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مقدمة :

    إن ضــــغوط الــــعمل مــــن أهــــم المــــوضــــوعــــات الــــتي حــــظيت بــــتركــــيز واهــــتمام الــــباحــــثين فــــي الســــلوك 
الـــتنظيمي لانـــعكاســـها الـــكبير و عـــلى الـــفرد والمـــنظمة والمـــجتمع ، وعـــندمـــا نتحـــدث عـــن مـــفهوم ضـــغوط 
الــعمل فــأنــنا نــعني بــذلــك قــضية لازمــت الإنــسان مــنذ وجــوده  عــلى هــذه الأرض فــقد وجــد مــن اجــل أن 

يعمل مكان هذا العمل لا يزال المصدر التعب.

    ولـقد تـرتـب عـلى هـذا الـعمل ومـا صـاحـبه مـن شـقاء مـواجـهة الإنـسان لـعدد مـن المـخاطـر والتحـديـات 
فـي حـياتـه الـتي جـلبت لـه تـلك الـضغوط، وإزاء هـذه المـخاطـر اسـتطاع الإنـسان أن يـتكيف مـع بـعضها 
وأن يسخــرهــا لــصالــحه فــي حــبن كــان لــبعضها اثــر قــاســي وشــديــد كــان لــها أثــر فــي تــعاســته وفــنائــه ، 
ومـــع تـــكيف الإنـــسان مـــع هـــذه الـــضغوط وتـــفاعـــله مـــعها ، وشـــيوع اســـتخدام مـــصطلح الـــضغوط لـــدى 
اغـلب الأواسـط فـان مـن أهـم المـشكلات الـتي واجـهها بـعض المهـتمين ، لمـوضـوع الـضغوط بـصفة عـامـة 
وضـغوط الـعمل بـصفة خـاصـة وهـي مـحاولـة الـتوصـل إلـى تـعريـف مـتفق عـليه لمـعنى الـضغوط والـفروق 
الـــفرديـــة لتحـــمل درجـــات الـــضغوط مـــن عـــدمـــه بـــالإضـــافـــة لأســـباب الـــضغوط ويـــبل مـــعالـــجتها وأثـــارهـــا 

النفسية والجسدية .

    هــذا وقــد وجــدت الــدراســات الــتي تــمت فــي هــذا المــجال أن لــضغوط الــعمل أثــار ســلبية عــلى صــحة 
الأفــــراد وبــــيئته الــــعقلية مــــثل : أمــــراض الــــقلب ، ارتــــفاع ضــــغط الــــدم ، الــــتوتــــر ، الــــشعور بــــالإحــــباط ، 
الاضـطهاد ويـؤدي ذلـك بـلا شـك إلـى انـخفاض الأداء والـغياب وتـرك الـعمل وتـعريـض سـلامـة الآخـريـن 
للخــطر وبــالــتالــي فــان المــنظمات والأجهــزة تــواجــه تــكالــيف ضخــمة وأثــار ســلبية لــضغوط الــعمل وهــذا 
وقـد سـاهـم الـباحـثون الـعرب إسـهامـات مـشهورة فـي مـجال الـدراسـات ضـغوط الـعمل ، حـتى أصـبحت 
تـلك الـدراسـات مـن أهـم المـصادر المـرجـعية لمـوضـوع ضـغوط الـعمل ، حـيث تـم تـناول هـذا المـوضـوع مـن 
زوايـا تـختلف بـاخـتلاف تـوجـهاتـهم ومـيولـهم المـعرفـية ، وذلـك لـضغوط الـعمل مـن أهـمية بـالـغة ، كـما تـبين 
دراســة الــضغوط تــؤدي إلــى نــتائــج ايــجابــية تــتمثل فــي تــحقيق الــرضــا الــوظــيفي فــي الــعمل ، وتحســين 
الأداء وزيـادة الإنـتاجـية وتـجنب المـشكلات الـتي تـتعرض لـها المـنشأة أو المـنظمة مـن جـراء تـهاونـها فـي 
الـــقيام بـــمسؤولـــيتها الاجـــتماعـــية ، وتـــؤدي كـــذلـــك إلـــى تـــعرف المـــديـــر المـــعاصـــر عـــلى المـــصادر المـــختلفة 
لــضغوط وأن يــقف عــلى نــتائــجها وأثــارهــا عــلى كــل مــن الأفــراد والمــنظمة بــالإضــافــة إلــى أهــمية وضــع 

استراتيجيات الملائمة لإدارتها بفاعلية وكفاءة.

   ويــعد الــتدريــب مــن الــعناصــر الــرئــيسية لــتحقيق أهــداف المــنظمة ويــعد الاســتخدام الأفــضل لــلموارد 
البشرية والمادية المتاحة 
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وان الاهـتمام بـالـتدريـب فـي المـنظمة وإعـطائـه الـعنايـة الـلازمـة يـصل بـالمـؤسـسة إلـى أسـمى أهـدافـها ، 
وبـطبيعة الـحال تـسعى كـل المـنظمات إلـى انـجاز أعـمالـها بـكفاءة وفـعالـية عـالـية وذلـك مـن اجـل الـوصـول 
إلـــى تـــحقيق الأهـــداف الـــتي تـــم التخـــطيط لـــها مســـبقا وبـــأقـــل تـــكلفة مـــمكنة وبـــالـــتالـــي يـــكون لـــلتدريـــب 

الفعال و المثمر دورا هاما في القضاء على ضغوط العمل .
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الإطار المنھجي: 

تحديد المفاهيم:

مفهوم التدريب :

التعريف اللغوي :

 "أخـذت كـلمة الـتدريـب مـن مـصدر درب المـدرب ، أي الـقائـم بـأعـمال الـتدريـب ، ومـعنى ذلـك مـن يتخـذ 
الــتدريــب مــهنة ، وفــي الإدارة هــو وضــيفة ، فــي وزارة الأشــغال الــعامــة ، أي مــن يــتولــى هــذه الــوظــيفة. 

"1

التعريف الاصطلاحي :

 " الـــتدريـــب هـــو عـــملية تســـتهدف إجـــراء تـــغيير دائـــم نســـبيا فـــي قـــدرات الـــفرد مـــما يـــساعـــد عـــلى أداء 
الـوظـيفة بـطريـقة أفـضل ، ويـعرفـه الـبعض بـأنـه إجـراء مـنظم يـتزود مـن خـلالـه الأفـراد بـالمـعرفـة والمـهارة 

2المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة. " 

مفهوم ضغوط العمل : يعرفها كل من بيير وينومان

t-a-beehrandj-e-newman ضــــغط الــــعمل بــــأنــــه حــــالــــة تظهــــر مــــن خــــلال تــــفاعــــل الــــفرد مــــع 
وظيفته ، وتؤدي لإحداث تغيرات داخلية في الفرد تجعله ينحرف عن مسار عمله الطبيعي 

أمـا "فـرنـش" يـعرفـها بـأنـها حـالـة تـنتج عـن ضـعف الانـسجام والـتوافـق بـين الأفـراد و بـيئة عـملهم تـلك 
التي تفرض عليهم متطلبات متزايدة تفوق قدرتهم علة مواجهتها. 

الدراسات السابقة :

*دراسة دان فاردي كيندر 1980: 

     وهــي بــعنوان " ضــغوط الــعمل مــقارنــة بــين المــدرســين وعــمال المــصانــع " وهــدفــت إلــى مــقارنــة بــين 
ضــــغوط الــــعمل الــــتي يــــتعرض لــــها المــــدرســــون وتــــلك الــــتي يــــتعرض لــــها عــــمال المــــصانــــع وانــــطلقت مــــن 
الافــتراض الــقائــل بــأنــه عــمال المــصانــع يــعيشون مســتويــات عــالــية مــن ضــغوط الــعمل أكــثر مــن غــيرهــم 

1  المنجد في اللغة و الإعلام، دار المشرق، بيروت: 1976، ص217.

2 جـــمال الـــديـــن، محـــمد المـــرســـي. الإدارة الإســـتراتـــيجية لـــلموارد البشـــريـــة.الـــدار الـــجامـــعية الإســـكندريـــة: 2003 ،ص 

.332
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فــي المــهن الأخــرى ، وقــد خــلصت الــدراســة لــلنتائــج : إن الــضغوط المــدركــة فــي الــعمل بــالنســبة لــعمال 
المــصانــع ارتــبطت بــضغوط الــعمل وبــعدم الــرضــا عــن الــعمل ، أمــل الــضغوط خــارج الــوظــيفة ارتــبطت 
بــــعدم الــــرضــــا عــــن الــــعمل فــــقط أن المــــعلمين أدركــــوا أن الــــضغوط الــــواقــــعية خــــارج الــــوظــــيفة لا تــــرتــــبط 
بـالـضغوط المـقارنـة ، أن عـمال المـصانـع يـعيشون مسـتويـات مـن ضـغوط الـعمل أعـلى مـن ضـغوط الـعمل 

لدى المعلمين .

:( ribero:1999):دراسة ريبرو*

    دراسـة تـحت عـنوان " ضـغوط الـعمل لـدى الـعامـلين بـالمـراقـبة الـجويـة " وهـدفـت الـدراسـة إلـى تحـديـد 
عــوامــل ضــغوط الــعمل فــي بــيئة المــراقــبة الــجويــة مــن اجــل وضــع تــصور أولــي عــن واقــع مــهنة المــراقــبة 
الـجويـة ثـم الـتحقق مـن مـدى إدراك المـراقـبين الـجويـين لـلبيئة الـتي يـعملون بـها وعبئ الـعمل ومـتطلبات 
مــسؤولــياتــهم عــن المــهنة وخــلصت الــدراســة إلــى أن تــنامــي الحــركــة الــجويــة يــعتبر عــامــلا مــهما لمــصادر 
ضـغوط الـعمل خـصوصـا خـلال سـاعـات الـذروة ، كـما أن نـقص المـراقـبين الـجويـين يـمثل مـصدرا مـهما 
مــن مــصادر الــضغوط ويــعتبر المــراقــبين الــجويــين عــدم اعــتراف الآخــريــن بــجهودهــم ســببا مــن أســباب 
الإحـباط وفـي المـقابـل يفخـر المـراقـبين الـجويـين بـالـدور المـهم الـذي يـقدمـون بـه اتـجاه حـركـة الـطيران لمـا 
يـــنطوي عـــليه عـــملهم مـــن تحـــدي لمـــا يـــملكونـــه مـــن اســـتقلالـــية كـــصانـــع قـــرار بـــالإضـــافـــة إلـــى ذلـــك فـــان 
الـــدراســـة شـــخص مـــوان الـــقوة والـــضعف فـــي بـــيئة المـــراقـــبة الـــجويـــة الـــتي يـــمكن الاســـتفادة مـــنها عـــند 

التفكير في نظم المراقبة الجوية المستقبلة .

*دراسة شارف خوجة مليكة (2010) :

بعنوان " مصادر الضغوط المهنية لدى المدرسيين الجزائريين".

هــدفــت هــذه الــدراســة إلــى الــبحث فــي مــصادر الــضغوط المــهنية لــدى المــدريــين ومــعرفــة مــاذا ان كــانــت 
هـل هـناك فـروق فـي الـشعور بـالـضغوط المـهنية وذلـك تـبعا لاخـتلاف المـراحـل الـتعليمية والـخبرة المـهنية ، 
ولـــتحقيق أهـــداف الـــدراســـة تـــمر بـــناء مـــقاس مـــصادر الـــضغوط المـــهنية لـــدى المـــدرســـيين انـــطلاقـــا مـــن 

الأدب التربوي والدراسات السابقة حول الموضوع .

نوع البحث: 

تندرج ھذه الدراسة ضمن البحوث النظریة السردیة للمعلومات الخاصة بموضوع الدراسة. 
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أولا : التدريب
1-1: التطور التاريخي للتدريب

        " إن الـتدريـب قـديـم قـدم الإنـسان الـذي خـلقه الله كـامـلا عـاقـلا فـي أحـسن تـقويـم، و قـادرا عـلى 
الـــتبصر فـــي كـــل الـــظواهـــر الـــكونـــية مـــن حـــولـــه، ويـــعمل عـــلى اكـــتشافـــها وتـــفسيرهـــا، وتـــنمية طـــاقـــاتـــه و 
قــدراتــه  لــلتعامــل مــعها،و تــلاقــي شــرورهــا، و اغــتنام خــيراتــها، و نــقل مــا يــتوصــل إلــيه مــن تــصورات، و 
مـا يـكتشفه مـن مـعارف، و مـا يبـنيه مـن مـهارات، إلـى الأجيـال الـلاحقـة، فتـتابعـ التـراكـمات التـصوريـة و 
الــتراكــمات المــهاريــة، و تــترادف الــعمليات الــتربــويــة و الــتعليمية و الــتدريــبية فــي مــوازاتــها، و لــيس ثــمة 
شـك فـي أن هـذه الـتصورات و المـعارف و المـهارات ، و أسـالـيب نـقلها و تـوثـيقها، تـختلف فـي بـدايـتها 
أو تـــطورهـــا بـــاخـــتلاف المـــراحـــل الـــتاريـــخية، الـــتي مـــرت خـــلالـــها، و أنـــه يـــمكننا أن نـــصنفها إلـــى ثـــلاث 

: 1مراحل أساسية "

المرحلة الأولى :
و هــي مــرحــلة الــحضارات الــقديــمة الــسابــقة عــلى بــروز الأديــان الــسماويــة، و قــد تــميزت هــذه المــرحــلة 
بـــهيمنة الـــتفكير الأســـطوري أو المـــيتافـــيزيـــقة بـــحيث تـــغلب عـــليها الـــتصورات و المـــفاهـــيم الـــتي يـــتوصـــل 
إلـيها الـناس،و ذلـك لـبدائـية أسـالـيب  الـتفكير و بـدائـية وسـائـل الإنـتاج الـتي تـؤثـر عـلى مـختلف جـوانـب 

الحياة.
بــالــرغــم مــن ذالــك فــقد تــمكن الإنــسان مــن أن يــبني حــضارات مــتميزة عــامــرة بــالاكــتشافــات المــعرفــية و 
المــــهاريــــة و الــــتي مــــن دونــــها لــــم تــــكن هــــناك مــــراحــــل الــــلاحــــقة، و مــــن أبــــرز الــــحضارات، حــــضارة واد 

النيل،الحضارة الصينية و الهندية القديمة .....الخ.
المرحلة الثانية: 

و هــي مــرحــلة الــحضارات فــي ضــل الأديــان الــسماويــة،الأديــان ذات الــرســالات كــالــديــانــة الــيهوديــة و 
المــسيحية و الإســلامــية، مــيزهــا مــا قــدمــته للبشــريــة مــن عــقائــد و مــعارف و نــظما تــربــويــة و تــعليمية ، 
كــذلــك مــن أبــرز التحــديــات و المــخاطــر الــتي شهــدتــها هــذه المــرحــلة هــي الــتفوق الــتربــوي الــذي جســدتــه 
مــنظومــة الــقيم الــعقيديــة وهــذا مــقابــل الــضعف عــلى المســتوى الــتعليمي،الــذي لــم يــتمكن الإنــسان مــن 
اســــتيعابــــه و لــــعل الــــضعف الأشــــد كــــان عــــلى المســــتوى الــــتدريــــبي لان أصــــحاب الــــعقائــــد ركــــزت عــــلى 

الجوانب القيمية و الجمود معها وبذلك تخلف العمل التطبيقي.
المرحلة الثالثة:

و هــي مـرحــلة مــا بــعد انــطلاقــة الــثورة الــصناعــية، و مــا تــرتــبت عــنها مــن تــطورات مــنهجية شــملت كــل 
أساليب التطوير و التفكير، انعكست على جميع مظاهر الحياة و علاقاتها.

و مـن أهـم الـنتائـج و أخـطرهـا تـمثلت فـي حـدوث انـفصام مـا بـين ثـالـوث الـقيم و المـعارف و المـهارات ، و 
بـــين مـــداخـــل الـــتنمية الـــثلاثـــة الـــتربـــية و الـــتعليم و الـــتدريـــب، بـــحيث تـــركـــز هـــذا الـــتحول عـــلى الـــجوانـــب 
المــعرفــية و المــهاريــة لــيتمكن الإنــسان مــن فــرض ســيطرتــه بســرعــة فــائــقة، مــما تــحتم عــلى المــؤســسات 

1  محمد ،عبد المعطي عساف. التدريب و تنمية الموارد البشرية. زهران للنشر و التوزيع،جامعة عمان الشرق 

الأوسط للدراسات العليا: 2008، ص 39 /43
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الــتعليمية  و الــتدريــبية فــي بــناء مــنهجيات و أســالــيب جــديــدة و ابــتكاريــه، لــتتمكن مــن مــتابــعة ذلــك و 
احـتوائـه.فـابـتدأت فـي بـناء المـدارس و الـجامـعات و المـعاهـد و المـراكـز المـتخصصة، كـذلـك بـدايـة التحـدي 
الأفـراد و الجـماعـات و بـفرض ضـرورة الانخـراط فـي هـذه المـؤسـسات لـتأهـيلهم و الـدخـول إلـى أسـواق 
الــــعمل الــــتي أصــــبح مــــن الــــصعب الــــتكيف مــــعها دون الــــحصول عــــلى المــــؤهــــلات المــــعرفــــية و المــــهاريــــة 

المناسبة.

1-2: مفهوم التدريب
الــتعريــف 01: " الــــتدريــــب عــــملية اتــــصال تــــشكل وظــــائــــفه مــــن عــــمليات تــــحول ســــلوكــــات الأفــــراد و 
تـتوازى مـع عـمليات اجـتماعـية أخـرى مـثل الـعمل الاجـتماعـي الـذي يهـدف إلـى تـغيير سـلوكـات الأفـراد 

1على مستوى الحياة اليومية."

 تـع 02 : " الـتدريـب هـو الـوسـيلة الـتي مـن خـلالـها يـتم اكـتساب الأفـراد الـعامـلين،المـعارف و الأفـكار 
الــضروريــة لمــزاولــة الــعمل، و الــقدرة عــلى اســتخدام وســائــل جــديــدة، بــأســلوب فــعال، و اســتخدام نــفس 

2الوسائل بطرق أكثر كفاءة مما يؤدي إلى تغيير سلوك و اتجاهات الأفراد."

تـع 03 : يـرى صـلاح الـشنوانـي عـلى أنـه: " عـملية مسـتمرة تهـدف لـزيـادة مـعرفـة الـفرد و بـناء و تـنمية 
3مهاراته و تغيير مفاهيمه و اتجاهاته بالصورة التي تمكنه من أداءه بكفاءة و فعالية."

 تــع 04 : " هـــو مجـــموعـــة مـــن الأنشـــطة الـــتي تـــسعى إلـــى إكـــساب المـــتدرب المـــعلومـــات و المـــهارات و 
4الاتجاهات بناء على حاجاته الملحة باستخدام تدريب فردية أو جماعية."

التدريب = معارف + مهارات + اتجاهات و سلوكيات •

   وقـــد لا يـــفرق بـــعض المـــتخصصين فـــي مـــجالات تـــدريـــب و تـــطويـــر المـــوارد البشـــريـــة، مـــا بـــين كـــل مـــن 
مـــفهومـــي الـــتدريـــب و الـــتطويـــر حـــيث أن " الـــتدريـــب هـــو إكـــساب الـــعامـــلين مـــهارات محـــددة ( مـــرتـــبطة 

بوظائفهم) أو مساعدتهم على تصحيحالانحرافات في جوانب أدائهم .

أمــا الــتطويــر فــيتمثل بــالــجهود المــبذولــة لإكــساب الــعامــلين الــقابــليات الــتي يــحتاجــونــها مســتقبلا وفــق 
الــتصورات لــلتغيرات الــبيئية و الــتكنولــوجــية، ولــذلــك فــان عــملية الــتطويــر مــا هــي إلا عــملية إســتراتــيجية 
لا تـــرتـــبط فـــقط بـــالمـــوقـــف الـــحالـــي أو الاحـــتياجـــات الآنـــية ، و إنـــما لابـــد مـــن الاعـــتماد عـــلى رؤيـــة المـــديـــر 

1  بـلقاسـم،سـلاطـنية. الـتكويـن المـهني كـرهـان مسـتقبلي. الـباحـث الاجـتماعـي. الـعدد 02،جـامـعة مـنتوري قـسنطينة : 

1999، ص 117

2 سهيلة ، محمد عباس و علي حسن علي.إدارة الموارد البشرية. دار وائل للنشر و الطباعة ، 1999،ص 107 

3  صلاح ، الشنواني. إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية.مدخل للأهداف.مؤسسة الشباب جامعة الإسكندرية، 

مصر:1999،ص 107

4  معمار ، صلاح صالح. التدريب الأسس و المبادئ. ط1، ديبونو للطباعة و النشر،2010 ، ص 21
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الإسـتراتـيجية لـلوظـائـف الـتي سـتكون مسـتقبلا، و لابـد مـن الـنظر غـالـى المـنظمة كـفريـق عـمل مـتكامـل 
1يتطلب الأخذ بالنظرة الشمولية و التنويع في المهارات و الإمكانيات."

و على ضوء ذلك يمكننا تحديد الفروقات بين التدريب و التطوير في الشكل التالي :
شكل رقم (1): المقارنة بين التدريب و التطوير

 

المصدر: سهيلة محمد عباس ، إدارة الموارد البشرية،مدخل استراتيجي
1-3: أهمية التدريب 

تـمتد أهـمية الـتدريـب عـلى صـعيد الـفرد الـعامـل لـتشمل تحسـين و تـطويـر سـلوكـيات الـعمال مـما يـمكن 
مــــن الــــزيــــادة فــــي الالــــتزام و الــــولاء لــــلمؤســــسة. يــــرجــــع الســــبب لــــتعاظــــم أهــــمية و تــــطبيق مــــبادئــــه فــــي 
مـجتمعنا الحـديـث إلـى الـتزايـد تـأثـير المـتغيرات و الـظروف الـبيئية المـختلفة مـن سـياسـية و اقـتصاديـة و 
تـــــكنولـــــوجـــــية، و إلـــــى المـــــتغيرات الـــــبيئة الـــــداخـــــلية كـــــالـــــتغيير فـــــي الـــــهيكل الـــــتنظيمي، شـــــغل مـــــناصـــــب 

جديدة.....الخ. يمكن إبراز أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة فيما يلي: 

1 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة :

يــعتبر الــتدريــب مــن المــواضــيع الــهامــة الــتي احــتلت مــوقــعا أســاســيا فــي المــؤســسات الحــديــثة، فــقد -
أصـبح يـشكل الـدعـامـة الأسـاسـية لأي مـجهودات تـقوم بـها المـؤسـسة نـحو الـتطويـر و التحـديـث، و 

تكمن أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة فيما يلي :

 زيـادة الإنـتاجـية و الأداء الـتنظيمي، إذ يـساعـد عـلى زيـادة المـهارات و المـعارف و هـذا مـا يـنعكس بـلا 
شك على عملية الإنتاج و بالتالي زيادة الاستقرار التنظيمي.

