في كل ما ينتج عن نظام التدريب  و   ،المخرجات

 . (1999  ،)مرعي  من برامج التدريب   صلةوالمح ، الذين نفذوا البرنامج التدريبي

 نفذها والعمليات الت ي  ،وهي معلومات تصحيحية ترد من المخرجات إلى المدخلات  ، لراجعةا: التغذية ارابعً 

 .)المرجع السابق(  مراقب النشاط التدريبي
 

 : فوائد التدريب للأئمة والوعاظ   9،4،2

 وللمنظمات الت ينتمي   ،هجمة للموظفين الذين يتلقون  وائد لا ريب أن التدريب الممتاز يؤدي إلى ف

يكون لرفع مستوى الأداء  من هذه الفوائد:    ،وكذلك المجتمع المحيط على حد سواء  ، ن و إليها هؤلاء العامل 

ورفع مستوى الأجر المادي الذي يصاحب رفع كفاءة العمل للعاملين وتطور   ،ويعمل بنتاجية عالية  ا مرتفعً 

لموظف قدرات عالية على تولي المناصب ل  علالتدريب يجف  ،ريةوزيدة فرص الترقية الإدا  ،مهاراتهم الوظيفية
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الموظف للعمل   يهيئ و   ،رفع مستوى القدرات والمهارات المهنيةيو   ، نسبة الثقة بالنفس  زيدالعليا في المنظمة، وي

المرونة والتغلب على معوقات   في ل مسؤوليات وظيفية أكبر، وكسب مهارات تساعد  في مواقع مختلفة، وتحم  

ورفع الروح   ،والسعي لتحسن جودة الأداء، ويساعد التدريب والتأهيل في تحسين سلوك الموظف  ، لالعم

 . (1999)مرعي،    رف والمهارات الوظيفيةاده بالعلوم والمعالمعنوية نتيجة تزو  

ويرى البعض أن التدريب هو المجهود المنظم والمخطط له، لتزويد المتدربين بمهارات ومعارف وخبرات 

 )نجم عزاوي،  اتهمكفاءلرفع    ؛ات إيجابية مستمرة في خبراتهم واتجاهاتهم وسلوكياتهمير متجددة تستهدف تغي

الذي يهدف إلى تنمية القدرات والمهارات الفنية والسلوكية له  التدريب هو النشاط المخطط  و   . (2006

المنظمة بأعلى كفاءة الشخصية وأ  مزيج من أهدافهبماتهم  و اللازمة للأفراد لتمكينهم من تحقيق ذ هداف 

)سالمة ودراسة    ، (2009  كدراسة )وجدي،  ، نتائج الدراسات السابقة  ظهرتأو   . (2009  أحمد، ممكنة )

 في وأن الرضا الوظيفي يؤثر بقوة    ، الرضا الوظيفي في المنظمة  في أن التدريب له أثر قوي  (  2006  خلف، 

المنظمة في  وجود بي  و   ، الأداء  والوعاظ    نت كذلك  الأئمة  وقدرات  التدريب  بين  مهام على  علاقة  تأدية 

الباحث بناء على نتائج الدراسات   يعتقد و   .المجتمع المحيط  هم فيوظائفهم بطرق ووسائل حديثة تضمن تأثير 

للعمل   المصاحب  التدريب  الحالية أن  الت ذكرها في دراسته  أن يكون متوافقً السابقة  التطور   ايجب  مع 

 لأئمة والوعاظ دى ال  حتياجات التدريبيةضرورة أن تكون الا و  ، العلوم جميع في  ات الحاصلة المتسارع والتغير  

الت تساعدهم    ،من حداثة  المجتمع   إليهما يصبو  تأدية مهام عملهم لتواكب    فيوفق أحدث الأساليب 

 ، تطلعات المجتمع تلبي  مهام وظائفهم  تأدية  في جعل  بطرق حديثة وأساليب متطورة تساهم  التدريب  يكون  ف

 ا خططً المتمثلة في مديرية الوعظ والإرشاد  وزارة الأوقاف والشؤون الدينية  نظموأن ت ،ومسايرة لركب التغيير

  حتياجات التدريبية للأئمة والوعاظ. لااوفق    ناجحةً   تدريبيةً 
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 : المنظمة  فيأثر التدريب والتأهيل   10،4،2

المنظمة يمهدان لإعادة هيكلة  والتأهيل  والإداري  ، والتدريب  التنظيمي  الجانب  ، وذلك وممارسة 

وخلصت الدراسات  .الأساليب، وتوجيه سلوكهم لما يخدم مصلحة العمل  فضل، ورفدهم بأمتنمية مهاراتهب

والتأهيل التدريب  المؤسسات   دانيع   ما لأنه   ؛السابقة إلى أهمية  لتطوير  الحديثة الأساسية  المرتكزات  أحد 

 على وتحسين قدرات العاملين على إدخال دعم أو تغيير    ،التنموية في المجتمع   حتياجاتلمقابلة وتلبية الا

رف والمهارات والأفكار والتقنيات الجديدة. اإكساب المع  فيويساعد التدريب    ، لسياسات ونظم العملا

( أهمية تأهيل وتدريب الأئمة والدعاة في ضوء فقه الدعوة وفق منهج 2017  ، محمد رمضان )وبينت دراسة  

ة إلى أهمية رفد هذه خطاب الدعوة والأسلوب والوسيلة وكيفية مخاطبة عقول المستمعين، وخلصت الدراس

المستمعين مع  التواصل  بكيفية  بـأساليب حديثة  الخطب،    ،الفئة  وإلقاء  المعلومات  توصيل  أهمية و وطرق 

 . وللأئمة والدعاة والواعظين وجميع الكوادر الدينية خاصةً  عامةً،التدريب والتأهيل للموظفين  

العلاقة تفعيل  ضرورة    (2018  ،منير  )محمد ودراسة    ،(2017)زعل العرينات،    دراسة  أكدتوقد  

في زيدة والاستفادة منها  ومتغير الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي    ، بين التأهيل والتدريب على رأس العمل

علاقة   وجود( في نتائجها  2014  ت دراسة )رامي مدحت، وذكر  .الإنتاج ورفع كفاءة المخرجات الوظيفية

التدريب يقوي ف ، عاملينالأداء الوظيفي والاستقرار الوظيفي لل في أثر لهذه العلاقة و  ،بين التدريب والتأهيل

و  لشعورهم بالايالصلة بالمنظمة  العاملين  لدى  الوظيفي  الولاء  النتائج زيد مستوى  والتقدير، وهذه  حترام 

الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي في  العمل  أثناء  الدراسة الحالية الت تتناول دور التدريب في  إليها    ند تتس

يعتقد الباحث أنه يمكنه تطبيق ما خرجت به الدراسات السابقة من إذ للأئمة والوعاظ بمحافظة مسقط، 

 . نتائج وتوصيات على حالة الدراسة الحالية

   لبنه)ودراسة    ، (2016 عمر،  )فاروقذلك دراسة  و   ، (2018  علام، )سميردراسة  أكدت  وقد 
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حصول الموظف على التأهيل المناسب لمتطلبات   بين أثر  دوافع  وجود  صياتها ونتائجها  ( في تو 2019  فايز،

الوظيفييو   ، فالتأهيل يزيد الأداء،لأداءواالوظيفة   لأن الموظف المؤهل له قدرة على   ، رفع مستوى الرضا 

  الأداء.   وينعكس هذا على مستوى  ، اويكون مستوى الرضا الوظيفي لديه مرتفعً   ،الأداء وفق خطط المنظمة

ل والتدريب ومستوى يعلاقة بين التأهأن الإلى  ( في مستهل نتائجها  2015  عمرو،  )نبيلةوتشير دراسة  

كان ذلك له أثر على مستوى   ين  فكلما كان التدريب والتأهيل الوظيفي مرتفع    ،علاقة طردية  الرضا الوظيفي 

ما كان التدريب والتأهيل لفك  ،علاقة طردية  الأداء علاقة بين التدريب والتأهيل ومستوى  الو   الرضا الوظيفي، 

ن نتائج الدراسات السابقة أقد تبين للباحث  و .  اوفق أساليب علمية حديثة كان الأداء مرتفعً   ي نمستمر  

يساعدان   ينلتأهيل والتدريب المناسبلأن ا  ؛الأئمة والوعاظدها في البحث يمكن أن تلامس حالة  ور الت أ 

 ، بقدرات عالية ومهارات وطرق حديثة تواكب تطلعات المجتمع المحيطو   ،مطلوبهو  كماتأدية عملهم    في

ا رضً   يوجدان بمستوى عال  من الجودة والأداء، وأن التدريب والتأهيل للأئمة والوعاظ  يكون لديهم دافعية  و 

غيير مهام وظائفهم فكرة تما يُدان من  ، كما أنه امرتفعً   وأداءً   ، بالاستقرار الوظيفي  اوشعورً   ،لديهم  ا وظيفي  

 من الوظائف الفنية للوظائف الإدارية.

وهذه الوظائف يجب أن يؤهل القائم   ، وظائف تلامس المجتمع يعملون في  ن الأئمة والوعاظ  إ   

 أداءليتمكن من مخالطة المجتمع و   ،السبل  بأفضلا  عليها بأساليب حديثة متطورة يكون التدريب فيها مستمرً 

 الفكهاني،  )راشد دراسة  و   ،(2015  علي،  )سامر  دراسةل  تقو و .  (2004  )الأسمر،  عاليةمهام عمله بجودة  

التدريب   أن   ومنها  ،سعي المنظمة للتنمية والتغييربتتحقق    ا يل أهدافً ن للتدريب والتأهإ ( في نتائجهما  2018

قدرات العاملين   نمياني  ما زيدة في الإنتاجية، وأنهال  من ثمو   ،طرق وأساليب العمل والأداءنان  يُسِّ والتأهيل  

حاني   ماكما أنه  ،مهاراتهم في مجال وظائفهم بوسائل علمية وعملية حديثة  يقوين و   ويصقلانها،  السلوك   صحِّ

التدريب ( أن  2018  وتذكر دراسة )يسر وصيف،   . والاتجاهات في مجال العلاقات الإنسانية في المنظمة
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 ىوالاطلاع عل  ،الموظفين من الكم المعرفي ومسايرة التقدم التقني والعلمي والتكنولوجي   يمكنانوالتأهيل  

 يزيدان نسبة الدوران الوظيفي و   انفض ، ويخ اج ويقدمان أقصر الطرق لزيدة الإنت  ،أساليب العمل الحديثة

لديه الطاقات الكامنة للإبداع   ان وقد يفجر   ،الموظف بقيمته الذاتية  ان شعر يُ ف  ،استقرار العاملين في المنظمة

 الوظيفي. 

 ، الأداء الوظيفي  في أن التدريب الإداري له أثر    في نتائجها إلىالدراسات السابقة  وقد أشارت  

ن التدريب الإداري المقرون بالعمل أ و   ،أداء مهام عمله بجودة عالية ومستوى مرتفع   في يساعد الموظف    فهو

تمكين الأداء بالطرق الإبداعية   فييساعد    فهو  ،تنفيذ أهداف المنظمةلزية الموظف  و له علاقة بمستوى جه

به ت  على ما خرجت وأوص   ويشير الباحث بناءً   . الت تناسب سير العمل دون الإخلال بنظام المنظمة

 ؛ستمرالمتدريب  من الزيد  بمالأئمة والوعاظ بمحافظة مسقط  الدراسات السابقة إلى ضرورة أن يرفد قطاع  

مهارات الأداء،    فيلتقليل الفجوة المعرفية بينهم وبين المجتمع المحيط بهم، وهذا التدريب يكون له أثر إيجابي 

اتباع الأساليب في  دريب الإداري الأئمة والوعاظ  ويساعد الت  .أطياف المجتمع جميع  والقدرة على التواصل مع  

 ويزيد هذا التدريب من مستوى الرضا الوظيفي لديهم.  ، المناسبة لتأدية عملهم وفق الظروف المحيطة بهم

مستوى أداء    فيالرضا الوظيفي الذي يؤثر  يُفز  في العمل  التدريب الإداري  ويعتقد الباحث أن  

 ،(2019  كدراسة )الخليل علي،  ،السابقة  الأئمة والوعاظ، وأثبت ذلك بسرد مجموعة من الدراسات العلمية

تامر،  )فرحي  الدين،  ،(2017  ودراسة  )الباروكي شهاب  الجانب، (  2020  ودراسة  هذا  تناولت  الت 

قرار في الوزارة إعطاء أهمية كبيرة وبتطبيق هذه النتائج على المقابلات الاستطلاعية ظهر أن على متخذي ال

للتدريب الإداري المقرون بالعمل للأئمة والوعاظ؛ ليتمكنوا من تأدية عملهم بجودة عالية ومستوى عال  من 

تحقيق الأهداف؛ لأن التدريب الإداري له بواعث   في جودة عمل تساعد    وجود   في وهذا يساعد    ،الأداء

ويعتقد الباحث   (. 1997  )مؤيد،  ويعزز من ثقته في الوظيفة  ،نظمةعلى نفس الموظف يشعره بأهميته في الم
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أنه السابقة  الدراسات  نتائج  بين   بناء على  الوظيفية  الفروق  مراعاة  الوزارة  القرار في  يجب على صانعي 

 الت توصلت إليها  ئجوتشير النتا  ،والموظف في الوظائف الإدارية  ،الموظف في الوظيفة الفنية كالإمام والواعظ

  ا لتدريب أثرً لإلى أن    ( 2017  ودراسة )عمر الفقيه،   ،(2014  كدراسة )مروان الملا،  ،الدراسات السابقة

علاقة بين   وجودو   ، الأداء في المنظمة  فيوأن الرضا الوظيفي يؤثر بقوة    ،الأداء الوظيفي في المنظمة  في  قوي  

قق أهداف يُ  ا تجويد العمل بم  في التدريب ورغبة الأئمة والوعاظ في اكتساب مهارات حديثة تساعدهم  

 المنظمة.

