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 الملخص:
التدريبية تناولت ىذه الدراسة الاستثمار ابؼؤسسي لرأس ابؼاؿ البشري في التدريب وأثره على الرضا الوظيفي عن البرامج 

ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم، وطبقت الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 
 .( موظفاً، استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة رئيسة بعمع البيانات وابؼعلومات50)

متغتَات الدراسة، وذلك للإجابة عن التساؤلات  سعت الدراسة للإجابة عن اختبار الفرضية ابؼتعلقة بعلاقات التأثتَ بتُ
ابؼتعلقة بدشكلة الدراسة، والوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼوضوعة. ولغرض معابعة البيانات وابؼعلومات، استعملت العديد من 

 .ابغزمة الاحصائية للعلوـ الاجتماعيةspas  الأساليب الإحصائية في برنامج
الاستنتاجات من بينها ارتفاع مستوى متغتَات الدراسة، ووجود علاقات ارتباط معنوية توصلت الدراسة إلذ بؾموعة من 

بينهما، وكذلك وجود أثر معنوي للرضا الوظيفي في النجاح التنظيمي. وىذه النتائج جاءت متطابقة مع فرضيات 
يات كاف من أبنها برديد الدراسة. واستناداً إلذ ما توصلت إليو الدراسة من نتائج، فقد وضعت بؾموعة من التوص

الاحتياجات التدريبية للموظف بناء على مؤشرات موضوعية بردد الفجوة ابؼطلوب من التدريب معابعتها وتشمل برليل  
كل من الأداء التنظيمي للمؤسسة والعمل، وأداء ابؼوظف، والتًكيز على الإنفاؽ على العملية التدريبية بشكل مناسب 

 . باعتباره إنفاؽ استثماري
  :الآتي سيياشكالية الدراسة: سعت الدراسة للاجابة عن التساؤؿ الرئ

ما أثر الاستثمار ابؼؤسسي لرأس ابؼاؿ البشري في التدريب على رضا موظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف عن -
 البرامج التدريبية ابؼقدمة بؽم؟

 رأس ابؼاؿ البشري. -الرضا الوظيفي –الاستثمار ابؼؤسسي -:المفتاحية الكلمات
Abstract : 

This studydealtwith the institutionalinvestment of human capital in training and its impact on 

job satisfaction with the training programs provided to the employees of the HigherJudicial 

Institute in the Sultanate of Oman fromtheir point of view. The studywasapplied to a 

randomsample of (50) employees. In addition to that, itused the questionnaire as a main tool 

for collecting data and information. 

It sought to answer the test of the hypothesisrelated to the influence relations between the 

study variables, in order to answer questions related to the studyproblem, and to reach the set 

goals.  For the purpose of data and information processing, manystatisticalmethods have been 

used in the SPAS Statistical Package for Social Sciences. 

Furthermore, the studyreached a set of conclusions, including the high level of study 

variables, the presence of significantcorrelationsbetweenthem, as well as the presence of a 

significanteffect of job satisfaction on organizationalsuccess.  Theseresultswere consistent 

with the hypotheses of the study.  Based on the results of the study, a set of 

recommendationsweredeveloped, the most important of whichwasidentifying the employee’s 

training needsbased on objective indicatorsthatdetermine the gap that the training isrequired to 

address and includeanalyzingboth the organizational performance of the institution and work, 

the employee’s performance, and the need to focus on spending on the training process.  

 The problem of the study: The studysought to answer the following main question: 

Whatis the effect of the institutionalinvestment of human capital in training on the satisfaction 

of the employees of the HigherJudicial Institute in the Sultanate of Oman about the training 

programs offered to them? 

keywords: Institutionalinvestment - job satisfaction - human capital: 
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 مقدّمة: 
نظراً لوجود القناعة لدى الكثتَ من مؤسسات القطاع العاـ وابػاص بأبنية التدريب؛ ظهر ابذاه متزايد 

ات وقدرات للاستثمار ابؼؤسسي لرأس ابؼاؿ البشري في التدريب وذلك باعتبار التدريب وسيلة للارتقاء بدهار 
وسلوكيات وابذاىات الأفراد، بفا يعود بالنفع على كفاءة ابؼؤسسة، ومستوى ابقازىا، وبالتالر الرفع من قدرتها 
التنافسية، ولذلك احتل التدريب في ابؼؤسسات وابؼنشآت ابغديثة موقعاً بؿورياً وأصبح يشكل العمود الفقري لأي 

و حظي باىتماـ متزايد من قبل غالبية دوؿ العالد، ففي السنوات جهود تطويرية تبذبؽا ىذه ابؼؤسسات، كما أن
ابذهت معظم دوؿ العالد بكو الأخذ بوسائل التدريب ابؼتقدمة، لرفع وزيادة الكفاءة الإنتاجية التي  الأختَة

ىداؼ ظروؼ ابؼنافسة في السوؽ العابؼي، الذي يعمل وفقا بؼفاىيم ابعودة الشاملة، والتي بسثل إحدى الأ تقتضيها
وأصبح التدريب نشاطاً يتميز بالاستمرارية ويعد جوىرياً  .الرئيسية للتنمية البشرية، وبرستُ مستوى جودة ابؼنتج

للأنشطة التي تقوـ بها ابؼؤسسة نتيجة لطبيعة التغتَات ابؼتسارعة التي بسر بها، وحاجتها للتكيف مع تلك ابؼتغتَات 
كثتَ من الدوؿ والشركات ميزانيات ضخمة للإنفاؽ على التدريب، بفا البيئية ابؼختلفة، ونتيجة لذلك خصصت ال

حدى بالقائمتُ على قطاع التدريب أف يسألوا أنفسهم عن مدى رضاىم عن العائد من الاستثمار في 
 (.1التدريب)

كانت النظرة التقليدية للتدريب بأنها عملية ذات تكاليف باىظة للمؤسسة وليست ذات مرود سريع، ولذلك 
جاءت ابغلوؿ لتغتَ ىذه النظرة بتحويل التدريب من وظيفة إدارية لعملية استثمارية، وجعلها كمركز للربحية، وذلك 

بالكفاءة والفاعلية، ولتحقيق الفاعلية ابؼرجوة لا  يعتٌ أف تصبح كل أنشطة العملية التدريبية تعمل بأسلوب يتميز
بد أف تنُفذ العملية التدريبية لتصبح مرتبطة بقياس الأداء الذي يساعد ابؼؤسسة على برقيق الأىداؼ التي تسعى 

قابل بؽا، أما الكفاءة فتًتبط بدعرفة القائمتُ على التدريب بالتكاليف الفعلية للتدريب، وبرديد الفوائد ابؼتوقعة م
التكاليف التي يتم صرفها على العملية التدريبية، وبيثل قياس العائد من الاستثمار في التدريب أحد ابؼواضيع التي 

 برزت في حقل تنمية ابؼوارد البشرية خلاؿ السنوات ابؼاضية. 
ا لو من أثر حظي موضوع الأمن الوظيفي باىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ في الدراسات السلوكية والتنظيمية بؼ

مهم على ابؼؤسسة، ولقد ربطت ابؼدرسة التقليدية في الادارة بتُ ابغوافز الاقتصادية والرضا بحسباف أف الأولذ ىي 
ابؼسؤلة عن الأخرى، بينما رأت مدرسة العلاقات الانسانية اف الرضا الوظيفي يتحقق من خلاؿ علاقات قوامها 