التطويرالتدريبأبعاد المقارنة

الوظائف الحالية و المستقبليةالوظائف الحاليةالتركيز

مجموعات و فرق العمل (جماعي)الأفراد العاملين النطاق

طويل الأمد قصير الأمد الإطار الزمني

ســــــــــــــد الــــــــــــــنقص فــــــــــــــي المــــــــــــــهارات الأهداف
الحالية 

الــــــــتهيئة لــــــــلاحــــــــتياجــــــــات المســــــــتقبلية فــــــــي 
المهارات

1  د.ســـــهيلة،محـــــمد عـــــباس.إدارة المـــــوارد البشـــــريـــــة مـــــدخـــــل اســـــتراتـــــيجي.ط2،دار الـــــوائـــــل للنشـــــر و الـــــتوزيـــــع،الأردن :

2006،ص186
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ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة.•

يساهم التدريب في خلق الاتجاهات الايجابية لدى العاملين نحوى العمل و المنظمة.•

يــؤدي إلــى تــوضــيح الــسياســات الــعامــة لــلمنظمة، و بــذلــك يــرتــفع أداء الــعامــلين عــن طــريــق •
معرفتهم لما تريد المنظمة منهم من أهداف.

يـــــؤدي إلـــــى تـــــرشـــــيد الـــــقرارات الإداريـــــة و تـــــطويـــــر أســـــالـــــيب و أســـــس و مـــــهارات الـــــقيادة •
الإدارية.

يساعد في تجديد المعلومات تحديثها بما يتوافق مع المتغيرات المختلفة في البيئة.•

يــساهــم فــي بــناء قــاعــدة فــاعــلة لــلاتــصالات و الاســتشارات الــداخــلية، و بــذلــك يــؤدي إلــى •
تطوير أساليب التفاعل بين الأفراد العاملين و بينهم الإدارة.

2 أهمية التدريب العاملين:

يحقق التدريب فوائد أخرى للعاملين من أهمها :-

مساعدتهم في تحسين فهمهم للمنظمة و توضيح أدوارهم فيها.•

مساعدتهم في حل مشاكلهم في العمل.•

يطور و ينمي الدافعية نحو الأداء و يخلق فرصا للنمو و التطور لدى العاملين.•

مساعدتهم في تقليل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أو كليهما.•

1يساهم في تنمية القدرات الذاتية للإدارة و الرفاهية لدى العاملين.•

 3أهمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية :

تظهـــر أهـــميته مـــن خـــلال تـــطويـــر الـــعلاقـــات الإنـــسانـــية بـــين الأفـــراد الـــعامـــلين بـــالمـــؤســـسة مـــهما -
كانت مستوياتهم، وتبرز من خلال ما يأتي :

توطيد العلاقة بين الإدارة و الأفراد العاملين.•

تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المؤسسة .•

يساعدهم في تنمية عملية التوجيه الذاتي لخدمة المؤسسة .•

يساهم في تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين .•

1  سهيلة محمد عباس. مرجع سبق ذكره ،ص 188
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يـــتضح مـــا ســـبق إن الـــتدريـــب لـــه أهـــمية كـــبيرة تـــعود عـــلى الأفـــراد الـــعامـــلين و المـــؤســـسات و الـــعلاقـــات 
الإنسانية، وهذا مايؤدي إلى اعتباره وظيفة أساسية و مهمة من وظائف إدارة الموارد البشرية.

ثانيا:  أنواع التدريب و أهدافه

2-1: أنواع التدريب 

بـاعـتبار أن الـتدريـب وسـيلة لـتحقيق أهـداف المـؤسـسة و ذلـك مـن خـلا تـنمية قـدرات الأفـراد و الارتـفاع 
بمســتويــات أدائــهم، فــانــه يــختلف بــاخــتلاف أهــداف الــقيام بــه و طــبيعة الــعمل ، والمســتوى الــوظــيفي ، 
ويــختلف مــن مــؤســسة إلــى أخــرى حســب طــبيعة الــعملية الإنــتاجــية نــفسها و حســب مــقدرتــها المــالــية و 

إمكانيتها و عدد الأفراد الذين يعملون بها.
و بناءا على ذلك يمكن القول أن للتدريب أنواع عديدة منها:

1 من حيث التطبيق:
نظري :يعتمدعلى النظريات و المعلومات و المعارف بشكل أكبر من المهارات.1)

عملي :يعتمد على المهارات و التطبيقات بشكل أكبر من المعارف و النظريات.2)

من حيث المكان :
    1) الــتدريــب داخــل المؤســسة: أي يـــتم الـــتدريـــب داخـــل المـــنظمة أو مـــكان عـــمل المـــتدرب، وهـــذا 
الـنوع مـناسـب مـن حـيث قـلة الـتكالـيف و كـذلـك الـتزام المـتدربـين بـالـوقـت و الـحضور و لـكن بشـرط وجـود 
مـكان مـناسـب لـلتدريـب لـتحقيق أهـداف الـبرنـامـج الـتدريـبي."وعـن طـريـق مـدربـين يـنتمون إلـيها أو مـن 
خـــارجـــها بـــحيث تـــتعاقـــد مـــعهم المـــؤســـسة لإجـــراء بـــرامـــج تـــدريـــبية أو تـــصميمها و الإشـــراف عـــليها  أو 

2تنفيذها ، ويتم في قاعات متخصصة للدراسة داخل المؤسسة."

و الــتدريــب داخــل المــؤســسة يــكون أثــناء الــعمل و فــي مــوقــع الــعمل فــي نــفس الــوقــت، بــحيث لــه مــنفعة 
كـبيرة لـلمتدربـين  لـتزويـدهـم بـالمـهارات و المـعارف الـلازمـة و سـهولـة تـطبيقها و اسـتيعابـها و هـذا لـتماثـل 
و تـشابـه ظـروف الـتدريـب مـع ظـروف أداء الـعمل، و هـذا مـا جـعل بـعض المـؤسـسات تـشجيع الـتدريـب 

داخل المؤسسة لضمان كفاءة أعلى و نجاح أكبر خصوصا المؤسسات المصغرة و المتوسطة.
2)الــتدريــب خــارج المؤســسة:" أي يــــتم الــــتدريــــب خــــارج المــــنظمة أو مــــكان عــــمل المــــتدرب، و هــــذا 
الـنوع مـناسـب فـي حـالـة عـدم تـوفـر مـكان مـناسـب لـلمتدربـين لـلتدريـب داخـل مـكان الـعمل و مـفيد فـي 

3التدريب القيادات و الدورات التي تحتاج إلى متطلبات خاصة."

1  معمار، صالح صلاح. التدريب الأسس و المبادئ. مرجع سبق ذكره، ص 23

2  احمد، ماهر.إدارة الموارد البشرية. الدار الجامعية، الإسكندرية: 1999، ص319

3  معمار،صالح صلاح. مرجع سبق ذكره. ص 23
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وإنـما فـي بـعض الأحـيان تـفضل المـؤسـسات إجـراء بـرنـامـجها الـتدريـبي خـارج المـؤسـسة و هـذا راجـع 
إلــى تــوفــر الأدوات الــتدريــبية الــلازمــة و المــتاحــة بــشكل أفــضل أو بســبب عجــزهــا عــن تــصميم بــرامــج 

تدريبية أفضل لتوصلها للنجاح.

" و قـد يـتم ا الـنوع مـن الـتدريـب فـي المـؤسـسات الـخاصـة بـالـتدريـب أو يـتم عـن طـريـق بـرامـج حـكومـية 
فـقد تـقوم الـدولـة بـدعـم بـرامـج الـتدريـب مـن خـلال مـراكـز الـتكويـن المـهني و التمهـين أو مـن خـلال الـغرف 
الـتجاريـة و الـصناعـية و هـي تـركـز عـلى رفـع المـهارات و المـعارف لـدى الأفـراد. ومـن سـلبيات الـتدريـب 
خـــارج المـــؤســـسة ، أن تـــكالـــيفه مـــرتـــفعة مـــقارنـــة مـــع الـــتدريـــب الـــداخـــلي إلا انـــه مـــن ايـــجابـــياتـــه تـــزويـــد 

1المؤسسة  بالخبرات و المعلومات و الأفكار الجديدة كذلك مواكبة البيئة الخارجية."

 من حيث الوقت :

   1) قـبل بـدايـة الـعمل: وهــي بــرامــج الإعــداد لــوظــيفة مــا ، وهــذا الإعــداد مــمكن أن يــكون عــام أم 
خـاص، ومـمكن أنـيكون مـن خـلال المـؤسـسات قـبل الـتوظـيف لإعـداد المـتدرب لـوظـيفة مـا، بـحيث المـوظـف 
الجـديـد لا يـمكنه أن يـباشـر وظـيفته دون مـعرفـة مسـبقة لـوظـيفته بـل هـذه المـعرفـة تـتولـد عـن مجـموعـة مـن 
المـعلومـات الـتي يـحتاجـها و يـحصل عـليها عـن طـريـق تـدريـبه و هـذا يهـدف إلـى خـلق اتـجاهـات نـفسية 
طـــبية عـــن المشـــروع حـــتى يـــتمكن مـــن الالمـــام بـــزمـــام الـــوظـــيفة لـــتأديـــة الـــعمل عـــلى أحـــسن وجـــه و يخـــدم 

أهداف المؤسسة في نفس الوقت.

و الموظف الجديد تكون لديه أساليب أخرى للبرامج التدريبية و أهم المعلومات التي يتلقاها هي :

* مـعلومـات عـامـة حـول الـهيكل الـتنظيمي الـذي يـخص المـؤسـسة و نـوع نـشاطـاتـها و قـوانـينها الـداخـلية 
كالوقت، ملابس العمل، السلوك ، قواعد الأكل و الشرب.

* معلومات حول وظيفته و الاستحقاقات و العلاوات و التأمينات.

* معلومات عن الإجازات و الأعياد

* مــعلومــات حــول الــعلاقــات الاجــتماعــية الــتي قــد تــرتــبط مــعها داخــل المــؤســسة المــتمثلة فــي الــرؤســاء و 
المشرفين و الزملاء....الخ.

وهذا للتكيف و التأقلم مع وظيفته الجديدة و محيطه الجديد. 

2) التدريب المستمر لكل العاملين :

1 صلاح، عودة سعيد. إدارة الأفراد. الجامعة المفتوحة ،طرابلس (ليبيا):  1994، ص 245/ 246
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يـــطلق هـــذا الـــنوع مـــن الـــتدريـــب، الـــتدريـــب أثـــناء الخـــدمـــة الـــذي يـــقدم لـــلمتدربـــين فـــي حـــالـــة انـــخفاض 
الأداءأو ظـــهور مســـتجدات تـــتطلب الـــتدريـــب أو حـــتى مـــن بـــاب تـــحفيز المـــتدرب و تجـــديـــد نـــشاطـــه و 
مــراجــعة مــعلومــاتــه و يــقدم  لــلعامــلين الــقدامــى الــذيــن يــحتاجــون لــلتدريــب و ذلــك لمــواكــبة الــتغيرات و 
الــتطورات الــتكنولــوجــية و الاقــتصاديــة و الاجــتماعــية الســريــعة و ذلــك لتجــديــد مــعارفــهم و مــهاراتــهم 

للقيام بعملهم بفعالية و يؤهلهم للشغل في مراكز أعلى.

" كـــما إن بـــرامـــج إعـــادة الـــتدريـــب لا تـــقوم بـــفرض تـــعليم الـــعمال عـــديـــمي أو مـــتوســـطي المـــهارة فـــقط . 
وإنـــما تـــقوم هـــذه الـــبرامـــج أيـــضا بـــتعليم الـــعمال المهـــرة لـــلقيام بـــأعـــمالالآتـــية الجـــديـــدة ومـــا تـــتطلبه مـــن 
أنـواع جـديـدة مـن المـهارة وبـتطور المـعدات الإنـتاج الـتي أصـبحتأكـثر تـعقدا فـان المـؤسـسة فـي حـاجـة 
إلـــي وضـــع بـــرامـــج تـــدريـــب الـــعامـــلين فـــيها مـــن اداريـــن و فـــنيين مـــتخصصين حـــتى يســـتطيعوا الإفـــادة 

1بالتسهيلات الجديدة و الأجهزة المتقدمة التي أصبحت متاحة لهم."

من حيث التفرغ: 

1) أثــناء الــعمل : هـــذا الـــنوع مـــن الـــتدريـــب يـــتم و المـــتدرب فـــي عـــمله و يـــقتصر فـــقط عـــلى ســـاعـــات 
بـــسيطة مـــن الـــتدريـــب أثـــناء الـــدوام الـــرســـمي حـــتى لا يـــكون هـــناك أي خـــلل فـــي الـــعمل أو قـــصور فـــي 
الأداء، كــــما يــــكون تــــحت إشــــراف مــــسئول مــــعين فــــي الــــجهة الــــتي يــــعمل بــــها المــــتدرب ،لــــيتولــــى عــــملية 
إرشـــاده و تـــوجـــيهه و تـــقديـــم بـــعض المـــعلومـــات الـــلازمـــة أو الـــقيام بـــبعض الأعـــمالأمـــامـــه،ثـــم يـــتم تـــكليف 
المــتدرب بــالــقيام بــالــعمل بــشكل جــديــد،و بــشكل تجــريــبي لــلتأكــد مــن فــهمه لــلتعليمات. ويــعتمد الــنجاح 

على مدى إخلاص المدرب و مدى رغبته الحقيقية في توجيه المتدرب.

2 خــارج وقــت الــعمل: وهــــذا الــــنوع مــــن الــــتدريــــب يــــتم فــــي الــــفترة المــــسائــــية إن الــــدوام فــــي الــــفترة 
الصباحية، ويتم في حالة صعوبة تفرغ المتدرب أثناء الدوام الرسمي.

من حيث المدة و الفئة المستهدفة :

الشكل رقم (2): أنواع البرامج التدريبية

انواع البرامج التدريبية

1  صلاح، الشنواني. مرجع سبق ذكره .ص 142
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برامج
تأسيسية

برامج

تحويلية

برامج

اثرائية

برامج

علاجية

برامج

تأهيلية



المصدر: معمار، صالح صلاح. التدريب الأسس و المبادئ مرجع سبق ذكره، ص 24

من حيث التخصص :       الشكل رقم (3): أنواع التدريب و المزايا و الاثار

           نوع التدريب    المزايا و الأثار المترتبة على التدريب

* يساعد على اداء المهام بدلرجة عالية من الجودة.
* يـــــتحتم تـــــكراره بـــــشكل مـــــنتظم لـــــلحفاظ عـــــلى المـــــهارات 

المكتسبة حديثا.
* يفضل دمجه بامتحان يعطي شهادة أو مؤهل.

فـــني: تـــــدريـــــبات تـــــتم فـــــي محـــــددات 
وظـــيفة بـــعينها، عـــادة مـــا تـــقدم داخـــل 
مــكان الــعمل و خــلال ســاعــات الــعمل 
عـــــــــن طـــــــــريـــــــــق مـــــــــعلمين أو مشـــــــــرفـــــــــين 

متخصصين.

* يـوفـر اصـلاحـا سـريـعا لـلمشكلات الـفرديـة و المـشكلات 
على المدى البعيد، كما يعود بالفائدة غلى المؤسسة.

* يؤصل فلسفة للتحسين العملي المستمر.
* يتحتم الحفاظ عليه الى ما لا نهاية.

نـــــوعـــــي: الـــــــــتدريـــــــــب عـــــــــلى مـــــــــبادئ 
الــــــجودة الــــــشامــــــلة، بــــــالإضــــــافــــــة إلــــــى 

الأدوات التقنية اللازمة للتطوير.  
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الجهة

المستهدفة

برامج تدريبية

أساسية مشتركة

برامج تدريبية

خاصة بكل فئة

برامج تدريبية

متخصصة



المــصدر : مــن إعــداد الــطالــبة اعــتمادا عــلى مــرجــع  مــعمار، صــالــح صــلاح. مــرجــع ســبق 
ذكره. ص  26

2-2: أهداف التدريب

* يســـــــتفيد جـــــــميع المـــــــوظـــــــفين مـــــــن الـــــــقاعـــــــدة الـــــــعريـــــــضة 
للتدريب.

* مــــــــعالــــــــجة الــــــــعصبية عــــــــند اســــــــتخدام المــــــــهالاات أمــــــــام 
الجمهور .

* يــحتاج الــى الــفرص لــلتمريــن لــبناء الــفاعــلية و الــحفاظ 
عليها.

مـــــهاري: المــــــــــحاســــــــــبات المــــــــــالــــــــــية، و 
ومــــــــــــــــــهــــــــــــــــارات  الــــــــــــــــــتــــــــــــــــفــــــــــــــــكــــــــــــــــيــــــــــــــــر، 
الـــتخاطـــب،وتـــكنولـــوجـــيا المـــعلومـــات، و 
المــــــــــــــــكاتــــــــــــــــبات،و مــــــــــــــــهارات الــــــــــــــــعرض 
الــــــــــــــــــلـــغـــات،و  تــــــــــــــــــعـــدد  الــــــــــــــــــعـــامــــــــــــــــــة،و 
المــقابــلات،والــبيع وغــيرهــا.ســواء أكــان 

ذلك خارجيا أم داخليا.

* يــــساعــــد عــــلى تــــوفــــير المــــهارات الــــفرديــــة، و يــــكون قــــيمة 
الفرد، و كذلك للمؤسسة.

* يـــــــــؤدي الـــــــــتخصص الـــــــــى اخـــــــــتيار انـــــــــتقائـــــــــي أفـــــــــضل 
لـــــلتعيينات المســـــتقبلية فـــــي المـــــؤســـــسة و يـــــحتاج مـــــجهود 

على مدى زمني طويل.

مـتخصص: الــتعليم لــلحصول عــلى 
شـــــــــهادات فـــــــــي المـــــــــحاســـــــــبة مـــــــــثلا، و 
الــــــــــــحقوق، و الــــــــــــبنوك و الــــــــــــهندســــــــــــة- 
خـــارجـــيا ســـواء كـــان بـــعض الـــوقـــت أم 

كل الوقت.

* يــؤدي الــتدريــب الــوظــيفي فــي أغــلب الأحــيان الــى أداء 
أحسن و الى نمو وظيفي أفضل في المؤسسة.

* يتحتم ربطه بتعيينات العاملين.
* عـــــادة مـــــا تـــــتجاهـــــل المـــــؤســـــسات مـــــثل هـــــذا الـــــنوع مـــــن 

التدريب عن الخطأ، و يتمنون الافضل.

وظــــــيفي: الـــــــــــتعليم فـــــــــــي المـــــــــــجالات 
الـــــــــــــــتسويـــــــــــــــق، و التخـــــــــــــــطيط، و ادارة 
المــــوارد البشــــريــــة، وغــــيرهــــا خــــارجــــيا، 
وعـــادة لا يـــحتاج مـــثل هـــذا الـــنوع مـــن 

التدريب الى تفرغ كامل.

* تـوفـر وسـائـل فـعالـة لـترابـط الـفريـق و اعـادة تـنشيط قـوة 
العمل.

* يـــتعين الاضـــافـــة الـــيه،و الـــتنسيق مـــع تـــدريـــبات اداريـــة 
أكثر مباشرة و اتصالا بالعمل.

متعلق بـــالانشـــطة : مــــــناهــــــج مــــــن 
نـــــــــوعـــــــــية المـــــــــهارات الـــــــــخاصـــــــــة:يـــــــــتعلم 
الأفــــراد مــــن خــــلالــــه الــــقيادة و الــــعمل 
الجـــــماعـــــي بـــــواســـــطة المـــــشاركـــــة فـــــي 
المهام البدنية،مثل تسلق الصخور. 

* يــتعرف المــديــرون مــن خــلالــه عــلى المــشكلات المــؤســسية 
الحقيقية و يعملون على حاها و تأسيس قيم جدية.

* تـــــــــكون الاســـــــــتفادة لـــــــــلطرفـــــــــين فـــــــــي حـــــــــالـــــــــة الاحـــــــــتفاظ 
الدارسين بالتزامهم.

إدارة :تـــــوفـــــر الـــــخبرة و المـــــعرفـــــة فـــــي 
المــــجالات مــــثل: الإدارةالإســــتراتــــيجية 
و إدارة الــتغير، بــنفس الــتوجــه المــائــل 
فــي  مــعاهــد الإدارة، ســواء كــان ذلــك 

خارجيا أو داخليا.
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يـتعين لـتحقيق أهـداف الـتدريـب تـرجـمة نـتائـجه الـى الـواقـع عـملي ووضـع هـذه الـنتائـج مـوضـع الـتنفيذ 
الـفعلي و عـلى هـذا يـجب مـنع المـتدرب بـعد تـكويـنه السـلطة و الـفرصـة لـتطبيق مـا تـوصـل الـيه مـن حـلول 

عملية و اقتراحات بناءه في مجالات العمل بصفة عامة و في نطاق وظيفته بصفة خاصة.
1فالجانب النظري الموضوع التدريب لا يجدي نفعا ما لم ننقل نتائجه الى الواقع الفعلي 

قبل التطرق الى أهداف التدريب يمكن تصنيف التدريب الى ثلاثة أهداف كالاتي :
* الأهداف التوجيهية الإرشادية:

ماهي المبادئ و الحقائق و المفاهيم التي يجب أن تكتسب من خلال برنامج التدريب. 
من الذي يجب أن يتعلم و متى يجب تعليمه.

* الأهداف التنظيمية و أهداف الإدارة :
مـا هـو الـتأثـير الـذي سيحـدثـه الـتدريـب عـلى الـنواتـج الـتنظيمية و الاداريـة مـثل الـغياب و دوران الـعمل 

و التكاليف المنخفضة و الانتاجية.

*الأهداف الفردية و أهداف النمو:
2ما هو التأثير الذي سيحدثه التدريب على النواتج السلوكية و اتجاهات الافراد

عــــندمــــا تــــتصف الاهــــداف بــــصورة واضــــحة فــــانــــه مــــن خــــلال ذلــــك يــــمكن تــــقييم مــــدى فــــعالــــية الــــتدريــــب 
وتتضح الاهداف كالاتي:

اولا: التدريب كمدخل للتعليم المستمر:

    و بذلك يتركز التدريب على منظومة معارف العاملين بهدف:

 تعزيز المعارف الأساسية و تعميقها حتى لا تدخل دائرة النسيان.-  

- تــعديــل مــنظومــة المــعارف بــالحــذف أو بــالإضــافــة،وذلــك مــا يــتفق مــع الــتطورات المــعرفــية و احــتياجــات 
العمل الاساسية.

- إدخــال تــغييرات جــذريــة عــلى مــنظومــة المــعارف الــقديــمة، و ذلــك لاســتيعاب المــعارف الجــديــدة الــتي 
تطرأ و تحدث اضافات شاملة ، و لا يتم استيعابها عن طريق التعديل المحدود.

- تــطويــر الــقدرات الــذاتــية عــلى الــتفكر و الــتبصر و التحــليل لــتمكين الــعامــلين مــن المــشاركــة فــي حــركــة 
المعرفة.