التدريب على رأس العمل يُفز الأداء ويجود   الباحث من نتائج الدراسات السابقة أن  واستخلص

ة لدى الأئمة والوعاظ لح  المرغبة  ال  ابينً م  ،لى هذه النتائج في دراسته الحاليةإستند  او   ،المخرجات الوظيفية

خطط تدريبية مستمرة تساعدهم وتزودهم بطرق علمية ووسائل حديثة لتأدية   في وجود وزارة الأوقاف  ب

علاقة بين التأهيل والتدريب ومستوى الاستقرار إنه توجد  (  2017  الوافي،  علي   تقول دراسة ) و   . أعمالهم

وجد تأدى إلى استقرار وظيفي أكثر، و   ينومستمر   ين فكلما كان التدريب والتأهيل الوظيفي مرتفع  ،الوظيفي

وفق أساليب علمية  ين فكلما كان التدريب والتأهيل مستمر  ، علاقة بين التدريب والتأهيل ومستوى الأداء

 المنظمة تحقيق أهدافها.   ت واستطاع  ، احديثة كان الأداء مرتفعً 

 ،مطلوبهو    كما ليتمكنوا من تأدية عملهم    ينبحاجة لتأهيل وتدريب مناسب  ن الأئمة والوعاظإ

والأداء الجودة  يإو   ،وبمستوى عال  من  والوعاظ  للأئمة  والتأهيل  التدريب  وظيفي    وجدان ن  لديهم،   ارضا 

فكرة تغيير مهام وظائفهم من الوظائف   يُدان من  ما ، كما أنهامرتفعً   بالاستقرار الوظيفي، وأداءً   ا وشعورً 

وهذه الوظائف يجب أن   ، في وظائف تلامس المجتمع يعملون  الأئمة والوعاظ    وإن  ،الفنية للوظائف الإدارية

ليتمكن من مخالطة   ،السبل  فضلا وفق أويكون التدريب مستمرً   ،يؤهل القائم عليها بأساليب حديثة متطورة
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 ما التدريب الإداري على الاستقرار الوظيفي؛ لأنهو   يعمل التأهيلو   ،عاليةمهام عمله بجودة  أداء  المجتمع و 

 .(1994 )الأغا،  أداء أعماله بجودة عالية   في الموظف   انيساعد 

إلى   ،نتائجها   الت توافقها في(  2017  مريم عمران،)دراسة  و   ،(2016  وتشير دراسة )مراد سعيد،

 من تمكن  ال  ان فييساعد   ماعلاقة بمستوى الأداء المرتفع في المنظمة، لأنه  ماالتأهيل والتدريب الإداري له ن  أ

المنظمة العمل دون الإخلال بنظام  الت تناسب سير  الذيأن  و   ،الأداء بالطرق الإبداعية  قل ت  نالعاملين 

يفة أسباب الرغبة في الانتقال من الوظيفة إلى وظ   ترتفع لديهم  في منظماتهم  التدريب الإداريفرص  لديهم  

اتباع الأساليب المناسبة في    - الأئمة والوعاظ -العاملين    ويساعد التدريب الإداري   .أو ترك العمل  ، أخرى

لديهم  الوظيفي  الاستقرار  مستوى  من  التمكين  هذا  ويزيد  بهم،  المحيطة  الظروف  وفق  عملهم   لتأدية 

(2012,Badi). 
 

 : دور التأهيل والتدريب في إثراء الرضا الوظيفي  11،4،2

لأن معظم ،  الكثير من علماء النفس  باهتمامالرضا الوظيفي أحد الموضوعات الت حظيت    د يع

يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودورة   نمن الأهمية أف  عليه و   ، من حياتهم في العمل  اكبيرً   االأفراد يقضون وقتً 

ترتب تو   ،نتاجيةن الرضا الوظيفي قد يؤدي إلى زيدة الإإتقول    نظر    كما أن وجهة    ،حياتهم الشخصية والمهنية

 (.2011 ،جون وترنر)  الرضا الوظيفي   ةأهمي زيد ما ي ،عليه الفائدة الكبيرة للعاملين والمنظمات

وقد ذكر   ، ت دور التدريب والتأهيل في الرضا الوظيفيوقد كثرت الدراسات والبحوث الت تناول

وأن الرضا   ،عدم وجود رضا وظيفي  مععلى مدى طويل من الزمن    رفيعنتاج  إليكرت أنه يصعب تحقيق  

ويُفز مهاراتهم   ، لأنه يزيد من ثقة النفس لدى العاملين  ؛الوظيفي يزيد بزيدة التأهيل والتدريب في المؤسسة

( في دراسته الت 2018  ، أيمن مكي) (، وقد ذكر  2018  ، محمد )  هم في العمل ءوطرق عملهم بما يخدم أدا

لى الدور الذي يلعبه التدريب في زيدة القدرات والمهارات للعاملين، ومعرفة العلاقة إهدفت إلى التعرف  
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والبرامج التدريبية الت تمس حاجة الموظفين في بين التدريب والرضا الوظيفي، وبين التدريب والإنتاجية،  

أنه يجب أن تشاع ثقافة أهمية التدريب لدى متخذي القرار في الإدارات العليا، وتسهيل حصول   ،العمل

التدريبية مستوى   في وتطبيق تلك البرامج على أرض الواقع، وقياس أثر التدريب    ،العاملين على البرامج 

 . (Sasi,    2013)  المنظمة  الرضا والأداء للعاملين في 

البرامج التدريبية    ن ( إلى أن مستوى الرضا الوظيفي ع2011  ،الله العنزي  عبد)  خلصت دراسةوقد  

للكهرباء   السعودية  الشركة  مهندسي  بدرجة  لدى  للبرامج ةمتوسطجاء  المصاحب  الرضا  وأن مستوى   ،

الشركة   مهندسي  نظر  وجهة  من  بالعمل  المقرونة  مرتفعة،التدريبية  بدرجة  جاء  للكهرباء  كما   السعودية 

الوظيفي  لأ  اأثرً   ت وجد  الرضا  الوظيفي مؤثرة    في بعاد  الرضا  التدريبية، وأن أبعاد  مدى جدية   فيالبرامج 

ضرورة العمل على تعزيز أبعاد الرضا الوظيفي في البيئة التنظيمية؛ لرفع مستوى ب وأوصت الدراسة    . التدريب

 الأداء الوظيفي. 

تصورات العاملين في القطاع العام في منطقة جازان   إنفي دراسته    ( 2010  ، محمد أحمد )   وقال

ن تصوراتهم لمستوى الدوران إ ن تصورهم لأبعاد الرضا الوظيفي مرتفع، و إ ، و ة لأبعاد التدريب الإداري مرتفع

بدرجة متوسطة، و  يوجد الوظيفي جاء  الوظيفي،  أن  الدوران  الإداري في  التدريب  أبعاد   أثر لأبعاد  وأن 

ضرورة التركيز على تحديث البرامج ب وأوصت الدراسة    . ا في الدوران الوظيفيالتدريب الإداري جاء متباينً 

بما   الوظيفةيالتدريبية  متطلبات  بمب  ، واكب  والتعليمات  الأنظمة  وتغيير  الفرصة   ا تحديث  يسمح بعطاء 

ما خلصت إليه بناء على فعيل العمل الجماعي تخاذ القرار، وت لاالشركة  في للمستويت الدنيا من العاملين 

نسبة ترك الوظيفة، وأن أثر أبعاد التدريب الإداري   في وهو أن التدريب الإداري للموظف يؤثر    ،الدارسة

أسباب رغبة الموظف من  ن  بأ وخرجت النتائج    .على الموظف له علاقة بالدوران الوظيفي والرضا الوظيفي 

علاقة بين مستوى الرضا الوظيفي والنية في ترك العمل،   وجودترك وظيفته بما يعرف بالدوران الوظيفي  في  
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اد الرضا الوظيفي والحوافز المالية والمعنوية على نية ترك العمل، كما أن توفير الإشباع د علاقة بين أبعو ووج 

 والحاجات الأساسية في الوظيفة يقلل عملية الدوران الوظيفي.

لى مدى الحاجة لتطبيق برنامج التدريب إ هدفت إلى التعرف    فقد  ،(2010،ريم الغيلاني)  دراسةأما  

ومدى   الشركة،  الوظيفيالوظيفي في  التدريب  برنامج  بتطبيق  للبدء  الأجهزة  تلك  الإدارة في   .استعداد 

وخلصت الدراسة إلى أن العلاقة طردية مرتفعة بين التدريب الوظيفي المقرون بالعمل مع الرضا الوظيفي، 

للعمل   ينوأن العاملين في الشركة لهم رضا وظيفي ضعيف بسبب عدم جدية التدريب والتأهيل المصاحب

الرضا   ا نفذهمت  ني  ذ  لال متغير  إلى  بالنسبة  قوة علاقة  أعلى  أن  ويلاحظ  للسماد،  الهندية  العمانية  الشركة 

إحصائية للتدريب الوظيفي في الرضا الوظيفي   و يوجد تأثير ذو الوظيفي كان مع عمليات التدريب الوظيفي،  

شركة يسعون للحصول على نسب أعلى من الفي    ين الموظففي الشركة العمانية الهندية للسماد، كما أن  

إلى أن التدريب الوظيفي له علاقة بالرضا الوظيفي في المنظمة، أيضًا  وخلصت هذه الدراسة    ،الرضا الوظيفي

فعلى صانعي القرار أن يؤكدوا أهمية وجود نظام واضح للتدريب الوظيفي حتى يكون المردود منه ارتفاع 

 خل المنظمة. مستوى الرضا الوظيفي للعاملين دا

  ،سليمة شتيوي)المنظمات دراسة    فيومن الدراسات الحديثة الت تناولت التدريب والتحفيز وأثره 

الإبداع الإداري لعينة من مؤسسات صغيرة   في هدفت إلى معرفة تأثير التدريب والتحفيز  فقد  (  2016

قديم برامج تدريبية وحوافز وخلصت الدراسة إلى أن المؤسسات يجب أن تهتم بت  .ومتوسطة بولاية ورقلة

وتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية والإبداع الإداري، ولا توجد   .متنوعة مادية ومعنوية

وقد تشير هذه الدراسة إلى أن التدريب   .علاقة ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المعنوية والإبداع الإداري

رغبة   في يدعم الإبداع الوظيفي في منظمات الأعمال، فله تأثير مباشر  الإداري المقرون بالعمل والتحفيز  

 الدافعية في العمل.   انتجويد الأداء ويرفع ان فيالموظف في العمل، فالتحفيز والتدريب يساعد 
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لى العوامل الت تؤدي بالكثير من الموظفين إ إلى التعرف  (  2015  ، سهير موسى)دراسة    هدفت و 

، وهذا يؤدي إلى زيدة الدوران في العمل، أخرىترك وظائفهم والبحث عن فرص عمل  لفي القطاع الخاص  

المنظمة   قدرة  أهدافهاعلى  وعدم  ت  .تحقيق  علاقة  وجود  إلى  الدراسة  الوظيفي   بعيةوخلصت  الرضا  بين 

لامي، وعلاقة طردية بين التحفيز والرضا الوظيفي والتدريب، كما والتدريب في العمل في بنك فيصل الإس

 . علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الرضا والتحفيز والتدريب  توجد

 فيهدفت إلى قياس أثر التدريب المقرون بالعمل والتحفيز فقد  ( 2013 ، طاهر  عمر)أما دراسة 

ود الإسلامي،  التضامن  بنك  العاملين في  والتحفيز  تحقيق رضا  التدريب  أثر  مدى  رضا   فيراسة  تحقيق 

التعرف   التدريبية إ العاملين، وكيفية  الحوافز والبرامج  الوظيفي وأهميته، ومعرفة  الحوافز وأنظمتها والرضا  لى 

وخلصت الدراسة إلى أن أثر التحفيز   .المقدمة للموظفين في بنك التضامن الإسلامي لتحقيق الرضا للعاملين

علاقة بين   وجود تختلف درجة تأثيره من حافز لآخر، و   بنك التضامن الإسلامي في  العاملين  تحقيق رضا    في 

ا كما رآه أفراد العينة كالآتي: تأثير التدريب المقرون بالعمل ومستوى الأداء الوظيفي، وقد جاء التأثير مرتبً 

التحفيز المعنوي في الدرجة الأولى، ثم تأثير التحفيز المادي في الدرجة الثانية، والرغبة في التعلم والتدريب 

الاجتماعية   الخدمات  تحفيز  أثر  جاء  وقد  الدافعية،  من  عال   بمستوى  بمستوى    فيجاء  الوظيفي  الرضا 

 والترقيات.  ،والتدريب  ،ونهاية الخدمة   ، ومكافأة نهاية العام  ، البدلات المالية  :ىخر ومن المحفزات الأ   . منخفض

 له عواملفر  اتو توتشير نتائج الدراسة إلى أن تحقيق رضا الموظفين العاملين في المنظمة لا بد أن  

والأنظمة   ، والإشباع الداخل لحاجات الموظف والوظيفة  ، وبرامج التأهيل والتدريب  ، بيئة العمل  : منها  ، عدة

 المعمول بها في المنظمة الت تحقق رغبات الموظف وتطلعاته الوظيفية. 

( 2016  ،محمد عمر)  ومن الدراسات الحديثة الت تناولت التأهيل وحاجته للموارد البشرية دراسة

  ،البيئة الصفيةو الإدارة الصفية،  و التخطيط للتدريس،  )  ةيالتدريب  حتياجاتلى الاإالت هدفت إلى التعرف  
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ستراتيجياته( لدى معلمي ومعلمات مادة التربية المهنية في مديرية التربية إوتوظيف    ،وبناء أدوات التقويم 

وكانت النتيجة أن متغير المؤهل   ، حافظة عجلون بالأردن، وعلاقة ذلك بالمؤهل الدراسي والخبرةبموالتعليم  

أي كلما كان المؤهل   ،ستراتيجيإمعلمي التربية المهنية إلى تدريب وتخطيط  الدراسي له دور في مدى حاجة  

ا كان بحاجة إلى تدريب أقل من أصحاب المؤهل العلمي المنخفض، العلمي لدى معلمي التربية المهنية مرتفعً 

 ستراتيجي.وجود مؤهل علمي مرتفع يقلل الحاجة للتأهيل والتدريب والتخطيط الإف

لى مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين إالتعرف  إلى  (  2018  ،العقاد   حسن)دراسة  هدفت  و   

وأثر ذلك   ،لى المسمى والمستوى العلمي الحقيقي للعاملين في جهاز الشرطةإ في جهاز الشرطة، والتعرف  

وخلصت   .لى العوامل المسببة لعدم الرضا الوظيفيإطبيعة العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين، والتعرف أكثر    في

لة المؤهل العلمي والمسمى الوظيفي والرضا الوظيفي لدى العاملين في جهاز النتائج إلى وجود علاقة بين حم  

 . افآت والترقياتوتطوير نظام المك  ،تحسين نظام الحوافزبوأوصت الدراسة    .الشرطة

 في هدفت إلى الكشف عن أثر الخبرة والمؤهل الدراسي    فقد(  2012  ، محمود جمعة)أما دراسة  

المنورة المتوسطة بالمدينة  للمرحلة  التاريخ  التاريخي لدى معلمي  التفكير  وخلصت   .درجة ممارسة مهارات 

ارسة التفكير التاريخي لدى معلمي ا دور في درجة مممالدراسة إلى أن المؤهل العلمي المتخصص والخبرة له

المرحلة المتوسطة بالمدينة المنورة، وأن المؤهل العلمي له دور في رفع مستوى الحافز لدى المعلمين للتفكير 

 التاريخي. 