(. أما كيف يتحقق الرضا الوظيفي؟ وما ابؼقصود بالرضا الوظيفي؟ 2ة )اللمسة الانسانية بتُ ابؼوظفتُ في ابؼؤسس
فمسألة فيها أكثر من وجهة نظر.أما ابؼفهوـ الذي قامت عليو ىذه الدراسة فيعبر عن بؿصلة الشعور الذي بوس 

التدريب  بو ابؼوظف في ابؼعهد العالر للقضاء عما يقدـ لو من برامج تدريبية أثناء عملو باعتبار أف ابؽدؼ من
تنمية القدرات وابؼهارات وتغيتَ سلوكيات الأفراد وتزويدىم بابؼعلومات الضرورية لتمكينهم من الأداء ابؼتقن 

 والفعاؿ وابؼثمر.
وبؼا كاف ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف واحداً من أىم ابؼؤسسات ابغكومية، فقد حرص القائمتُ 

من مقتضيات التحديث والتطوير؛ لذا أخذوا على عاتقهم مهمة الاعتناء عليو على مواكبة روح العصر ومتطلباتو 
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بتنمية ابؼورد البشػري مػن خػلاؿ معرفة حاجاتو ومواىبو، فالتدريب يعد أىم عوامل الرضا الوظيفي، والذي تكوف 
طلبػات منصبو، ومن نتيجتػو ابغتميػة بقاح التنظيم، كونو يسمح بتنمية القدرات ابؼهنية للموظف بدا يػتلاءـ مػع مت

ثم بيكن اعتباره حافزاً للعمل، إذ يزيد من ثقة ابؼوظف في نفسو، ويشعره بددى الاىتماـ الذي يلقاه من قبل 
ابؼؤسسة التي يعمل بها، وبالتالر يسود العمل جو من الرضا، بحيث يكوف دافعاً لبذؿ ابؼزيد من العطاء بدا ينعكس 

 بالإبهاب على ابؼؤسسة.
نطق تتوجو تطلعات ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف إلػى الاسػتثمار الأمثػل فػي موارده ومن ىذا ابؼ

البشػرية، وكانػت أىػم وسػيلة تسػاىم فػي برقيػق ىػذا الغػرض ىػي الاعتمػاد علػى البػرامج التدريبيػة؛ لتحسػتُ 
شػػكل الػػذي بيهػػدالطريػػق بكػػو بمػػو ابؼؤسسة القػدرات العلميػة وتنمية ابؼهارات السػلوكية للموظفتُ بابؼعهد بال

 وازدىارىػػا، ومواجهػػة التغيػػرات والضػػغوطات النابذة عن ابؼنافسػػة ابغادة. 
ولتأكيد الدور الذي يقوـ بو التدريب في برستُ أداء ابؼوارد البشرية، وزيادة ابؼعرفة ابؼتخصصػة، وبرسػتُ 

 على توفتَ حجم التمويل اللازـ لإبساـ عمليةالتدريب. مهاراتهم؛ فقد حرصت إدارة ابؼعهد
 مشكلة الدراسة:

 على ضوء ما سبق بيكن طرح التساؤؿ الرئيسي الآتي:   
ما أثر الاستثمار ابؼؤسسي لرأس ابؼاؿ البشري في التدريب على رضا موظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة  -

 عماف عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؽم؟
  -وستحاوؿ الدراسة الإجابة عن ىذا التساؤؿ الرئيسي من خلاؿ الإجابة عن الأسئلة الفرعية الآتية:  
ما درجة الرضا الوظيفي عن الاستثمار في البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف  -

 من وجهة نظرىم.
(( لدرجة الرضا الوظيفي عن البرامج α≤0.05الدلالةىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند ))مستوى  -

التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم تعزى بؼتغتَات: النوع الاجتماعي 
 وابؼؤىل وسنوات ابػبرة والوظيفة؟

 أىداف الدراسة:
س ابؼاؿ البشري في العملية التدريبية على رضا إف ابؽدؼ الأساسي بؽذا البحث ىو برليل واقع أثر الاستثمار لرأ

 موظفي ابؼعهد عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؽم. 
 أىمية الدراسة:

اكتسبت الدراسة أبنيتها من حيث: أنها تبتُ أبنية التدريب للمورد البشري، وأثر ذلك على مستوى الرضا 
مدى تبتٍ ابؼعهد العالر للقضاء للبرامج التدريبية  الوظيفي السائد لدى موظفي ابؼعهد العالر للقضاء، مع بياف

ابؽادفة، كما انها تثري ابؼكتبة المحلية والعربية بابؼعلومات اللازمة عن أثر تبتٍ استًاتيجية فعالة للتدريب وأبنيتها في 
 برقيق الرضا الوظيفي للمؤسسة.

 مصطلحات الدراسة:
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"نشاط بـطط يهدؼ إلذ تنمية القدرات وابؼهارات وتغيتَ سلوكيات الأفراد وتزويدىم بابؼعلومات  التدريب:
 (. 3الضرورية لتمكينهم من الأداء ابؼتقن والفعاؿ وابؼثمر ")

الذين يتميزوف بدجموعة من الكفاءات وابؼهارات وابػبرات القادرة على إدخاؿ  ابؼوظفوف رأس المال البشري:
التغيتَات ابعوىرية وإنتاج الأفكار ابعديدة والأساليب ابؼتطورة على كل شيء في ابؼنظمات بفضل  التعديلات أو

 (.4التحستُ والابتكار ابؼتواصل )
يقصد بو الاستغلاؿ الأمثل لرأس ابؼاؿ البشري الذي بستلكو مؤسسة معينة تسعى  استثمار رأس المال البشري:

عائد وربح كبتَ يعود للموظف وللمؤسسة بالاعتماد على أساليب  من ىذا الاستغلاؿ إلذ برقيق منفعة ذات
 (.5وطرؽ حديثة )

ىو بؾموعة من الأحاسيس التي يشعر بها ابؼوظف بذاه نفسو ووظيفتو وابؼؤسسة التي يعمل بها،  الرضا الوظيفي:
 (.2010والتي بروؿ عملو ومن ثم حياتو كلها إلذ متعة حقيقية )متعة العمل ومتعة ابغياة( )بؿمد،

ويقصد بالرضا الوظيفي في ىذه الدراسة مشاعر الموظف في المعهد العالي للقضاء نحو العمل الذي يقوم 
بو وتعبر ىذه المشاعر عن مدى الاشباع الذي يتصور الموظف أنو يحققو من عملو أثناء التحاقو بالدورات 

 التدريبية وعلاقة ذلك بالحوافز التي يحصل عليها.
 الاطار النظري للدراسةالمبحث الأول: 
 تمهيد وتقسيم:

في ىذا المبحث سوف يتم عرض الاطار النظري للدراسة من خلال تقسيمو إلى ثلاثة مطالب على النحو 
 الآتي:

      المطلب الأول: الدراسات السابقة
 تو     وأىمي ومفهومالمطلب الثاني:التدريب

 المطلب الثالث:الرضا الوظيفي
 الدراسات السابقةالمطلب الأول: 

لقد حظي موضوع الرضا الوظيفي بعدد وافر من الدراسات العابؼية التي تناولتو في إطار كثتَ من ابؼسميات 
الوظيفية، وابؼستويات الإدارية وابؼهنية. وسوؼ نستعرض ىنا عددا من الدراسات التي تناولت ابؼوضوع في البيئة 

سة إضافتو للموضوع، من خلاؿ استعراض عدد من لبراوؿ ىذه الدرا العربية ثم الأجنبية، وذلك بغرض برديد ما
 الدراسات العربية والدراسات الأجنبية. 