ثانيا: التدريب كمدخل للتربية المستمرة: 

1  جابر، عوض سيد. المتغيرات الادارية في المنظمات الرعاية الاجتماعية. ط2 ،المكتب الجامعي الحديث ، 

الإسكندرية :2004 ،ص256

2  نجم،العزاوي. التدريب الإداري. ط1، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان،الأردن: 2006،ص 39
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لا يـــجوز فـــي تـــقديـــرنـــا اهـــمال هـــذا الهـــدف ، مـــما يـــشكل تهـــديـــدا مســـتمرا لـــلإدارات الـــتدريـــبية، بـــحيث 
تسعى هذه الادارات الى الاهداف التالية:

- الـتعاون مـع الإدارات المـركـزيـة المـسؤولـة مـن أجـل تحـديـد مـنظومـة الـقيم الـتي تـحكم الـهويـة الـثقافـية 
للمنظمة المعنية.

- تـعزيـز الـقيم و الاتـجاهـات المـوجـودة لـدى الـعامـلين الـتي تـكون مـتفقة مـع مـنظومـة الـقيم الـتي تـطالـب 
المنظمة بضرورة بنائها في بيئتها الداخلية.

- تعديل القيم و الاتجاهات التي يجب تعديلها بما يتفق مع منظومة القيم التي يتم التواصل اليها.

- تــــطويــــر الــــقدرات الــــذاتــــية لــــدى الــــعامــــلين لــــتمكينهم مــــن تــــقديــــم المــــقترحــــات و الــــتصورات الــــتنظيمية 
القادرة على وضع منظومة القيم موضع التطبيق و دفع المنظمة إلى مواقع الريادة.

ثالثا: التدريب كمدخل للمهارة :

 تعتبر هذه الوظيفة الاساسية للتدريب، و يرتكز هذا الهدف من أجل:

- تعزيز المهارات الموجودة و المطلوب توكيدها، و صقلها بما يتناسب مع متطلبات الفعالية الادارية.

- تعديل بعض المهارات بما يتناسب مع التكنولوجيا المتجددة.

- تـغيير بـعض المـهارات الـتي لـم تـعد تـحتاجـها المـنظمة المـعنية نـتيجة التجـدد المسـتمر فـي تـكنولـوجـيا 
العمل و استبدالها بإدخال مهارات جديدة مناسبة.

- تـطويـر الـقدرات الـذاتـية لـدى الـعامـلين لمـتابـعة صـقل مـهاراتـهم ، و المـساهـمة فـي ابـتداع الاسـالـيب و 
الوسائل المساندة لمنظومة المهارات ، و المساعدة على تطويرها.

° اظــافــة إلــى هــذه الأهــداف المــحوريــة فــان الــتدريــب يــساهــم فــي تــحقيق بــعض الأهــداف الــفرعــية أو 
العملياتية الأخرى وأهمها:

1 تنمية الثقة بين المنظمة و العاملين فيها: 

لان الــعنايــة بــتدريــبهم مــن قــبل المــنظمات يخــلق لــديــهم الاحــساس بــاهــتمام المــنظمة بــهم، و بــضرورات 
تــطويــرهــم، مــما يــعمق أحــاســيسهم بــالاســتقرار الــوظــيفي، و بــالانــتماء لــلمنظمة، و الــثقة فــي ادارتــها 
مـــما يـــنعكس بـــالـــنتيجة عـــلى درجـــاتـــانـــتمائـــهم و إخـــلاصـــهم و تـــفانـــيهم، مـــن أجـــل مـــصلحة المـــنظمة، و 

الارتقاء بها.

2 تدعيم سياسات الترقية الداخلية:

 و ذلـــك بـــرســـم و تخـــطيط مـــساراتـــهم الـــوظـــيفية ، فـــالـــتدريـــب كـــعملية تـــاهـــيلية تـــمكن المـــنظمة مـــن تـــنمية 
المــعارف و المــهارات الــلازمــة لــترقــية بــعض الــعامــلين الــى مــواقــع أعــلى، مــما يــسانــد حــالات الاســتقرار 
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الــوظــيفي مــن نــاحــية، كــما يــعمق الــترابــط بــين الــعامــلين و مــنظمتهم مــن نــاحــية أخــرى، و يــنعكس كــل 
ذلك على مزيد من الانتماء و التفاني لمضاعفة فعالية المنظمة.

3 مضاعفة المرونة في عمليات النقل الداخلي:

 الاســــــتفادة مــــــن الــــــعامــــــلين فــــــي بــــــعض المــــــواقــــــع الــــــتي تــــــؤدي الــــــتطورات الــــــتكنولــــــوجــــــية،أو تــــــغييرات 
الاســتراتــيجيات، إلــى إلــغائــها أو تــضييق عــملياتــها، و ذلــك بــتدريــبهم عــلى الــعمل فــي مــواقــع أخــرى 
ازدادت أهــــــميتها،أو أدخــــــلت فــــــيها وظــــــائــــــف جــــــديــــــدة، أو تــــــم اســــــتحداثــــــها نــــــتيجة تــــــلك الــــــتطورات أو 

التغييرات.

4 تكييف العاملين الجدد: 

و أقــلمتهم مــع مــناخــات الــعمل و اداراتــه و نــظمه و عــلاقــاتــه و أســالــيبه....الــخ، وتــلك مــهمة أســاســية لا 
يسـتشعر أهـميتها أحـد قـدر المـعنيين الجـدد، و يـمثل تـكييفهم السـريـع أسـاسـا لانخـراطـهم فـي الـعملية 

الإنتاجية. 

5 تنمية علاقات تفاعلية لتحكم أوساط العاملين:

 وهــذا عــلى جــميع المســتويــات الــوظــيفية، و يــمثل مــدخــلا مــهما لــتنمية روح الــعمل الجــماعــي، و تــعميق 
القيم الجماعية، مما ينعكس بصورة مباشرة على صحة المنظمة و فعاليتها.

2-3: الأسس والمبادئ العامة للتدريب

هــناك عــددا مــن الأســس والمــبادئ الــتي يــنبغي مــراعــاتــها عــند مــمارســة الــنشاط الــتدريــبي بــالمــؤســسة 
وذلــــك حــــتى: تــــتحقق فــــعالــــية الــــتدريــــب ويــــحقق الــــنتائــــج المســــتهدفــــة ومــــن أهــــم هــــذه الأســــس والمــــبادئ 

كالأتي:

أ- الاسس التدريب:

الــتدريــب نــشاط ضــروري ومســتمر: والـــقصد هـــنا ان الـــتدريـــب لـــيس امـــرا كـــمالـــيا تـــلجا الـــيه ✓
الادارة او تـــتصرف عـــنه بـــاخـــتيارهـــا ،و لـــكن الـــتدريـــب نـــشاط ضـــروري فـــبعد اخـــتيار الـــفرد لـــشغل 

وظيفة معينة تاتي عملية الاعداد والتهيئة.

ان الـتدريـب يـمثل نـشاط رئـيسيا ومسـتمرا مـن زاويـة تـكرار حـدوثـهعلى مجـرى الـحياة الـوظـيفية لـلفرد 
فــــي مــــناســــبات مــــتعددة .فــــهو لــــيس حــــدث وقــــع مــــرة ويــــتجاوز بســــرعــــة بــــل هــــو نــــشاط مــــلازم لــــلتطور 

الوظيفي للفرد.

الـتدريـب نـظام مـتكامـل: يــقصد بــذلــك ان هــناك تــكامــل وتــرابــط فــي الــعمل الــتدريــبي فــهو لــيس ✓
نــشاط عــشوائــي مــن جــانــب كــما انــه لا يــنبع مــن فــراغ ولا يــتجه الــى فــراغ مــن جــانــب اخــر ويــمكن 

ايضاح مبدا التكامل في نظام التدريب كالاتي:  
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*الـــتكامـــل والـــتجانـــس والـــتفاعـــل الايـــجابـــي بـــين المـــكونـــات الاســـاســـية الـــتي يـــقوم عـــليها الـــتدريـــب هـــي 
كالتالي :

_ الأفراد مطلوب تدريبهم.
- الــخبرات والمــعارف والمــعلومــات المــطلوب اكــتسابــها لــلمدربــين الــقائــمين بــالــعمل الــتدريــبي مــن مــدربــين 

ومسؤولين اخرين.
- المشكلات والنواقص التي تعاني منها المؤسسة.

*التكامل في الانشطة التدريبية و هي كالاتي :
- توصيف وتحليل الاوضاع والانماط التنظيمية والادارية.

- توصيف وتحليل سلوك الافراد وتقييم اداءهم.
- تحديد الاحتياجات التدريبية.

- تصميم البرامج التدريبية.
الــتدريــب نــشاط فــني واداري: بـــاعـــتبار الـــتدريـــب عـــمل اداري يـــنبغي ان تـــتوفـــر فـــيه مـــقومـــات ✓

الـعمل الاداري الـكفء كـاسـاس مـن خـلال وصـوح الاهـداف والـسياسـات وتـوازن الخـطط والـبرامـج 
وتوافر الموارد المادية والبشرية واخيرا توافر الرقابة المستمرة. 

الـتدريـب نـشاط مـتغير ومتجـدد: ويـقصد بـذلـك ان الـتدريـب يـتعامـل مـع مـتغيرات عـديـدة فـي ✓
داخـــل وخـــارج المـــؤســـسة ومـــن ثـــم لا يـــجوز ان يتجـــمد فـــي قـــوالـــب وانـــما يـــجب ان يـــتصف بـــالـــتغير 
والتجـــدد هـــو الاخـــر.فـــالانـــسان لا يـــتلقى الـــتدريـــب عـــرضـــة لـــلتغير فـــي عـــاداتـــه وســـلوكـــه ومـــهاراتـــه 
والـــوظـــائـــف الـــتي يـــشغلها المـــتدربـــون تـــتغير هـــي الاخـــرى لـــتواجـــه مـــتطلبات الـــتغير فـــي الـــظروف 

الاجتماعية والاقتصادية للعمل.

الـتدريـب لـه مـقومـاتـه الاداريـة والـتنظيمية: يســتند  الــتدريــب عــلى اســس اداريــة وتــنظيمية ✓
وهي كالاتي: 

وجود خطة للعمل تحدد الاهداف والانشطة والسلوكات التنظيمية.-

توفر الامكانيات والمعدات الفنية اللازمة للاداء السليم للعمل.-

تــــوفــــر الــــقيادة والاشــــراف مــــن قــــبل الــــروســــاء والمشــــرفــــين الــــذيــــن يــــحصل مــــنهم المــــوظــــف عــــلى -
المعلومات الاساسية والتوجيه المستمر في اداء العمل.

توافر الاطار التنظيمي الصحيح .-

اعداد المدربين.-

تنفيذ البرامج التدريبية. -

1متابعة و تقييم النشاط التدريبي. -

- مبادئ التدريب:

1  صلاح الدين، عبد الباقي. ادارة الأفراد . مطبعة الإشعاع، الإسكندرية: 1999، ص258/265
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تــخصع عــملية الــتدريــب الــى عــدة مــبادئ هــامــة يــجب مــراعــاتــها فــي كــل مــرحــلة مــن مــراحــله المــختلفة 
( التخطيط ،التنفيذ،المتابعة،التقييم) وتتلخص مبادئ التدريب فيما يلي: 

* الهدف: 

يـجب ان يـكون الهـدف مـن الـتدريـب محـددا وواضـحا طـبقا لـلاحـتياجـات الـفعلية لـلمتدربـين مـع مـراعـاة 
ان يكون الهدف موضوعيا وواقعيا وقابلا للتطبيق.

* الاستمرارية:

 ويــتحقق هــذا المــبدا بــان يــبدا الــتدريــب الــحياة الــوظــيفية لــلفرد ويســتمر مــعه خــطوة بخــطوة لــتطويــره 
وتنميته بما يتماشى مع متطلبات التطور الوظيفي للفرد.

* الشمول:

 حـــيث يـــجب ان يـــوجـــه الـــتدريـــب الـــى كـــافـــة المســـتويـــات الـــوظـــيفية بـــالمـــنظمة ويـــشمل جـــميع الـــفئات فـــي 
الهرم الوظيفي للفرد.

* الـتدرج: يــبدا الــتدريــب بــمعالــجة المــوضــوعــات الــبسيطة ثــم يــتدرج الــى الاكــثر صــعوبــة وهــكذا حــتى 
يصل الى معالجة اكثر المشكلات صعوبة وتعقيدا.

* مـواكـبة الـتطور: حــتى يــكون الــتدريــب مــعينا لا  يــنضب ولا يــتزود مــنه الجــميع بــكل مــا هــو جــديــد 
وحديث في شتى مجالات العمل وباحدث الاساليب وتكنولوجيا التدريب.

1* الواقعية: وذلك بان يلبي الاحتياجات الفعلية للمتدربين ويتناسب مع مستوياتهم.

وفــي الاخــير تــعتبر اســس ومــبادئ الــتدريــب عــبارة عــن مــعايــير ارشــاديــة لــنقل المــهارة والمــعرفــة وتــغير 
الاتـــجاه بـــما يـــتماشـــى ومـــصلحة المـــنظمة مـــن خـــلال اعـــطاء صـــورة واضـــحة المـــعالـــم لـــلعملية الـــتدريـــبية 
بــــاعــــتبارهــــا نــــشاط عــــملي وســــلوك تــــنظيمي تــــعمل عــــليه اي مــــؤســــسة لــــتحقيق اهــــدافــــها الاجــــتماعــــية 
والاقــتصاديــة. " لــينعكس ذلــك عــلى حــسن الاداء المــتمثل بــتقليل الــتكالــيف و تــحسن نــوعــية المــنتج، و 
يـجب ان لا نـنسى أن الـتدريـب الـقائـم عـلى أسـس عـلمية يـبرر كـلفته فـي أغـلب الأحـيان، حـيث أن اقـل 
مــردود ايــجابــي عــلى المــنظمة الــتي تــتيح فــرص الــتدريــب لــلعامــلين فــيها هــو احــساس الــعامــلين بــأنــهم 

محل اهتمام و عناية الادارة، مما يتوقع أن يزيد في ولائهم وانتمائهم المؤسسي."2

ثالثا: أساليب التدريب

3-1: علاقة التدريب بالموارد البشرية 

  " يـــحسن الـــتدريـــب مـــن قـــدرات الـــفرد ويـــنمي مـــهاراتـــه كـــما يـــسهم فـــي تـــعديـــل اتـــجاهـــاتـــه ومـــن هـــذا 
المــنطلق يــمكن الــقول ان كــل الــعامــلين بــالمــنظمات يــحتاجــون لــلتدريــب حــتى يــمكنهم مــمارســة وظــائــفهم 

1  محمد قاسم،القريوتي. الوجيز في ادارة الموارد البشرية . ط 1، دار وائل للنشر و التوزيع ، الأردن: 2010، ص 

167
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ومـهام اعـمالـهم.لهـذا نجـد ان الـعلاقـة وثـيقة بـين هـذا الـنشاط الـحيوي وكـافـة الادارات الاخـرى بـالمـنظمة 
وعـلى وجـه الـخصوص الاقـسام الـتابـعة لادارة المـوارد البشـريـة.حـيث يـوضـح الـشكل المـرفـق لـلعلاقـة بـين 

نشاط التدريب والتنمية والوظائف الاخرى للادارة. 

1علاقات التأثير المتبادل واضحة بين النشاط التدريبي وادارات واقسام ادارة الموارد البشرية."

 " فــالــنشاط الــتدريــبي يــؤثــر ويــتأثــر بــسياســات الاســتقطاب الــتي تــتبعها المــنظمة،فــالاســتقطاب يــبين 
امــكانــات وقــدرات الافــراد مــما يــساعــد فــي اتــمام الــنشاط الــتدريــبي الــلازم حــتى يــتمكن الافــراد مــن 
اداء مـتطلبات الـوظـيفة،كـما يـسهم الـتدريـب فـي تـحقيق مـعدلات الاداء فـان تـقييم الاداء يـمد الـنشاط 
الـتدريـبي بـالـبيانـات والمـعلومـات الـتي تـساعـد فـي التخـطيط لـلاحـتياجـات الـتدريـبية وهـكذا نجـد عـلاقـات 

2التأثير المتبادل واضحة بين النشاط التدريبي وادارات واقسام ادارة الموارد البشرية."

الـــشكل رقـــم (4): الـــعلاقـــة بـــين الـــنشاط الـــتدريـــبي والـــوظـــائـــف الاخـــرى لادارة المـــوارد 
البشرية

1  نور الدين، حاروش. ادارة الموارد البشرية. ط1، دار الامة للطباعة و الترجمة، عمان: 2011، ص 120.

2  عبد الحميد وعبد الفتاح المغربي. الاتجاهات الحديثة في دراسات و ممارسات ادارة الموارد البشرية. ط 1، 

المكتبة البشرية، المكتبة العصرية، 2006، ص 256.
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الاستقطاب

زیادة 
الاجور 
والمكافات

الاختیار 
والتعیین

تقییم 
الاداء

علاقات 
العمل

      تسھیم نتائج التدریب الفعال في دعم مجھودات الاستقطاب 

          یبین الاستقطاب مصادر المتدربین وامكانیاتھم

            یمكن التدریب من زیادة الاجور و المكافآت للعاملین 

  الفرص المتاحة للحصول على الاجور والمكافات اكثر تدفع وتحفرالمتدربین

         یسھم التدریب الفعال في تشغیل غیر المؤھلة بشكل كاف 

    تخفض عملیة الاختیار والتعیین الفعالة من الحاجة الى التدریب المكثف 

          یسھم التدریب في تحقیق معدلات الاداء المحددة 

   یمد تقییم الاداء بیانات تسھم في تخطیط الاحتیاجات التدریبیة

تحوي البرامج التدریبیة على دور نقابات العمل بما یدعم علاقات العاملین 

ير       تسھم النقابات والعلاقات الجیدة في تسییر مجھودات المتدربین
طو

لت
وا

ب 
ري
تد
ال



المصدر: نفس المرجع، ص257

3-2: أساليب التدريب
ســواء كــان الــتدريــب أثــناء الــتدريــب أو خــارج وقــت الــعمل، فــان الأســالــيب المــتبعة مــتعددة و مــتنوعــة و 

1فيما يلي التعريف بأهمها:

1)أســلوب المــحاضــرات :يـــعتبر أســـلوب الـــتدريـــبعن طـــريـــق المـــحاضـــرات أيـــلوبـــا تـــقليديـــا يـــقترب مـــن 
الــــتعليم، حــــيث يــــتولــــى المــــحاضــــر دورا أســــاســــيا كــــمقدم لــــلمعلومــــات، ولا يــــكون هــــناك فــــرصــــة كــــافــــية 
لـلنقاش، و يـتبع هـذا الأسـلوب عـادة فـي الجـماعـات الـكبيرة، وفـي الـبرامـج الـتوجـيهية لـلعامـلين الجـدد 

لتعريفهم بطبيعة العمل و حقوقهم وواجباتهم.

2) أســـلوب الـــنقاش : يــــــعتمد هــــــذا الاســــــلوب فــــــي الــــــتدريــــــب عــــــلى وجــــــود مــــــدرب ديــــــنامــــــيكييسمح 
للمتدربين بالمناقشة و يشجعهم على طرح الاسئلة.

اذ يــــكون هــــناك مــــرونــــة فــــي عــــرض المــــعلومــــات و المــــوضــــوعــــات، ولا يــــكون هــــناك أطــــرا جــــاهــــزة لــــتقديــــم 
المعلومات.

3) التناوب في العمل:

يـتم وفـقا لهـذا الأسـلوب تـدريـب المـوظـف عـن طـريـق قـيامـه بـالـعمل فـي كـل قـسم، تـحت اشـراف شـخص 
مناسب. بحيث يتدرب الموظف على مختلف الأعمال و يكتسب الخبرة المناسبة.

4) طريقة دراسة الحالات:

 يـتم بـتقديـم مـشاكـل اداريـة حـقيقية أو افـتراضـية تجـري مـناقشـتها بـين المـتدربـين لـيقترحـوا الحـلول، اذ 
لــيس هــناك نــمط واحــد لــلحالــة بــل تتخــذ أشــكالا مــختلفة، فــهي تــقريــب الــواقــع لــلمتدرب لــوضــعه أمــام 

مشكلة إدارية حقيقية.

5) طريقة لعب الأدوار:

 يـبدأ هـذا الأسـلوب بـطرح المـدرب عـلى المـتدربـين حـالـة تـدريـبية واقـعية أو افـتراضـية ، وتـوزيـعه أدوارا و 
سـيناريـوهـات جـاهـزة عـلى أطـراف الـحالـة لـيتصرفـوا وفـقا لـها، فـلو كـان الـتدريـب عـلى نـمط الاشـراف 
قــد يــكون هــناك دورا مــكتوبــا لــشخص يــلعب دور المــديــر و دور المــرؤوس، بــحيث يــتصرف كــل شــخص 

1  محمد قاسم،القريوتي. مرجع سبق ذكره، ص 175
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وفــقا لمــقتضيات الــدور المحــدد لــه، و يــكون هــناك المــتدربــين و المــراقــبين لهــذا الأداء، و يــفترض ان يــزيــد 
مـثل هـذا الـتمريـن مـن تـفهم كـل فـريـق لـلفريـق الاخـر بـطريـقة أفـضل، بـحيث يـعرف كـل مـنهم محـددات 
الســـلوك الـــحقيقي فـــي الـــعمل، وقـــد تـــتكرر الـــعملية و يـــعاد تـــوزيـــع الأدوار وهـــكذا، ان مـــن شـــأن هـــذا 
الأســــلوب ان يــــساعــــد فــــي تــــوســــيع مــــدارك المــــتدربــــين و إزالــــة ســــوء الــــفهم الــــذي قــــد يــــكون لــــديــــهم عــــن 

بعضهم البعض.

6) المباريات الادارية :

 يــتجاوز هــذا الاســلوب أســلوب دراســة الــحالــة، بــعد تــوزيــع الادوار عــلى المــتدربــين ووضــع قــواعــد لهــذه 
الادوار، ووضــع نــقاط أو عــلامــات أو حــوافــز عــلى مــا يــترتــب عــلى كــل خــطوة مــن خــطوات المــتدربــين، و 
احــتساب الــنتائــج عــند كــل خــطوة، مــما يــثير المــتدربــين و يــنمي الــتفكير الــعلمي لــديــهم و يــجعلهم أكــثر 
اهتماما بما يجري، بحيث يتخذون قرارات و يترتب على ذلك ربح أو خسارة وفقا للقواعد المعروفة.