( على عدد من نظريت التدريب الوظيفي، فقد 2011  ،المنعم  طارق عبد ) دراسة حالة    ارتكزتو 

بل عملية معقدة تخرج   ،دراسات متعددة أن سلوك الأفراد ليس عملية سهلة  فيأظهرت دراسات النفس  

 . تجاه تحقيق الأهداف المطلوبة الإدارة  عن الإطار الذي حددته بعض نظريت
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 : ز الأداء الوظيفي في المنظمةف   التدريب يُ   12،4،2

ويرفع   ،التدريب الفعال على رأس العمل للعاملين في المنظمات يعزز شعورهم بالتقدير الذاتي  ن إ

ن إ (  2015  تقول دراسة )محمد أحمد،   .القيام بمهام أعمالهم بكفاءة عالية  في م الت تساعدهم  تهمعنوي

سهم في تحفيز ي م أعمالهم  وضع البرامج التدريبية الت تعينهم على مها بهتمام المنظمة برفع كفاءة العاملين  ا

لما يشعر   ،قوي صلته بالمنظمةيو   ، نتماء المؤسسيعزز الولاء والاي و   ،الجانب النفسي لديهيؤثر في  و   ، الموظف

المجال لوضع   الموظفين  ن إعطاء بأا  ه( في نتائج2017  وخرجت دراسة )رقية حمد،   . هتمامامن تقدير و به  

ي قوّ ي ها يلإ  ةبحاج  أنهم  ختيار البرامج التدريبية الت يشعروناي و قتراحاتهم في تقويم سلوكهم الوظيفارائهم و آ

في وضع الخطط والقرارات. ويعتقد الباحث أن مشاركة العاملين   من مساهمة  ون به رتباطهم بالمنظمة لما يشعر ا

التدريبية   التدريبيةيحتاحسب  -في وضع خطط لبرامجهم  الت ت  -اجاتهم  المنظمة  الرضا عن  عزز مستوى 

فيها والإنتاج  ،يعملون  الأداء  مستوى كفاءة  على  ينعكس  الكفاكي،  لصتوخ  .وهذا  )سامر   دراسة 

 ه ومنح  -ا مهما كان طفيفً -   وظيفي ال  ئه أدافي   ن تحسلبا  والإشادة   ، الموظفأن الثناء على  إلى  (  2018

ينعكس ،  لتحفيزهوالسعي    ،وإظهار هذه الثقة، والإشادة بما اكتسبه الموظف من خبرات في الأداء  ،الثقة

الكثير من الدراسات السابقة الت تشير إلى أن  توجدلتزامه بتحقيق أهداف المؤسسة. و اومدى  ئهعلى أدا

ودراسة )نورة   ، (2017  ،كامل  سمير)دراسة    : ومن هذه الدراسات  ،قدرته الوظيفية  فيفيز العاملين له أثر  تح

لتقديم إرجاع الأثر   ى سعيم أداء الموظف يو عمل المبني على تقال   ن التدريب على رأس إ   (. 2016  علي،

وهذا ما يعرف بالتغذية الراجعة   ، تحسين أدائهم في المستقبل  فيالمناسب والفوري الذي يساعد العاملين  

فورً  الموظف  سلوك  المستمرة لإصلاح  والمتابعة  الوظيفي،  الأداء  الموظفين، التقويم  من  التوقعات  وشرح   ،

والمعالجة الجادة للتحديت الت تواجه   ،والفهم الجيد   ،عوالتأكد من فهم الموظفين تلك التوقعات، والاستما 

دون المساس بنسانية الموظف،   افورً   طألسلوك والاتجاه، وتقويم السلوك الخباالموظفين، وبيان واقعيتك الخاصة  
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تحديت الوظيفية، ونشر ثقافة العمل ضمن الفرق أو الوالتفكير الدائم بيجابية، ووضع الحلول للعقبات و 

المنظمات   هوالسعي الدائم لوضع الحلول الجيدة لما تواجه  ،الجماعات الوظيفية لمواجهة التحديت والعقبات

 . (  Donald Barry،    5198) سير العمل  من   من معوقات تحد  

أثناء في   الفني واللوجست عند حاجة الموظف إليهالعلمي و الدعم  التدريب المقرون بالعمل    قدِّميُ و   

عمله  تأديته والمهام  تساعد  ،  الت  والبيانات  بالمعلومات  المنظمات  تزود  الراجعة  تنفيذ خطط   في تغذية 

إدراك الموظفين مدى ارتباط   نإ (  2014  (. وتقول دراسة )وردة زاهر،2016  التدريب )منصور فهمي،

مهامهم الوظيفية بالأهداف الشخصية والتنظيمية داخل المنظمة وخارجها، وتصميم المهام والبيئات الت  

إلى ( 2017 دراسة )نبيلة أحمد، والتفوق الوظيفي. وتشير  في الإبداع يساعدانهتتسق مع ظروف العامل، 

الفرديةأن   الفروق  التدريبفي  توفر هدر الجهد والمال    لكل موظفستيعابية  والقدرات الا  مراعاة   ،أثناء 

مختلف  إيجاء سبل  على  و   ةوتعمل  العملية  قدراته  أدائه.ء مهام عمله حسب كفا  تعطيهتناسب  ويعتقد   ة 

بناءً  السابقة  الباحث  الدراسات  نتائج  و ا  أن   على  الاهتمام  ومنحه  الموظف  الثقة حتواء  من  مناخ  إيجاد 

، وإعطاء بعض عن طرق التحفيزوالاتصالات المفتوحة بين الموظفين، والاستمرار في التحفيز، وعدم التخلي  

وتشجع   مهام عمله تعزز الولاء الوظيفي وتقوي العلاقة بين الموظف والمنظمة،  فيثر  ؤ بما لايالمرونة في العمل  

فيهم،    الموظفين الت تؤثر  القرارات  الوظيفية، والمشاركة في اتخاذ  لتنفيذ أهدافهم  على وضع خطط عمل 

 . تقدم المنظمة وتماسكها ونموها  في له بالغ الأثر    وتحمل مسؤوليات اتخاذ القرار، وتشجيع العمل بروح الفريق

أ  والحوافز  آتالمكاف  نإ  ( 2018  وتقول دراسة )حكم يسر،  وتعزيز   فضل من   الطرق لتشجيع 

التقليل من استخدام القوى والصلاحيات لأقل حد ممكن، وعدم ، و المتواصل  لموظفين امراقبة أداء  و   ، العاملين

لإبداع، وأكدت على افزهم  يُو   ،قوي الرقابة الذاتية لديهمي  بين الموظفين ين  نشر التهديد والوعيد غير المبرر 

 ، الموظف  ذي يبذلهتقدير الجهد ال ن  إ نتائج تقول بخرجت    دفق   ،(2019  هذا القول دراسة )رفيف علي، 
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وإعطاء   ،يزيد من شعور الموظف بأهميته  والمساءلة  ، لمسؤوليةبا  ، وإشعاره بالمكافآت  وتحفيزه  والعمل على تعزيزه

محاسبته على كذلك  ، و تجاه هذا العمل  يتحمل المسؤولية على أن  صلاحيات معينة لإنجاز العمل  الموظف  

هم في تحقيق النتائج ورفع االتأكد أن الجهد المبذول للموظف يسو مكافآت على الإنجاز،  منحه  و التقصير، 

 الأداء.

كدراسة )محمد   ،الدراسة الحالية وتقوي موقفها العلمي  بنتائج تؤيد   السابقةوخرجت الدراسات  

أن التأهيل   منها(  2011  ، ودراسة )حسب الرسول الشيخ  ، (2010  ، ودراسة )أم هاني  ،(2011  ،علي

يساعد   الوظيفة  لمتطلبات  الأداء  فيالمناسب  الوظيفي   ،زيدة  الدوران  الايو   ،ويقلل  مستوى  ستقرار رفع 

ويكون مستوى الرضا الوظيفي   ،ه قدرة على الأداء وفق خطط المنظمةدي؛ لأن الموظف المؤهل لالوظيفي

 . ا لديه مرتفعً 

ن التدريب له علاقة قوية إ الت تقول    ة الدراسة الحالية جميع نتائج الدراسات السابق  وقد وافقت 

تحقيق أهداف المنظمة ويعمل على ديمومة الإنتاج   في وهو من المحفزات القوية الت تساعد    ، بالأداء الوظيفي

حتياجات خطط لتلبية الا   وجود وبينت الدراسات السابقة ضرورة    . ورفع مستوى الكفاءة الوظيفية للعاملين

وأن وزارة الأوقاف والشؤون الدينية المتمثلة   ،المنظمات   في داء  ستفيد من التغذية الراجعة لتقويم الأتالتدريبية  

بل   ،الإرشاد ليست بمعزل عن نتائج الدراسات السابقة الت أوردها الباحث في دراسته الحاليةفي الوعظ و 

الآ العاملين    وجودل  ، خرين ونتائج دراساتهمعليها أن تستفيد من تجارب  باختلاف قاسم مشترك لجميع 

 لهذين العاملين. وأن التدريب هو المحفز القوي    ،هو الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي  ،تخصصاتهم المهنية

للموظف سواء   والتدريب  التأهيل  بالتدريب على رأس   ه، بعمل  ينمقرونكانا  إن  يعرف  ما  وهو 

ي نأو    ،العمل  ،وهو ما يعرف بالتدريب المقرون بالتوظيف أو التشغيل  ،قبل التحاقه بالعمل  كونان ي  اللذ 

وتأهيل الموظفين بأحدث الطرق   خطط سنوية توضع لتدريب إذ توجد    ،من مهام الإدارة في المنظمة  ان يعد 
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في الأداء الوظيفي    فيوتزويدهم بالمعرفة والعلوم والمهارات اللازمة لإنجاز العمل، وهذا له أثر    ،والوسائل

 . (2009  )السالم،   لمنظمةا

)فايزة كمال، نتائجها  2013  تقول دراسة  والتأهيل وزيدة   توجد نه  إ( في  التدريب  علاقة بين 

نذكر   ،والتدريب له فوائد عديدة  ،مستوى الاستقرار الوظيفي للعاملين والمنظمة على حد سواءالأداء ورفع  

هم في تحقيق أهداف العمل ا بما يس تهاوتنمي ها وصقل ، تكوين مهارات العاملين والأفراد وفرق العمل :منها

 تكوين صفّ  في    القرار  يمتخذ  ساعد التدريب ين  بأ (  2016  أكدت ذلك دراسة )وافي فارس،و   .والعاملين

السلطة وإدارتها وتحقيق  ثان  مؤهل يمكن الاعتماد عليه في تسل   عدم المركزية في الإدارة والإنتاج، مبدأ  م 

التدريب والتأهيل   ويتبين للباحث من نتائج الدراسات السابقة أن  وتسلم القيادة متى دعت الضرورة لها. 

 ،لى مستجدات العلوم والمعرفةإوالتعرف    ،والمهارات العلمية المتطورة بالأساليب الجديدة  ين العامل  ان دزوِّ يُ 

 االإشارة إلى أن التدريب والتأهيل هم   ا أيضً   ويمكن  . يروتعلم استخدام الأجهزة الحديثة لمواكبة التطور والتغ  

ة للتدريب ومزج المداخل التقليدي  ،تقويم لسلوكيات العاملين الأفراد والجماعات باستخدام أحدث الأساليب

ولعل من فوائد التدريب أنه يساهم في إعادة التوازن الكمي  .والتأهيل وما هو جديد من التطور التنظيمي

 بنظام التدريب التحويلي  إذ يدُر بونويعيد ترتيب العاملين وفق احتياجات العمل،    ، والنوعي لهيكلة المنظمة

 . (2014 )علي،
 

 : مستوى الرضا الوظيفيدور التأهيل والتدريب في رفع   13،4،2

يقول   . ن بأداء وأفكار النظريت الت تناولت جوانب التدريب الوظيفيو لمدير ا  يسترشدأن  بد    لا

التعرف  2016،  )الأمين محسن إلى  الت هدفت  دارسته  التدريب  إ ( في  أثر  بالتطبيق على   في لى  الأداء 

 فيا  ي  وخطط التدريب والتأهيل الناجحة تؤثر إيجابن برامج  إ  ،العاملين بكلية الإمام الشافعي بجزر القمر

الأداء يتأثر  ف  ،الأداء  فيالأداء الإداري في كلية الإمام الشافعي. وخلصت الدراسة إلى أن التدريب له أثر  
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الخطط التدريبية، وبرامج و بمستوى التدريب الموجود في المنظمة، فكلما كان التدريب )الحقائب التدريبية،  

 . عاليًابالمنظمة  الإنتاج    في ( ذا مستوى عال  كان أثر ذلك  خرىالتأهيل الأ

الوظيفة   اتمتطلب  الذي يوائمالتدريب    أن  ( في دراسته2018  ،إبراهيم الحسن) وقد ذكر الباحث  

مع   هاوتجانس  حتياجات التدريبيةالاأن تناسق  دراسته  بينت نتائج    فقدجودة الأداء في المنظمة،    فييؤثر  

مستوى الرضا الوظيفي. وقد عرجت   ان إلى ارتفاع مستوى الأداء والإبداع في العمل، ويزيد   نيؤدي الوظيفة  

الذي يلبي متطلبات  المناسب العلمي  تدريب ن الإقول  اللى ع( في نتائجها  2014)فيصل الهادي، دراسة 

لمهارات والنظريت العلمية الفكر بتزويد الموظف با  فزالوظيفة يزيد عملية التفكير والإبداع في العمل؛ لأنه يُ 

 تدراسة الحالية وتوافقالفي  الباحث هااللازمة لتأدية الوظيفة، وهذا ما أشارت إليه عينة الدراسة الت أجرا

نوع البرامج أن تناسق    ( في نتائجها 2017  حماد،  )منيردراسة    تضح و وأ  . مع نتائج الدراسات السابقة

مستوى الرضا   انويزيد   ،إلى الارتفاع بمستوى الأداء والإبداع في العمل  ن يؤديمع الوظيفة    هاوتجانس  التدريبية

 الوظيفي. 

 ، سواء من ناحية المضمون   ،دراستهبمباشرة    ةالت لها صل  السابقة  عرض الباحث أهم الدراساتوقد  

المتبع  المنهج  الباحث  ، أو  استخدمها  الت  العلمية  النظريت  والأدوا  ، أو  البحث  منهجية  ت وكذلك 

ة لمزيد وجود حاجة ملح  ا  أوردته  خرجت به الدراسات السابقة من توصيات ونتائج    ا المستخدمة، ويتضح مم

لعدم وجود دراسات سابقة   ، من الدراسات والبحوث فيما يخص دراسة حالة الأئمة والوعاظ بسلطنة عمان 

للحصول على النتائج   الوصفي   . وسلكت الدراسات السابقة منهج التحليلهنفس  في إقليم الدراسة الحالية 

كل   أن دراسته    فيالت ذكرها الباحث  الدراسات السابقة    الدراسة الحالية عن  وتختلف  إليها،الت هدفت  

وبيئات حضارية مختلفة، لذا من   ،ت في أقاليم مختلفةأقيم و   ى،خر لها مشكلة بحثية مختلفة عن الأ  دراسة

 خرى. أ تتشارك في بعض النتائج وتختلف في    الطبيعي أن
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 :أهم ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة   14،4،2

  -الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي  في العمل أثناء  التدريب في و دور التأهيل  -تميزت هذه الدراسة  

والتدريب في    ابأنه التأهيل  الوظيفي للأئمة والوعاظ  في العمل  أثناء  تقيس دور  الوظيفي والأداء   ،الرضا 

 وإسقاطها   ،هذه الدراسات  جميع، ودراسة النتائج الت ظهرت من  لى توصيات الدراسات السابقةإ  ةً مستند 

الأئمة والوعاظ بوزارة الأوقاف حالة  دراسة  ف   ،قط بسلطنة عمان حالة الأئمة والوعاظ بمحافظة مس  على

الدينية جديدة الباحث-  تُدرس سابقًاالحالة لم  هذه    لأن  ، والشؤون  الدراسة   - حسب علم  وأن مسرح 

تناولت قد  و   .ختلاف إقليم الدراسةبالذا ستختلف النتائج    ،ا عما كانت عليه الدراسات السابقةمختلف تمامً 

فهي تؤثر   ،وهي شريُة تلامس المجتمع لطبيعة عملها  ، الدراسة شريُة الأئمة والوعاظ بمحافظة مسقطهذه  

 ،تعد هذه الدراسة من الدراسات الأكاديمية النادرة وحديثة الطرحو   .المحيط الذي تعيش فيه  تأثيراً مباشراً في 

والتدريب في   التأهيل  دور  تناولت  الوظيف  في العمل  أثناء  الت  والوعاظ الرضا  للأئمة  الوظيفي  والأداء  ي 

 بمحافظة مسقط. 
 