 الفرع الأوؿ: الدراسات العربية
الرضا الوظيفي لرجل الأمن في أجهزة الأمن ( بعنواف: "1997دراسة نادر أبضد أبوشيخة ) -1

لرجل الأمن العربية في أربع دوؿ عربية )الأردف، الامارات  "ىدفت الدراسة الذ قياس مستوى الرضا الوظيفيالعربية
العربية ابؼتحدة، تونس، السوداف( وفقا لعدد من ابؼتغتَات ابؼستقلة. اسفرت نتائج الدراسة عن عدد من النتائج 

 (.  6أبنها أف للخصائص الوظيفية والشخصية لرجل الامن تأثتَ على الرضا الوظيفي )
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أثر البيئة التنظيمية على الرضا ـ( بعنواف: "1998بد الفتاح بؿمد بطيس ياغي )الدراسة التي أعدىا ع -2
، بهدؼ برليل أثر البيئة التنظيمية الداخلية السائدة الوظيفي لدى العاملينفي مشاريع عامة مختارة في الأردن"

وأثرىا على الرضا الوظيفي. في ابؼشروعات العامة، وذلك بالتًكيز على عناصر الثقافة التنظيمية وابؼناخ التنظيمي 
وقد توصلت الدراسة إلذ أف مستوى الرضا في تلك ابؼشاريع عاؿ نسبيا. كما رتبت الدراسة ابؼتغتَات البيئية 
حسب قوة معامل الارتباط مع متغتَ الرضا الوظيفي، وتوصلت الدراسة إلذ أف مستوى الرضا في تلك ابؼشاريع 

 (. 7عاؿ نسبيا )
"أثر الحوافز على الرضا: دراسة ـ(، بعنواف: 2002بطيس بن سالد الشيدي ) وفي دراسة لمحمد بن -3

" بهدؼ معرفة أثر نظاـ ابغوافز ابؼعموؿ بو في اتجاىات الموظفين فيوحدات الجهاز الإداري في سلطنة عمان
بالنسبة سلطنة عماف على الرضا الوظيفي في الدوائر ابغكومية. وقد توصل الباحث إلذ وجود درجة رضا مرتفعة 

 (.8للحوافز ابؼعنوية )
دور البرامج التدريبية في تنمية رأس المال البشري من وجهة نظر ( بعنواف " 2013دراسة )شابط،  -4

" ىدفت الدراسة إلذ الشق المدني بقطاع غزة-دراسة تطبيقية على وزارة الداخلية والأمن الوطني-العاملين
الشق ابؼدني في  –رأس ابؼاؿ البشري في وزارة الداخلية والأمن الوطتٍ التعرؼ على دور البرامج التدريبية في تنمية 

قطاع غزة، وبسثلت مشكلة الدراسة في الإجابة على السؤاؿ الرئيس رما دور البرامج التدريبية في تنمية رأس ابؼاؿ 
وزارة الداخلية  الشق ابؼدني، وقد تكوف بؾتمع الدراسة من موظفي –البشري في وزارة الداخلية والأمن الوطتٍ 

( موظفا  476،وعددىم ) 31/12/2012وحتى  1/1/2009الشق ابؼدني الفتًة من  –والأمن الوطتٍ 
%( من  25( موظف أي بنسبة ) 119بدختلف مستوياتهم الوظيفية، وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية بلغت )
نتائج الدراسة، وتم تصميم الاستبانة كأداة بؾتمع الدراسة، وقد استخدـ ابؼنهج الوصفي التحليلي للوصوؿ إلذ 

لتحليل البيانات وتفستَىا،  SSSSفقرة(، وتم استخداـ برنامج التحليل الاحصائي  67بعمع البيانات بواقع )
وقد خلصت الدراسة إلذ بؾموعة من النتائج أبنها، أف ىناؾ علاقة قوية بتُ البرامج التدريبية في وزارة الداخلية 

 وتنمية مهارات وقدرات وزيادة معارؼ وخبرات وتغيتَ سلوؾ وابذاىات وقيم موظفيها، وىناؾ والأمن الوطتٍ
اىتماـ ومساندة ودعم مالر من قبل الادارة العليا للعملية التدريبية في الوزارة، وتوجد دائرة بـتصة يشرؼ عليها 

اىتماـ من كل ابعنستُ بدختلف  طاقم متخصص تعمل على تنفيذ مراحل العملية التدريبية بشكل مهتٍ، وىناؾ
فئاتهم العمرية ومسمياتهم الوظيفية وسنوات خدمتهم في ابؼشاركة في البرامج التدريبية، واىتماـ ابؼوظفتُ ابغاصلتُ 
على شهادات علمية في ابؼشاركة في البرامج التدريبية أكبر من غتَىم. و أوصت الدراسة بضرورة تعزيز العملية 

الداخلية والأمن الوطتٍ _ الشق ابؼدني من خلاؿ زيادة اىتماـ الادارة العليا، وزيادة ابؼخصص  التدريبية في وزارة
ابؼالر ابػاص بالتدريب، وتدعيم دائرة التدريب والتطوير بدوظفتُ بـتصتُ من بضلة الدراسات العليا، واستخداـ 

وظفي الوزارة بدختلف فروقهم الفردية الأساليب العلمية في تنفيذ مراحلها، والعمل على تشجيع وبرفيز بصيع م
 (.9بابؼشاركة في البرامج التدريبية وذلك من خلاؿ ربط التدريب بابؼسار الوظيفي )
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قياس عائد الاستثمار في تدريب رأس المال البشري في ( بعنواف "  2013)دراسة بوحديد وبوياوي،  -5
ة قياس عائد الاستثمار في تدريب رأس ابؼاؿ " ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على كيفي ظل اقتصاد المعرفة

البشري في ظل اقتصاد ابؼعرفة من خلاؿ التطرؽ إلذ حالة دراسية لإحدى ابؼنظمات ابعزائرية وىي مؤسسة مطاحن 
الأوراس  بباتنة. ويعد قياس العائد من الاستثمار في تدريب رأس ابؼاؿ بؾاؿ اىتماـ متزايد من قبل الباحثتُ نظرا 

اسو بغية برديد ابؼنافع والفوائد البشري النابصة عن ىذا الاستثمار لابزاذ وترشيد القرارات ابؼتعلقة بابؼورد لصعوبة قي
البشري. لذلك، تركز ابؼنظمات على الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بالاعتماد على التعليم والتدريب. إلا أف 

لدراسة إلذ النتائج التالية: ضرورة تركيز ابؼنظمات على ىذه الدراسة ركزت على الاستثمار في التدريب. وتوصلت ا
الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري بالاعتماد على عناصر متكاملة مع التدريب مثل التعليم والتحفيز، التوجو بكو 

يب تطبيق بماذج وأساليب لقياس عائد الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشري، قياس ابؼنظمات للنتائج المحققة بعد التدر 
لاستخلاص فوائده، برقيق ابؼؤسسة لنتائج إبهابية بعد التدريب مثل بزفيض الوقت، برستُ الإنتاجية والاستغلاؿ 