7) التلمذة المهنية:َ

يــتمثل هــذا الأســلوب فــي مــنهجية الإعــداد المــهني الــعملي لــلمتدرب بــشكل عــام. إذ يــتلقى المــتدربــون 
مـعرفـة عـلمية مـن نـاحـية، و تـطبيقا عـمليا مـن نـاحـية أخـرى بـحيث يـتدرج المـتدرب فـي المـهنة مـن مـبتدئ 
إلـى مـتخصص. و يـتناسـب هـذا الأسـلوب بـشكل أكـبر مـع الـوظـائـف ذات الـطبيعة المـهنية و الحـرفـية. و 
تـقوم مـؤسـسات الـتدريـب المـهني الـتي تسـتقطب الـتلامـيذ مـن خـريـجي المـرحـلة الإلـزامـية بهـذا الـدور، و 
تــتولــى إعــدادهــم ضــمن بــرامــج تســتغرق عــدة ســنوات يــتلقى فــيها الــطلبة خــلال الــسنة الأولــى دراســة 
نــظريــة و يــقومــون بــأعــمال تــطبيقية، ثــم يــتم تــوزيــعهم فــي الــسنوات الــلاحــقة عــلى الشــركــات المــختلفة 
لــيزاولــوا الــعمل تــحت إشــراف مشــترك مــن المــختصين فــي هــذه الــصناعــات و مــن المــؤســسة الــتدريــبية، 

كما يتلقون أجورا رمزية في البداية تتطور إلى أجور الحرفيين الجدد في نهية الأمر.

8) التدريب الميداني:

 لـــعل أفـــضل الأمـــثلة عـــلى هـــذا الـــنوع الـــتدريـــب مـــا يـــعطي لـــلأطـــباء و المـــهندســـين فـــي المســـتشفيات و 
الشـركـات ليكتسـبوا خـبرة حـقيقية عـن طـبيعة الـعمل الـذي درسـوه، أو لمـزاولـة تـخصص مـن نـوع آخـر لـم 
يــمارســوه مــن قــبل. و يــتم ذلــك تــحت إشــراف جــهات مــتخصصة ذات عــلاقــة بــالمــوضــوع، و يــتم حــضور 
المـتدربـين فـي صـفوف تـعليمية بـاسـتمرار لمـناقـشة المـسائـل الـتي تـتصل بـالـعمل و الاجـتهاد فـي وسـائـل 

حلها.

3-2: نظرية التدريب بالمنظمات
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3-2-1:  نظرية الإدارة العلمية لفريدريك تايلور ( 1915-1856) :

ظهـرت و تـطورت نـظريـة الإدارة الـعلمية فـي الـولايـات المتحـدة الأمـريـكية مـا بـين (1900-1920) عـلى 
يـد تـايـلور، حـيث كـانـت هـذه الـنظريـة سـببا فـي تـبنيه الإدارة الـعليا و إلـى أهـمية وظـيفة الإدارة الأفـراد 

، تقوم هذه النظرية على مجموعة من المبادئ أهمها : 

* تـطبيق الأسـلوب الـعلمي لتحـديـد أفـضل الـطرق لانـجاز المـهام، و ذلـك مـن خـلال تجـزئـة وظـيفة الـفرد 
إلى أجزاء صغيرة لدراسة الحركات الضرورية لأدائها ، و قياس الزمن الذي تستغرقه كل حركة.

* اخــتيار الــعمال بــأســلوب عــلمي و تــدريــبهم عــلى عــماهــم لإكــسابــهم المــهارة فــي الأداء و الــقدرة عــلى 
الانجاز.

* توفير أحسن الفرص للطاقات الفردية و اختيار العمال و تدريبهم على الطرائق الجديدة للعمل

* تطوير الثقة بالنفس و احترام الذاتي للعمال .

* الحوافز المادية كالترفية من أهم العوامل الرضا الوظيفي .

* تـــقسيم مـــسؤولـــية الـــعمل بـــين الإدارة و الـــعمال ، حـــيث تـــقوم الإدارة بـــمهام التخـــطيط و الـــتنظيم ، و 
العمال يقومون بأداء المهام الموكلة إليهم.

لـقد دعـا تـايـلور عـلى ضـرورة الـفصل بـين مـسؤولـيات الإدارة و مـسؤولـيات الـعامـلين، و اهـتم بـالـجانـب 
المـعرفـي و الـتدريـبي لـلعمال و اعـتبره أسـاس هـام فـي الإدارة ، حـيث يـؤكـد عـلى أن " الـعامـل لـن يـنتج 
بــالــطاقــة المــطلوبــة مــنه ، إلا أن يــكون لــديــه اســتعداد لــلعمل و الــتدريــب المــناســب عــلى الــعمل ومــنه فــان 

1تدريب العامل و تطويره أمر جوهري للوصول إلى المستوى المطلوب من العمل."

ومـــن جـــهة أخـــرى نـــادى إلـــى ضـــرورة الاهـــتمام بـــالـــعامـــلين و الأجـــر المســـتحق لـــديـــهم الـــذي يـــجب أن 
يحســب و يــدفــع عــلى حســب مــجهودهــم أي ( الآجــر بــالــقطعة) و كــذلــك تــثمين الــتدريــب كــآلــية فــعالــية 

لتحقيق المردودية ، وتطبق هذه العملية على المنفذين فقط (الوظيفة التقنية).

وعـلى الـرغـم مـن انـتشار الحـركـة الإداريـة فـي كـل مـن ارويـا و أمـريـكا إلا أنـها تـعرضـت إلـى الـكثير مـن 
الانـــتقادات ، تـــمثلت فـــي تـــأكـــيد هـــذه الإدارة عـــلى الإنـــتاجـــية لـــتحقيق الـــربـــح لـــصاحـــب الـــعمل و إنـــما 
الــعامــل مجــرد مــن الــطابــع الإنــسانــي حــيث " تــجاهــلت الــجوانــب الاجــتماعــية و الــنفسية لــلأفــراد فــي 

1  صلاح الدين،عبد الباقي.الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية. دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر، 

الإسكندرية: 2002، ص 23
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الــتنظيمات ، ولــم تــنظر إلــيهم إلا مــن الــناحــية المــيكانــيكية و الــفيزيــولــوجــية فــي الإنــتاج، دون الالــتفات 
1إلى قدرتهم على الابتكار و التطوير خدمة للعمل و العملية الإنتاجية."

      Kohls Robert 3_ نظرية التعلم في التدريب : لـ
تـــعتبر نـــظريـــة الـــتعلم بـــمثابـــة الـــقلب لـــنظريـــة الـــتدريـــب، فـــالـــبرامـــج الـــتدريـــبية مـــا هـــي إلا تـــطبيق لـــنظريـــة 
الــتعلم، و الــتي تــنطوي عــلى جــهود واضــعي و مــصممي الــبرامــج ، الــذيــن يــعتقدون بــان هــذه الــبرامــج 
سـتكون فـعالـة فـي تـعليم الأفـراد فـان لـم يـتعلم الـفرد المـوضـوع تـحت الـتدريـب ، فـذلـك راجـع إلـى انـفعال 
بـعض المـبادئ نـظريـة الـتعلم ، لـذلـك يـعطي مـسؤولـوا بـرامـج الـتدريـب أهـمية كـبيرة و مـن مـبادئ الـتعلم 

في التدريب ما يلي :

* الحافز  

 * قياس مدى التقدم في التدريب

* إتاحة الفرصة للتطبيق العملي 

* تعلم الكل دفعة واحدة مقابل تعلم الكل على أجزاء

* السرعة و الدقة في عملية التعلم 

* ضرورة التركيز

* الاستيعاب و التذكير

* أهمية القائمين بالتدريب

و ركزت هذه النظرية على بعض الايجابيات و السلبيات المتمثلة فيما يلي :

الظروف الايجابية التي تخلق مناخا للتعلم هي :

° ربط المعلومات القديمة بالجديدة للمتدرب .
° تقديم المؤشرات الكافية للمتدرب و ذلك لمعرفة ما مدى تقدمه في عملية التدريب.

° إعـــطاء الـــفرص لـــلمتدرب بـــتقديـــم بـــعض الإجـــابـــات ســـواء كـــانـــت خـــاطـــئة أم صـــحيحة فـــهي مـــحاولـــة 
للتعلم .

الظروف السلبية التي تؤثر على التدريب :

1  عبد الله،محمد عبد الرحمان.علم الاجتماع الصناعي، النشأة و التطورات الحديثة. دار النهضة العربية للطباعة 

و النشر، بيروت: 1999، ص 88
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° الظروف التي تسبب الإحباط و تعيق الرغبة في التعلم.

° الـــــظروف الـــــتي تـــــجعل المـــــتدرب أن يـــــحس بـــــالاهـــــانـــــة و عـــــدم الارتـــــياح و بـــــتالـــــي قـــــد تســـــبب لـــــه عـــــدم 
الاحترام.

° الظروف التي تؤدي إلى الخوف و التوتر .

و لهـذا فـقد ركـزت هـذه الـنظريـة عـلى ضـرورة تـوفـير كـل الاحـتياجـات الـلازمـة لـلمتدربـين و الاهـتمام بـكل 
شـروط تـدريـبهم و الـوسـائـل الـلازمـة لـذلـك ، مـن المـؤطـريـن و مـحتوى الـتدريـب وأهـدافـه حـتى يـتيح لـهم 

الفرصة في اكتساب الكفاءة والمهارة و الاهتمام بالعمل و تنفيذه بسرعة و دقة.

رابعا:  مراحل إعداد البرامج التدريبية

4-1:  تحديد الاحتياجات التدريبية

تتحــدد الــحاجــة إلــى الــبرنــامــج الــتدريــبي مــن خــلال تحــليل المــنظمة أولا و المــهام ثــانــيا، و أخــيرا تحــليل 
العاملين.

* تحـليل المـنظمة: يـتطلب فـحصا و تـشخيصا لجـميع الـعوامـل الـتنظيمية كـثقافـة المـنظمة و رسـالـتها 
و أهـــدافـــها و هـــيكلها الـــتنظيمي، إذ أن كـــل عـــامـــل مـــن هـــذه الـــعوامـــل يـــساعـــد فـــي تحـــديـــد الـــحاجـــات 
الــتدريــبية الــتنظيمية، أي يحــدد و يــضمن الــحاجــة إلــى الــتدريــب فــي مــجال أو مــجالات مــعينة، فــعلى 
سـبيل المـثال إذا كـانـت إسـتراتـيجية المـنظمة مـركـزة عـلى الإبـداع فـان حـاجـتها إلـى الـبرنـامـج الـتدريـبي 
مـتنوع المـهارات تـكون اثـر مـن حـاجـاتـها إلـى المـهارات محـددة، كـما و ان عـملية التحـليل الـتنظيمي قـد 
تــكشف للمخــطط حــاجــة المــنظمة إلــى المــوارد الــلازمــة لــتنفيذ أي بــرنــامــج تــدريــبي، و فــي هــذه الــحالــة 

تساعد المنظمة على اللجوء إلى البدائل أخرى عوضا عن هذا البرنامج.

* تحــليل المــهمة: فـــتتمثل دراســـة الـــوظـــائـــف فـــي المـــنظمة مـــن حـــيث المـــسؤولـــيات و الأعـــباء لتحـــديـــد 
الــــتدريــــب المــــطلوب لــــكل وظــــيفة و تحــــديــــد المــــعارف و المــــهارات و الــــقابــــليات المــــطلوبــــة لانــــجاز الــــوظــــيفة 

بفاعلية.

* التحــليل عــلى مســتوى الأفــراد: فيحــــدد حــــاجــــة الأفــــراد لــــلتدريــــب عــــن طــــريــــق قــــياس أدائــــهم و 
تحديد الانحرافات بين اداء كل فرد و توقعات المنظمة أو الأداء المعياري المعتمد من قبل المنظمة.

تـتطلب تحـديـد الاحـتياجـات الـتدريـبية تـوضـيح الأهـداف الـخاصـة بـالـبرنـامـج الـتدريـبي و لابـد أن تـكون 
هــذه الأهــداف دقــيقة وواضــحة و مــفهومــة مــن قــبل جــميع الــعامــلين، إضــافــة إلــى إمــكانــية تــنفيذهــا مــن 

قبلهم.

و النموذج التالي يوضح ذلك:
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   الـــشكل رقـــم ( 05): نـــموذج أهـــداف الـــبرنـــامـــج الـــتدريـــبي الـــخاص بـــتنمية الـــعلاقـــات 
الانسانية 

المصدر:سهيلة محمد عباس. مرجع سبق ذكره،ص 191

يــــلاحــــظ مــــن الــــنموذج أعــــلاه بــــان الهــــدف الــــعام لــــلبرنــــامــــج الــــتدريــــبي قــــد يــــتفرغ مــــنه هــــدفــــان، الأول 
الاسـتماع و الـثانـي الـتغذيـة الـراجـعة و حـددت سـلوكـيات لـكل هـدف لـلمساعـدة فـي تـقويـم درجـة نـجاح 

التدريب.

4-2: تصميم البرنامج التدريبي

من العناصر الأساسية التي لابد من تحديدها عند تصميم البرنامج التدريبي ما يأتي:

1/ موقع التدريب   2/ التسهيلات الضرورية لتنفيذ التدريب   3/ طرق التدريب

1- مـوقـع الـتدريـب: مــن المــمكن أن يــتم الــتدريــب فــي مــكان الــعمل و تــوجــيه احــد الــعامــلين مــن ذوي 
الــــخبرة ســــواء كــــان مــــن قــــبل المشــــرف المــــباشــــر أو المــــدرب المــــتخصص بــــعملية الــــتدريــــب و قــــد يــــكون 
الــتدريــب خــارج مــوقــع الــوظــيفي أو خــارج المــنظمة، و كــل ذلــك يــتوقــف عــلى طــبيعة المــهمة الــتدريــبية و 

ظروف المنظمة.

2- الـــتسهيلات و المســـتلزمـــات الـــضروريـــة لـــتنفيذ الـــتدريـــب: يـــــتطلب الـــــبرنـــــامـــــج الـــــتدريـــــبي 
تحديدا مسبقا لكل من :
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1- التوصيف و التحليل 
للمشكلة ووضع الحلول 

المناسبة.

2- توفير التغذية الراجعة 
في الوقت المناسب.

1- يلخص المشرف النقاط 
الرئيسية للمناقشة.

2- يعطي المشرف فرصة 
للآخرين للحديث.

3-تحديد الوقت اللازم لكتابة 
التقارير اللازمة.

مهارات

الاستماع

مهارات التغذية

الراجعة

تنمية العلاقات الإنسانية



أ- مـــؤهـــلات المـــدربـــين و المـــتدربـــين المـــتوافـــقة مـــع الـــحاجـــات و الأهـــداف الـــتدريـــبية، إذ لابـــد مـــن تـــوفـــير 
المـــدربـــين الـــذيـــن يـــتمتعون بـــالـــقابـــليات الـــتوجـــيهية فـــضلا عـــن امـــتلاكـــهم الاتـــجاهـــات الـــفكريـــة الـــداعـــمة 

للتطوير و التغيير، كما و انه لا بد و إن يتمتع المتدرب بالقدرة على التعلم و الرغبة فيه.

ب- الأجهـزة و المسـتلزمـات المـساعـدة عـلى الـتدريـب، تتحـدد وفـق هـدف و مـحتوى الـبرنـامـج الـتدريـبي و 
أكـثر الـوسـائـل شـيوعـا هـي عـارضـات الـفيديـو و أجهـزة الـحاسـوب و المـكائـن و المـعدات المـماثـلة لمـا هـو 

في موقع العمل.

ج- وقــت الــتدريــب، لابــد مــن تحــديــد الــوقــت المــناســب لــتعلم المــهارة و الــخبرة و المــعرفــة المــراد إكــسابــها 
لـلعامـلين، إذ أن بـعض المـهارات تـتطلب وقـتا أطـول لاكـتسابـها و تـعلمها مـن مـهارات أخـرى، كـما و أن 
تـوفـر الأجهـزة و المسـتلزمـات المـساعـدة و أنـواعـها تـؤثـر عـلى تحـديـد الـوقـت المـناسـب لـلتعلم و اكـتساب 

المهارات و المعارف

فـالـتعلم الـفردي عـن طـريـق الـحاسـوب مـن المـمكن أن يـأخـذ  فـترة أطـول مـن الـتعلم الجـماعـي، مـن خـلال 
استخدام الاجهزة السمعية و البصرية.

3- طرق التدريب و التطوير: من الطرق الشائعة ما يأتي:

1- الـــتدريـــب فـــي مـــوقـــع الـــوظـــيفي: هـــذه الـــطريـــقة الـــتدريـــبية مـــن أكـــثر الـــطرق شـــيوعـــا، إذ يـــتم وضـــع 
الـــعامـــل فـــي مـــوقـــع الـــعمل الـــفعلي و يـــقوم المشـــرف المـــباشـــر بـــممارســـة مـــهمة الـــتدريـــب و الـــتوجـــيه وفـــق 
خـطوات مخـططة مـن خـلالـها تـتاح الـفرصـة لـلمتدرب لـلتعلم و نـقل مـا يـتعلمه و تـطبيقه بـعد ذلـك، ومـن 
سـلبيات هـذه الـطريـقة، انـخفاض إنـتاجـية المـتدرب أثـناء فـترة الـتدريـب. كـما و إن المـدرب يـكرس جـزءا 
مـن وقـته لهـذه الـعملية، إضـافـة إلـى أن الاعـتماد عـلى المشـرف المـباشـر كـمدرب يـحتم نـقل المـمارسـات و 
الســلوكــيات الــتقليديــة بــاســتمرار. و ربــما قــد تــتضمن هــذه المــمارســات بــعض الأخــطاء أو الإجــراءات 

التي لم تعد متناسبة مع المتغيرات البيئية.

2- طـريـقة مـمارسـة المـهنة: تـنطوي هـذه الـطريـقة عـلى إعـداد المـتدرب لمـهنة مـعينة قـبل دخـولـه إلـى عـالـم 
الـــعمل، هـــذه الـــفترة قـــد تـــتراوح بـــين (2-5) ســـنة بحســـب نـــوع المـــهنة و مـــتطلبات تـــعلمها، و فـــي اغـــلب 
الأحيان يدفع للمتدرب أجورا خلال فترة التدريب اقل من الأجور المدفوعة للعاملين في نفس المهن.

3- طـريـقة الـتعليم الـوظـيفي: تـعد هـذه الـطريـقة جـزءا مـن بـرنـامـج تـدريـب الـصناعـي، و تـتضمن ثـلاث 
خطوات هي:

إلحاق المتدرب في برنامج إرشادي حول متطلبات و إجراءات العمل.ا.

ب- تــقديــم مــحاضــرات نــظريــة حــول نــظام و ضــوابــط الــعمل و الــظروف الــتي يــؤدي فــيها إضــافــة إلــى 
معلومات تتعلق بالمهام الرئيسية و الثانوية.

ج- تــــهيئة الــــفرصــــة لــــلمتدرب لتجــــريــــب و مــــمارســــة الــــعمل فــــعليا لــــنقل المــــعارف الــــنظريــــة إلــــى الــــواقــــع 
العملي.
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4- الـتناوب الـوظـيفي: وفـقا لهـذا الأسـلوب يـتم نـقل الـعامـلين داخـل المـنظمة مـن قـسم إلـى آخـر أو مـن 
عمل إلى آخر. إذ يصحب عملية نقل هذه تدريب و توجيه على العمل الجديد المنقول إليه.

يـــمنح هـــذا الأســـلوب الـــعامـــلين مـــجالا لـــلتنويـــع فـــي الـــوظـــائـــف المـــختلفة و المـــهارات المكتســـبة لأداء هـــذه 
الـوظـائـف، ويـساعـد المـنظمة فـي مـواجـهة الـظروف الاسـتثنائـية المـتمثلة بـقلة الأيـدي الـعامـلة فـي بـعض 

الوظائف.

5- الــتدريــب فــي بــيئة مــماثــلة لــلعمل: تــتم بــموجــب هــذا الــنوع مــن الــتدريــب تــهيئة مــكان مجهــز بــكافــة 
أنــــواع المســــتلزمــــات و المــــعدات المــــشابــــهة لمــــا هــــو مــــوجــــود فــــي مــــكان الــــعمل الأصــــلي، أي نــــماذج مــــن 
المـــكائـــن و الآلات الـــتي يســـتخدمـــها الـــعامـــل فـــي الـــعمل. إضـــافـــة لـــلتغيرات الـــبيئية المـــتمثلة بـــالمـــتغيرات 
الـتكنولـوجـية و المـنافـسة و مـتطلبات الإيـداع و التحـديـات الـخاصـة بـرضـا الـزبـائـن قـد أوجـدت الـحاجـة 

إلى الطرق تدريبية معاصرة، و من أهم هذه الطرق المعاصرة كالأتي:  

ا- تدريب الفريق: يمكن أن يتم من خلال الخطوات التالية:
* تــدريــب  أعــضاء الــفريــق عــلى المــهارات الاتــصالات و الــتفاعــلات الــتي تــؤدي إلــى احــترام كــل عــضو 

للأعضاء الآخرين في الفريق.
* تدعيم مهارات العلاقات الاعتمادية المتبادلة بين أعضاء الفريق الواحد 

*إعـداد بـرنـامـج تـعليمي فـي الـروح المـعنويـة لأعـضاء الـفريـق و حـل الـصراعـات الـناجـمة بـين الأفـراد عـن 
التباين في الأهداف و المصالح، أي إكساب أعضاء الفريق مهارة حل مثل هذه الصراعات.