 : مدى استفادة الدراسة من الدراسات السابقة 15،4،2

وأضافت إليها بعض النتائج    ،استفادت الدراسة من الدراسات السابقة في بلورة مشكلة الدراسة

الباحثون  إليها  توصل  عمر،كدراسة    ،الت  عبيد،  ،(2019  )إبراهيم  )مريم  راسة د و   ، (2017  ودراسة 

وغيرها من الدراسات   ،(2018  ، لجماودراسة )منير    ،(2018ودراسة )سمر عمر،    ،(2015  )مصطفى،

أكد أهمية التدريب في رفع مستوى الرضا الوظيفي والأداء   وجميعها  ،الت أوردها الباحث في هذه الدراسة

 السابقةُ   الدراساتُ   عززتلقد  و   بعة في الدراسات السابقة. الأساليب المتاستفادت الدراسة من  و   .الوظيفي

الدراسة    الإجابة   فرضية  أن  نتائج  بعن  منها:  للموظف  بالغ    ا دورً   لتدريب لعدة   التدريب  د  ع  وي ـُ  ، الأهمية 
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وعلى   تهوظيف  ؤدي الموظف يا دام  فم  ،مصاحبة للموظف في وظيفته  صحية  الوظيفي المقرون بالعمل حالة

ا؛ لأن المهارات والمعارف تكون تراكمية وتساير المستجد مثمرً يكون  ف  ،يعزز الأداءفإن التدريب    رأس عمله 

 ، (2019  وذكرت دراسة )محمد غانم،   . ها الموظف لتأدية عملهإلي  والطرق والسبُل الت يُتاج   من العلوم 

الهادي  ودراسة  ،(2007  أميرة خميس،) ودراسة    ،(2016  ودراسة )سامر عليس،  ، (2014،  )فيصل 

ويعمل   ،ونتائجه تظهر مباشرة  ،على رأس العمل سريع الأثرأن التدريب    (2011  )إبراهيم حسن،  ودراسة

ساعد تق أهداف المنظمة بفاعلية ومستوى مرتفع، كما أن مسايرة ركب التطور والعلوم الحديثة  يقتح  على

ويزيد   ، وظف بقدرته على الإبداع والأداء بمستوى عال  يشعر الم فرفع مستوى الرضا الوظيفي للموظف،   في

ا لأنه يمكن في هذه الحالة نظرً   ، ويؤدي إلى استقرار الموظف في وظيفته  ،ذلك من مستوى الثقة بالنفس

لأن الوظيفة تتماشي   ؛ فيمكن أن يبدع فيها ويطور  ، تطبيق ما تعلمه من مهارات عملية وعلمية على وظيفته

 مع ما تعلمه. 

ودراسة )رفيف    ، (2016  ودراسة )رفيف محمد،   ، (2014  )علي صبحي،دراسة    نتائج   بي نتكما  

 فايزة كمال،)ودراسة    ، (2016  ودراسة )واني فارس،   ، (2018  حكم عامر، )ودراسة    ، (2019  ،يعل

فله  ضرورة (  2011 الوظيفة،  متطلبات  توائم  تدريبية  أداء في  و   ،الإنتاج  في تأثير    االسعي لوضع خطط 

وإن عملية   .عمله لا يجيد مهارات العمل وفنيات الوظيفةداء  الموظف، فالموظف الذي لا يمتلك ما يؤهله لأ

الدراسة  ءموا متطلبات  مع  والتدريب  العلمية  المؤهلات  الوظيفي  ن قللايمة  الدوران   ،2000)  عملية 

Murrell)،    مع فرضيات الدراسة الت توافقت  نتائج الدراسات السابقة الت    فيوهذا ما وجده الباحث

 ودراسة )محمد علاء،   ،( 2017  ، ةكدراسة )إبراهيم زعارن  ،وأكدت الدراسات السابقة  .أجراها الباحث

 عالي التدريب  الالمؤهلات العلمية و أهمية حصول الموظف على  (  2018  شريف،  عبد الله( ودراسة )2014

 لأن ذلك يزيد مستوى الرضا الوظيفي في المنظمة.   ؛ متطلبات الوظيفةعلى  
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إلى ارتفاع   لانمع الوظيفة يؤدي  هوتجانسالدراسات السابقة أن تناسق المؤهل العلمي    جميع  وتؤكد

مة ءأن مواكذلك  الدراسات  تؤكد  و   ، مستوى الرضا الوظيفي  انويزيد   ،مستوى الأداء والإبداع في العمل

تشير النتائج الت و   . المؤهلات العلمية وخطط التدريب مع متطلبات الوظيفة تقلل نسبة الدوران الوظيفي

مة المؤهلات العلمية مع متطلبات الوظيفة، ووضع خطط تدريبية ناجحة ءأن عملية مواإلى  توصلت إليها  

على تجويد الأداء، كما تسعى  ن عملا ي، و ينهد المهدور من الوقت والج  ن قللايتساير تطور العمل الوظيفي 

عملية التأهيل والتدريب الوظيفي مع متطلبات الوظيفة لمزيد من التجانس والترابط بين الوظيفة وشاغلها، 

 زيد عملية الإبداع والإنتاج في العمل. تو 

 ،(2012  ودراسة )سميرة العلي، ،(2016  كدراسة )مروان سعيد،  ، وخلصت الدراسات السابقة

والتدريب الفعال   ،أن المؤهل العلمي  إلى(  2017  ودراسة )ماجدة العلي،  ،(2019  أسمار فيصل،)ودراسة  

 ن إلى خلق مستوى عال  من الرضا الوظيفي، ويقللا  نالذي يواكب تطلعات الوظيفة ويساير متطلباتها يؤدي

مع الوظيفة يؤدي إلى ارتفاع مستوى الأداء والإبداع  ه وتجانسالدوران الوظيفي؛ لأن تناسق المؤهل العلمي 

علاقة قوية بين   وجود السابقة الت أوردتها    اتكما تبين الدراس  .في العمل، ويزيد مستوى الرضا الوظيفي

علمي الؤهل  الموالأداء، فكلما كان    والرضا الوظيفي  ، المؤهل العلمي المتخصص والتدريب الفعال للوظيفة

 . يًاه عالؤ لدى الكادر الوظيفي كان أدا  ا مرتفعً 

ودراسة )سيف    ، (  2018ودراسة )سالم شاهين،    ،(2016  دراسة )فارس نقور،  في   وقد جاء 

الأداء   في واضح    أثر  امة بين المؤهل العلمي والوظيفة كان لهءواالمن  ما يوكد أ (  2019  ،ةالإسلام طراون

 يتحقق الرضا الوظيفي والتحفيز لدى الموظفين، لأن وجود موظفين لديهم مؤهلات علميةبها  الوظيفي، و 

، وعدم إنتاج في المنظمة، وهذا يسبب مشكلة اوظيفي    خللًا   وجدي  ؤدونها بصلة لطبيعة الوظيفة الت ي  لا تمت  

 كبيرين، لذا ا ومالًا وتأهيلهم يتطلب جهدً   لمنظمة؛ لأنه يُسب عليها عدد من الموظفين غير المنتجين،ل
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وجب على المنظمة أن تختار بعناية موظفيها حتى تتمكن من الإنتاج أفضل، وتستطيع تحقيق أهدافها، 

الم  ختيار فالا الوظائف الإدارية  المنظمة؛ لأنه يتوقف عليها  والتعيين من  أفضل الأفراد   اختيار همة داخل 

المتقدمين لش  المناسبة لمؤهلاتهم   ، غل وظائف محددةالمؤهلين من بين  الوظائف   ،1986)    وتعيينهم في 

Robert Laporte  ) .   ا في نجاح أي منظمة والوصول بها  وأساسي  ا فعالًا الأفراد العاملين عنصرً   اختيار  دويع

الصحيحة والموضوعية على أسس ومعايير سليمة تحقق مبدأ   ختيار إلى تحقيق أهدافها، وعليه فإن عملية الا

 ةوضع الفرد المناسب في المكان المناسب والوظيفة المناسبة، كما أن التنظيمات المثالية وأساليب العمل الجيد 

 جميع ن في  و فر لديها الكوادر والأفراد الأكفاء المؤهلاوإجراءاته الدقيقة تفشل في تحقيق أهدافها إذا لم يتو 

 . (2009 مرعي،) هاالقادرون على تحقيق أهداف  ، المنظمةفي  المستويت الإدارية  

ظهرت النتائج الت خرجت من الدراسات السابقة الت تناولت عملية التأهيل بالمؤهلات العلمية أو 

ي ن    ، والتدريب الفعال  ، المؤهل العلمي  أنمع متطلبات الوظيفة   لى إ  يؤدين متطلبات الوظيفة    ان يوائماللذ 

 يدانز يالمؤهل العلمي والتدريب غير الفعال لمتطلبات الوظيفة  أنو  ،رفع مستوى الجودة الشاملة في المنظمة

أن تعمل على   يها ما يُتم عل  ، لمنظمةعلى اا  ا كبيرً عبئً   انسببيو   ، للوظيفة  ينكلفة الوقت والجهد المصاحب

من  للمتأهلين  أموال  لرصد  تكون بحاجة  أنها  وتطوره، كما  العمل  متطلبات  توائم  تدريبية  وضع خطط 

 والمؤهل العلمي يواكب متطلبات كان التدريب فعالًا كذلك إذا    .موظفيها تدربهم بمستوى عال  من الكفاءة

 ،طيع المنظمة أن تحقق أهدافها بأقل كلفةالأداء يُقق معايير الجودة الشاملة للوظيفة، وتست  فإن الوظيفة  

التفكير والتخطيط   فيويساعد    ، لتدريب الفعال والمؤهل العلمي لمتطلبات الوظيفةليؤدي إلى وجود أثر  وهذا  

لدى حملة المؤهل العلمي العالي والتدريب الفعال الذي   ا مرتفعً   ا ستراتيجي للمنظمة، ويوجد رضا وظيفي  الإ

 يوائم مهام الوظيفة. 

 أن انخفاض مستوى الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي   ا استنتجه الباحث من الدراسات السابقةمم ن  إ



91 

الوظيفي   العمل  التغيير   سببهفي منظمات  الوظيفة، تساير  عدم وجود خطط تدريبية مصاحبة لمتطلبات 

مة وقدرتها على تحقيق بقاء المنظ  فيا  الذي يتطلبه تحقيق أهداف المنظمة، وأن الأداء المنخفض يؤثر سلبي  

العاملين، ومنها ما أشارت إليه   لدى مستوى الرضا  في  انخفاض    وجود أهدافها، وأن هذه النتيجة تدل على  

الدراسة فيها أكثر   ،نتائج عينة  العمل  بيئة  بوظيفية تكون  العمل والالتحاق  ترك  العاملين في  مثل رغبة 

 الأداء.  في صحية، ووجود التدريب الوظيفي يساعد الموظف  

السابقةجميع  تشير   الدراسات  علي،  ،نتائج  )سيف   شاكر،  )أحمدودراسة    ، (2017  كدراسة 

امل الرضا الوظيفي من أسباب عملية إلى أن عدم وجود ع(  2018  ودراسة )فاروق السيد،  ، (2015

مستوى الرضا فكلما ارتفع    ،الدوران الوظيفي في المنظمة، فعلى المنظمة أن تزيد اهتمامها بالكادر الوظيفي

 نسبة الدوران الوظيفي. ت  الوظيفي قل

أن   محمد، ،  السابقة  الدراسات  هذه كما  )مروان  علي،   ، (2014  كدراسة  ) كفيفة   ودراسة 

تؤكد أن الرضا الوظيفي للموظف من أهم العوامل الت تؤثر في  (2019  ودراسة )ماهر الفراج، ، (2013

ا كان معدل الدوران دوران العمل وترك العمل أو الاستقالة؛ لأنه كلما كان معدل الرضا الوظيفي مرتفعً 

ا أهمية السعي هيا، فيجب على المنظمة أن تضع نصب عينومستوى الاستقرار الوظيفي مرتفعً   ،امنخفضً 

كما أن الفرد يعمل داخل   .لوجود رضا وظيفي لدى موظفيها حتى تتمكن من البقاء والاستقرار والنمو

جموعة من المشاعر الداخلية تعطي صورة بممؤسسته بين جماعة العمل الت يتحدد فيها الدور الذي يقوم به  

هنته  لمة اتجاهات مختلفة يُملها الفرد  ، والرضا ناتج عن مجموعؤديهواضحة عن الرضا عن العمل الذي ي

إلى جانب التحفيز ومستوى   ،لرضا الوظيفيل، فةً لعوامل المتعلقة به وبالحياة عامل، و ؤديهلعمل الذي يلو 

 (. 2014الأداء أثر واضح في تنظيم السلوك والالتزام التنظيمي داخل المنظمة ورفع كفاءته )محمد،  
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أي   ،ا لحاجاته كانت مشاعره نحو هذا العمل إيجابيةا كبيرً اعً شبإكلما تصور الفرد أن عمله يُقق  و 

راضيً  المعنى تمثل سلوكً بالعكسا عنه، والعكس  كان  العمل بهذا  الرضا عن  ا يكمن في ا ضمني  ، فدرجة 

وجدان الفرد، وقد تظهر في سلوكه الخارجي، ويتفاوت الأفراد في الدرجة الت تنعكس اتجاهاتهم النفسية 

سلوكهم الخارجي، وقد تؤدي إلى تراكمات تؤثر في درجة انعكاسها، وقد يُاول الفرد إذا   على الكامنة  

 (. 2015 وآخرون،الطائي  سلوكه البحث عن عمل آخر )  منكانت لديه مشاعر الاستياء  

ولقد اتفقت الدراسات السابقة مع نظريت الدراسة أن من مسببات عدم الرضا الوظيفي وانخفاض 