 (.10ابؼثل لليد العاملة وبالتالر برستُ أداء ابؼؤسسة )
 الدراسات الأجنبية:الفرع الثاني 

)الأكادبيي وغتَ الأكادبيي( ( بعنواف تأثتَ عامل ابعنس والقطاع الوظيفي Moguerou:2003دراسة ) -1
على الرضا الوظيفي بغاملي درجة الدكتوراه,سعت الدراسة إلذ برليل وفهم بؿددات الرضا الوظيفي بغملة درجة 
الدكتوراه في الولايات ابؼتحدة الأمريكية من ابعنستُ الذكور والإناث العاملتُ في القطاعتُ الأكادبيي وغتَ 

الدراسة استخدـ الباحث أداة مسحية عبارة عن بموذج صمم خصيصا بؽذا الأكادبيي، ولتحقيق ابؽدؼ من 
مفرد من بضلة  3000( حيث تم مسح عينة قوامها Recipients Survey Doctorateالغرض )

الدكتوراه في بؾاؿ العلوـ وابؽندسة من ابعنستُ من طبقتي العاملتُ الأكادبيتُ في ابعامعات وغتَ العاملتُ في 
الأكادبيية وقد تبينت نتائج الدراسة مغايرة لنتائج الدراسات السابقة الأخرى. حيث تبتُ أف ابؼؤسسات غتَ 

الاناث من بضلة الدكتوراه كن أقل رضا في عملهن من الذكور حاملتُ الدكتوراه، وبشكل عاـ فقد تبتُ أف ىناؾ 
لوظيفي بتُ الأكادبيتُ وغتَ فرؽ في درجة الرضا الوظيفي بتُ الذكور والأناث، كذلك فرؽ في درجة الرضا ا

الأكادبيتُ، وقد عزى الباحث ذلك الاختلاؼ إلذ اختلاؼ في بؾموعة العوامل منها العوامل الشخصية 
 (.11والاجتماعية فيما بتُ ابعنستُ بتُ الطبقتتُ )

".ىدفت ىذه الدراسة إلذ المناخ التنظيمي وأداء الشركات : بحث تجريبي(  "Peter:2000دراسة )-2
ة مدى اختلاؼ ابؼناخ التنظيمي في شركات تم تصنيف أدائها بأنو فوؽ ابؼتوسط في مرحلة بمو وشركات تم معرف

تصنيفها بذات الأداء ابؼنخفض عن ابؼتوسط، ومدى تأثتَىا على العاملتُ في ىذه الشركات ومعرفة طبيعة العلاقة 
شركة وقد أظهرت نتائج  40يع الاستبيانات على بتُ ابؼناخ التنظيمي والأداء التنظيمي في ىذه الشركات. وتم توز 

الدراسة وجود علاقة إرتباطية منتظمة بتُ ابؼناخ التنظيمي والأداء التنظيمي في الشركات وأف الشركات ذات الأداء 
العالر أظهرت قيم أعلى لأبعاد ابؼناخ التنظيمي من الشركات ذات الأداء ابؼنخفض ولد تستطع إبهاد علاقة سببية 
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الأداء وابؼناخ التنظيمي أو برديد ابذاىها. وأوصت الدراسة بضرورة مراعاة أبعاد ابؼناخ التنظيمي من قبل ابؼدراء بتُ 
 (.12للحصوؿ على أداء عاؿ وأوصت بإجراء ابؼزيد من الدراسات ابؼتعمقة حوؿ موضوع الدراسة )

 المطلب الثاني: التدريب مفهومو وأىدافو وأىميتو
 وأىدافو التدريبمفهوـ الفرع الأوؿ: 

تتنوع وتعدد التعريفات التي وردت في الادبيات والدراسات التي تعرؼ التدريب تبعا للفكر الايديولوجي وابؼدرسة 
التي ينطلق منها، فقد عرؼ البريطانيوف التدريب على أنو عملية تطوير منظمة لإبذاىات ومعرفة ومهارة وبمط 

 ئم. سلوؾ الفرد لأداء مهمة أو عمل بشكل ملا
 نلاحظ اف التعريف يركز على الأمور التالية:

 تطوير منظم: أي أنو يعتٍ بزطيطاً وتنظيماً ورقابة. .1
 الفرد: أي أنو لا يعتٍ ابعماعات أو ابؼنظمات. .2
 الأداء: أي إبقاز مهمة أو عمل ما. .3

بها تعظيم وتقوية التعليم أما ابؼدرسة الأمريكية فقد عرفت التدريب على أنو أية إجراءات بسارسها ابؼنظمة. ويقصد 
 لأفراد ابؼنظمة بالشكل الذي يساىم في كفاءة ابؼنظمة.

 ومن خلاؿ ىذا التعريف بقد بأنو يركز على ما يلي: 
 إجراءات مؤسسية: بدعتٌ أننا نتحدث عن عمليات متناسقة وبـططة. .1
 ؤسسي.تعظيم وتقوية التعليم: بدعتٌ أننا نسعى إلذ التعلم على الصعيدين الفردي وابؼ .2
 كفاءة ابؼنظمة: إف ابؽدؼ ىو الكفاءة الكلية للمنظمة. .3

وفي ابؼدرسة العربية يعرؼ التدريب على أنو: "عملية منتظمة تهدؼ إلذ تزويد ابؼوظف بدعارؼ، ومهارات وقدرات 
أو  في بؾالات بؿددة لتحستُ أدائو في العمل أو تغيتَ ابذاىاتو وأبماطو السلوكية اللازمة لأداء عملو ابغالر

 (.1998ابؼستقبلي بدا يساعد على برقيق غايات ابؼنظمة")د.الأغبري، 
'التدريب ىو نشاط منظم مستمر يركز على الفرد لتحقيق تغتَ في معارفو ومهاراتو وقدراتو الفنية، بؼقابلة  -

 (.2007احتياجات بؿددة في الوضع الراىن وابؼستقبلي")الطلعاني،
قدرات وابؼهارات وتغيتَ سلوكيات الأفراد وتزويدىم بابؼعلومات الضرورية "نشاط بـطط يهدؼ إلذ تنمية ال -

 (.13)لتمكينهم من الأداء ابؼتقن والفعاؿ وابؼثمر "
نستطيع القوؿ أف التدريب ىو: عملية تطوير منظمة تتضمن إجراءات مؤسسية  ةالسابق اتمن خلاؿ التعريف

ستويات ابؼؤسسية وبخاصة الفرد وابعماعة وابؼنظمة ككل بـططة تهدؼ الذ تعظيم وتقوية التعليم في بصيع ابؼ
بالكفاءات ابؼعرفية وابؼهارية والابذاىية والسلوكية فيها للوصوؿ إلذ درجات أعلى من الكفاءة والفاعلية للارتقاء

 للمنظمات وبرقيق أىدافها.
 وعليو نستطيع إبصاؿ معتٌ وغاية التدريب على النحو التالر: 

 وف عملية منظمة برتوي على التخطيط للتدريب ورقابتو وقياس نتائجو وأثاره.التدريب بهب أف يك .1
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 التدريب ليس عملية تعلم مقتًنة بابػبرة فقط بل بابعهد والتنظيم. .2
 التدريب يسعى ويركز على التغتَ في مستويات ابؼعرفة وابؼهارات. .3
 التدريب ىدفو برستُ الأداء حاضراً ومستقبلاً للأفراد وابؼنظمات. .4

 التدريب على رأس العمل:
يطلق ىذا ابؼصطلح على الدورات والبرامج التدريبية التي ينخرط فيها ابؼوظف بعد التحاقو بالوظيفة والتي تهدؼ 

 إلذ صقل مهاراتو أو إكسابو مهارات جديدة.
 أنواع التدريب:

أداء العمل ويعتٍ بتعليم ابؼهارات تدريب فتٍ: ويعتٌ بابؼهارات والقدرات وابؼعارؼ بابعانب العملي ابؼتعلق بكفيفة 
 وابؼفاىيم التي بيكن تطبيقها لأداء مهاـ العمل.