* إكساب مهارات التكيف للمواقف المختلفة و المرونة في التعامل مع هذه المواقف.
ب- الـــتدريـــب الإبـــداعـــي: مـــن الـــطرق الـــتدريـــبية المـــساهـــمة فـــي زيـــادة الإبـــداع هـــي طـــريـــقة الـــعصف 
الـذهـني ، حـيث يـمنح المـشاركـون فـرصـة حـثا لأفـكار الإبـداعـية و بـلورتـها بـما يـتناسـب مـع الـواقـع ، إذ 
إن إجـراءات الـعصف الـذهـني تـساعـد فـي تـحقيق كـل مـن المـتطلبات الـخاصـة بـبحث و انـبثاق الأفـكار 

الجديدة، و التي تبدو خيالية، و كذلك الأفكار و التطبيقات المنسجمة مع الواقع.
يـــتطلب الـــتدريـــب الإبـــداعـــي إيـــمانـــا مـــن قـــبل إدارة المـــنظمة بـــضرورة الـــتغيير و التجـــديـــد، إضـــافـــة إلـــى 

تعزيز و دعم الأفكار الجديدة و التي قد تبدو غريبة.
ج- تــدريــب الأزمــات: تــواجــه المــنظمات الــعديــد مــن الأزمــات كــالــحوادث و الأمــراض و مــشاكــل الــعنف 
الــتي هــي جــزء مــن الــحياة، و لابــد إن تهيئ المــنظمات نــفسها لمــواجــهة هــذه الأزمــات لــتلاقــي الــكوارث 

إن هذا التدريب يركز 
عـلى تـجنب الأزمـات، و كـذلـك مـواجهـتها مـن خـلال الحـلقات الـدراسـية و الجـلسات، و بـرامـج الـطوارئ 

لمواجهة أي أزمة سواء كانت طبيعية أو غير طبيعية.
د- تـدريـب خـدمـات الـزبـون: أصـبح لـلزبـون أهـمية كـبيرة لـدى المـنظمات المـعاصـرة، إذ أن خـدمـة الـزبـون 
احــــد المــــزايــــا الــــتنافــــسية الــــتي تــــسعى لــــتحقيقها اغــــلب المــــنظمات المــــعاصــــرة لاســــيما فــــي ضــــل إدارة 

الجودة الشاملة. 
إضـافـة إلـى إتـاحـة الـفرصـة لـلعامـلين لـلتعامـل المـباشـر مـع الـزبـائـن مـن خـلال المـقابـلات و الاسـتفتاء عـن 

أرائهم نحو المنتجات أو الخدمات المقدمة إليهم.
4-3: تقويم البرنامج التدريبي
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تـعتمد عـملية تـقويـم الـبرنـامـج الـتدريـبي عـلى مـؤشـرات فـاعـلية الـبرنـامـج، و مـن أهـم هـذه المـؤشـرات مـا 
يلي:1

1- أهـداف الـتدريـب ( تـوافق الـتدريـب مـع الأهـداف الإسـتراتـيجية): الهــدف الأســاســي مــن 
الـــتدريـــب هـــو تحســـين الأداء أو إزالـــة المـــشاكـــل و المـــعوقـــات الـــتي تـــؤدي إلـــى انـــخفاض الأداء ، إذ أن 
هـناك أسـبابـا لا تـتعلق بـالـقدرة عـلى الأداء أو المـهارات الـلازمـة لـلأداء الجـديـد، و فـي هـذه الـحالـة قـد لا 
يـــفيد أي بـــرنـــامـــج تـــدريـــبي خـــاص بـــإكـــساب المـــهارات و الـــقدرات فـــي حـــل المـــشكلة، ولـــذلـــك فـــان مـــعيار 
نــجاح و فــاعــلية الــبرنــامــج الــتدريــبي هــو تـوافق الأهــداف الــتدريــبية مــع الــحاجــة (الآتــية و المســتقبلية) و 
إذا مـا تـشعبت أهـداف الـتدريـب لـتضم الإعـداد و الـتهيئة المسـتقبلية لمـواجـهة الـتكنولـوجـيا و الـتغير المـرافـق لـها 
عـند ذلـك لابـد مـن تحـليل الـبيئة و تحـديـد الأهـداف الإسـتراتـيجية، و عـلى ضـوء هـذه الأهـداف الـتدريـبية 

و التطورية، أي لابد من التوافق بين الأهداف الإستراتيجية و أهداف البرنامج التدريبي.
2- كـلف الـتدريـب مـقابـل الـعوائـد: هــي احــتساب الــكلف الــناجــمة عــن مــشاكــل الــعمل الــحالــية و 
الــتي تــتطلب بــرنــامــجا تــدريــبيا، و كــذلــك كــلفة الــبرنــامــج الــتدريــبي المــطلوب لحــل هــذه المــشاكــل، إذ أن 
كـلف أي بـرنـامـج تـدريـبي تـتضمن كـلفة الإعـداد و الـتهيئة لـلبرنـامـج و كـلفة الـبرنـامـج ذاتـه بـكل مـكونـاتـه 
و كــلفة تــقويــم فــاعــلية الــبرنــامــج، فــمن المــمكن أن يــكون الــبرنــامــج مــناســبا لــلمنظمة و وفــق احــتياجــات 

العاملين لكن تكاليفه أكثر من عوائده.
فــالــعوائــد أو الــفوائــد الــخاصــة بــالمــهارات الــتشغيلية لــلمكائــن و الــتكنولــوجــيا الجــديــدة الــتي تــؤدي إلــى زيــادة 
الإنــتاجــية قــد يــكون حــسابــها لــيس بــالــصعوبــة الــتي يــكون عــليــها الــعوائــد المــتعلقة بــالــجوانــب الإنــسانــية و 

الأساليب السلوكية كبناء الفريق.  
3- درجـة نـجاح الـتدريـب عـند الـتنفيذ: إن المـؤشـر الأخـير نـجاح الـتدريـب فـي الـتنفيذ يـعد واحـدا 
مــــن أهــــم المــــؤشــــرات الــــتي قــــد تــــكون اكــــثر شــــمولــــية و اكــــثر وضــــوحــــا ، فــــبغض الــــنظر عــــن الأهــــداف 
الـبرنـامـج الـتدريـبي و درجـة تـوافـقها مـع الـحاجـات الـتدريـبية و كـذلـك مـع الاخـذ بـالمـوازنـة بـين الـكلف و 
الــعوائــد، تــبقى هــناك مــؤشــرات محــددة لــنجاح الــبرنــامــج الــتدريــبي فــي الــواقــع،مــن هــذه المــؤشــرات مــا 
يـــتعلق بـــفلسفة و اتـــجاهـــات المـــديـــر و إيـــمانـــه بـــاهـــمية الـــتعليم و الـــتطويـــر لـــلفرد و المـــنظمة، و مـــنها مـــا 
يــتعلق بــالــثقافــة الــتنظيمية الــداعــمة لــلتغيير. مــن كــل مــا تــقدم يــتضح بــان هــناك اربــعة مســتويــات مــن 

مقاييس تقويم فاعالية البرنامج التدريبي. 
1* مقاييس تقويم البرنامج التدريبي: و تتمثل فيما يلي:

1/ ردود فـعل المـشاركـين فـي الـبرنـامـج الـتدريـبي بـعد الانـتهاء مـن الـتدريـب، حـيث يـتم تـوزيـع اسـتمارات 
اســتبانــة تــتضمن أســئلة حــول مــحتوى الــبرنــامــج و مــدى فــائــدة المــحتوى لــلمتدربــين و طــرق الــتدريــب و 
أســـلوب الـــتدريـــب و درجـــة الـــتفاعـــل بـــين المـــدرب و المـــتدرب و درجـــة مـــلائـــمة فـــترة الـــتدريـــب و مـــوقـــعه و 

المستلزمات المستخدمة في العملية التدريبية.
إن هذا القياس من المقاييس الذاتية الذي يعتمد على وجهات نظر المشاركين في البرنامج،

1  د. سهيلة، محمد عباس. إدارة الموارد البشرية. مرجع سبق ذكره. ص 198/201
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و لـــذلـــك فـــان نـــتائـــج مـــقايـــيس قـــد لا تـــعكس درجـــة فـــاعـــلية الـــبرنـــامـــج الـــتدريـــبي بـــموضـــوعـــية و بـــصدق 
كبيرين.

2/ تـعلم المـتدربـين لـلمحتوى المحـدد لـهم فـي الـبرنـامـج الـتدريـبي، و هـذا يـتم مـن خـلال إجـراء اخـتبارات 
تـــعتمد بـــعد الانـــتهاء مـــن الـــبرنـــامـــج و غـــالـــبا مـــا تـــكون هـــذه الاخـــتبارات تحـــريـــريـــة تـــتضمن أســـئلة حـــول 
المـوضـوعـات الـتي تـم تـقديـمها فـي الـبرنـامـج، ومـن ثـم تحـديـد درجـة اسـتيعاب هـذا المـحتوى وفـق نـتائـج 

الاختبارات.
إن هـذا المـقياس قـد لا يـكون شـمولـيا فـهو يـركـز عـلى المـفاهـيم و الأسـس الـنظريـة دون تحـديـد تـطبيقها 
مــــن قــــبل المــــتدربــــين فــــي الــــواقــــع الــــعملي، إذ أن الاســــتخدام و الــــتطبيق لهــــذه المــــفاهــــيم الــــنظريــــة هــــي 

الأساس و الهدف الذي تسعى معظم البرامج التدريبية تحقيقه.
3/اســتخدام المــهارات الجــديــدة و المــعارف الــتي تــم اكــتسابــها و هــذا يــتم تحــديــده انــتهاء الــتدريــب و 
مــــمارســــة الــــعمل لــــكي يــــتم قــــياس أدائــــه بــــعد الــــعمل و يــــقارن مــــع مــــا كــــان مــــن قــــبل الــــتدريــــب, و هــــذا 

القياس يسمى بمقياس مقارنة الأداء السابق و اللاحق.
إن هــذا المــقياس مــن بــين المــقايــيس المــوضــوعــية الــتي يــمكن الــركــون إلــيها لتحــديــد الــفاعــلية الإجــمالــية 
لــــلبرنــــامــــج الــــتدريــــبي، فــــارتــــفاع الأداء الــــلاحــــق عــــن الأداء الــــسابــــق يــــنعكس فــــي انــــخفاض تــــكالــــيف 

البرنامج قياسا بالعوائد أو ارتفاع العوائد المحققة.
4/ الــعوائــد الإجــمالــية المــتحققة لــلمنظمة بــعد تــنفيذ الــبرنــامــج الــتدريــبي قــياســا بــالــتكالــيف، أي تحــديــد 
الـــعوائـــد الاقـــتصاديـــة مـــن الـــتدريـــب. إن هـــذا المـــعيار ذو أهـــمية فـــي مـــقارنـــة كـــلف الـــبرامـــج المـــختلفة و 
تحـديـد الـحصة الـنقديـة المـوزعـة عـلى كـل مـن تـصميم الـبرنـامـج و أدائـه و تـقويـمه و كـذلـك كـلفة الـرقـابـة و 

السيطرة على البرنامج.  
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اولا: ماهية ضغوط العمل

        إن الـــضغوط ليســـت اخـــتراعـــا حـــديـــثا فـــقد عـــرف الإنـــسان الـــضغوط أو بـــالأحـــرى عـــاشـــها مـــنذ 
وجـوده عـلي الأرض فـالـضغوط ليسـت مـرادفـة لـلحياة وقـد واجـه الإنـسان الـقديـم ضـغوطـا عـديـدة تـمثلت 
بــشكل أســاســي فــي مــواجــهة الــطبيعة وظــروفــها الــقاســية وإذا كــان الإنــسان الحــديــث قــد حــقق طــفرة 
هـــــائـــــلة فـــــي مـــــواجـــــهة تـــــلك التحـــــديـــــات إلا أن ذلـــــك لا يـــــعني انـــــه فـــــي الـــــوقـــــت الـــــحاضـــــر اقـــــل تـــــعرضـــــا 

للضغوطات 

لـذلـك فـان مـن أهـم المـشكلات الـتي يـواجـهها المهـتمون بـموضـوع الـضغوط بـصفة عـامـة وضـغوط الـعمل 
بصفة خاصة هي محاولة التوصل إلي تعريف متفق عليه لمعني الضغوط 

1ــ1 : مفهوم طبيعة ضغوط 

      تـعددت المـفاهـيم والمـصطلحات لمـوضـوع ضـغوط الـعمل واخـتلفت هـذه الـتعارف لـكل مـن الـباحـثين 
والـكتاب فـي هـذا المـجال فـليس هـناك تـعريـف محـدد ودقـيق لهـذا المـفهوم يـقبل بـيه الجـميع ويـرجـع ذلـك 

أساسا إلى ارتباطا ضغوط العمل بكثير من العلوم الأخرى

فـيرى بـعض الـباحـثين بـان الـضغوط هـي شـعور بـعدم الـراحـة مـؤقـت قـد يـزول بـزوال المـشكلات المسـببة 
لـــه  ويـــعرفـــها  لـــوثـــر بـــأنـــها "الاســـتجابـــة لمـــوقـــف أو ظـــرف الـــخارجـــي يـــنتج عـــنه انحـــراف جـــسمانـــي أو 

1نفساني أو سلوكي لأفراد المنظمة" 

ويــعرفــها ســيزلاجــي وآخــرون بــأنــها  تجــربــة ذاتــية تحــدث اخــتلالا نــفسيا أو عــضويــا لــدي الــفرد وتــنتج 
عن عوامل في البيئة الخارجية أو في المنظمة بيئة العمل نفسه أو الفرد نفسه 

  أمـا كـابـلن وآخـرون يـعرفـون ضـغوط الـعمل عـلي أنـها "أيـة الـخصائـص مـوجـودة فـي بـيئة الـعمل الـتي 
تخلق تهديدا للفرد" 

أمـا عـبد الـباقـي فـيري" بـأنـها مجـموعـة مـن المـثيرات الـتي تـتواجـد فـي بـيئة الـعمل الأفـراد والـتي تـنتج 
عـــنها مجـــموعـــة مـــن ردود الأفـــعال الـــتي تظهـــر فـــي ســـلوك الأفـــراد فـــي الـــعمل أو فـــي حـــالـــتهم الـــنفسية 

2والجسمانية أو في أدائهم لأعمالهم نتيجة تفاعل الأفراد مع بيئة عملهم التي تحوي الضغوط" 

وعـــرفـــها زيـــلاجـــي وآخـــرون الـــضغط بـــأنـــها "تجـــربـــة ذاتـــية تحـــدث اخـــتلالا نـــفسيا وعـــضويـــا لـــدي الـــفرد 
وتنتج عن عوامل في بيئة خارجية أو المنظمة أو الفرد نفسه "

1  الدكتور :معن محمود عيا صرة ،مروان بني احمد :إدارة الصراع والأزمات وضغوط العمل  دار الحامد 
طبعة الأولي 2008 ص 107 108 
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وقـد ظهـرت ثـلاث مـحاولات مـن قـبل الـباحـثين لتحـديـد مـفهوم وطـبيعة ضـغوط الـعمل عـلي لـنحو الـتالـي: 
1

ا-المفهوم الذاتي للضغوط 

 يـــتعامـــل أصـــحاب هـــذا الاتـــجاه مـــع الـــضغوط بـــاعـــتبارهـــا ردود الأفـــعال الـــبدنـــية والـــنفسية والســـلوكـــية 
الـتي تـصدر عـن الـفرد نـتيجة لـتعرضـه لمـثيرات مـعينة حـيث يـعرف سـالـي الـضغوط بـأنـها "الاسـتجابـة 

غير محددة لما تعرضه الظروف علي الفرد من متطلبات 

ب- المفهوم البيئي للضغوط 

يــتعامــل هــذا الاتــجاه مــع الــضغوط عــلي أنــها مجــموعــة مــن الــعناصــر والمــثيرات والــقوي الــبيئية الــتي 
تـؤثـر عـلي الـفرد الـعامـل ومـن أصـحاب هـذا الـرأي هـال  ومـا نـسي فـيلد  حـيث تـعرف بـأنـها "عـبارة 
عــن قــوي خــارجــية تــؤثــر فــي الــنظام ســواء كــان فــرد أو مــنظمة وتــؤدي إلــي حــدوث تــغيرات داخــلية فــي 
صـورة إجـهاد "  أمـا  مـيدل فـيعرف الـضغوط بـأنـها "تـلك الـقوي الـخارجـية الـتي تـمارس تـأثـيرهـا عـلي 

الفرد ويترتب عليها الإجهاد النفسي والجسماني والسلوكي لهذا الفرد "

ج-المفهوم المتكامل للضغوط 

يــري هــذا الاتــجاه بــان الــضغوط هــي مــحصلة تــفاعــل الــخصائــص الــذاتــية لــلفرد مــع الــظروف الــبيئية 
الـــخارجـــية المـــحيطة بـــالـــفرد حـــيث يـــعرف  فــرانــش وزمـــلاؤه الـــضغوط بـــأنـــها "حـــالـــة تـــنتج عـــن ضـــعف 
الانـسجام والـتوافـق بـين الأفـراد وبـيئة عـملهم تـلك الـتي تـفرض عـليهم مـتطلبات مـتزايـدة تـفوق قـدراتـهم 

علي مواجهتها 

وقـــــد اخـــــتلف أيـــــضا بـــــعض الـــــباحـــــثين فـــــي تـــــعريـــــفها مـــــن خـــــلال الـــــنظر إلـــــيها عـــــلي أنـــــها مـــــثيرات أو 
2استجابات أو تفاعل بين الفرد والبيئة وذلك علي النحو التالي :

ا-الضغوط كمثيرات

 يـرون أن الـضغوط إحـداث تـفرض عـلي الـفرد فـهي تـشمل الـضغوط الـتي تـنشا مـن داخـل الـفرد مـثل 
(الـجوع والـجنس ) وهـناك مـا تحـدث فـي الـبيئة وتـسمي ( مـثيرات الـضغوط ) ومـن هـذا المـنطلق عـرفـت 

بأنها الأحداث التي تتحدي الفرد  وتتطلب التكيف الفسيولوجي أو المعرفي أو السلوكي

ب-الضغوط كاستجابات  

1  محمد إسماعیل بلال :السلوك التنظیمي بین النظریة والتطبیق ، دار الجامعة الجدیدة ، الإسكندریة الطبعة الأولي  2005  
ص 42 43

2  جمعة سید یوسف:إدارة ضغوط العمل، أتراك للطباعة والنشر والتوزیع، الطبعة الأولي 2004 ص 17 18
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   يـرى كـانـون احـد الـرواد فـي بـحوث الـضغوط أن الـفرد عـندمـا يـتلقي تهـديـدا فـان  الـجسم يسـتشار 
بسـرعـة وتـؤدي هـذا إلـي اسـتجابـات فـسيولـوجـية تـمكن الـشخص مـن مـواجـهة التهـديـد أو الخـطر لأنـها 

تربك أداءه الانفعالي والفسيولوجي ويمكن أن تسبب مشكلات مرضية 

ج-الضغوط كتفاعل بين الفرد والبيئة 

يـري بـان الـضغوط عـلاقـة مـتبادلـة بـين الـفرد والـبيئة المـحيطة وتـعتبر الـضغوط مـرتـبات عـمليات الـتقديـر 
لــدي الــفرد بــمعني فــحص مــا إذا كــانــت المــصادر الــشخصية كــافــية لمــواجــهة المــتطلبات الــتي تــفرضــها 
الــبيئة ويتحــدد الــضغط حــين إذن بــالمــدى تــناســب بــين الــفرد والــبيئة فــعندمــا تــكون مــصادر الــفرد اكــبر 
وتـــمتاز بـــالـــكفاءة فـــي الـــتعامـــل مـــع المـــواقـــف الـــصعبة فـــان الـــفرد يـــشعر  بـــقليل مـــن الـــضغوط والـــعكس 

صحيح 

ومن كل ماسبق يمكن أن نستخلص مايلي:

إن مـعظم الـكتاب يـركـز عـلي المـفهوم السـلبي لـلضغوط سـواء الـبيئية أو الـتنظيمية وبـالـتالـي اعـتبار إن 
ضغوط كلها غير مرغوب فيها 

إن تـــأثـــير الـــضغوط خـــاصـــة الســـلبي مـــنها يـــتوقـــف عـــلي تـــفاعـــل الـــظروف والمـــتطلبات المـــفروضـــة عـــلي 
الشخص مع خصائصه الشخصية 

إن كـل الـضغوط ليسـت سـلبية وان هـناك الـضغوط الايـجابـية الـلازمـة لاسـتمرار وحـيويـة الـفرد فـما دام 
الـفرد يـعيش فـي مـجتمع متحـرك فـانـه لا يـمكن إن يـتجنب الـضغوط وعـلي حـد قـول جـون دون  لا يـوجـد 

رجل يستطيع أن يعيش متوقعا  أو منعزلا داخل نفسه 

يــــــترتــــــب عــــــلي مــــــما ســــــبق إن الإدارة الــــــعليا فــــــي المــــــنظمة يــــــجب أن تــــــاخــــــد  فــــــي الاعــــــتبار الــــــصفات 
والـخصائـص الـفرديـة لـكل شـخص عـند إدارة  الـضغوط  بـمعني أن مـايـعتبر مـرغـوبـا  فـيه مـن ضـغوط 

العامل ما قد لا يعتبر كذلك لغيره 

كما يمكن استخلصه أن مفهوم وطبيعة الضغوط يركز علي البعدين التاليين :

الــضغوط الــتي يــشعر بــها الــفرد قــد تــكون نــاتــجة عــن مــواقــف ســلبية (وجــود مــعوقــات أو مــطالــب ) وقــد 
تكون ناتجة عن مواقف ايجابية ( وجود فرص معينة ) 

إن تـفاعـل الـعوامـل الـذاتـية مـع الـبيئة تحـدد طـبيعة إدراك الـضغوط كـفرص أو قـيود وكـذلـك مـقدار هـذه 
الضغوط 

 ومن كل ما ذكر يمكن استنتاج التعريف التالي للضغوط:

الــضغوط هــي الانــعكاس الســلبي أو الايــجابــي عــلي الــحالــة الــنفسية والــعضويــة لــلفرد الــعامــل نــتيجة 
المتطلبات المتزايدة في بيئة العمل والتي تفوق قدرة الشخص علي العطاء في كثير من الأحيان 
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ثانيا:أنواع وعناصر ضغوط العمل  

 2ـ1أنواع ضغوط العمل 

1 يقول سيلاي  أن الضغوط هي الحياة وغيابها يعني الموت وهي نوعان:

2ـ1ـ1-الــضغط الايــجابــي :  ويــعد هــذا الــضغط دافــعا يــدفــع الــفرد نــحو الأداء الأفــضل تــساعــده 
عـلى الإبـداع وتـنمية الـثقة بـالـنفس وهـي الـضغوط المـفضلة مـثل اجـتياز اخـتبار مـا أو دورة يـحوز عـلي 

رضا رئيسه المباشر عندما يلتزم بالأداء وفي المواعيد المحددة 

وقـــد أوضـــح بـــعض الـــكتاب الـــحاجـــة إلـــي ضـــغوط مـــثالـــية لـــلوظـــيفية حـــيث إن الهـــدف مـــن إيـــجاد وظـــيفة 
فـعالـة لـلضغوط هـو أنـها تسـتخدم كـمنبه آو أداة تحـذيـر لـلمشاكـل الـتي تـتعارض لـها المـنظمة والأفـراد 

بالإضافة إلي تقليل حدة وأثار هذه المشاكل 

وتــــعتبر الــــضغوط الايــــجابــــية أداة مــــساعــــدة لــــلفرد نــــحو تــــوفــــير الــــدافــــع لحــــل المــــواقــــف المــــتعارضــــة مــــع 
الآخرين بأقل قدر ممكن من الضرر

 كـما تـساعـد الـضغوط الايـجابـية الـفرد الـعامـل عـلي تجـديـد خـطوط المـواجـهة  مـثل تـقديـم تـقاريـر الأداء 
2الوظيفية وذكر تاريخ بداية ونهاية العمل 

2ـ1ـ2-الــضغط الســلبي:  وهـــي مـــا يـــطلق عـــليها الـــضيق وهـــي عـــبارة عـــن صـــورة مـــدمـــرة لـــلضغوط 
حـــيث يـــؤدي إلـــي اخـــتلال وظـــيفي فـــي تـــكيف الـــكائـــن فـــي اســـتجابـــة المـــعرفـــة الســـلوكـــية الـــنفسية الأمـــر 
وهــــي الــــضغوط الــــغير المــــفصلة وتســــبب الــــضرر  و الأذى والمــــرض  3الــــذي يــــؤدي إلــــي ضــــعف الأداء 

لــلأفــراد يــركــز  مــعظم الــكتاب عــلي الــتعامــل مــع الــضغوط  والــضغط الســلبي كــما عــرفــه احــد الــكتاب 
عـــبارة عـــن قـــليل أو كـــثير مـــن الاســـتثارة الـــتي تـــنتج عـــنها اى ضـــرر عـــلى عـــقل أو جـــسم الـــفرد وتـــفرز 
الـضغوط السـلبية آثـارا ضـارة بـالـفرد سـوءا مـن الـناحـية الـصحية مـثل ( تـعرضـه لـبعض أمـراض الـقلب 
) أو مــــن الــــناحــــية الــــنفسية (الــــلامــــبالاة الأرق  الــــنظرة الــــتشاؤمــــية لأمــــور ) ومــــن الــــناحــــية الــــوظــــيفية 
(انـــخفاض الإنـــتاجـــية زيـــادة مـــعدلات الـــغياب ) كـــما أن مـــساعـــدة المـــديـــر لمـــسؤولـــية عـــلي الـــتكيف مـــع 
الـــضغوط يـــؤدي إلـــى زيـــادة فـــاعـــلية الأفـــراد فـــي الأداء كـــما يـــترتـــب عـــلي زيـــادة حجـــم الـــضغوط الـــتي 

يعتبرها الفرد  ايجابية

2ـ2 عناصر ضغوط العمل

1  معز محمود عيا صرة , القيادة والرقابة و الاتصال  ، دار حامد للنشر و التوزيع ,الأردن , 2008 ص 
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2 نفس المرجع ص320

3  معن محمود عيا صرة ،مروان محمد بني احمد مرجع سبق  ذكره ص141 
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 نـتيجة لـضغوط الـعمل الـتي يـواجـهها الـعامـل تظهـر عـلي الـفرد أعـراض مـألـوفـة مـثل الـتوتـر الـقلق الأرق 
عدم القدرة علي الاسترخاء

وقــــــد بــــــين ولآس وســــــيزلاجــــــي  أن ضــــــغوط تــــــجارب الــــــداخــــــلية  تخــــــلق وتــــــولــــــد عــــــدم تــــــوازن نــــــفسي أو 
فــسيولــوجــي وهــي تــكون نــتيجة الــعوامــل فــي الــبيئة الــخارجــية (المــنظمة أو الــشخص ) عــناصــر رئــيسة 

1ثلاث للضغوط في العمل تتمثل في: 

2ـ2ـ1عـنصر المـثير: يـمثل المـثيرات الأولـية الـناتـجة عـن مـشاعـر الـضغوط ويـكون مـصادرهـا الـبيئة أو 
المنظمة أو الفرد .