د تدريب مقرون بالعمل و وجعدم  و   ، الولاء والانتماء الوظيفي عدم وجود تأهيل مناسب للوظيفةمستوى  

بالمهام الوظيفية واضحة في سلم الوظيفة الفنية للكوادر   ةلمتطلبات الوظيفة، وعدم وجود خطط تدريبية مقرون

إن . و جذب    موطن    منها  قد تجعلالت    خرىالدينية، وقلة البرامج التدريبية الفعالة مقارنة ببعض الوظائف الأ

حسب ما - الرضا النفسي للموظف  فيعدم وضع مناشط تدريبية تساير الركب في التطور المعلوماتي يؤثر 

 الدراسات السابقة الت تناولت الرضا الوظيفي وعلاقته بالتأهيل  بعضن  إو   -سلو للحاجات ماأكدته نظرية  

 التأهيل والتدريب معبين  وهي وجود علاقة    ،من فرضية  التدريب الوظيفي توصلت إلى ما ذكره الباحث و 

 ،ببعض  وهذه العوامل مرتبطة بعضها   ، الأداء الوظيفي  فيمجموعة عوامل تؤثر    وجود و   ،الرضا الوظيفي والأداء

مستوى الرضا الوظيفي، وإذا ارتفع   فيفالتأهيل إن وجد في المنظمة يؤثر    بتكون الآخر،أحدها  تكون  ي

 الأداء والإنتاج.  فيوأثرت كل هذه العوامل    ، مستوى الرضا الوظيفي زادت نسب الولاء والانتماء للمنظمة

والتأهيل   التدريب  الت ذكرت  السابقة  الدراسات  الأداء جميعها   في   ا بالعمل وأثرهم  ينالمقرون  ويتضح أن 

أن تهيوصي   الجانبالمنظمة بهذ   تمبأهمية  أثر    ،ا  له من  والإنتاجية  فيلما  الوظيفية  العملية  بتعميق   ،سير 

الأمور في عالم معقد متشعب الجوانب، ولما كان الأفراد والأداء عنصرين أساسيين   إحساسنا وإدراكنا طبيعة  

على الإدارة يجب أن تراعيهما الإدارة عند تهيئة المناخ المناسب الذي يتيح لهذين العنصرين أن يتكاملا، فإن  
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 اأساسي    توجيهًاا  الذي يكون انتباه الفرد موجهً   ه نفسأن تزيد فاعلية الأفراد إلى أقصى حد ممكن في الوقت  

إلى اعتبارات شخصية خاصة به، وعلى ذلك فالنجاح في تدريب الأفراد يعتمد على تقارب رغبات ومصالح 

المنظمة ورغبات ومصالح الأفراد العاملين بها، وما لم يُقق الأفراد أهدافهم فلن تنجح أي طريقة في تحقيق 

وارتفعت   ،فيه أهمية حقوق الفرد  خاصة في وقت زادت  ،فالتدريب الفعال هو عامل لتحفيز الأفراد  ،أهدافها

العمالة تكلفة  قبل  ، فيه  من  أكثر صعوبة  والتزامهم  الأفراد  ولاء  العلا،  )  وأصبح  والحاجة 1991أبو   .)

إما ببادرة من الفرد نفسه أو ببادرة   ،وتظهر في سلوك معين  ،لتدريب هي رغبة داخلية تنبع من داخل الفردل

وذلك من منطلق إشباع   ، أو الإقدام عليه  ه،أو تعديل  ، اف سلوكترتب على هذه العملية إيقويخارجية،  

 (. 2009 ،رغبة داخلية )مدني
 

 

 : الإمامة  5،2

الصفات الفاضلة من   أصحاب من خير الأعمال الت يتولاها خير الناس    عد  الإمامة في الصلاة تُ 

 ،علم وقراءة وعدالة، ولا تقوم جماعة المسلمين في صلواتهم إلا بها، فهي من شعائر الإسلام والسنن المؤكدة 

في أداء   - عز وجل- فهو السفير بينهم إلى الله    ،ويتقدم بين أيديهم  ،الإمام هو الذي يؤم الجمع الغفيرو 

الت يجتمع إليها   تعمال الت توضع في الميزان، وأقرب القرباوأوزن الأ  ،الصلاة الت هي من أعظم الأركان 

ويُفظ الصلاة   ،ويخففها مع تمامها، ويتحمل عمن وراءه  ،ويقيم الصلاة في أول أوقاتها  ،الناس عند كل أذان 

 (. 1998  ، )العمري
 

 

 : الوعظ  6،2

 الدعوة إلى ما فيه   ه وأن  ،له القلب  التذكير بالخير فيما يرق    أنه الوعظ  (  1978 ، الجرجانيعر ف )
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كلام يراد به التأثير في نفوس الناس لما   همارشاد  فالوعظ والإ  .والتحذير مما فيه شر وفساد  ،خير وصلاح

الدنيا والآخرة  همفيه خير  به  -تعالى -كعبادة الله    ،وصلاحهم في  فيه شر    ،وعدم الإشراك  وتحذيرهم مما 

 -تعالى -تبليغ أوامر الله    هوالوعظ    ن إ (  1995  يقول )الصافي،   . كعصيان الله والبعد عن منهجه  ،وفساد

ونواهيه إلى البشر، والتذكير بالمنشأ والمصير، وتعريف الناس بما بعد الموت من شدائد وأهوال، وإرشادهم 

الوعظ والإرشاد و   ،النحو الذي شرعه لهمإلى الصراط المستقيم، وحثهم على الإيمان بالله وإفراده بالعبادة على  

ودعوتهم إلى الناس لهداية أقوامهم،    -تعالى -والدعوة إلى الله وظيفة رسل الله جميعًا، من أجلها بعثهم الله  

)وما أرسلنا من قبلك من رسول إلّا نوحي إليه أنه لا إله إلا أنا   :-سبحانه وتعالى -. قال  هإلى الإيمان ب

 . ]25:لأنبياءا [فاعبدون(  
 

 

 : وزارة الأوقاف والشؤون الدينية  7،2

 ( 84/97)على المرسوم السلطاني رقم    بناءً   1997نشئت وزارة الأوقاف والشؤون الدينية عام  أُ 

هتمام بالقيم الروحية والدينية القائمة على الاو   ،شؤونه  رعايةو   ، الدين الإسلامي  في خدمة مهامها    ؤديلت

كما أنيط بها تنظيم   ،المواطن الصالح على أساس من الإيمان بالله والعقيدة الصحيحةشريعة الإسلام في بناء  

لوعظ والإرشاد الت تهتم بكل لومن تفرعاتها المديرية العامة   ،جميع ما يتعلق بالأمور الدينية داخل السلطنة

 www.mara.gov.om  .ما يتعلق بالوعظ والإرشاد من خطب ومحاضرات وبحوث وأئمة وخطباء

 

 : النظريت العلمية   8،2

الركيزة الت   صفتهاب  ،النظريت الت تناولت الأداء الوظيفي بتعدد المداخل النظرية والآراء  تتعدد

المختصين ذلك حظي الأداء الوظيفي باهتمام كبير من  بسبب  قوم عليها تحقيق الأهداف المتعلقة بالمنظمة و ي

http://www.mara.gov.om/
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واسع في مجال   صيت لقد استند الباحث في هذه الدراسة إلى نظريت علمية ذات  ، و   والباحثين والمفكرين

 ينوبمنظور ومسار واضح  ، علم مستقلفي  تبلورت الإدارة    فقد  ، التدريب والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي

 جميعسنوات طويلة من الممارسات والتجارب الإدارية في    في وتطور الفكر الإداري    ، في بداية القرن العشرين

 . (2000)دليو فضيل،   المؤسسات والمنظمات الإدارية

ومن هذا التطور ظهر   ،وألهمت هذه التجارب والممارسات الإدارية مفكري ومطوري علم الإدارة

النظريت   والممارسين للإدارة، وأدى ذلك إلى بروز الفكر الإداري الذي حظي باهتمام الباحثين والدارسين  

أندروز علي، )  نظمة للأنشطة والأعمال الهادفةالمقواعد  البادئ و المالعلمية الت رفدت علم الإدارة بالمفاهيم و 

1986 .)  

أي أنها   ،ا بتطوير وصقل أداء الفردتم أساسً تهوالنظرية العلمية هي أسلوب وممارسات في الإدارة  

هي: استخدام الأسلوب العلمي في التوصل إلى   أسس لى العمل وليس الفرد العامل وظروفه، ولها  ترتكز ع

موسوعة )  تباع التجربة، واختيار الموظفين حسب المهارات والجدارةاا عن العشوائية، و بعيدً   ت حلول للمشكلا

 فيالعديد من النظريت الت قدمت تفسيرات لأثر التدريب المقرون بالعمل    إذ يوجد  (. 1980الإدارة،  

قياسه والتحكم  ثم    ،الرضا الوظيفيمستوى    معرفةالاستفادة منها في    العمل على  الموظفين في المنظمة، ويمكن 

ابطة ( الن ظرية أنها مجموعة من الأسس والافتراضات المتر 2014الأثري، وعرف )(. 2010  أبو حوزة، به )

 والتنبؤ بها.  الت توضح العلاقات القائمة بين عدد  من المتغيرات العلمية الت تهدف إلى تفسير ظاهرة  

 ؛ ويرى الباحث أن التدريب من شأنه المساهمة الفاعلة في تحقيق مستويت عالية من أداء العمل

بتكار والإبداع وإيجاد طرق لأنه يمنح الموظفين فرصة استخدام أساليب علمية متطورة، ويشجعهم على الا

دورً  له  أن  المؤسسة، كما  أهداف  لتحقيق  المؤسسة،   ا أساسي    ا ريدية  أهداف  وتحقيق  الأداء  تحسين  في 
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لى إ إضافة  ،ويعزز مشاركتهم  ،فالتدريب له علاقة مباشرة بأداء الموظفين والأداء الناتج عنه في رفع كفاءتهم

 . الأداء الوظيفي مع تحقيق الأهداف  ربطبدعم انتماء الموظفين إلى وظائفهم  

وأشهرها: المدرسة الكلاسيكية  العمل وتفسيره،    داء الوظيفي فيالنظريت الت تناولت الأ  وتعددت

التقليدية للتنظيم الإداري، والمدرسة السلوكية الت تركز على سلوك الأفراد. وقد ظهرت المدرسة الكلاسيكية  

ويعد المفكّر والفيلسوف وعالم الاقتصاد آدم  أواخر الثلاثينيات،  في أوائل القرن العشرين، وسادت حتى 

وهي نتاج التعامل مع العديد من التيارات الت كانت سائدة   ن وضع قواعد هذه المدرسة، م    سميث أول  

ومن ثمّ شهدت الت تمثلت في سيطرة الآلة على الإنسان، والثورة الصناعية، والجو غير الديمقراطي،    آنذاك،

ر ي نال ا ساهم في بناء النظريّت الخاصّة مجون ميل، وديفيد ريكاردو،    :كلاسيكيّة تطوّراً مع دراسات المفكِّ

  ( 2009)هناء،    في المدرسة الكلاسيكيّة

في تعزيز الإنتاجية والكفاءة في آن  تأتي من دورها  أهمية المدرسة الكلاسيكية  ويرى الباحث أن  

ضمن إنتاجية أفضل ي  تطويراًووضع آلية لاختيار الموظفين والعاملين، وتدريبهم، وتطوير مهاراتهم    ،واحد 

لى تقسيم العمل ضمن مهام معينة لكل فريق، وتعزيز  إضافة  إ  فهمًا أوسع،السلوك البشري    ، وفهموأكبر

 .التعاون بين الموظفين والإدارة

كما أن المدرسة الكلاسيكية بنظريتها الثلاث تعُزّزِ أهمية التدريب لدى العاملين في تطوير مهاراتهم  

وخبراتهم، ومجاراة التطورات الحاصلة داخل المؤسسة، والنظريت الثلاث تتمثل في: نظرية الإدارة العلمية، 

أهمية هذه المدرسة من  رغم  على الو   (. 2003حسين حريم، )ونظرية التقسيم الإداري، والنظرية البيروقراطية  

اعتمدت  فإ عليها-نها  القائمين  الافتراضات    -بحسب  من  "حكومية،  بشأن عددًا  ، أهليةو   المؤسسات 

لرواتب باا اقتصاديً يمكن التأثير عليه  كائنً   عدّهو   ، نظرة سلبية محدودة للإنسان :  أهمها  ،والأفرادوغيرهما"،  

ترى وجود ، و لمنظمة أنها تعمل في محيط مغلق ولا تتفاعل مع البيئة الخارجيةالنظر ل ، و والحوافز المادية فقط
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ا وذات طابع أن أعمال المنظمة معروفة مسبقً ، وتنظر إلى  أسلوب أمثل في أداء العمل الذي يمكن تطبيقه

 م العمل وهي: تخصيص يتقوم نظريت هذه المدرسة على مجموعة من المرتكزات المتمثلة في تقس. و روتيني

 (. 1984  هريراج،)   ج في السلطةالتدر  و الإشراف والرقابة،  و ص،  التخص  و العمل،  

   :أهمية النظرية العلمية   1،8،2

تستند الدراسة العلمية إلى النظرية العلمية، ويتخذها الباحث مرجعيةً لقدرتها على تزويد الدراسة  

بالمفاهيم العلمية، واستخلاص النتائج، وتقريب الفجوات المعرفية بين أركان الدراسة. وتساعد النظرية العلمية 

د الباحث بالقواعد والمفاهيم المساندة تزويب  ، علاقة وارتباط بين البحث ونموذج الدراسة العلميفي إيجاد  

والثاني   ،الأول مرتبط بعالم الفكر النظري  ؛لمفهومين  در الإشارة إلى أن النظرية العلمية تجسيد  تجو   .لدراسته

 (. 2019 )وشتان،   ينتمي إلى البحث العلمي ومنهجيته

والعلم، وهي مجموعة من   ،النظرية  : هما  اوالنظرية العلمية مفهوم مركب من مفهومين يجمع بينهم

بهدف   ؛ تقترح رؤية منظمة للظاهرةو المصطلحات والتعريفات والافتراضات لها ارتباط وعلاقة بعضها ببعض،  

والتنبؤ بمظاهرها تناولت    فاهيمالم  ومن   . عرضها  العلمية  الت  الإطا النظرية  لتفسير   رأنها  الملائم  التصوري 

مفهو  لتصبح  والمواضيع،  النظري  بواسطةمة  الظواهر  والتوجيه  الإطار  العلمأ د  بي    ،هذا  وجه   ن مفهوم  له 

النشاط الذي تتمكن بواسطته  أنه  ويعرف    .يختلف باختلاف موضوعاته ومجالاته وأدواته ومناهجهمختلف، و 

  (. 2007 )خالد،  وتمارس بواسطته الضبط والتحكم في العالم الطبيعي  ،من معرفة وفهم الظواهر

، ويتضح من هاوالكشف عن العلاقات الت تحكم  ،لى تفسير الظواهرإ العلمية    وتهدف النظرية

الإطار التصوري الذي يستخدمه الباحث في تفسير ظواهر وملابسات   ن مفهوم النظرية العلمية يعني أذلك  