ويعتٌ بالابذاىات والافتًاضات بكو الذات  ابؼتعلق بالعملوتدريب سلوكي: يسعى إلذ تغتَ الابذاىات والسلوؾ 
 .(14)والعمل والآخرين 

 أبنية التدريبالفرع الثاني: 
بعمل دراسة حوؿ أبنية التدريب  Virginia Press Associationيا قامت مؤخرا رابطة صحفي فتَجين

ولقد تبتُ من الدراسة أف ابغقيقي،  وأثره الكبتَ في تطور ابؼؤسسات، باعتبار أف ابؼوارد البشرية ىي رأس ابؼاؿ 
 ىنالك عشرة أسباب رئيسية للتدريب وىي كالتالر:

أكثر بخصوص العمل حسب خطة التدريب التي بينت وفقاً يقوى ابؼعنويات: فيشعر ابؼوظفتُ بتحسن وبتحفيز  -
 للاحتياجات التدريبية. 

يؤكد على الأىداؼ: من خلاؿ التدريب يتم فيو التأكيد على رؤية وأىداؼ ابؼؤسسة وتطلعاتها للمرحلة  -
 القادمة.

أية مشكلة في ابؼوارد أرخص من التوظيف والتعيتُ ودوراف العمالة: لذلك فاف تقليص ميزانية التدريب لن بول  -
 البشرية. 

 عامل مثتَ وبؿفز: بينما تقليص التدريب بهبر ابؼؤسسات على ابؽبوط بابؼستوى والروح ابؼعنوية. -
ينمى عمل الفريق: بالتأكيد فالتدريب يساعد على العمل بأسلوب الفريق، وتكوف طريق التفكتَ بـتلفة ولكن  -

 طريقة التنفيذ واحدة.
 لتدريب ابؼركّز والفعّاؿ يعود بالأرباح ويعوّض ما أنفقتو ابؼؤسسة عليو أضعافا مضاعفة.بهلب ابؼاؿ: ا -
بىلق بؿتًفتُ وينمي ابؼواىب وابؼهارات: من خلاؿ التدريب يشعر ابؼوظفوف بأنهم بؿتًفوف، وتقدير ابؼؤسسة بؽم  -

 في تنمية مهاراتهم، ويساعدىم للبقاء في مؤسساتهم فتًات أطوؿ.
ى ابعودة: بالتأكيد فالتدريب يساعد للمحافظ على ابعودة العالية وبرستُ الإنتاجية في بصيع بوافظ عل -

 .(15) قطاعات ابؼؤسسة
 والاستثمار في رأس المال البشري في المعهد العالي للقضاء بسلطنة عمانالرضا الوظيفي المطلب الثالث:
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 تمهيد وتقسيم:
رأس المال البشري في المعهد العالي للقضاء من خلال  سوف يتم تناول الرضا الوظيفي والاستثمار في

 تقسيمو إلى ثلاثة فروع على النحو الآتي:
   الفرع الأول: الرضا الوظيفي

 الفرع الثاني:الاستثمار البشري     
 الفرع الثالث:المعهد العالي للقضاء بسلطنة عمان

 الرضا الوظيفي  الفرع الأول: مفهوم وأىمية وعوامل
العديد من  وتناولالػوظيفي،فقد لا يوجد بغد الآف اتفاؽ حوؿ تعريف بؿدد أو مفهوـ متفق عليو بؼعتٌ الرضػا 

( من أوائل الباحثتُ في بؾاؿ الرضا عن العمل الوظيفي، إذ وصف Hoppockيعد ىوبوؾ )ؤلفتُ،و الباحثتُ وابؼ
العمل، أي الانعكاس الوجداني للموظفتُ في العمل أو الرضا الوظيفي بأنو تأملات ابؼوظفتُ الذاتية لسيناريوىات 

ابؼشاعر الذاتية عن بيئة عملهم، ويعتقد أيضاً أنو تقييم شخصي، نفسي وجسدي، حوؿ العمل وبيئتو. وقدـ لوؾ 
(Locke ،مفهوماً شاملًا للرضا الوظيفي، ينطوي على ردود الفعل أو الابذاىات ابؼعرفية، والفعالة، والتقييمية )

بتُ أف الرضا الوظيفي ىو نوع من حالة عاطفية لطيفة أو إبهابية، التي تنمو من خلاؿ عملية تقييم بذربة الفرد إذ ي
، (16)لعملو، وبالتالر فهو يتضمن كلًا من العنصر ابؼعرفي والوجداني

( عبارة عن ابذاه بوملو الافراد بكو عملهم وينجم عن Lvancevch&Mattwson,2002,121عرفو)و 
)عبد عرفو  , بينما(17)وعن الدرجة التي من خلابؽا يوجد تناسق جيد بتُ الافراد وابؼنظمة بأعمابؽم معرفتهم

شعور الفرد بالسعادة والارتياح اثناء تأديتو لعملو ويتحقق ذلك بالتوافق بتُ ما يتوقعو الفرد  بأنو( 2004:الباقي
لوظيفي يتمثل في ابؼكونات التي تدفع الفرد للعمل من عملو ومقدار ما بوصل عليو فعلا في ىذا العمل واف الرضا ا

الفرؽ بتُ مقدار ما يتلقاه ابؼوظف من العائد وبتُ ما يشعر بو  ذكربأنو( فقد 2007:ما )العمدة أ, (18)والإنتاج
 ىو نظتَ ما قاـ بو من عمل.

حوؿ درجة  الإدراؾة أو ( الرضا الوظيفي بأنو "بياف ابغالة الداخلية، التي تعكسها العاطفBriefويعرّؼ بريف )
بأنو " الابذاه الإبهابي للفرد بكو عملو " وىو " شعور إبهابي حوؿ وظيفة   Daft وعرفّو ،حب أو كره الوظيفة" 

 .الفرد ناتج عن تقييم خصائصها
وبناء على تلك ابؼفاىيم نرى انو لابيكن الاتفاؽ على اعطاء مفهوـ بؿدد واحد للرضا الوظيفي وذلك لاختلاؼ   
لنظرة للرضا عن العمل والقيم وابؼعتقدات والطبيعة الشخصية للعامل و وفي بعض الاحياف على ابؼوقف البيئي ا

و سلبي بكو النواحي ابؼختلفة للوظيفة التي أبهابي إالدرجة التي بوس بها الفرد بشعور  بأنولذا بيكن القوؿ  للعمل،
 يقوـ بها .