2ـ2ـ2عـنصر الاسـتجابـة: ويـمثل ردود الـفعل الـفسيولـوجـية والـنفسية والسـلوكـية الـتي يـبديـها الـفرد 
مثل القلق و التوتر و الإحباط.

2ـ2ـ3عنصر التفاعل: وهو التفاعل بين العوامل المثيرة والعوامل المستجيبة .

وهـكذا يـكون ضـغط الـعمل يـتكون مـن ثـلاث عـناصـر هـي المـشاعـر وردود الـفعل والـتفاعـل حـيث يـشعر 
الــفرد بــالمــثيرات الأولــية ثــم يــنتج عــن ذلــك الــشعور ردود الــفعل الــفسيولــوجــية والــنفسية حــاصــلا بــذلــك 

على العوامل المثيرة

 ثالثا:مصادر ومسببات ضغوط العمل 

         تـتعدد مـصادر الـضغوط والـتوتـر فـي الـعمل  مـا بـين الـعوامـل الـداخـلية والـخارجـية والـتي تـترك 
أثــرهــا عــلي مســتويــات الأداء وعــلي حــالــة الــفرد الــنفسية وعــلى الــعلاقــات الــشخصية مــما يــؤدي لــلقلق 

2والأمراض وهي علي النحو التالي

3ـ1غـموض الـدور الـفرد فـي المؤسـسة : ويـقصد بـدلـك شـعور الـفرد بـصعوبـة الـعمل الـذي يـؤديـه 
وقد ينتج شعور الفرد بالضغط لعدة أسباب أهمها 

  *عدم فهم الفرد لأبعاد وجوانب عمله 

 *عدم توفر المعلومات التي يحتاجها الفرد في عمله 

 *قصور قدرات الفرد  

 *توتر العلاقات بين الأفراد 

 *عبء العمل الزائد كثيرا أو القليل جدا 

1  الدكتور معن محمود عيا صرة ،مروان محمد بني احمد المرجع السابق، ص112

2  الدكتور معن محمود عيا صرة ،مروان محمد بني احمد المرجع السابق ص115 
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3ـ2ظـروف الـعمل المـاديـة: وتـتمثل فـي الـظروف الـتي تسـبب الإرهـاق والـتوتـر والـشعور بـالـقلق بـعدة 
نواحي 

 *بيئة العمل المادية وطريقة تصميم مكان العمل 

 *مستوي الإضاءة 

 *درجة الحرارة والرطوبة   

 *معدلات الأداء العالية لا تتناسب مع الوقت المحدد للعمل 

 3ـ3مسببات الضغوط الناشئة عند جماعة العمل 

 *الافتقار إلي تماسك الجماعة  

 *افتقار الفرد إلى دعم الجماعة و مؤازرتها

 *التنازع و الصراع بين الأفراد والجماعة  

3ـ4الــضغوط الــتي تســببها المــنظمة: حــــيث تســــبب المــــنظمة ضــــغوطــــا كــــثيرة لأعــــداد كــــبيرة مــــن 
الــــعامــــلين فــــمنها مــــا يــــتعلق بــــالــــهيكل الــــتنظيمي وبــــعضها  بــــثقافــــة المــــنظمة والــــبعض الآخــــر لــــه عــــلاقــــة 

بعمليات الاتصال والقيادة واتخاذ القرارات ()

1أما مجموعة من الباحثين الآخرين في هذا المجال صنفوا  مصادر ضغوط العمل إلي نماذج 

ـالنموذج الأول  صنف المصادر كالتالي : ا

- المصادر المتعلقة بالخصائص التنظيمية والعمليات  

  - المصادر المتعلقة بمصادر وخصائص الدور   

  – المصادر المتعلقة بخصائص الفرد وتوقعاته 

النموذج الثاني: فهو ممثل في الشكل التاليبـ ـ

1  جمعة سید یوسف :إدارة ضغوط العمل، مرجع سبق ذكره ص27،28،29 
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عوامل متعلقة بالعمل ذاتھ  

عبء العمل الزائد \ ضغوط 
الوقت

عوامل متعلقة بالدور في المنظمة وتشمل 
الصراع \غموض الدور \المسؤولیة عن الآخرین 

\عدم المشاركة في اتخاذ القرار 

عوامل متعلقة بالتداخل المنظمة مع العالم 
الخارجي وتشمل  التعارض بین مطالب العمل 

والمنزل\ تأثیر عمل الزوجین خارج المنزل 

عوامل متعلقة بالفرد وتشمل       
الشخصیة                           

التسامح بشان الغموض            
القدرة علي التكیف  مع التغیر    

الدوافع 
عوامل متعلقة بالتطور الوظیفي وتشمل   

الترقیة إلي الاعلي                         
غیاب الآمن الوظیفي                      

عوامل متعلقة بكون الفرد عضوا في 
المنظمة ویشمل                            
غیاب الاستشارة الفعالة مع عدم حریة 

التصرف 

عوامل متعلقة بالعلاقات مع المنظمة وتشمل العلاقات البیئیة مع الزملاء 
والمرؤوسین                                                                   

صعوبات في تفویض المسؤولیة



ج ـالنموذج الثالث  

ا-الضغوط المتصلة بالفرد وتشمل مفهوم الذات  القلق نمط الشخصية                         

 – المصادر النفسية  التكيف  الإحباط                                                             

  – المصادر السلوكية سوء إدارة الوقت  صراع الشخصي                                    

 ب- ضغوط خاصة بالمنظمة وتضم ثقافة المنظمة 

– طبيعة الوظيفة 

–عبء العمل

 –العمليات التنظيمية 

  -ظروف العمل المادية     

 -التغير في بيئة العمل          

  د ـ النموذج الرابع 

1 يشتمل علي مصادر الضغوط في المنظمة والتي تتألف من مطالب كالتالي                                  

ا- مطالب المهمة  الفئة الوظيفية –الأعمال الإدارية –التقدم الوظيفي                         

 ب-مطالب الدور صراع الدور (خارجي- داخلي )  دور الشخص                            

 ج- المطالب المتعلقة ببيئة العمل الحرارة – الإضاءة – تصميم المكتب                     

 د- المطالب الشخصية انسجام وتعارض المكانة – العبء الاجتماعي -                       

1  جمعة سید یوسف :إدارة ضغوط العمل، مرجع سبق ذكره ص32،33،34 
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ـ النموذج الخامس                                                                                 

اـ الــتغيرات وعــدم الــتأكــد فــي الــعمل (الــنقل –إنــهاء الخــدمــة – الــتغيرات الــجوهــريــة – إنــهاء الخــدمــة 
دون استشارة 

 ب- الـضغوط الـخارجـية مـثل( الـعمل فـي المـجالات الخـدمـية والـعلاقـات الـعامـة والـطلبات الـغير مـعقولـة 
من العملاء )                                                                                

ج-الضغوط الداخلية مثل (شبكة العلاقات داخل العمل التعامل مع الرئيس )                 

 د- الضغوط الداخلية مثل (القذرات البيئية المحيطة –آلات المتهالكة – الإضاءة الضعيفة )

 و- الضغوط التي تخص الموظفين مثل (نقص التأهيل التدريب الغير الكافي )

رابعا:النتائج (الآثار)المترتبة عن ضغوط العمل                

   4ـ1مرتبات ضغوط العمل على مستوى الفرد                                    

 الـــفرد هـــو المســـتقبل الـــرئـــيسي والمـــباشـــر لمـــتر تـــبات الـــضغوط وتـــأخـــذ هـــذه المـــتر تـــبات صـــورا مـــتعددة 
وتــــكون شــــامــــلة بــــحيث تــــشمل كــــل أو مــــعظم الــــجوانــــب(جــــسمية-نــــفسية-ســــلوكــــية-اجــــتماعــــية) فتحــــدث 
تـغيرات و تـحولات غـير طـبيعية داخـل جـسم الإنـسان و هـذه الـتغيرات غـير الـطبيعية سـيكون لـها نـتاجـا 
واضـحة عـلى صـحة الـفرد لاسـيما عـندمـا يـكون مسـتوى هـذه الـضغوط مـرتـفعا اضـطرابـات و ضـعف 

1الكسل وربما إلى أكثر من هذا ومن بين هذه المتر تبات نذكر                                      

4ـ1ـ1الأمراض النفسية                       

فــي حــالــة الــتعرض إلــى انــفعال أو تــوتــر مــعين ايــجابــيا أو ســلبيا فــانــه يــترجــم فــي مــراكــز الانــفعال ثــم 
تـنتقل الإشـارات عـبر دائـرة مـن المـهاد ألـتحنانـي إلـي الـجهاز الـعصبي المسـتقبل فـإذا كـانـت الإشـارة 
ســـلبية (كـــما فـــي حـــال انـــفعال الـــغصب الحـــزن التهـــديـــد) فـــان الـــجهاز الـــسمباثـــاوي(جـــهاز الـــطوارئ) 
يـــعطي تـــعليمة لأجهـــزة الـــجسم لـــتكون فـــي حـــالـــة تـــأهـــب و اســـتعداد وإشـــارة والـــعكس صـــحيح وإذا 
كـانـت هـناك ضـغوط كـثيرة عـلى الإنـسان فـان أجهـزة الـجسم لا تسـترخـي لـفترات طـويـلة وهـو مـا يـؤدى 
إلـى الإجـهاد والإنـهاك ويـترجـم ذلـك فـي صـورة مـرض جـسمي (وهـو مـا يـطلق عـليه الأمـراض الـنفسية 
أو الــسيكوســومــاتــية )ومــن ثــم الــقول إن كــل مــرض جــسمي عــضوي لــه مــكافئ ســيكوســومــاتــي مــرتــبط 

بالتعرض للضغوط وما ينجم عنها من توتر وانفعال زائد ومن أمثلة هذه الأمراض ما 

-مـــرض الـــقلب و الـــجهاز الـــدوري مـــثل (الـــنوبـــات الـــقلبية –الـــلغط فـــي الـــقلب - ضـــغط الـــدم 
المرتفع-الذبحة الصدرية )                                                         

- أنواع الصداع المختلفة                                                               
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 - بعض أنواع السرطان                                                                

4ـ1ـ2الاضطرابات النفسية 

نـعتبر الـحالـة الـنفسية لـلأفـراد مـن أهـم المـؤشـرات الـتي تـدل عـلي تحـديـد نـتائـج أو آثـار الـضغوط ذلـك 
أن الــناس جــميعا لــديــهم درجــة محــددة مــن تحــمل الــضغوط الــواقــعة عــليهم وهــو مــا يــطلق عــليه عــادة 
"عـتبة الإحـساس"لـذا فـانـه عـندمـا يـتجاوز الأفـراد هـذه الـنقطة نـتيجة لـلضغوط الـتي يـواجـهونـها تظهـر 
عــليهم الأعــراض و الاضــطرابــات الــنفسية الــتي تــتراوح بــين ســوء الــتوافــق و حــتى اشــد الاضــطرابــات 
الـــــــــــــــــنفسية وطـــــــــــــــــأة كـــــــــــــــــالاكـــــــــــــــــتئاب وتـــــــــــــــــشمل الـــــــــــــــــقائـــــــــــــــــمة الـــــــــــــــــقلق،الـــــــــــــــــغضب ،الـــــــــــــــــعدوان الـــــــــــــــــقابـــــــــــــــــلية 
لـلاسـتثارة،الـتعب،الـعصبية،الـتوتـر، المـلل،انـخفاض تـقديـر الـذات،فـقدان الـقدرة عـلى الـتركـيز،والـشكوى 

1من النسيان و ضعف الذاكرة، و نوبات الهلع،المخاوف المختلفة،اللوازم التردد المزمن .                                                   

4ـ1ـ3المشكلات و الاضطرابات السلوكية

   تحـدث هـذه الاضـطرابـات بـشكل مسـتقل عـن الـضغوط وتـمثل اسـتجابـة لـنمط مـن أنـماط الـشخصية 
إلا أن ارتـــباطـــهما بـــالـــضغوط أمـــر وارد تـــمامـــا بـــاعـــتبارهـــا الـــوســـيلة الـــتي يـــتبناهـــا بـــعض الأفـــراد فـــي 
مـــواجـــهة و كـــأنـــها أســـالـــيب تـــوافـــقية تـــكيفيه لـــلضغوط و تـــشمل المـــشكلات و الاضـــطرابـــات الســـلوكـــية 
الــــتغير فــــي عــــادات الأكــــل و الشــــرب (الإفــــراط فــــي الأكــــل أو فــــقدان الــــشهية)الــــتدخــــين بــــكثافــــة-شــــرب 
الـــكحولـــيات-المخـــدرات-المـــواد الـــنفسية المـــؤثـــرة فـــي الأعـــصاب ،كـــالأدويـــة المهـــدئـــة أو المنشـــطة  وكـــذلـــك 

الاضطرابات في النوم  : الأرق و الكوابيس

4ـ1ـ4المتر تبات الاجتماعية                                                                     

     نــظرا لان الــكثير مــن الأفــراد لا يســتطيعون الــفصل بــين جــوانــب حــياتــهم فــان ضــغوط الــعمل تــؤثــر 
عـلى جـوانـب حـياتـهم الأخـرى كـالـعلاقـات فـي المـنزل وفـي المـجتمع بـشكل عـام و الـعلاقـات فـي الـعمل 
فنجـــد الاخـــتلافـــات الـــزوجـــية ومـــا يـــنتج عـــنها مـــن انـــفصال و طـــلاق و مـــشاجـــرات و مـــسيء لـــلزوجـــة أو 
الأبــــناء و تــــوتــــر فــــي الــــعلاقــــات الاجــــتماعــــية وارتــــكاب المــــخالــــفات و الــــحوادث و الانــــسحاب مــــن الــــحياة 

الاجتماعية

  4ـ2 مترتبات ضغوط العمل علي مستوى المنظمة 

      لا يــــمكن الــــفصل بــــين الــــفرد والمــــنظمة فــــهو جــــزء لا يتجــــزأ مــــنها وعــــلاقــــة الــــتأثــــير والــــتأثــــر بــــينهما 
مـتبادلـة ومـن ثـم فـان الـتأثـيرات السـلبية عـلى الأفـراد كـالأمـراض والاضـطرابـات تـنعكس عـلي المـنظمة 
فـيكثر الـغياب والتسـرب والاسـتقالـة والـتوتـر فـي الـعلاقـات مـما يـؤدي إلـى تـدهـور الأداء ونـقص الإنـتاج  
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وبــالــعكس فــان المــنظمة المــضغوطــة لا تــراعــي حــقوق أفــرادهــا ولا تــعمل عــلي نــموهــم وتــطورهــم ولا تــوفــر 
. 1لهم فرص الحوافز والتشجيع مما قد يعرضهم للاضطرابات فيما يلي:

*عدم الدقة في القرارات وتنعكس في 

*الخوف من النتائج المترتبة على القرار                                                          

*اتخاذ قرارات غير سليمة                                                                       

 * تجنب اتخاذ القرارات                                                                         

 * إدراك متخـــذي الـــقرار لمحـــدوديـــة مـــعلومـــاتـــهم وعـــدم قـــدرتـــهم عـــلى تحـــليل المـــشكلات بـــصورة مـــلائـــمة 
نتيجة للضغوط 

 *التكاليف المالية وتنقسم إلى 

ـ التكاليف المباشرة والمتمثلة في                                                          

تكاليف العضوية أو المشاركة                                                                 

   ـتكاليف الأداء في العمل                                                                          

تكاليف التعويضات التي تتكبدها المنظمة                                                      

-التكاليف الغير المباشرة                                                                    

   *ـانخفاض الروح المعنوية                                                                   

 *سوء الاتصالات                                                                                   

   *سوء العلاقات                                                                                   

 * ضياع الفرص                                                                                  

 * تدني مستوى الإنتاج                                                                           

   *الغياب والتسرب الوظيفي                                                                     

 * ارتفاع معدل الشكاوى وحوادث العمل                                                       

 *الصراع الشخصي في بيئة العمل                                                            

4ـ3مرتبات ضغوط العمل علي المجتمع                                                         
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 يـؤدي الـتفاعـل الـجيد بـين الإنـسان وبـيئة الـعمل إلـى زيـادة الإنـتاج وجـودتـه ويـعم الـخير دلـك عـلى كـل 
أفــــراد المــــجتمع ومــــن ثــــم  المــــهم أن يــــكون الأفــــراد أصــــحاء جــــسميا ونــــفسيا ويــــتمتعون بــــالــــرضــــا عــــن 
أنـفسهم وعـن أعـمالـهم وغـير المـتوافـقين مـع هـذه الأعـمال  يـسهمون فـي تـدهـور الأداء وانـخفاض كـمية 
الإنـــتاج وانـــخفاض جـــودتـــه  كـــما يحـــملون المـــجتمع تـــكالـــيف بـــاهـــظة لـــلحصول عـــلي خـــدمـــات صـــحية 
وتحــمل الــخسائــر الــتي يتســببون فــيها ومــن ثــم فــان الآثــار الســلبية عــلي كــل مــنظمة تــضاف إلــى أثــار 
الســلبية فــي بــقية المــنظمات  لــتمثل فــي الــنهايــة الــفاتــورة الــتي يــنبغي عــلي المــجتمع أن يــدفــعها ســواء 
كـانـت مـالـية (الاسـتيراد لـتعويـض الـفارق بـين الإنـتاج والاسـتهلاك الخـدمـات الـصحية ) ومـعنويـة كـما 

تتمثل في سمعة المجتمع بين المجتمعات

الــــــــــعــــمــــل                                                                 ضــــــــــغــــوط  مــــــــــنــــع  و  لــــــــــعــــلاج  الإداريــــــــــة   خــــــــــامــــــــــســــا:الــــــــــطــــرق 
يـــمكن لـــلمنظمات أن تـــمارس بـــعض الـــسياســـات الـــتي مـــن شـــانـــها أن تـــعالـــج أو تـــمنع ضـــغوط الـــعمل 

1النفسية ون بين هذه السياسات نذكر

   5ـ1التطبيق الجيد لمبادئ الإدارة و التنظيم                                                   

  أن تـعقد المسـتويـات الإداريـة الـعليا بـممارسـة مـبادئ الإدارة و الـتنظيم بـشكل جـيد يـمكن ان يـشيع 
حالة من الانضباط الإداري و التنظيمي بين المستويات الوظيفية الأدنى                

 5ـ2تصميم وظائف ذات معنى                                                                   

 يـــمكن لـــلوظـــائـــف أن تـــفقد مـــعناهـــا و أهـــميتها مـــن خـــلال زيـــادة حـــدة الـــتخصص بـــالـــقدر الـــذي يـــفقد 
المـــوظـــف أي لـــذة و مـــتعة فـــي الـــعمل أو عـــدم الـــحصول عـــلى مـــعلومـــات كـــامـــلة عـــن الأداء و الانـــجاز ف 
الــعمل وعــليه يــكون الــعلاج أو الــرقــابــة مــتمثلة فــي تــصميم أو إعــادة تــصميم الــوظــائــف بــالــشكل الــذي 
يـجعلها ذات مـعنى و أهـمية و يتـحقق ذلـك مـن خـلال ضـمان قيـام الوـظيـفة بـالـعديدـ م الأنشـطة و المـهام 

كما تنتج مقدارا مناسبا من السلطة للأداء   

             

 5ـ3إعادة تصميم هيكل التنظيم                                                                

      يــمكن إعــادة تــصميم هــيكل الــتنظيم بــعدة طــرق لــعلاج مــشاكــل الــضغوط فــمثلا إضــافــة مســتوى 
تــنظيمي جــديــد أو تــخفيض مســتوى الإشــراف أو دمــج الــوظــائــف أو تــقسيم إدارة كــبيرة إلــى إدارتــين 
اصـــغر فـــي الحجـــم أو إنـــشاء وظـــائـــف مـــثل (مـــساعـــد مـــديـــر ) يـــمكنها إن تحـــل الـــكثير مـــن المـــشاكـــل و 
يـضاف إلـى ذلـك إمـكانـية تـوظـيف الـعلاقـات الـتنظيمية بـين الإدارات و إعـادة تـصميم إجـراءات الـعمل 

و تبسيطها .        
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   5ـ4نظم المشاركة في اتخاذ القرارات   

         يــؤدي عــدم المــشاركــة فــي اتــخاذ الــقرارات أو الــبعد عــن مــراكــز اتــخاذ الــقرارات إلــى الــشعور 
بالغربة و ضغوط العمل و يفيد المديرين أن يشيعوا نظم المشاركة في الأرباح 

  5ـ5الكشف عن مسببات الضغوط 

   يـمكن لـلمديـر وأخـصائـي الـشؤون الأفـراد مـن خـلال تـيقظهم وحـساسـيتهم لـلعمل أن يـكتشفوا وجـود 
بـعض مسـببات الـضغوط الـنفسية لـلعمل،  وفـي واقـع الأمـر يـمكن أن نـقول أن أشـياء كـثيرة مـن حـولـنا 
يـمكن أن تسـبب هـذه الـضغوط سـواء لأسـباب إنـسانـية أو جـسمانـية أو كـيماويـة  مـوجـودة فـي الـعمل، 
فـــقد يـــكتشف احـــد المـــديـــريـــن إن الـــضوضـــاء المـــوجـــودة فـــي مـــكتب المـــرؤســـية تســـبب الـــتوتـــر والـــضغوط 
لـــبعضهم وقـــد يـــكتشف أخـــصائـــي صـــناعـــي أن الأبخـــرة المـــتصاعـــدة مـــن بـــعض المـــواد أثـــناء تخـــزيـــنها 
بســـبب قـــلق واضـــطراب لـــلعامـــلين بـــالمخـــزن والـــتعرف عـــلي بـــعض هـــده المســـببات تـــمكن المـــديـــريـــن عـــلي 

الأخص والأخصائيين في إدارة الأفراد والموارد البشرية من إيجاد حلول لها  .           