ة تت سم بالموضوعي  ة مُخط ط  لها مسبقاً،  عملي  هو  والبحث العلمي    ،ينوي دراستها والبحث فيهاالت  القضية  
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دف إلى البحث في ظاهرة  معينة، ومعرفة الحقائق والمبادئ به  ؛لى مجموعة  من الخطواتإوتستند    ،ةي  والجدِّ 

  . (2005حسان، إ )  وتطويرها لتعطي أفضل النتائج  ، وإيجاد حلول  لهاالمشكلات اللازمة لاكتشاف  

 أفكارها   في ية متصلة ومترابطة وكاملة  أن تكون النظر   ومن قواعد وأسس بناء النظرية العلمية 

وأن تكون أفكارها ومبادئها مفهومة   ، وأن تخلو من التعارض والتضارب  ،ومبادئها وموضوعاتها وما تحتويه

، ويجب الابتعاد عن ا متسلسلًا ا ومنطقي  ا نظامي  لفكرة، ومركزة ومستمرة استمرارً لوواضحة، ومفسرة وشارحة  

 ،الظواهر والملابسات الت تتناولها  جميع اس، وأن تكون لها القدرة على توضيح  الغموض والتشويش والالتب

من طبيعة الظاهرة أو المشكلة   اد  ستم  ا ومُ ا وسليمً ن يكون هذا التوضيح عقلاني  أ شريطة    وبيانها،  ،وتحليلها

موافِ   .المدروسة العلمية  النظرية  تكون  أن  يجب  تبعً كما  والإصلاح،  الإيجابي  للتغيير  لتغير  قة  الظروف ا   

لنظرية الجيدة والسليمة هي وا  . مستوى قوتها وكثرتها  دعموالعوامل الفاعلة الت تعين وت  ، الموضوعية المحيطة

د عليها في الدراسة مرة مِ ذا ما اعتُ إ  ها توصل إلى الحقائق والمستخلصات والنتائج نفسالقدرة على  ال الت لها  

وصلت وأن تنفرد بتفسير الحقائق والنتائج الت ت  ،ومواقع جغرافية مغايرة  ،زمنية مختلفة   في مراحل  ،أخرى

  )المرجع السابق(.إليها  

والاهتداء إلى المنهج   ، يمكن للباحث الاستفادة من النظرية في توجيه بحثه الوجهة العلمية الصحيحة

يُ العلمي   العلميةالذي  بالفروض  وتزويده  ومجالاتها،  دراسته  طبيعة  العلمية يوتوج  ،ناسب  المراجع  إلى  هه 

تنظيم نتائج دراسته وملاحظاته في صورة متسلسلة متناسقة  في نها تساعد الباحث  أالمناسبة لدراسته، كما  

النظرية   ن أ ته المجتمع. كما  لتعم فائد   ؛وتطبيق نتائج بحثه  ،كل ما هو جديد في ميدان عمله  ةتتيح له إضاف

، فالعلاقة وهكذا  ، تؤدي إلى مزيد من البحوث، وتلك البحوث بدورها يمكن أن  تولد نظريت جديدة

قوية. مع   بينهما  النظرية  تفاعل  بمدى  تتحدد  والنظرية  العلمي  البحث  بين  العلاقة  أن  الباحث  ويعتقد 
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د أن النظرية تعمل على تفعيل البحث بي    ،ليهاإصل  لنتائج الت يتو بان البحث يعزز النظرية  إ ذ  إ  ، البحث

 ثناء عملية البحث. في أوتتبع مساراته   ،ساعدته في تفسير البيانات المختلفةبم
 

 (: 1915-1856لـ"فريدريك تايلور" )دارة العلمية  نظرية الإ  2،8،2

الاستفادة العمل يمكن  في    لمستوى الأداء الوظيفي العديد من النظريت الت قدمت تفسيرات    يوجد

علاقة سببية قد رأى فريدريك تايلور وجود  و   .ثم التحكم به  قياس مستوى الأداء لدى العاملين،منها في  

لاعتقادهم عدم وجود رابط بين ؛  نظرة سلبية محدودة للإنسان   سادت  بعد أن   ، الإنتاجيةالتدريب و   بين

 ؤونما جعل المديرين والباحثين يلج  ،الإنتاجية  فيا  مباشرً تأثيراً  يؤثر  لا  لعاملين  ا  التدريب والأداء، وأن تدريب 

الدوافع الخارجية لزيدة   الدراسات  مستوى الإنتاج، ومن ثم زيدة    كفاءة الأداء،إلى  الت   العلمية   إلا أن 

على الحقيقة الغائبة، وهي أنه كلما كان مستوى التدريب مرتفعًا لدى   الضوء  طتجريت فيما بعد سل  أُ 

 (. 1999  رفاعي،)ال  والإنتاجية  ين العامل   تدريبعلاقة مباشرة بين  العاملين ارتفع لديهم الأداء، وأنه توجد  

 علاقة نظرية الإدارة العلمية بالدراسة الحالية: 

ف الدراسة الت تؤكد أهمية التدريب لتحسين مستوى  يرى الباحث أن هذه المبادئ تتوافق مع أهدا

لها، ومن المهام المنوطة بهم في الوقت المحدد  أداء  وتمكنهم من لوزارة، الكفاءة والمعرفة لدى العاملين داخل ا

شأنها المساهمة الفاعلة في إحداث أنماط وقيم إيجابية لدى العاملين في كل المستويت، بهدف تجويد العمل، 

ت دراسات علمية كثيرة مهتمة بالتدريب ورفع مستوى الأداء بنظرية الإدارة العلمية، كدراسة )زهير واعتمد 

الفراحاتي،  2017القلم،   )سامر  ودراسة  عمر،  ،(2016(،  )سندس  من   ، (2018  ودراسة  والعديد 

 سع المجال لذكرها. تالدراسات لا ي
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 (: 1925-1841)"  فايول  هنرى "ل ـ  الإداري  التقسيم   نظرية   3،8،2

برجوازية، قدم تفسيراً لظاهرة التنظيم اعتمد بالدرجة الأولى   عائلة   من  الجنسية  فرنسي  هنري فايول 

هذه النظرية على إبراز الهيكل عتمد  وت فيه على مبادئ تفرض الرشد والعقلانية على العلاقات التنظيمية،

م إلـى إدارات وأقسام تنهض بأنشطة متخصصة بما يُقق زيـادة الكفـاءة قـس  ويُ   كونه الكُل، التنظيمي الرسمي  

تتدفق السلطة من أعلى إلى أسفل   إذ  ،ل الإداريسهيكل التسل  ا ز أيضً برِ وتُ   التكاليف. الإنتاجية وخفض  

والتدر ج نتيجة عملية   التوجيه،  ووحدة  الأمر،  النظرية في: وحدة  الاستفادة من هذه  وتكمن  التفويض، 

في والتر  والاستقرار  والمركزية،  والمسؤولية،  والسلطة  والخضوع،  والمساواة،  الأفراد،  ومكافأة  والنظام،  تيب، 

 (. 2013العمل، والانضباط وتقسيم العمل، والمبادرة والابتكار، وروح التعاون )منير أحمد ،

التخطي  :الإدارة  وظائف هي:  عناصر  خمسة  في  الإدارة  وظائف  فايول  والتنظيمطلخص  والتوجيه، ،   ،

والتنسيق، والرقابة. فالتخطيط هو رسم طريق العمل قريبة المدى وبعيدة المدى بواسطة القرارات المتخذة، 

من أجل بلوغ أهداف المنظمة انطلاقاً من الموارد المتاحة. والتنظيم هو تحديد الأنشطة والمهام داخل المنظمة 

توجيه هو الاتصال بالعاملين وإرشادهم نحو أهداف المنظمة. وتصنيفها وترتيبها بما يخدم أهداف المنظمة. وال

الربط والتوفيق بين مهام العاملين بما يخدم أهداف المنظمة. والرقابة هي متابعة أداء العاملين   ووالتنسيق ه

 (. 2004من فترة لأخرى، ومقارنة أدائهم بالوجه المطلوب، لتدارك النقص وتقويم الأخطاء )عبد الله،  

ت هذه النظرية بالعديد من الأفكار القيمة في الإدارة، تمثلت في وظائف الإدارة والمبادئ كما جاء

إلى هذه النظرية دراسات علمية   ت(. واستند 2006الأربعة عشر، والصفات المطلوبة في العاملين )بوقلجة،  

 . (2014  (، ودراسة )مجدي الباشق،2016(، ودراسة )علي الفهد،  2017عدة، كدراسة )فايز منير، 
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 (: 1920-1864فيبر" )كس لـ"ما  النظرية البيروقراطية   4،8،2

برجوازية، بدأ في   ةالألماني وهو من أسرة بروتستانتيم الاجتماع  يعُد  ماكس فيبر من أكبر رواد عل

تعد نظريته دراسة الاقتصاد، فالتقى مع أفكار آدم سميث وماركس، وعمل أستاذًا للسياسة والاقتصاد، و 

فقد   بها،  أسهم  الت  الدراسات  أهم  من  السلطة  بهياكل  وأسـاليب ال  حل لالخاصة  التنظيمات  من  كثير 

 نطـاق اهتماماته الأساسية الت توضح فيدراسته    وتدور  .انـسياب خطوط السلطة داخل تلك التنظيمات

وفقًا للتعليمات  الأفراد العاملين الأعمال    كذلك سبب أداءو ،  تصدر إليهم  الت   الأفراد الأوامر    طاعة  سبب

 (. 1981عطى لهم )عبد الباسط عبد المعطي، التـي تُ 

العاملين الذين يعملون   فيبر الفرق بين القوة والمواصفات التـي تمكن القائد من دفع الأفراد  وبين    

بغض النظر عن رغبـتهم فـي مقاومتهـا، واهتم كذلك بتوضيح   ، معه إلى طاعته فيما يصدره من تعليمات

تنساب   الت  السلطة  التنظيماتمن  مفهوم  تلك  داخل  توجد  الت  العامل  نفذها ي  إذ  ،المراكـز  ن و الأفراد 

مكتب،  طواعيـة مركبة من شقين:  والبيروقراطية كلمة  أو سلطة .  المكتب،  قوة  تعني  وبمجموعهما  وقوة، 

المكتب، هذا من الناحية اللغوية، أما من الناحية الاصطلاحية فتعني التنظيم الإداري الضخم الذي يتسم 

بتقسيم الأعمال تقسيمًا هرمي ا؛ لتحقيق الكفاية الإدارية وإنجاز أهداف التنظيم، ومن ذلك فإن البيروقراطية 

ري لأي تنظيم اجتماعي، وجاءت رد ا على الذاتية والمصالح الشخصية، وتحدد التسلسل تعد العمود الفق 

بعيدًا عن  فيها بالرسمية  العلاقة  وتتميز  العمل،  تقسيم  ومبدأ  والواجبات،  الحقوق  ونظام  الإداري  الهرمي 

اطية يؤدي إلى رفع الاعتبارات الشخصية، وتعتمد نظام الكفاءات والترقيات، ويعتقد فيبر أن تطبيق البيروقر 

 (. 2011الأداء في التنظيمات )حسين صديق، 

 الأكثر كفاءة ودقة   عدهو   ،ا للتنظيم أطلق عليه النموذج المثالي للبيروقراطيةا مثالي  وقد اقترح نموذجً 
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أن المعرفة والمقدرة أساس   عد في تحقيق أهداف المنظمة، لكونه يعتمد على الرشد في اتخاذ القرارات، كما  

 )المرجع السابق(.   من المحاباة والمحسوبية لًا للتنظيم بد 

الباحث   السابقتينأ ويرى  النظريتين  المقدرة على ،  ن  بينهما قاطع مشترك يتجسد في  والتدريب 

العمل القراراتواكتساب    ،تنظيم  المهام المطلوبة بدقة  ،المهارات والمعرفة والقدرة على اتخاذ  ، وأن وإنجاز 

 الخبرات والمهارات أساس للترقيات.

تقسيم العمل بناء   - الت ميزت هذا النموذج-من أبرز المبادئ الإدارية الت جاء بها ماكس فيبر  و  

سهل على الأفراد  ي  ا وتخصصي    اتنظيمي    مًا تقسيم الوظائف إلى أجزاء ونشاطات وعمليات  يعلى مبدأ تقس

ا للعمل  ثابتً و قانوناً أا  شكل نظامً بما يلعناصر جميعها  لالقوانين والقواعد والإجراءات  ، ووضع  أداء وظائفهم

التحكم بسلوك الأفراد والمجموعات الوظيفية، في  وتساعد هذه القوانين والقواعد    . المديرينيتأثر بتغير    لا

ويتطلب هذا المبدأ   ،الشخصية الوظيفية  ، وصقلم وتوجهه نحو تحقيق الأهداف التنظيميةهءوتضبط أدا

يستند هذا المبدأ . و تقدم والتطور المهني، والسعي للتطبيق القواعد والإجراءات على جميع الموظفين دون تمييز

م ااستخد   ومن ثم   ،بهدف تطويرهم وتقدمهم  ؛علية والكفاءةاإلى تقييم واختيار الأفراد على أساس الجدارة والف

 (. 2005،  موسى خليل)  ذلك في عملية ترقيتهم في السلم الإداري

ومن أهم ما ذكُر   ،لى المدرسة الكلاسيكيةإهت  جِّ ن جملة من الانتقادات وُ إ ذلك ف  من   رغمعلى الو 

ذي يُصلون عليه، في افترضت "أن الأفراد يسعون فقط إلى تعظيم الدخل الأن المدرسة    من الانتقادات

للفرد والنفسية  الاجتماعية  الحاجات  أغفلت  الانتماء  ،حين  إلى  الاجتماعي  ،كالحاجة  وتقدير   ،والمركز 

إضافة الى أمور أخرى يمكنه   ا،مطلقً   تأثيراًمركزه الرسمي  بواسطة  البقية    فيالفرد يمكنه أن يؤثر  ، وأن  الذات

المدرسة الكلاسيكية إلى الحد   معاملته، وقللت وحسن    ،سمات شخصيته  : مثل  ،الآخرين  في أن يؤثر بها  
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والتنظيم غير الرسمي بين   ،كالاتصال  ،غفلت العلاقات الرسميةأ، و الأدنى من أثر الصراعات داخل المنظمة

 .(2013كريم ناصر، )أخرى  وبين العمال والإدارة من جهة  ،العمال أنفسهم من جهة
 

 المدرسة السلوكية:    5،8،2

المتحدة الأمريكية، ومن أشهر مؤسسيها العالم   ت م في الولاي1912درسة السلوكية سنة  الم ظهرت  

 والاعتماد وعلم النفس،    بعلاقته بالتعلم والتدريو مفهوم السلوك    علىطسون. وترتكز هذه النظرية  اجون و 

قا غير  تجريدي  هو  بما  الاهتمام  وعدم  التجريبي،  القياس  والقياسعلى  للملاحظة  المدرسة   ،بل  وتأثرت 

الذي يرى أن التدريب والتعلم عملية  ،بأفكار تورنديك -( 1992 حسب ما ذكره )واطسون،-السلوكية 

المنبه   يثيرها  الت  الداخلية  العصبي بين الأعصاب  الجهاز  الخارجي أو  إنشاء روابط أو علاقات في  المثير 

العضلات تنبه  الت  الحركية  والسلوك  ، والأعصاب  للحركة  استجابات  بذلك  قواعد   عتقدُ أو   . فتعطي  أن 

أساسيتين هما قاعدتين  ترتكز على  والتعلم  تقوى   :التدريب  الروابط  التدريب(، أي أن  المران )أو  قاعدة 

المتدرب  العصبية في  الخلاي  أن  يؤكد  وهذا  المتواصل،  وتسكن بالإغفال  وتضعف  وتنشط بالاستعمال، 

ممتُ  باستمرار  والتعلمستثار  التدرب  أ   ، ارسة  تؤكد  الت  الأثر،  تقوى وقاعدة  والذهنية  العصبية  الروابط  ن 

رضا عن الموقف إذا كانت نتائج التدريب والتعلم لوتؤدي إلى شعور المتدرب با ، وتكتسب ميزة على غيرها

 (. 2005  مرعي، )   إيجابية

لاحظ أنه كلما اقترن المثير كما أن من بين ملهمي ومنظري المدرسة السلوكية )بافلوف( الذي  

الشرطي بالدافع السيكولوجي للمتعلم تكونت الاستجابة الشرطية الانفعالية للسلوك، ورأى أن المثيرات 

وأهم المفاهيم الت يمكننا   . وبناء الاستجابات النمطية للمتعلم  ، رة تشكل عوائق حاسمة للتعلمالشرطية المنفِّ 

 تعريف حسب   أن مفهوم السلوك  -مع )سكينر( اصةً خ- التعلم والتعليم  أو    يةأن نجدها في النظرية السلوك

، ةأو اجتماعي    ت كان   ةطبيعي    ، مجموعة استجابات وتأثيرات ناتجة عن مثيرات المحيط الخارجي  هو:  )سكينر(
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توجد والمتعلم  إذ  المتدرب  عن  تصدر  الت  والاستجابات  المثيرات  بين  ميكانيكية  شبه  )مرعي،   علاقة 

2005) . 