 ىمية الرضا الوظيفي أ
 وظفتُكاف ابؼ  مقياسا بؼدى فاعلية الأداء، ومن ىنا تظهر أبنيتو لدى ابؼؤسسة وابؼوظفتُ، فإذا يعد الرضا الوظيفي

ابغوافز التي تقدمها  الأجور أوراضتُ كليا عن عملهم فاف ذلك سوؼ يؤدي الذ نتائج مرغوبة تضاىي رفع 
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لعمل وكثرة حوادث العمل غتَ راضتُ فاف ذلك يسهم في تغيبهم عن ا وظفتُذا كاف ابؼإ, وبابؼقابل ابؼؤسسة
يكتسػػب الرضػػا الػػوظيفيأبنيػػةكبيػػرة لكػػل مػن ابؼوظػف ، وابؼؤسسػػة ، و ،والتأختَ والانتقاؿ الذ منظمات اخرى

 :والمجتمػع نوضػػحها فػػي الآتي
يف مػع بنية الرضا الوظيفيللموظػف : ارتفػاع شػعور ابؼوظػف بالرضػا الػوظيفييػؤدي إلػي القدرة علي التكأ -

بيئػة العمػل ، والرغبػة فػي الإبػداع والابتكػار فعنػدما يشػعر ابؼوظػف باف حاجاتو ابؼادية من أكل ، وشػرب ، 
وسػكن ، وغيػرابؼاديػة مػن تقػدير ، واحتػراـ وآمػانوظيفي...الخ ، مشبعة بشكل كافي ، تزيدلديو الرغبة في أداء 

 الأعماؿ بطريقةبفيزة
وظيفيللمؤسسػة :يػنعكس ارتفػاع شػعور العػاملتُ بالرضػا بالإبهػاب علي ابؼؤسسة ، وذلك أبنيػة الرضػا الػ -

بارتفاع مستوي الفعالية ، وارتفاع الإنتاجية فالرضا ىنا بىلق الرغبة للعػػػاملتُ فػػػي الابقػػػاز وبرسػػػتُ الأداء ، 
ة ، فلما يشعر العامل بأف وظيفتو اشبعت حاجاتو وبزفػػػيضالتكػػػاليف ، وارتفػػػاع مسػػػتوي الػػػولاء للمؤسس

 بها. يزيد تعلقو
أبنيػػة الرضػػا الػػوظيفيللمجتمػػع :يػػنعكس ارتفػػاع شػػعور العػػاملتُ بالرضػػا الػػوظيفيبالإبهاب علي المجتمع ،  -

 .والتطور للمجتمع وذلك في ارتفػاع معػدلات الإنتػاج ، وبرقيػقالفعاليػةالاقتصػادية وارتفاع معدلات النمو
 -بيكن برديد الاسباب الداعية للاىتماـ بالرضا الوظيفي بالآتي : و
ارتفاع مستوى الطموح لدى العاملتُ في ، ابلفاض معدؿ دوراف العمل :لذإف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إ

 (.1998:غازي) والإنتاجيةعلاقة طردية وثيقة بتُ الرضا الوظيفي  ، بفا يؤكد وجودمنظماتهم
حيث كلما زادت  والأداءداء مرتفع لاف ىناؾ علاقة طردية بتُ الرضا ألذ إكما اف زيادة الرضا الوظيفي يؤدي 

 درجات الرضا ارتفعت معدلات الاداء .
 عوامل الرضا الوظيفي

 -بيكن تقسيم العوامل ابؼؤثرة على الرضا الوظيفي حسب مصدرىا الذ :
 عوامل ذاتية ..ثانيا:عوامل  تنظيميةأولا:
 -وتشمل: ؤسسةوىي العوامل ابؼتعلقة بعمل ابؼالعوامل التنظيمية: -اولا:

وفق ما  وظفيهابؼ والإشباعلتحقيق درجات الرضا  ابؼؤسسةوىي بصيع ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية التي توفرىا -الحوافز:
 لتشجيعية,التًقية( ابؼكافآت ا )الأجرقدموه من جهد في تأدية الاعماؿ ابؼكلفتُ بها  وتشمل 

على وجود علاقة وطيدة بتُ بمط الاشراؼ ورضا العاملتُ, واف العديد من الدراسات اكدت الإشرافنمط 
( اف عدـ وجود الاشراؼ Fillippoمعاملة ابؼشرؼ ابؼباشر اليومية بؽم بؽا تأثتَ كبتَ على رضاىم , حيث يرى )

 ابعيد يؤدي الذ زيادة الاستياء وليس عدـ الرضا.
نفع بالنسبة للمجتمع كاف أ ىداؼ ذات قيمةأجل أيعمل من  بأنوكلما شعر العامل   -:ؤسسةقيم واىداف الم

 يعمل من اجل شئ يستحق ابعهد . لأنولذلك اثر لا بيكن انكاره على الرضا الوظيفي 
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ؾ العامل, اثبتت بذارب )التوف مايو وىاوثورف( باف للمحيط ابؼادي تأثتَ على سلو  -:ظروف العمل المادية
 وتتمثل ىذه العوامل بابغرارة والتهوية والنظافة ووسائل العمل .

يقصد بالتدوير الوظيفي برريك العامل باستمرار او بشكل منتظم من وظيفي لاخرى, -التدوير الوظيفي:
بؾاؿ  ويستخدـ لغرض التدريب في اكثر الاحياف , كما يفتًض زيادة عدد ونوع ابؼهاـ التي يقوـ بها العامل في

 عملو , لانها تؤدي الذ  تقليل الروتتُ وبالتالر تقليل ساعات الفراغ لديهم , بفا يؤدي الذ زيادة رضاىم الوظيفي 
 -وىي العوامل التي تنبثق من شخصية الفرد نفسو وتتمثل بالآتي : -العوامل الذاتية : -ثانيا :

الفرد , الشعور باحتًاـ الذات , ظروؼ العامل حاجات الفرد ابؼادية وابؼعنوية , مدى اتفاؽ العمل مع قيم 
 .(19) ومستواه الاجتماعي , كما تدخل ضمن ىذه العوامل )العمر,ابعنس,ابؼستوى التعليمي,الذكاء (

  في التدريبالاستثمار الوظيفي  الفرع الثاني:
 مفهومالاستثمار في رأس المال البشري

توظيف رؤوس الأمواؿ لتنشيط مشروع اقتصادي معتُ يرجع مصطلحاً اقتصادياً حديث النشأة، ويشتَ إلذ 
بابؼنفعة ابؼادية على أصحاب ابؼشروع ويؤثر إبهاباً على الاقتصاد الوطتٍ. كما يشتَ ابؼصطلح إلذ أنو متغتَ 
اقتصادي يسعى إلذ الاستغلاؿ الأمثل لرأس ابؼاؿ الذي بستلكو جهة معينة تسعى من ىذا الاستغلاؿ إلذ برقيق 

  .ذات عائد مادي وربح كبتَ بالاعتماد على أساليب وطرؽ اقتصادية حديثة غتَ مسبوقةمنفعة 
بذعل العنصر البشرى قادراً على أداء واجباتو ومسئولياتو الوظيفية بكل  بيثل ابؼعارؼ وابؼهارات والقدرات التي

 فاعلية واقتدار. 
ستثمار فيو وذلك باستخداـ عديد من الوسائل وتتعلق تنمية رأس ابؼاؿ باستقطاب ومساندة العنصر البشرى والا