5ـ6الأنشطة العلاجية في مناخ العمل

تــسعي المــنظمات الــتي تــتعرف بــتأثــير ضــغوط الــعمل عــلى ســلوك مــوظــفيها فــي إنــشاء أنــظمة عــلاجــية 
لـــتخفيض هـــذه الـــضغوط عـــن كـــامـــل الـــعامـــلين ومـــن هـــذه الأنـــظمة تـــعيين مســـتشار نـــفسي واجـــتماعـــي 

للعمل وتخصيص حجرات  لممارسة التمارين الرياضية وحجرات لتركيز والاسترخاء .

وللإرشاد فوائد هامة للموظف حيث يتم بواسطة أفراد متخصصين وله وظائف عدة منها: 

-النصح بحيث يتم إخبار الفرد بما يجب عمله

-التأكيد على  منح  الفرد الشجاعة والثقة لمواجهة مشكلته  

- التحرر من التوتر العاطفي 

- التفكير الواضح في الإرشاد يشجع الفرد علي التفكير بالصورة أكثر تماسكا 

- إعادة التوجيه التشجيع والتغيير الداخلي في أهداف الفرد وقيمته 

أما حريم فصنف طرق ووسائل الوقاية من الضغوط إلي فردية وتنظيمية  :()  

ا-الوسائل التنظيمية 

1يمكن للمنظمة تخفيف من ضغوط العمل علي أفرادها بما يلي:

1  دكتور محمود عيا صرة ،مروان بني احمد: ادارة الصراع والازمات وضغوط العمل مرجع سابق 
ص144،145 
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-تحليل ادوار الفرد وتوضيحها  ليعرف كل فرد دوره 

- إعادة تصميم الأعمال وتحسين جوانب العمل

-مؤازرة اجتماعية من خلال  توفير علاقات اجتماعية ايجابية للفرد من قبل زملائه ورئيسه 

- برامج مساندة العاملين مثل البرامج التدريبية والإرشادية  

ب-الطرق الفردية لعلاج الضغوط 

-التمارين الرياضية 

-الاسترخاء الذي يؤدي إلي انخفاض توتر العضلات  الفكاهة  ومحاولة الترويج           

  _إزالة أسباب التوتر والتقليل منها وموازنة الأعمال                                              

  _ضبط السلوك ذاتيا وذلك بسيطرة الفرد علي سلوكه 

سادسا: نظريات ضغوط العمل                                                                  

  6ـ1 النظريات الجسمية

 تــركــز الــدراســات الــفيزيــولــوجــية عــلى أن الــضغوط عــبارة عــن اســتجابــات جــسمية غــير محــددة لمــثيرات 
وعــناصــر  فــي الــبيئة المــحيطة  وان تــأثــير هــذه الــضواغــط عــلى الــجسم يــتم دون تــقييم مــوضــوعــي مــن 
الـــفرد لهـــذه الـــضواغـــط  عـــلى أن هـــناك تـــأثـــير مـــباشـــر لـــلضغوط عـــلي الـــجسم  بـــحيث تـــتعامـــل بـــعض 

أجهزة الجسم مع المثيرات والضغوط  أهم هذه الأجهزة هي الجهاز الطرفي 

ويـــتلقي الـــجهاز الـــطرفـــي إشـــارات عـــن المـــثيرات والـــضواغـــط المـــحيطة  ثـــم يـــقوم بـــتأثـــير عـــلى جـــهازيـــن 
آخــــريــــن مــــهمين فــــي جــــسم الإنــــسان  الــــجهاز الأول هــــو جــــهاز الــــغدد الــــصماء  والــــجهاز الــــثانــــي هــــو 

الجهاز العصبي اللاإرادي                                                          

وبـالـرغـم مـن أن هـذه الـنظريـة تـلقي بـعض الـتعزيـز مـن الـدراسـات الـتطبيقية إلا أنـها تـعانـي مـن بـعض 
النقص وعلي سبيل المثال 

ا-تجاهل تأثير وعي وانتباه الفرد للإخطار والضواغط حتى يتكون الشعور بالضغط 

ب-لا يوضح  هذا الاتجاه أي من الضواغط يرتبط بأي الأغراض الفسيولوجية للضغط 

ج-أيـضا أن بـعض الأعـراض الـفسيولـوجـية  مـثل (سـرعـة ضـربـات الـقلب ) قـد تـكون مـرتـبطة بـعناصـر 
ليس لها علاقة بالضواغط وذلك مثل التمرينات الرياضية   

ومما سبق نستطيع القول أن هذه النواقص تجعل من الصعب قبول هذه النظرية
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6ـ2النظريات الاجتماعية 

تــــــفترض هــــــذه الــــــنظريــــــة أن الإنــــــسان مخــــــلوق اجــــــتماعــــــي بــــــطبعه  وان وجــــــود ضــــــواغــــــط فــــــي الــــــبيئة 
الاجـتماعـية مـن حـولـه قـد تسـبب لـه الـشعور بـالـضواغـط والـذي يـؤدي إلـي عـدم الـتوافـق الاجـتماعـي أو 
الــشعور بــالاغــتراب  وعــدم الــتكيف والــشعور بــالــظلم  وتــعتمد احــدي الــنظريــات الاجــتماعــية  عــلى أن 
الـفرد يـسعي لـتكويـن هـيكل عـلاقـات اجـتماعـية قـويـة ومسـتقرة  وان الاضـطرابـات فـي هـيكل الـعلاقـات 

الاجتماعية  يؤدي إلى التوتر وشعور الفرد بالضغط وفينا يلي شرح مبسط لهذه النظرية .

 _إن مــــقدار الــــضغوط الــــتي يــــتعرض لــــها الــــفرد تــــرتــــبط عــــكسيا مــــع مــــدى اســــتقرار وقــــوة الــــعلاقــــات 
الاجتماعية 

- أن مـدى اسـتقرار وقـوة الـعلاقـات الاجـتماعـية الـتي يـرتـبطون ب _إن إتـباع الـفرد لـلأنـماط والمـطالـب 
الـــتي يـــفرضـــها هـــيكل الـــعلاقـــات الاجـــتماعـــية   يـــرتـــبط عـــكسيا بـــما يـــتعرض لـــه الـــفرد مـــن تـــعارض أو 
غـموض فـي الـدور الـذي يـلعبه داخـل الجـماعـة ويـعني هـذا إن الـفرد  الـذي يـشعر بـتعارض أو غـموض 
فـــي الـــدور الـــذي يـــلعبه يـــكون مـــيالا لـــعدم إتـــباع  الأنـــماط والمـــطالـــب الـــتي يـــفرضـــها هـــيكل الـــعلاقـــات 

الاجتماعية التي ينتمي ويشارك فيها .

- إن الـشعور بـالـتعارض  والـغموض يـنشا مـن احـتلال الـفرد لمـركـز  أو شـغله لـوظـيفة أو قـيامـه بـأنشـطة 
غير متوافقة أو غير منسجمة توقعتها مع الفرد.

-إن عـــدم الـــتوافـــق وعـــدم الانـــسجام فـــي تـــوقـــعات المـــراكـــز والـــوظـــائـــف والأنشـــطة يـــنشا مـــن عـــدم قـــدرة 
الهيكل الاجتماعي على أحداث تكامل بين مجموع التوقعات. 

 و مـن خـلال اسـتقراء الـنظريـات الاجـتماعـية الأخـرى لـوحـظ إن هـناك إجـماع مـن قـبل الـباحـثين عـلي 
وجود ثلاث عناصر ذات تأثير على الشعور بالضغط وأنها تمثل العناصر هامة 

 تشكيل النظريات المقبلة للضغوط وهذه العناصر الثلاثة هي: ()                              

-هيكل القيم والحاجات 

- أنماط التكيف والدفاع النفسي 

-أحداث الحياة الشخصية 

6ـ3النظريات النفسية والسلوكية 

تـفترض هـذه الـنظريـة إن المـشاعـر الـتوتـر والـضغوط هـي اسـتجابـات تظهـر وتـبقي لـوجـود مـثيرات فـي 
المــوقــف المــحيط بــالــفرد  فــعندمــا يــدرك الــفرد إن هــناك عــلاقــة أو تــلازم بــين الــشعور بــالــضغوط   وبــين 
الـعناصـر المـثيرة لـها  يـؤدي ظـهور هـذه الـعناصـر الـضاغـطة إلـي احـتمال كـبير لـشعور الـفرد بـالـضغوط 
،ولـــقد أمـــكن إثـــبات إن تـــقييم الـــفرد لمـــقدار الخـــطر الـــناجـــم مـــن عـــنصر مـــعين هـــو الـــذي يحـــدد مـــقدار 
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الــضغوط وتــشير عــملية الــتقييم إلــي أن التجــربــة الــوجــدانــية لــلضغوط ومــحاولــة  الــتكيف مــعها مــا هــي 
إلــى تجــربــة خــاضــعة بــالــدرجــة الأولــي  إلــى عــمليات الإدراك والــتوقــع الــتي يــمر بــها الــفرد فــي المــواقــف 

الضاغطة .

 ولــقد اســتطاع الــتقدم الــعلمي إن يــتواصــل إلــي تــقسيم الــناس إلــي نــوعــين مــن الــشخصية وذلــك فــي 
عــلاقــتهما بــالــضغوط والــتوتــر وهــذيــن الــنوعــين هــما الــشخصية (ا) والــشخصية (ب) فــالــشخص الــذي 
يـــندرج تـــحت نـــوع الـــشخصية (ا) يـــتميز بـــالـــحيويـــة  والحـــدة فـــي الـــطباع  الـــرغـــبة فـــي الـــعمل الـــدءوب  
ويــعمل كــأنــه يــسابــق الآخــريــن  ويــسابــق الــزمــن وذلــك بــالمــقارنــة بــالــشخص (ب) فــيمكن رؤيــة الــفرد ذو 
الـشخصية (ا)  وهـو يـقرا كـتابـا أثـناء تـناولـه الـطعام  أو يـراجـع بـعض المـلفات أثـناء تـناولـه الـطعام  أو 
يـراجـع بـعض المـلفات أثـناء مـشاهـداتـه لـلتلفزيـون ويـكتب بـعض خـطابـات الـعمل أثـناء الـسفرة  ويـتميز 

هذا الشخص  أيضا بالقلق  ونفاذ الصبر  والتحمل في

 الأداء ويتحــمل  الــفرد ذو الــشخصية (ا) ضــغوط الــعمل والــتوتــر أكــثر مــن الــفرد ذو الــشخصية (ب) 
وبـالـرغـم مـن ذلـك فـانـه  حـينما  تـقع الـشخصية (ا) فـي أزمـة شـديـدة فـإنـها تـؤثـر بـصورة حـادة قـد تـؤدي 

بحياته.

مــن خــلال مــات طــرقــنا إلــيه فــي هــذا المــبحث نجــد إن الــضغوط تــختلف حســب المــراحــل الــوظــيفية الــتي 
تـمر بـها الـفرد الـعامـل  بـحيث يـترتـب عـلي ضـغوط أثـار تـعتبر هـذه الأخـيرة  مـؤشـرات لـتقديـر مسـتويـات 
الـــضغوط الـــواقـــعة  عـــلي الـــعامـــلين  بـــحيث إذا اخـــتلت هـــذه المـــؤشـــرات وســـاءت فـــان ذلـــك يـــنبه بـــوجـــود 

ضغوط سلبية  في بيئة العمل يجب الاحتياط لها 

اـ تحليل ضغوط العمل      

تمر عملية تحليل ضغوط عمل بمجموعة من مراحل التي يوضحها الشكل التالي:

الشكل يوضح مراحل ضغوط العمل:
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تحلیل حالة 
الضغط 



الشكل 06: ضغوط العمل

تحليل حالة الضغط ب ـ  

يـــقصد بتحـــليل حـــالـــة الـــضغط مجـــموعـــة الـــنتائـــج والآثـــار والإفـــرازات المـــتراكـــمة الـــتي احـــدثـــها الـــضغط 
1وهذا يستدعي دراسة المكونات التالية :                                                 

 -الفرد متخذ القرار الواقع تحت الضغط                                                        

  –الجماعة التي يعمل معها متخذ القرار                                                          

 - البيئة المحيطة للمنشاة التي يعمل فيها متخذ القرار

ج ـ  تحليل عملية الضغط

يــــقصد بتحــــليل عــــملية الــــضغط الــــنظر إلــــي المــــراحــــل المــــختلفة الــــتي يــــمر بــــها الــــضغط وهــــي : مــــرحــــلة 
النشوء      ـ مرحلة النمو                   

ـ  مـــــــرحـــــــلة الـــــــنضج                                                                                    ـ مـــــــرحـــــــلة 
الانحصار

ويــــمكن الــــتعبير عــــن هــــذه المــــراحــــل بــــدورة حــــياة الــــضغط ولــــدراســــة هــــذه المــــراحــــل يســــتلزم تــــوفــــر ثــــلاث 
عناصر هي:

ا-الوعي المعرفي بماهية الضغط وأنواعه والقدرة علي التشخيص السليم لكل مرحلة من مراحله       

   ب-الوعي بطرق التعامل مع الضغوط الإدارية لدى متخذي القرار                           

 ج –مدي توافر المواد والأفكار اللازمة للتعامل مع الضغوط ومع عناصرها  

 تحليل مضمون الضغط    

1  محمد احمد الخيصري :ضغوط الإدارية ،مرجع سبق ذكره،ص210 
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تحلیل عملیة 
الضغط 

تحلیل مضمون 
الضغط 

تحلیل اتجاه 
الضغط 

ضغوط العمل 



   يستدعى تحليل مضمون الضغط الإجابة علي التساؤلات التالية :

- من القائم بالضغط  وذلك بقصد التعرف على مدي قوته والهدف الذي يسعي إليه  

- كــيف نــشا الــضغط  وذلــك بــقصد الــتعرف عــلي الأســباب والــعوامــل المــساعــدة الــتي أدت إلــي حــدوث 
الضغط 

- أين نشا الضغط وذلك بقصد التعرف علي موقع ذلك الضغط داخل الهيكل التنظيمي 

  -مـــتى نـــشا الـــضغط وذلـــك بـــقصد كـــشف الـــعلاقـــة بـــين الـــضغط والـــزمـــن وبـــقصد الـــتعرف عـــلي عـــلي 
كينونة الأحداث والدوافع التي أوجبت نشوء 

 -ماذا يشكل الضغط علي المشروع وذلك بقصد التعرف علي أثار هذا الضغط علي متخذ القرار 

 -لماذا نشا الضغط  وذلك بهدف التفرقة بين الأسباب الظاهرة الخادعة والأسباب الحقيقة الكامنة 

 - بـــأي شـــيء تـــضغط الـــقوي الـــضاغـــطة عـــلى متخـــذ الـــقرار وذلـــك بهـــدف رصـــد حجـــم الـــضغط وحجـــم 
القوي الضاغطة التي ولدت هذا الضغط

الشكل 07: جوانب تحليل مضمون ضغط العمل

تحليل اتجاه الضغط

نـــقصد بتحـــليل اتـــجاه الـــضغط رصـــد حـــركـــة الـــضغط واتـــجاه الحـــركـــة حـــيث هـــناك ثـــمانـــي اتـــجاهـــات 
رئيسية يأخذها الضغط وهي :

-  اتجاهات نحو التزايد 

 -اتجاهات نحو التناقض والانكماش  

 -اتجاهات نحو التمحور حول محور معين  
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تحلیل 

 مضمون

من؟ 

كیف؟

این؟ 

متي؟

ماذا؟

لماذا

باي شيء؟

كم؟



 -اتجاهات نحو التغير والتحول والتعديل  

 -اتجاهات نحو الانقسام 

 -اتجاهات نحو الرفض والصراع 

  -التعايش والتوافق

 سابعا: إدارة ضغوط العمل   

    لا يسـتطيع احـد أن يـنكر وجـود ضـغوط الـعمل يـتعرض لـها أفـراد الـعامـلون ،ومـما سـبق يـتضح أن 
لـلضغوط أسـباب وعـوامـل تـزيـد مـن حـدتـها أو تـخفف مـنها ،ولهـذا كـان لـزامـا عـلي الـباحـثين فـي الـعلوم 
الإنــسانــية وضــع تــوصــياتــهم لمــحاولــة الــتخفيف مــن الآثــار الســلبية الــناجــمة عــن ضــغوط الــعمل والــتي 
يــــعانــــي مــــنها الأفــــراد ،ولهــــذا ســــنعترض  الاســــتراتــــيجيات المــــختلفة الــــفرديــــة والــــتنظيمية  الــــتي تــــمت 

صياغتها من قبل عدد من العلماء لإدارة ضغوط العمل وتتمثل في مايلي  :

7ـ1دارة الضغوط علي مستوى الأفراد

     يــقصد بــالأســباب الــفرديــة لمــواجــهة ضــغوط الــعمل الــجهود الــتي يــقوم بــها الــفرد لــكي يــسيطر او 
يحــد أو يــديــر مســببات ضــغط الــعمل الــتي تــفوق طــاقــته الــشخصية ،إن الــعبرة فــي إدارة الــضغوط لا 
تـكمن فـي التخـلص مـن هـذه الـضغوط بـقدر مـا تـتمثل فـي حـسن إدارتـها والاسـتفادة  مـنها ويـتم ذلـك 

من خلال مايلي :

 *الفزع إلي الله 

لـقد اهتـم الإسـلام بـالـجوانبـ الـصحية لـلفرد مـن خـلال مـعالـجة الـجانبـ الـروحـي لـلفرد المسـلم بـالإضـافـة 
إلـي الـطلب مـن الـطلب مـن المسـلم الاهـتمام بـجسمه وعـقله ،واهـذ كـان الإيـمان بـالله والـفزع إلـيه جـزءا 
مـهما مـن الـعلاج الـطبي والـنفسي فـي مـواجـهة الـهموم والـضغوط ،فـقد تـبين لـكثير مـن الأطـباء أن أهـم 
عـــــامـــــل فـــــي الـــــشفاء مـــــن المـــــرض لـــــيس هـــــو الـــــعقاقـــــير لـــــكنه الأمـــــل فـــــي الله الـــــذي لايـــــخيب رجـــــاء مـــــن 
ارتـجاه ،ولـقد أثـبتت نـتائـج الـتجارب المـيدانـية الـتي أجـريـت عـلي المـتطوعـين مـن غـير المسـلمين ومـن غـير 
الـناطـقين بـالـعربـية خـلال 42 جـلسة عـلاجـية تـضمنت كـل جـلسة خـمس تـجارب ،وفـي مـرة أخـري تـليت 
عــليهم قــراءات عــربــية غــير قــرءا نــية بــحيث تــكون مــطابــقة لــلقراءات الــقرآنــية مــن حــيث الــصوت والــلفظ 
والــوقــع فــاتــضح  وجــود اثــر مهــدئ لــلقران فــي 97% مــن الــتجارب المجــرات وذلــك فــي الــشكل تــغيرات  
فــسيولــوجــية تــدل عــلي تــخفيف درجــة تــوتــر الــجهاز الــعصبي تــلقائــيا والــذي بــدوره يــؤثــر عــلى أعــضاء 
الجسـد الاخـري ووظـائـفها  ولـذلـك تـوجـد احـتمالات لا نـهايـة لـها لـلتأثـيرات الـفسيولـوجـية الـتي يـمكن أن 
يحــــدثــــها الــــقران ،فــــمن المــــنطق افــــتراض أن اثــــر الــــقران المهــــدئ لــــلتوتــــر يــــمكن أن يــــؤدي إلــــي تــــنشيط 
وظـائـف المـناعـة فـي الـجسم ،والـتي بـدورهـا سـتحسن مـن قـابـلية الـجسم لمـقاومـة الأمـراض أو الـشفاء 
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مــنها ،وهــذا يــنطبق عــلي الأمــراض المــعديــة والأورام الســرطــانــية وغــيرهــا أيــضا  ، كــما أشــارت نــتائــج 
هــذه الــتجارب المــقارنــة إن كــلمات الــقران بــذاتــها وبــغض الــنظر عــن فــهم مــعناهــا ،لــها اثــر فــسيولــوجــي 
مهــدئ لــلتوتــر فــي الــجسم البشــري ، إن الــفزع لله عــز وجــل والــتقرب إلــيه بــالــرجــاء والــدعــاء مــع الإكــثار 

1من الاستغفار والصلاة علي النبي والتوكل علي الله يساهم في خفض درجة مستوي الضغوط 

 *التأمل :

ويــشير ذلــك إلــي الجــلوس الإنــسان مــغمضا عــينيه ومــصدرا صـوتـا مــعينا كــالــدعــاء لــبعض الــدقــائــق 
لـــعدة مـــرات كـــل يـــوم ،وتـــسعي هـــذه الـــطريـــقة إلـــي الـــتخفيف    مـــن حـــالـــة الهـــدوء والـــراحـــة الـــجسمية ، 
وتـوفـر الـفرص لـلفرد كـي يـوقـف أنشـطة الـيومـية وان يـمارس درجـة عـالـية مـن الانـتباه والـوعـي بـمشاعـره 

ووجدانه ويؤدي هذا إلي إعداد الذهن  وتدريبه علي تحمل ضغوط العمل

 *التركيز :

إن قــــيام الــــفرد بــــالــــتركــــيز فــــي أداءه نــــشاط ذي مــــعني وأهــــمية لمــــدة مــــعينة يــــساعــــد فــــي تــــخفيف حــــدة 
الـــضغوط الـــنفسية لـــلعمل ، وتـــعتمد طـــريـــقة الـــتركـــيز مـــن حـــيث المـــبدأ عـــلي نـــفس الـــفكرة تـــقريـــبا الـــتي 
تــعتمد   عــلها طــرق الــتأمــل والاســترخــاء ،والــتركــيز يــصرف الــفرد عــن الــتفكير فــي المــصادر الــضغوط 
ويؤدي به إلي القيام بعمل خلاق وانجاز ما يساعد علي الشعور بالتقدير والاحترام وتحقيق الذات 

 *الرياضة والتمارين :

لـيس مـن المـهم إن تكتسـب أو تخسـر بـقدر أهـمية مـمارسـة الـريـاضـة بحـد ذاتـها ،ويـمارس الأفـراد فـي 
مـختلف الأعـمار الـتماريـن الـريـاضـة المـتنوعـة كـالمـشي والـركـض ،ركـوب الـدرجـات ،وغـيرهـا بـغية إخـراج 
الـــشحنات الـــداخـــلية ،وعـــلي الـــرغـــم أن الـــباحـــثين لـــم يســـتطيعوا أثـــبات تـــقليل الـــريـــاضـــة  مـــن الإصـــابـــة 
بـأمـراض  الـقلب إلا أنـهم وجـدوا بـالمـقابـل أن الأشـخاص الـذيـن يـمارسـون الـريـاضـة اقـل عـرضـة لـلتوتـر 

والضغوط من غيرهم .