مفهوم الاشتراط    : منها  ، له مفاهيم عدةو   ،السلوك الإجرائي الناتج عن التعلم  هو:   ومفهوم الإجراء  

كاكتساب المعلومات والبيانات الت   ،على أساس إفراز نتيجة الاستجابة لمثير خارجي  بنىالذي يُ   ،الإجرائي

التعزيز والعقاب المتدرب، ومفهوم  التعزيز الإيجابي ل  ، تخدم  بناء وتقويم السلوكيات المرغوب أي استعمال 

حسب هذه -وهو    ،ومفهوم التعلم  ،فيها، واستعمال العقاب لدرء وتغيير السلوكيات غير المرغوب فيها

 .الأداء أفضل  في  وإكسابه السبُل والطرق الت تساعده  ،عملية تغير شبه دائمة في سلوك الفرد  -المدرسة 

الت   ،  طارئة على سلوك المتدربلسلوكية كأنماط تغير  والتعلم حسب )سكينر( هو: سرعة الاستجابات ا

الإجرائي. الاشتراط  بفعل  تدوم  أن  التعلم    يمكن  مبادئ  إن  القول:  الإجرائية  - ويمكن  النظرية  حسب 

ستجابات والسلوك. الاوالتغير في    المتدربلعلاقة بين تجارب  ا  ا عن أن التعلم يكون ناتجً   ي ه  -)السلوكية(

ومفهوم الحقوق والواجبات. والتعلم يقترن بالسلوك الإجرائي المراد    ،التعلم مقرون بالنتائج المكتسبةفوكذلك  

وقانون   النمطي،بنى بتعزيز مستوى الأداء للمتعلم والتغير الإيجابي لسلوكه  بناؤه وتقويمه في المتدرب. والتعلم يُ 

الرواب بتقوية  إذا كانت   ايؤدي إلى صدور رض   ، ط وكسب ميزة على غيرهاالأثر الذي يهتم  عن الموقف 

 (.2005 مرعي،نتائجه إيجابية )

لاحظ أنه كلما اقترن المثير الشرطي   ، فقدهو أحد منظري وملهمي نظرية السلوك  فلوف باإن العالمِ 

ورأى أن المثيرات الشرطية المنفردة تعمل على  ، فع السيكولوجي تكونت الاستجابة الشرطية الانفعاليةابالد 

الاستجابات   وبناء  للتعلم  حاسمة  عوائق  )مرعي،  تشكيل  وقد 2005النمطية  من   (.  العديد  تناولت 

السلوك نظرية  العلمية  شعث)ودراسة    (، 2018مصطفى،  محمد  )كدراسة    ،الدراسات  أبو   ،محمود 
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( والعديد من الدراسات العلمية 2017سعيد،ودراسة )فارس،    (2017  جلال،  ةنهل)، ودراسة  (2014

 . يصعب حصرها في هذا المقام

الكلاسيكية    وقد  المدرسة  الفكرية    بجميع اهتمت  واتجاهاتها  لتحقيق بانظريتها  والعقلانية  لرشد 

وتأكيد   ،والتنسيق  ، والتسلسل الرئاسي  ،والتخصص الوظيفي  ، لاهتمام بتقسيم العملبا الكفاية الإنتاجية  

جاءت أفكار ، و والأنشطة، إلا أنها أهملت الجانب السلوكي للأفراد والجماعات في منظمات العملالقوانين  

وما   ،العنصر البشري  بشأنما جاءت به المدرسة الكلاسيكية  على  فعل    وآراء نظريت المدرسة السلوكية رد  

دراسة وتحليل سلوك الأفراد   تركز اهتمام منظري المدرسة السلوكية علىإذ  يتعلق به من أداء وتنظيم للعمل،  

ليكونوا    ،فهم هذا السلوك  فيبهدف مساعدة المديرين    ؛والجماعات في المنظمة باستخدام المنهجية العلمية

 قادرين على تعديله بما يخدم أهداف المنظمة. 

وينتمي معظم الكتاب والباحثين في هذه المدرسة إلى علم النفس، وعلم النفس الاجتماعي، وعلم 

، وماسلبراهام  لأنظرية الحاجات  و حركة العلاقات الإنسانية، نظرية  : هذه المدرسة إلى نضوي تماع. و الاجت

 (. 2003)حسين حريم،   ظرية العاملين لفريدريك هرزبورغون

وتتضمن المدرسة السلوكية ثلاث نظريت اعتمدتها دراسات علمية كثيرة في مجال التدريب وتطوير  

 الأداء الوظيفي، هي: 
 

 (: 1932-1927" )وزملائه"إلتون مايو  ل ـحركة العلاقات الإنسانية    نظرية   6،8،2

مصانع هاوثورن التابعة  ظهرت حركة العلاقات الإنسانية نتيجة الدراسات والتجارب الت نفذت في

الإنسانية على ركز نظرية العلاقات  ، وتالأمريكية للشركة الكهربائية الغربية في شيكاغو بالولايت المتحدة

المنظمة على حدّ   والاجتماعية في  الإنـسانية  الوصول   الاهتمـام بالجوانـب  تـستهدف  بـذلك  سـواء، وهـي 
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 إنساناً   صفتهالفرد من عوامل نفسية ومعنوية ب في  أفضل ما يمكن أن يـؤثر    معبالعاملين إلى أفضل إنتاج  

 (. 2003سين حريم، )ح  اا ومنطقي  ا أكثر منه رشيدً ا وانفعالي  وجداني  

 ، 1932و  1927في الفترة الممتدة بين    ،جريت هذه الدراسات على مدار خمس سنواتأُ قد  و   

اختبار فرضية البداية  الذين حاولوا منذ  إلتون مايو وزملائه  الظروف   بشأن  تحت إشراف  العلاقات بين 

بعد تطورت هذه   العامل، وفيما إنتاجية  في   إمكانية تأثير هذه الظروف   من ثمو   ،الفيزيقية للعمل والأداء

والدافعية. والاتجاهات، والقيم، والمعايير    ،المعنوية والروح  ،البناء  : الدراسات لتشمل جماعات العمل من حيث

العمل الذي يؤديه العامل لا يمكن أن    منها  ،لتجارب الإمبريقية إلى بعض النتائجبافريق البحث    لووص

الأوضاع الاجتماعية الت تحيط   في الحسبان الأخذ   بد من  الفيزيقية فقط، ولكن لاا لقدرته  تحديده وفقً 

همة في تحديد الدافعية وتحقيق مزيد تأثيراتها الم)المعنوية(    للمكافآت غير الاقتصادية ل، وجعلبمجال العم

للعامل من النفسي  وأالإشباع  العملّا ،  تقسيم  الكفاءة في  طريق  عن  المميز  التخصص  يتحقق  فقط   ،ل 

ومن الأفكار الأخرى الت قدمها أنصار نظرية .  نظرهم  بواسطةتحديد هذا التخصص   فللعمال نصيب في

الت   الدراسـات  تلك  الإنسانية  ليون  أجراهاالعلاقات  مـن ،كيرت  توصـل  القيادة   هاالتـي  أسلوب  أن  إلى 

فـي    ،في الإدارة  ركةكمـا كشفت دراسته عن أهمية المشا  الأفضل،الديمقراطي هو الأسلوب   ز يفـتحوأثرهـا 

 (. 2006الجيد )رابح كعباش، المرؤوسين على الأداء  

أن أصحاب هذه الحركة   ا الإنسانية مفاده  لاقاتلحركة الع  واتهامات انتقادات    وج ه  من   وهناك

، اجيةأداة لتحقيق زيدة الإنت  مإلا من حيث أنه  ،وأنهم يهتمون بالعمال  ،حاولوا التحايل لاستغلال العمال

ركزت هذه الحركة على الحوافز والمكافآت غير المادية، وتجاهلت أثر العوامل والحوافز المادية من اقتصادية فقد  

وأغفلت   ،على أهمية التنظيم غير الرسمي، وركزت هذه الحركة  تحسين أداء الموظف  في لها من أثر    وما  ،وغيرها

 (. 2007)محمد بهجت،   تأثير التنظيم الرسمي في تشكيل سلوك الموظف داخل المنظمة 
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 (: 1954ماسلو" )أبراهام  لـ" نظرية الحاجات    10،8،2

حسب التسلسل الهرمي الذي   ،نواعأخمسة    ضمن ه النظرية على ترتيب حاجات الفرد  ذ تقوم ه 

م قس  تُ و   ، أهم النظريت الت يمكن استخدامها في التحفيزمن    عد  كما أنها تُ ،  1945براهام ماسلو سنة  أقدمه  

فهم طبيعة بق هذه النظرية في العمل أيضًا، ويمكنك  طب  فيها الاحتياجات البشرية إلى خمسة مستويت. تُ 

تحقيقه والانتقال إلى المستوى الأعلى، ومن ثم تضمن قدرتك على  فيكل مستوى أن تساعد الموظفين  

 . الوقتتحفيزهم طوال  

 تشير ، و الاحتياجات الفسيولوجيةولنظرية ماسلو مجموعة من المستويت؛ يتضمن المستوى الأول  

 ،والشراب  ،الطعام  :الاحتياجات الفسيولوجية في التسلسل الهرمي إلى أبسط الاحتياجات البشرية، مثل

 (. 2005)محمود،   الحياة  في والنوم، والأشياء الت تساعد الشخص    ،والهواء

جانب إلى  توفير دخل ثابت لهم،  بنه يمكن تحقيق هذه الاحتياجات للموظفين  أى الباحث  وير 

على سبيل  - كون لديهم الفرصة لتناول الوجبات  فتتوفير جميع المرافق والاحتياجات الأساسية الأخرى،  

 د في بيئة عمل مريُة. و والوج  -المثال

الثاني يشير لحاجة الموظف   إذ،  والسلامة  احتياجات الأمان   من نظرية ماسلو يتضمن  المستوى 

وإمكانية المحافظة   ،ا، ويشمل الممتلكات والموارد الخاصة به وبعائلتها ووظيفي   ومهني  للشعور بالأمان، جسدي  

المرجع )الشخصية  بمكان العمل، فالموظف يُتاج إلى الشعور بالسلامة  كذلك  الخطر، ويرتبط    من عليها  

 السابق(.

يشير إلى حاجة الشخص للشعور ، إذ  الحب والانتماءفي     هرم ماسلو يتمثلفي   المستوى الثالث و 

العمل   الشخصية عن  الحياة  الأمر في  الشخص ف،  اطفيفً   اختلافاًبالحب والانتماء، ويختلف  عدم شعور 

ه جزء من المنظومة، حتى مع استمراره  بالانتماء يؤدي إلى نقص في حماسه ورغبته في العمل، فلا يشعر أن  
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العمل  ها.في المستوى في  أنهكيف يمكنك تحقيق هذا  العلاقات في   مع  الأفراد تكوين  ليس سهلًا على 

يمكنك تنظيم الأنشطة الاجتماعية الت تتيح   إذ،  اقائدً بصفتك  أنت    منكالمبادرة يجب أن تأتي    إن    ؟العمل

وتنظيم    ،القيام بأنشطة مشتركة  :للموظفين المزيد من الفرص لبناء العلاقات داخل العمل وخارجه، مثل

 . (2005ذلك )محمود،    وغير ،الرحلات

 إلى يؤدي  الشعور بالتقدير في بيئة العمل  ، فالتقدير  لنظرية ماسلو للحاجات يشمل   المستوى الرابع 

المنظمة، وأن  قناعة الموظفين أنه   للشركة معترف بها   م يساهمون في تحقيق هدف  مجهوداتهم الت يقدمونها 

ما حصل على فإذا شعر الشخص بهذا الأمر، يؤدي ذلك إلى زيدة ثقته في نفسه وقدراته، وكل    . ومقدرة

 . السابق(المرجع  )النجاح  ه يتشجع لتحقيق المزيد من  ردود فعل إيجابية، فإن  

ما يساهم في زيدة شعورهم  نح الثقة للموظفين في أدائهم،بم  - بحسب الباحث-ويتحقق ذلك  

قناعتك بقيمة ما يفعلونه في  مشاركة الموظفين    ومن ثم زيدة الإنتاج الخاص بهم في العمل، لأن    ،بالتقدير

 للشركة يجعلهم أكثر تفاعلًا معك.