والإشراؼ ابؼباشر والتدريب على رأس  ابؼيدانيتتضمن التعليم والتدريب وإعطاء النصح والإرشاد والتدريب  التي
الزائد  الإضافيما يفهم من رأس ابؼاؿ البشرى عادة أنو: "الإنتاج ، كإدارة ابؼوارد البشرية يالعمل والتطوير التنظيم

". بقد بسييزا بتُ رأس ابؼاؿ البشرى المحدود "القيمة وابؼؤىلاتابؼهارات  ذويإنتاج العمل غتَ ابؼهارى للأفراد  عن
 ."مدى واسع من ابؼهن فيوحدىا بؼوظف واحد " وبتُ رأس ابؼاؿ البشرى العاـ " للقيمة 

ستُ في حقل التدريب، ويعود بوظى برديد العائد من الاستثمار في التدريب باىتماـ متزايد من قبل ابؼمار و
الاىتماـ بابؼوضوع لفشل النظاـ التقليدي للمحاسبة في تقديم معلومات دقيقة بؼتخذي القرار للاستفادة من ابؼوارد 
التدريبية ابؼتاحة؛ فالنظاـ التقليدي للمحاسبة ينظر للتدريب كعنصر تكلفة بدلا من معاملتو كعنصر استثماري، 

بيقات برديد العائد من الاستثمار في التدريب، إلا أف من ابؼلاحظ عدـ وجود إجراءات وبالرغم من التًويج لتط
واضحة ومتفق عليها في العديد من الدراسات التي تناولت برديد العائد من الاستثمار في التدريب وربطها كذلك 

 بالأداء ابؼؤسسي.
 المعهد العالي للقضاء بسلطنة عمان الفرع الثالث:

على أف تكوف لو الشخصية  والذي نص(، 35/2010ابؼرسوـ السلطاني رقم )بابؼعهد العالر للقضاء أنشئ 
تأىيل . يقع ابؼعهد في ولاية نزوى بدحافظة الداخلية من سلطنة عماف، وبىتص ابؼعهدبالاعتبارية ويتبع وزير العدؿ
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ولذا فهو لا يستقبل إلا من تم تعيينو  ؛ وابؼستشارين في بؿكمة القضاء الاداري واعضاء الادعاء العاـ القضاة
حيث يوفر ابؼعهد بؽذه الفئة ما يشبو تأىيل الامتياز في الطب لأف خريج الشريعة  ،كقاض وعضو ادعاء عاـ

والقانوف يلزمو بعد تعيينو أف بىضع للتأىيل العلمي ابؼختص والتدريب العملي على بفارسة مهنة القضاء وكذلك 
الدراسات العليا في ـ. وفي ختاـ مدة التأىيل التي تبلغ سنتتُ بوصل ابػريج على دبلوـ ابغاؿ لعضو الادعاء العا

 .(20)العلوـ القضائية
صقل مهارات القضاة وأعضاء الادعاء العاـ وكذلك لمكثفة بتنظيم دورات تدريبية وبجانب ىذا فإف ابؼعهد يقوـ  

 رفدىم بدا يستجد في بؾالات عملهم.و لة، ابؼوظفتُ القانونيتُ في بـتلف وحدات ابعهاز الإداري للدو 
 المبحث الثالث: طريقة وإجراءات ونتائج الدراسة

 تمهيد وتقسيم:
في ىذا المبحث سوف يتم عرض الطريقة وإجراءات ونتائج الدراسة من خلال تقسيمو إلى مطلبين على 

 النحو الآتي:
  المطلب الأول: منهج ومجتمع وعينة الدراسة 

 نتائج الدراسةالمطلب الثاني: 
 المطلب الأول:منهج ومجتمع وعينة الدراسة 

انطلاقا من طبيعة الدراسة وابؼعلومات ابؼطلوبة للاجابة عن أستلتها وبرقيق أىدافها، تم استخداـ ابؼنهج الوصفي 
 لىوأثره علرأس ابؼاؿ البشريفي التدريب  الاستثمار ابؼؤسسي التحليلي لوصف الظاىرة موضوع الدراسة وىي : "

الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية كما يراىا موظفو ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف " وبرليل بياناتها وبياف 
رضا بالدور التدريبوالاستثمار ابؼؤسسي في رأس ابؼاؿ البشريودراسةالعلاقةبين العلاقة بتُ مكوناتها والآراء التي بردثها.

 الوظيفي.
 

 مجتمع الدراسة: 
 ( موظفاً.60بؾتمع الدراسة بجميع ابؼوظفتُ الاداريتُ والفنيتُ في ابؼعهد العالر للقضاء، والبالغ عددىم )بسثل 

 عينة الدراسة:
تكونت عينة الدراسة من بصيع موظفي ابؼعهد العالر للقضاء، وقد تم توزيع عينة عشوائية استطلاعية حجمها 

 لاستبانة.( استبانات لاختبار الاتساؽ الداخلي وثبات ا10)
 مؤشرات صدق البناء

( 10) بهدفالتحققمنصدقالبناءبستطبيقالاستبانةعلىعينةمكونةمن
منخارجعينةالدراسةوبسحسابدعاملالارتباطبينالدرجاتعلىالعبارةوالدرجةعلىعباراتالاستبانةككلحيثتًاوحتقيممعاملاموظفين

( 0.639-0.825) التيتنتميإليها بتُتارتباطالعباراتبالمجالات
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 0.50ككلعنلذيتنتميإليهتمدمعيارقبولالعبارةبانلايقلمعاملارتباطهابالمجالاوقداع
 المجالتُ.عبارةموزعةعلى(20)تكونتعباراتالاستبانةالنهائيةمنالاستبانةبصيعها، وبالتاليعلىهذاابؼعيارفقدقبلتعباراتوبناء

 :خصائص العينة
%( حيث تم استًجاع  100تم توزيع استمارة الاستبانة على بصيع افراد العينة وبلغت نسبة الاستجابة الكلية )

 %( وكاف التحصيل الدراسي 29والاناث ) %(72والعينة ابؼختارة بلغت نسبة الذكور فيها ) الاستمارات،بصيع 
 سنوات 5منقل أات ابػدمة للعينة التي وكانت سنو  %(،13) والدراسات العليا%(  37بكالوريوس )شهادة ال

 .%( 84نسبتهم ) فأكثر سنة 11-5من أكثر %( بينما الذين خدموا  16)
 (1جدول رقم )

 عينة الدراسة حسب الجنس
 النسبة)%( التكرار الجنس

 72 36 ذكر
 28 14 أنثى

 100 50 الإجمالي

 ( يتضح لنا ما يلي:1بالنظر إلذ ابعدوؿ رقم )
%( نسبة الإناث 28( موظفاً، مقابل )36%( من حجم العينة، بعدد بلغ )72أف نسبة الذكور بلغت )     

 ( موظفة.14بعدد )
 

 (2جدول رقم )
 عينة الدراسة حسب المؤىل العلمي

 النسبة)%( التكرار المؤىل العلمي

 72 36 بكالوريوس 
 28 14 شهادات عليا 

 100 50 الاجمالي
 ( ما يلي: 2يظُهر ابعدوؿ رقم )