*الاسترخاء :

وهـي جـلوس الـفرد مسـترخـيا هـادئـا مـن خـلال الـتقليل مسـتوي الـتوتـر عـنده  ،وخـلق حـالـة مـن الهـدوء 
والــسكينة مــن الــناحــية الــنفسية والجســديــة ،حــيث أن اســترخــاء الــعقل لا يــتم إلا مــن خــلال الاســترخــاء 
الــعام لــلجسم ،ويــمكن مــمارســة تــمريــن الاســترخــاء عشــريــن دقــيقة يــومــيا عــن طــريــق تــماريــن الــتنفس 

والتدليك

 

1  هيجان عبد الرحمان :ضغوط العمل مصادرها ونتائجها وكيفية إدارتها ،معهد الإدارة العلمية ،الرياض 
1998 ص 293 
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*نظام التغذية :

تـلعب الـتغذيـة دورا رئـيسيا فـي مـعالـجة الـضغوط ،فـالـغذاء المـتوازن مـهم جـدا  بـالنسـبة لـلفرد وذلـك مـن 
اجـل الـحفاظ عـلي تـوفـر الـجسم عـلي درجـة عـالـية مـن الـطاقـة لمـواجـهة الـضغوط ،وأفـضل غـذاء مـتوازن 
يــوصــي بــه الأطــباء هــو تــناول اللحــم والــسمك والــخضروات  والــعصائــر الــتي تــحتوي عــلي الــبروتــينات 
إلــي جــانــب مــقاديــر مــفيدة مــن الــجبن والعســل ، كــما يــنصح بــعدم الإكــثار مــن الــسكريــات الــتي تــمد 
الـجسم بـالـطاقـة الـكبيرة لـفترة وجـيزة إلا أنـها  قـد تسـبب فـي بـعض الأحـيان مـضاعـفات غـير مـرغـوبـة 

تتضمن الشعور بالضعف والإنسان

 *معرفة شخصية الأفراد :

الــوقــوف عــلي مــدي قــدرتــهم عــلي تحــمل الــضغوط والاســتجابــة لــها والتخــلص مــن اثــر المــؤثــرات المــاديــة 
والــنفسية عــن طــريــق تــحقيق مــطالــب الــعامــلين ،وتــحقيق المــسانــدة الاجــتماعــية وإقــامــة عــلاقــات جــيدة 

1وتشجيع الزمالة ،والعمل علي توفير بيئة هادئة 

 *إدارة نمط الحياة:

مـــــن بـــــين الـــــوســـــائـــــل الـــــتي تـــــساعـــــد عـــــلي الـــــتكيف مـــــع الـــــضغوط ،نـــــمط الـــــحياة ،إتـــــباع نـــــظام غـــــذائـــــي 
سـليم ،مـحاولـة تـحقيق الـتوازن بـين الأنشـطة المـختلفة فـي حـياة الـفرد فـلا يـعطي كـل حـياتـه لـلعمل بـل 
لابــد إن يــخصص جــزءا لــلنشاط الأســري ، الأنشــطة الــثقافــية ، الــناشــطة الاجــتماعــية ، لان هــذا مــن 

شانه أن يجدد نشاط الفرد،ويؤدي عمله بهدوء ،ويواجه التحديات ت بقدرة فائقة .

  7ـ2إدارة الضغوط علي مستوي المنظمة  

فـي الـوقـت الـذي يـحاول فـيه الـفرد الـعمل عـلي تـخفيف مـن حـدة الـضغوط الـتي يـتعرض تـوجـد ضـغوط 
لا يســـتطيع ان يـــتحكم فـــيها أو يـــخفف مـــن أثـــارهـــا ،وهـــي تـــلك الـــضغوط المـــرتـــبطة بـــهياكـــل المـــؤســـسة 
وثــــقافــــتها ، ولهــــذا كــــان الــــواجــــب عــــلي إدارة المــــؤســــسة الــــتعرف عــــلي الــــعوامــــل الــــتي تســــبب ضــــغوط 
لــلعامــلين فــيها والــعمل عــلي عــلاجــها ،وفــيما يــلي عــرض لــبعض الــعوامــل الــتي يســبب ضــغوط لــلعامــلين 

فيها والعمل علي علاجها ،وفيما والعمل علي علاجها ،وفيما يلي عرض لبعض العوامل : 

      *  الممارسات الخاصة بتدعيم الأسرة

إن عــــدم الــــتزام المــــنظمة بــــمبادئ الإدارة والــــتنظيم تســــبب الــــكثير مــــن الــــضغوط الــــناتــــجة عــــن صــــراع 
الــــدور فــــي هــــذا المــــجال مــــن خــــلال بــــعض المــــمارســــات مــــثل: المــــرونــــة فــــي جــــدول الــــعمل الــــيومــــي حــــيث 
تـساعـد تـلك المـمارسـات الأزواج عـلي إعـادة تـرتـيب حـياتـهم بـالـشكل الـذي يـقلل مـن ذلـك يـقلل مـن ذلـك 

التعارض 

1  العمیان محمود سلمان , السلوك التنظیمي في منظمات الاعمال , دار وائل للنشر و التوزیع , ط2 ,الاردن ,2004 
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 *تغير هيكل المنظمة وإعادة تصميم الوظائف 

        إن عــدم تــصميم الــعمل وإعــطاء الــعامــلين مــسؤولــيات اكــبر وأعــمالا ذات مــعني مــع اســتقلالــية 
اكــبر وزيــادة المــعلومــات ،يــمكن أن تــقلل مســتويــات الــضغوط  يســبب كــون هــذه الــعوامــل تــوفــر لــلعامــل 
شـعورا بـالـسيطرة عـلي الـفعالـيات الـعمل ،وتـقلل الاعـتماديـة عـلي الآخـريـن .غـير انـه لـيس كـل الـعامـلين 
يـــــرغـــــبون بـــــإثـــــراء الـــــعمل ،وبـــــذلـــــك فـــــان عـــــملية إعـــــادة الـــــتصميم الـــــعمل يـــــجب أن تـــــأخـــــذ بـــــعين الاعـــــتبار 

1تخصيص أعمال بمسؤوليات للعاملين الذين تكون حاجاتهم للنمو متخصصة

 *تطوير نظم الاختيار والتعين :

        وذلـك بـاخـتيار أفـراد لـديـهم قـدرة عـلي الـعمل المـطلوب ،وكـذلـك تـخفيف أعـباء الـوظـيفة مـن خـلال 
إعـــــادة تـــــصميم نـــــظم الـــــتدريـــــب المـــــتطورة ،وخـــــلق نـــــظم عـــــادلـــــة لـــــلحوافـــــز ،وتـــــقييم الأداء وتـــــنشيط نـــــظم 
الاتـصال وقـنواتـه ،وتـطبيق نـظم المـشاركـة فـي اتـخاذ الـقرارات "مـثل الـلجان وبـرامـج المـشارة بـالأربـاح" 
والأخــذ بــأســلوب الإدارة الــديــمقراطــية فــي المــنظمة وكــذلــك تــطويــر الــنظم الــخاصــة بــاخــتيار الــعامــلين 
بـحيث يـتم انـتقاء الأفـراد الأكـثر قـدرة عـلي تحـمل ضـغوط هـذا الـعمل ،مـن خـلال وضـع شـروط جـديـدة 
لـتوظـيف وإعـادة تـصميم الـوظـائـف ،وكـل هـذه الإجـراءات تهـدف إلـى تـعديـل المـواقـف المسـببة لـضغوط 

في العمل

 *العمل علي تطوير العلاقات الجيدة بين العاملين :

     ويـكون ذلـك بـين السـلطات الـرئـاسـية ،وتـوفـير سـبل الـتعاون فـيما بـينهم  ،وبـين المسـتويـات الـقياديـة 
والرئاسية وبالتالي تخفيف حدة الضغوط التي يواجهها الفرد داخل المنظمة التي يعمل فيها .

 *تلمس أسباب الضغوط:

ويـكون مـن خـلال الـيقظة والـدراسـة المسـتمرة لأسـباب المـحتملة لـضغوط الـعمل فـي ضـوء الـتطور الـذي 
يشهده المجتمع والعمل علي مواجهتها قبل استفحالها 

 *المشاركة وفرق العمل :

     لـكي تـساعـد المـنظمات أفـرادهـا فـي الـتغلب عـلي ضـغوط الـتي يـواجـهونـها فـإنـها تـعمل عـلي تـنمية 
روح الـعمل الجـماعـي والمـشاركـة ،فـي إطـار فـرق الـعمل كحـلقات الـجودة ،لـجان خـاصـة مجـموعـات حـل 
المــــــشاكــــــل ،إذ يــــــمكن إذا وفــــــرت الإدارة شــــــروط نــــــجاح الــــــعمل الجــــــماعــــــي مــــــن حــــــسن اخــــــتيارا فــــــراد 
المــشاركــين ،وتــنسيق مــجهوداتــهم ،وتــحفيزهــم وتــدريــبهم ،وإتــاحــة الــفرصــة لــهم لــتقديــم مــساهــمتهم ،أن 

تتحقق مزايا عديدة علي مختلف مستويات 

1 جرينبرج رجي رالد وبارون :ترجمة رفاعي ،رفاعي سيوني :ادارة السلوك في المنظمات ،دار المريخ النشر 

الرياض،2004،ص271 
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 *تحسين ظروف العمل المادية :  

تــعد ظــروف الــعمل المــاديــة المــتمثلة فــي الــضوضــاء ،والحــرارة ،والــرطــوبــة والــتلوث،مــصدر مــن مــصادر 
ضـغوط الـعمل الـتي يـنبغي الاهـتمام بـها وإذا مـا أرادة المـنظمات تـكامـل جـهودهـا فـي سـبيل الحـد مـن 

أثار هذه الضغوط عليها توفير البيئية الملائمة للعاملين وذلك عن طريق :

_تـــكييف أصـــوات الأجهـــزة والمـــعدات المســـتخدمـــة فـــي الـــعمل لـــتتلاءم مـــع مســـتوي الـــسمع الاعـــتيادي 
بالنسبة للإفراد 

*الحــرص عــلي اســتغلال الــنوافــذ لــتصميم مــبانــي وخــاصــة فــي الــبلاد المــشمسة ،ذلــك لان الــنوافــذ لا 
تـوفـر الـضوء فـقط ولـكن تـسمح لـلعينين بـان تـكون عـلي اتـصال مـع الـبيئة الـخارجـية،مـما يـزيـد مـن مـتعة 

الشخص ويجدد نشاطه .

*تحــديــد المــخاطــر المــترتــبة عــن الــتلوث الــناجــم عــن اســتخدام الأجهــزة أو المــوارد فــي بــيئة الــعمل ،عــلي 
أن يـتم تـزويـد الأفـراد بـالمـعلومـات الـضروريـة عـن هـذه المـخاطـر ،ومـا قـد يـترتـب عـليها فـي المسـتقبل كـما 

ينبغي أن يتم تزويد الأفراد بأساليب الوقاية والأمن الصحي .

*الـقيام بـتدريـب الـعامـلين عـلي الأجهـزة والمـعدات الجـديـدة ،مـع تـوفـير وسـائـل الحـمايـة مـن مـخاطـر هـذه 
الأجهــزة وإجــراء الــفحص الــدوري لهــذه الأجهــزة والمــعدات الجــديــدة ،لــتأكــد مــن ســلامــتها ومــلائــمتها 
لــلعمل ،فــالأفــراد الــذيــن يــشعرون بــالأمــن فــي بــيئة الــعمل مــن المــحتمل أن يــكونــوا اقــل عــرضــة لــلضغوط 

1وبالتالي أكثر إنتاجا 

*الإرشاد:

يهــــدف إرشــــاد المــــوظــــفين إلــــي تحســــين صــــحة وســــلامــــة المــــوظــــف عــــقليا ونــــفسيا ،بــــحيث يــــشعر الــــفرد 
بـارتـياح اتـجاه نـفسه ،واتـجاه الآخـريـن ،وبـأنـه قـادر عـلي مـواجـهة مـتطلبات الـحياة ،وعـلما إن الإرشـاد 
يـمكن أن يـتم مـن خـلال أشـخاص مـتخصصين أو غـير مـتخصصين ،فـقد يـتم مـن خـلال أخـصائـي فـي 
شــؤون الــعامــلين أو الــرئــيس المــباشــر لــلموظــف ،عــلي أن يــتم بــصورة ســريــة وكــومــة بــحيث يــشعر الــفرد 
بحـــريـــة التحـــدث والإفـــصاح عـــن مـــشاكـــله وظـــروفـــه الـــشخصية ،لان الـــرشـــاد لـــيس مـــقتصرا هـــنا عـــلي 
مــــشكلات الــــعمل فــــقط بــــل قــــد يــــشمل المــــشاكــــل الــــحياة الــــخاصــــة الــــتي قــــد تــــؤثــــر عــــلي أدائــــه ويهــــدف 
الإرشــاد هــنا إلــي مــساعــدة الأفــراد عــلي تــطويــر حــالــة ذهــنية وعــقلية أفــضل ، بــحيث تــنموا لــديــهم ثــقة 
بـــــأنـــــفسهم ،ويـــــزداد فـــــهمهم لأنـــــفسهم ولمـــــنظماتـــــهم ،وبـــــيئتهم وســـــيطرتـــــهم عـــــلي أنـــــفسهم داخـــــل هـــــذه 
المــجتمعات ولــلإشــارة يــمكن إن يــتم الإرشــاد بــطرق مــتنوعــة تــتفاوت فــيها درجــات المــشاركــة وســيطرت 

الموظف في عمليات الإرشاد .

1  هيجان عبد الرحمان ،مرجع سبق ذكره،ص207 
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*التدريب : 

يــــجب أن يــــطور المــــوظــــف نــــفسه ن خــــلال الــــتوجــــيه والــــتدريــــب الســــليم وهــــذا فــــي الــــبدايــــة مــــع خــــدمــــات 
الاســتقبال والإدمــاج إثــناء الــعمل ،وهــذا يــعني التخــلص مــن المــصدر الــرئــيسي لمــصادر الــضغوط لان 

تقديره لذاته وزيادة دقته في نفسه تزداد وبدون شك مع زيادة جرعات التدريب

جدول 01: يبين أساليب مواجهة الضغوط 

الخلاصة:
لــــقد تــــبين مــــن خــــلال الــــدراســــة، أن هــــناك اثــــر واضــــح لــــلنظام الــــتدريــــبي داخــــل المــــؤســــسة فــــي 

مساهمته على الحد من ضغوط العمل.

أساليب الاستجمام الأســــــــــالــــــــــيـب المــــــــــعـرفــــــــــيـة 
السلوكية

مستوي الصعوبة 

تعديل البيئة   التنفس  ،الأنشطة الرياضية سهل

الاسترخاء العصبي  الاتصال الشخصي المتبادل متوسط 

الإرشاد تغيير المعتقدات  صعب
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فــانــطلاقــا مــن مــراحــل الــبحث الــتي تــم إتــباعــها تــوصــلت الــدراســة إلــى أن نــظام الــتدريــب يــشمل جــميع 
المســـتويـــات الإداريـــة وإجـــباريـــة خـــضوع الـــعمال لـــلدورات الـــتدريـــبية بـــاعـــتباره حـــق مـــن حـــقوق الـــعمال 
وواجـب مـن واجـباتـه الـتنظيمية الـواجـب الالـتزام بـها، وذلـك قـبل الخـدمـة وبـعد الخـدمـة، وتـتجه مـسؤولـية 
الــــتدريــــب الــــجهات الــــخارجــــية أي خــــارج المــــؤســــسة وان كــــانــــت داخــــلها فحســــب ظــــروف الــــعمل، وذلــــك 

لتوفرها على تكنولوجيا جديدة وأساليب متطورة بالإضافة إلى مدربون مؤهلين علميا وذو خبرات.
وذلـــك لـــلدور المـــهم الـــذي يـــلعبه الـــتدريـــب فـــي زيـــادة الـــخبرات والمـــهارات وتـــوجـــيه ســـلوكـــاتـــهم وضـــبطها 
تـنظيميا وصـقل قـدراتـهم، بـالإضـافـة إلـى بـلورة مـجهوداتـهم الـفكريـة والـبدنـية والـعمل عـلى وضـعهم فـي 

مواقف صعبة في اتخاذ القرارات الحاسمة وذلك بتهيئتهم علميا وعمليا بشان هذا الخصوص.
ومــــــن خــــــلال الــــــتركــــــيز عــــــلى الــــــتقنيات المكتســــــبة جــــــراء الــــــعملية الــــــتدريــــــبية وتــــــطبيقها حســــــب 
الــتخصص الــوظــيفي، وكــذلــك بــالأخــذ بــالآراء الــتي يــقدمــها الــعمال فــيما يــخص مــدى فــعالــية الــبرنــامــج 
الـــتدريـــبي، مـــبدئـــيا يـــمكن الـــقول أن هـــناك رضـــا واضـــح عـــن فـــعالـــية الـــبرامـــج الـــتدريـــبية لمـــعظم الـــعمال 
بـالمـقابـل لـم تـكن الـدورات الـتدريـبية فـعالـة إلـى حـد مـا لـلبعض الآخـر وهـذا راجـع أنـها لـم تـغطي جـميع 

الاحتياجات الوظيفية.
نسـتنتج مـن هـذا انـه لابـد تـصميم بـرامـج تـدريـبية تـتوافـق والاحـتياجـات الـوظـيفية لـلعمال بـمعنى 
لابــــد أن تــــوافــــق الــــبرامــــج الــــتدريــــبية المــــتطلبات الــــوظــــيفية والأخــــذ بــــعين الاعــــتبار الاخــــتلافــــات والــــفروق 
الـــفرديـــة. فـــالهـــدف مـــن الـــتدريـــب هـــو إشـــباع الـــحاجـــات الـــوظـــيفية المـــاديـــة والمـــعنويـــة لـــلعمال مـــن خـــلال 
تــحفيزهــم وتحســين مــناصــب شــغلهم والمــركــز الاجــتماعــي و الاقــتصادي فــي المــجتمع وداخــل الــتنظيم 
وكـــذا تـــحقيق الـــربـــح والإنـــتاجـــية لـــلمؤســـسة إلا أن تـــبقى هـــذه الأهـــداف ثـــانـــويـــة بـــالـــنظر إلـــى الهـــدف 

الرئيسي من وراءه وهو رفع الأداء الوظيفي للعمال وتحسين الأداء الفعلي.
ومــــن نــــاحــــية   أخــــرى يــــمكن الــــقول أن ســــياســــة الــــتدريــــب كــــان الــــغرض مــــنها صــــقل مــــهارات الــــعمال 
وتجــديــدهــا وتــطويــرهــا مــن أجــل الحــد مــن الــضغوط. وهــو هــدف اســتراتــيجي اتــبعته المــؤســسة كخــطط 
بـعيدة ومـتوسـطة المـدى، مـحاولـة مـنها لأن تـتماشـى مـع طـبيعة الـتسيير الحـديـث قـائـم عـلى تـكنولـوجـيا 
أكــثر تــعقيدا نــوعــا مــا، وكــذلــك   لخــلق بــنية تــنظيمية فــعالــة وعــلاقــات إنــسانــية بــين أجــزاء الــنسق الــبناء 
الاجـــتماعـــي. ويـــجب أن يـــلتزم كـــل طـــرف    بـــواجـــباتـــه وحـــقوقـــه ســـواء الإدارة أو الـــعمال خـــاصـــة فـــيما 
يـــخص نـــظام الـــتدريـــب داخـــل الـــتنظيم، وهـــذا مـــا حـــاولـــت الـــدراســـة الـــبحث فـــيه أن المـــؤســـسة اهـــتمت 
بـمواردهـا البشـريـة، و تـعمل عـلى تـحقيق أهـداف الـتنظيم وبـالمـقابـل الـتزام الـعمال بـوظـائـفهم فـي إطـار 
عـملية الـتدريـب الـتي مـروا بـها مـن اجـل أن تـكون المـؤسـسة كـبناء عـام اجـتماعـي اقـتصادي أكـثر ثـباتـا 

وتوازنا واستقرار.

الخاتمة

يـعتبر مـوضـوع نـظام الـتدريـب فـي المـنظمات مـن أهـم المـواضـيع الـتي لـم تـلقى اهـتمامـا بـالـغا 
فـي مـجال عـلم الاجـتماع، وكـان لابـد مـن دراسـته والإلمـام بـه خـاصـة فـي الآونـة الأخـيرة، لمـا لـه مـن تـأثـير 
واضــح عــلى نــجاح أو فشــل المــنظمات كــمتغير أســاســي يــضبط الأداء والــذي يــؤثــر بــشكل كــبير عــلى  
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مســـــتويـــــات الـــــضغوط عـــــلى الـــــعمال حـــــيث أن الأفـــــراد يـــــتميزون بـــــمؤهـــــلات عـــــلمية وخـــــبرات ومـــــهارات 
ومجـموعـة مـن الـقيم والمـعتقدات والأفـكار والإبـداع والابـتكار والـتطويـر والانـضباط فـي الـعمل والالـتزام 
بــقواعــد المــنظمة، كــل هــذه المــميزات لــها تــأثــير عــلى ســلوك ورضــا الأفــراد عــن مــنظمتهم و فــي تــحقيق 

أهداف المنظمة والأهداف الذاتية للعمال، ومنه تحقيق أداء متميز.

وقد تبين وجود نظام التدريب كثقافة تنظيمية وتعتبر مقوما تنظيميا مهما لتجنب الضغوط.

وفــي الأخــير لابــد مــن إشــاعــة ثــقافــة نــظام الــتدريــب بــين مــختلف المــؤســسات الخــدمــاتــية والاجــتماعــية 
والاقـتصاديـة بـاعـتباره نـظام عـلمي وعـملي وإدمـاجـه فـي الـوظـائـف الإداريـة لإدارة المـوارد البشـريـة فـي 

المؤسسات. 
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