يشير إلى حاجة الموظف ، و تحقيق الذات ية ماسلو فيتضمن والأخير في نظر   المستوى الخامس وأما  

يبذل  العمل، فهو يرغب في الشعور بكونه  الذات، الذي يعني حاجته إلى تعظيم إمكاناته في  لتحقيق 

 قصارى جهده، ومن ناحية أخرى يجعله قادراً على تحقيق الإنجازات والاستمرار في حياته المهنية والنجاح

 . (1992)مصطفى، 

المتو   وتشير أنه  الوظيفي  لأداء  نظرية "ماسلو" وعلاقتها با   بشأنفرة  االدلائل  يتأثر بالمستوى  إلى 

ا ما تؤثر فيهم الاحتياجات غالبً   الوظيفي للموظف، فأولئك العاملون الذين يكونون في مستوى وظيفي متدنّ  

املين الذين يتولون الوظائف في حين أن أولئك الع  ،الت صنفها "ماسلو" أنها دنيا )كمقدار الأجر، والأمن(

يشار إلى أن الحاجات   .حاجتهم الدنيا ينظرون إلى إشباع حاجتهم الأعلى درجةأشُبعت  والذين    ،العليا
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عليا، في حين تصف بقية الحاجات   أنها حاجات لانتماء( تصنفاو   ،والأمنية  ،الثلاث الأولى )الفسيولوجية

 (. 1999بد الله،  )ع أنها حاجات دنيا

 

 ( 2018الأخزمي، )المصدر:  

 : مثلث ماسلوا 3، 2الشكل  

 

تنمية مهاراته الذات للموظفين يتطلب  الباحث أن تحقيق  التعر    م،وقدراته  مويرى  لى إف  ومساعدتهم في 

تمكين   إلى  يمر الذي سيؤدتجعلهم يُققون تقدمًا في حياتهم المهنية، بما يوافق حاجة العمل، الأ الطرق الت  

 . وتحقيق الوزارة أهداف ها الت رسمتهاحقيقي للموظف،  
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 مرتعامل مع الأيجعل الاستخدام نظرية ماسلو في تحفيز الموظفين    أن  إلى  ويخلص الباحث أيضًا  

في الوقت ذاته، حتى يمكن مساعدة كل   هاتوجيه التركيز والمجهودات إليها جميع  ، ما يعنيمتسلسلًا   تعاملًا 

والوصول إلى قمة الهرم، فالموظف عندما يشعر بالتحفيز سيقدم   ،شخص في الارتقاء باحتياجاته مع الوقت 

 . ا على تحقيق النجاح المنشودوسيكون قادرً   ، أداءً أعلى

 

 : فرضيات الدراسة  9،2

  منها:و   ، نتائجها  واستخلاص  ،السابقةلاع على الدراسات  ت بعد الاطِّ ءجاهذه الفرضيات   إن

ت -1 الوظيفي    وجد علاقة لا  الرضا  ومتغير  التدريب  متغير  والوعاظ  بين  للوعظ للأئمة  العامة  بالمديرية 

 بمحافظة مسقط. والإرشاد  

توجد   -2 الألا  ومتغير  التدريب  متغير  بين  والوعاظالوظيفي    داءعلاقة  للوعظ   للأئمة  العامة  بالمديرية 

 بمحافظة مسقط. والإرشاد  

لا توجد علاقة بين مغير التدريب ومتغيري الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي معاً لدى الأئمة والوعاظ  -3

 بالمديرية العامة للوعظ والإرشاد بمحافظة مسقط. 

بين التدريب على العمل تبعًا لمتغير النوع   (0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -4

 الاجتماعي، والمؤهل العلمي الدراسي، والمسمى الوظيفي للأئمة والوعاظ بمحافظة مسقط. 

( للرضا الوظيفي والأداء الوظيفي تبعًا لمتغير 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -5

 لمسمى الوظيفي للأئمة والوعاظ بمحافظة مسقط. النوع الاجتماعي، والمؤهل العلمي الدراسي، وا
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 : الدراسة  نموذج  10،2

 

 : الأداء الوظيفيفي  حتياجات التدريبية الا  دور  1،10،2

يساعد الموارد البشرية  و   ،الأداء الوظيفي  فيله بالغ الأثر  ظمة نحتياجات التدريبية للمن تحديد الا إ

المهارات والمعلومات والأساليب الحديثة   ميعهم في تزويد الموظفين بج اتس  حةبية ناج يوضع خطط تدر في  

 ، وتحسين وتطوير قدراتهم ومهاراتهم  ،الكفاءةالأداء و من    تأدية مهام عملهم بمستوى عال  في  الت تساعدهم  

ة هكنهم من مواجيمكسابهم المرونة اللازمة بما  إ وتزويدهم و   ا،إيجابي    تصحيحًاوتصحيح سلوكهم واتجاهاتهم  

وقد أفرزت الكثير من الدراسات السابقة مجموعة من النتائج . (2019  )بن عمار بلقاسم،  تحديت العمل 

مستوى تؤدي لجعل    ا صحيحً ا  توجيهً ها  هحتياجات التدريبية وتقنينها وتوجيالت أكدت جميعها أن تحديد الا

 ودراسة  ، (2019  دراسة )بن عمار بقاسم،   :ومن هذه الدراسات  ،لدى العاملين في المنظمة  ا عاليً   الأداء

هذه الدراسات وغيرها تشير إلى أن الأداء و   ، (2017  سهيل،  ةودراسة )مرجان  ، (2017  )حورية علي،

محفز من التدريب    ها يمثللم  انظرً   ،حتياجات التدريبيةبالا  اوثيقً   ارتباطً االوظيفي للعاملين في المنظمات مرتبط  

 (. 2013،  ان)أيمن مطر   لأداء العاليلقوي  

 الرضا الوظيفي

 التدريب

 المتغير التابع

الاحتياجات 
 التدريبية

 كفاءة الأداء

 التقنيات الحديثة
الأداء 

 المتغير المستقل
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 : الرضا الوظيفي  في بية  يحتياجات التدر دور الا  2,10.2

يسهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين   تحديدًا فاعلًا دريبية  حتياجات الت ن تحديد الاإ

وتعمل خطط التدريب   ،بهم الوظيفيوتقل نسبة تغي    ،ويعمل على خفض دورانهم في العمل  ،في المنظمة

 ، ها بهمهتماما و المنظمة لهم  لإحساسهم بتقدير    ؛ الناجحة على زيدة شعور العاملين بالرضا والولاء الوظيفي

تهم الوظيفية وقدراتهم اقل مهار ص تسهم في    ناجحةن الأكثر رضا هم الذين يخضعون لبرامج تدريبية  و والموظف 

دريبية ت حتياجات الالكثير من الدراسات السابقة الت تناولت دور الا  يوجد و   .(Mozael,2015)العملية  

ا من وغيرهم ،(2018  ودراسة )أحمد عطا الله، ، (2017 دراسة )سناء يوسف،  ها:من  ،الرضا الوظيفي في

 فيحتياجات التدريبية للعاملين تؤثر  الدراسات الت أشارت إلى أن وجود خطط واضحة المعالم لتلبية الا

 ومن هذه الدراسات دراسة )محمد خالد،  ،مستوى الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي للعاملين في المنظمات

2016 .) 
 

 : الأداء الوظيفي  فيلأداء دور كفاءة ا  3,10.2

 ، تحقيقًا صحيحًاأهداف المنظمة    وتحقيق  ،رفع مستوى الأداء  القدرة على  ي ه  ن كفاءة الأداءإ

اللازمة الأدوات  و وتحديد العناصر    ،أفضل مستويت الأداء وأفضل النتائج باستخدام الموارد المتاحة  فيُحق ق

وأداء أكثر المهام   ،نتاج أكبر كميّةإويرى بعض الباحثين أن الكفاءة هي القدرة على    .للقيام بهذه المهمة

 ، ربحي  إسرار)المنظمة  نتائج    في  اوأثرً   فعليةً   لأداء الوظيفي قيمةً ل  تجعل وكفاءة الأداء    .المواردباستخدام أقل  

ءة الأداء تعمل ( أن كفا 2014  علي،  )نجيبودراسة    ،(2017  بسيوني،  )محمد وذكرت دراسة    (. 2016

 ى مستو   في ( أن كفاءة الأداء لها دور 2018 دراسة )ناصر مقداد،  أكدتو   ،في المنظمةعلى تحفيز الأداء 

وتعمل الكفاءة على تجويد العمل وتقليل هدر الموارد والوقت، فالمنظمة الت تسعى لجعل   ،الأداء الوظيفي
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العمل بمستوى مرتفع من في  موظفيها تساعدهم  التدريب من أولويتها تحصل على كفاءة أداء عالية بين  

 الأداء والإنتاج وتحقق أهدافها وفق الخطط الموضوعة لذلك. 
 

 : الرضا الوظيفي في  دور كفاءة الأداء   4,10,2

 اختلافالعلاقة بين كفاءة الأداء والرضا الوظيفي محور دراسة العديد من الباحثين على  لقد كانت  

كلما كانت   هوأن  ، الرضا الوظيفيفي  دور لكفاءة الأداء    وجود أثبتت جميع الدراسات السابقة  إذ    ،الأصعدة

فع مستوى الكفاءة ويعمل التدريب على رأس العمل على ر   ا،كفاءة الأداء عالية كان الرضا الوظيفي مرتفعً 

 )ليم   وذكرت دراسة(.  2003  ،)الشكوكيتزيد لديهم مستويت الرضا الوظيفي    ومن ثم   ، لدى العاملين

قد و   .هما متأثر بالآخرفكلا  ، رتباط بين كفاءة الأداء والرضا الوظيفيا( في نتائجها وجود  2016  راشد،

وهنا يشير الباحث   ، لدراسة السابقةا  خلصت إليهما  بنتائج أكدت  (  2019  العلي،   سميرة )دراسة  خرجت  

ويُقق مستويت عالية من الرضا   ، تحفيز الكفاءة الوظيفية  في س العمل يساعد  أ إلى أن التدريب على ر 

 الوظيفي لدى العاملين في المنظمة.
 

 : دور التقنيات الحديثة في الأداء الوظيفي  5،10،2

وتجويد   ، المهام الوظيفية  جميع ن التقنيات الحديثة تعمل على توفير الوقت والجهد اللازمين لأداء  إ

ولا شك أن استخدام ،  أثناء تأدية العمل في المنظمةفي التحديت الت تواجه الموظف   كل وتذليل   ، العمل

 ووضع خطط تدريبية للعاملين   ،يرفع مستوى الأداء الوظيف  فيالتكنولوجيا الحديثة المتطورة في العمل تساعد  

 ، مستوى الأداء المؤسسيفي  له أثر ملحوظ  و   ، والطرق الت تساهم في تجويد العمل  الوسائل الحديثةلتعلم  

العلوم   سائروتسهم في نقل الخبرات و   ، نتشار المعرفة والعلوم المختلفةاعلى سرعة    وتعمل التقنيات الحديثة

وتقول دراسة )منى   . (2001  )الهوش،  هداف المنظمةالنتائج وأ   وتحقق   ،الأداء الوظيفي  مستوى تعزز  الت  
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 ، ن التقنيات الحديثة أثبتت دورها الفعال في رفع مستوى الأداء الوظيفيإ( في نتائجها  2018  عفيفي، 

ت عالية وحققت المنظمات الت أدخلت التقنيات الحديثة والأساليب المتطور في تأدية مهام عملها مستوي

وعملت على تعزيز وتقوية الجودة الشاملة في إنتاجها، وخرجت   ، من الأداء بأقل التكاليف والوقت المهدور

أصبحت محور أن التقانة الحديثة    بنتيجة(  2016ودراسة )عمر الفراج،    ،( 2009  دراسة )رجب عامر،

المنظمات الت تريد أن تعمل بأعلى مستويت الإنتاجا المنظمات لإدخال   ت جهلذلك تو   ،هتمام  هذه 

لموظفيها لإكس تدريبية  الحديثة  اخطط  والأساليب  والمهارات  الطرق  على  بهم  تعينهم  مهامهم تأدية  الت 

 لتقوية أدائهم وقدراتهم.  ؛ة مصاحبة لهم في العمليووضع خطط تدريب ،الإنتاجز مستوى  يوتحف  ،الوظيفية

 : دور التقنيات الحديثة في الرضا الوظيفي  6،10،2

الوسائل زهم على العمل باستخدام  وتحفِّ   ،تسهم التقنيات الحديثة في تعزيز ثقة الموظفين بأنفسهم

التقانة   للعاملين    المتطورة، الحديثة من  المستمرة  التدريبية  الخطط  الوظيف  أدائهمأثناء  في  وترفد  ة يواجباتهم 

لشعورهم بقدرتهم   ؛وهذا يعزز الرضا الوظيفي لديهم  ،الطرق في كيفية تأدية وظائفهم  ح فضل السبل وأنج بأ

ويساعد التدريب على رأس العمل الموظفين في كيفية استخدام   .الوظيفية  التحديت والمعوقاتعلى مواجهة  

 ، العلي  ت )ريمأكدو   (.2016  ، منصور)تغيرات الطارئة في سير العمل  الموالتكيف مع    ، التقانة الحديثة

 ، ( في دراستها أن التدريب على استخدام التقنيات الحديثة في العمل يعزز مستوى الرضا الوظيفي2015

عكس على نتائج العمل. وذكرت دراسة نوهذا ي  ، هتماملشعورهم بالتقدير والا  ؛ نظمتهمبمثقة العاملين    زيد وي

في تقليل   انيسهم  ،دام الطرق الحديثةواستخ  ة، ( في نتائجها أن التقانة المتطور 2018  )مروان العسلي، 

 . وجهد أقل  لأنهم يعملون بأداء عال    ؛العاملين على العمل بمعنويت عالية  ان ويُفز   ،الجهد والوقت والمال

المنظمات لموظفيها من ن الرضا الوظيفي مرتبط بما تقدمه  إ   ( في نتائج دراستها2018وتقول )مرام عيسى،  

تساعدهم   تدريبية  عملهم  فيخطط  مهام  التقانة   في وتساعدهم    ،تأدية  عالم  في  المتسارع  التغير  مواكبة 
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 ، مواكبة متطلبات المجتمع المحيط  في ساعد الموظف  يوالتكنولوجيا المتطورة، فالعمل وفق طرق وأساليب حديثة  

 لحاق بركب التطور.فالتغير المتسارع يُتاج لخطط تدريبية مستمرة ل 
 

 

 : الفصل  الخلاصة   11،2

دور التدريب   بشأن ليها في دراسته  إتناول الباحث في هذا الفصل أهم النظريت العلمية الت استند  

تشهد اسو   ،دراسة حالة الأئمة والوعاظ بمحافظة مسقط  -الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي    في العمل  أثناء  في  

 ها ما يدعم من نتائج  لصستخاو   ، هذا الجانب  ت على ذلك بأهم الدراسات العلمية السابقة الت تناول 

رتبطت مع الدراسة االت  الدراسات السابقة    تما ذكر و لمتغيرات الدراسة    يليلى شرح تفص عدراسته، ثم عرج  

ما   لخصًا م  ،ة وعينة المبحوثين ختلاف بيئات الدراسمن ا  رغمالعلى    في تناول المتغيرات نفسها،  الحالية

الباحث   هيسند دراسته من نتائج، وأشار الباحث في هذا الفصل إلى شرح موسع لمجتمع الدراسة الذي تناول

لي لجميع يشرح تفص، و ونموذج الدراسة  ،في دراسته، مع ذكر الفرضيات الت سيتناولها الباحث في دراسته

علاقتها بالمتغير التابع. و   ،لأبعاد المنبثقة من المتغير المستقلا