من أفراد العينة  %14% من أفراد العينة حاصلتُ على مؤىل البكالوريوس، مقابل ما نسبتو 36أف ما نسبتو    
ىم من ابغاصلتُ على مؤىل دراسات عليا، فأعلى بفا يدؿ على أف ابؼعهد العالر للقضاء يسعى الذ توظيف 

 لك بساشياً مع طبيعة وأبنية وحساسية عملو في بؾاؿ التدريب والتأىيل القانوني.الكوادر البشرية ابؼؤىلة علمياً وذ
 (3جدول رقم )

 توزيع العينة حسب الخبرة
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 النسبة )%( التكرار العمر

 16 8 سنوات 1-5

 54 27 سنوات  10  - 6

 30 15 سنة  فأكثر  11

 100 50 الإجمالي

 حسب ابػبرة:( توزيع أفراد العينة 3يوضح ابعدوؿ رقم )
( كانوا حديثي ابػبرة في ابؼعهد، بينما ما نسبتو 8% من أفراد العينة والبالغ عددىم )16حيث ظهر أف ما نسبتو 

سنة فأكثر، وبناء عليو 11% لديهم خبرة 30سنوات، ونسبة  10-6% من أفراد العينة بيتلكوف خبرة من 27
ماد عليهم بابؼشاركة بل والإسهاـ في تطوير ابؼعلومات %( من موظفي ابؼعهد بيكن الاعت84بيكننا القوؿ أف )

 وابؼعارؼ وابؼهارات الأمر الذي من شأنو رفع مستوى الأداء والإنتاجية.
 أداة الدراسة وصدق ثباتها:

بعد الاطلاع على الادبيات ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة من كتب وأبحاث متخصصة ودراسات سابقة ذات علاقة 
التدريب وأثره على الرضا لرأس ابؼاؿ البشريفي  الاستثمار ابؼؤسسيعمل الاستبانة حوؿ:  بدشكلة الدراسة، تم

 عن البرامج التدريبية كما يراىا موظفو ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف" الوظيفي
 تكونت أداة الدراسة من جزأين رئيستُ بنا:

ابؼؤىل العلمي، الوظيفة، سنوات  :) ابعنس،بيانات أولية عن السمات الشخصية عن المستجيب مثل - أ
 ابػبرة، ابغالة الاجتماعية(.

 ( فقرة موزعة على مجالين ىما:20مجالات الدراسة، وتتكون الاستبانة من ) - ب
 ( فقرة.11المجاؿ الأوؿ: دور ابؼؤسسة في الاستثمار في تنمية ابؼوارد البشرية ويتكوف من)

 ( فقرات.9الوظيفي لدى ابؼوظفتُ ويتكوف من )المجاؿ الثاني: أبنية التدريب في تعزيز الرضا 
 وقد تم استخداـ مقياس ليكرت ابػماسي لقياس استجابات ابؼبحوثتُ لفقرات الاستبانة.

 دلالات صدق الاستبانة وثباتها
 الصدق الظاىري

انخلالعرضهابصورتهاالظاىربيالدراسةبسالتحققمنالصدقأىدافالاستبانةوصياغةعباراتهاومناسبتهالتحقيقملائمةللتأكدمن
ابؼوارد البشرية منالمحكمينفيمجالاتخمسةعلىلأولية

لاحظابسنشانهاتعديلالاستبانةبلذيتنتميإليهوإضافةأبيفيسلامةالصياغةاللغويةومدىانتماءىاللمجالارأيهمحيثابدواوالتدريب
 فضل.شكلأ

 أبرزىا:التعديلاتابؼقتًحةوكانأجريتوفىضوءملاحظاتالمحكمين
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 أخرى.سببتداخلهامععباراتعباراتببعض الحذف -1
 عبارة.( 20) للاستبانةمنلنهائيوبذلكتكونالشكلا.وضوحاأكثر صياغةبعضالعباراتلتصبحتعديل- -2

 ة:ثبات الاستبان
 بطريقتتُ:قدربسعاملاتالثباتللاستبانة

الاستقرار، باستخدابفعاملثباتالأولى-
 (10) فبهدفالتحققمنثباتالاستبانةابؼستخدمةودقةفقراتهابسالتطبيقعلىعينةاستطلاعيةمكونةمن

الأساسية، العينةأفرادالعينةالاستطلاعيةمنضمنفراديكونإلامعمراعاةموظفين
للاالإعادةوقدبلغمعاملثباتالإعادة،وحسابدعاملثباتالأولمنالتطبيقأسبوعينتطبيقهاعلىالعينةالاستطلاعيةنفسهابعدأعيدبش

 .0.93ستبانةككل
( Alpha Cronbach)باستخدابفعادلةالفا كرونباخةللاستبانالداخليالثانيةتقديرقيمةمعاملثباتالاستقرار -

 وىىقيمةعالية(0.90) لاستبانةالداخليلحيثبلغتقيمةمعاملثباتالاتساقنفسها،العينةالاستطلاعيةعلىأفراد
( 0.87 / 0.90)معاملاتالثباتلأبعادالاستبانةبلغتأما,

 .كمؤشرعلىثباتعالرداخليوىىمؤشراتتدلعلىتمتعالاستبانةبدلالاتاتساقالتواليعلى
 المعالجات الاحصائية للبيانات: 

استخدـ الباحث ابؼعابعات الاحصائية والوصفية والتحليلية ابؼناسبة في استخراج النتائج لكل سؤاؿ من أسئلة 
 للعلوـ الاجتماعية على النحو التالر: ابغزمة الاحصائية spssالدراسة باستخداـ برنامج 

 ( استخداـ معامل الفا كرو نباخAlpha Cronbach.للتأكد من ثبات أداة الدراسة ) 
  ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية استخداـتم 
  واختبار استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعياريةT-test  َات النوع الاجتماعي بؼتغت

 بؼتغتَ سنوات ابػبرة. ONE WayAnovaوالوظيفة وابؼؤىل واختبار برليل التباين الاحادي 
 عرض نتائج الدراسةالمطلب الثاتي:

التعرؼ على درجة الرضا الوظيفي عرضاً للنتائج التي توصلت إليها الدراسة والتي ىدفت إلذ  بحثيتضمن ىذا ابؼ
 ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم.عن البرامج التدريبية 

 عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الأول:اولًا: 
ما درجة الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية المقدمة لموظفي المعهد العالي للقضاء والذي نص على الاتي:

 بسلطنة عمان من وجهة نظرىم؟
ودرجة الرضا لفقرات أداة  السؤاؿ تم استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعياريةجل الاجابة على ىذا أمن 

 .(4من خلاؿ جدوؿ رقم) تم استخداـ ابؼعيار الاتي لتفستَ نتائج ىذا السؤاؿ الدراسة، كما
 (4جدوؿ رقم )

 *ابؼعيار ابؼعتمد في تفستَ نتائج السؤاؿ الاوؿ للدراسة حسب ابؼتوسط ابغسابي
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 درجة الرضا ابؼتوسط ابغسابي
 كبتَة جدا 4,20-500
 كبتَة 4,19 -3,40
 متوسطة 3,39 -2,60
 قليلة 2,59 -1,80
 قليلة جدا 1,00-1,79

( التي تمثل 1، 2، 3،4،5* استمد ىذا المعيار من قاعدة التقريب الحسابي للأعداد الصحيحة ) 
الخماسي من خلال حيث تم حساب المدى للمقياس  الخماسيوىو مقياس ليكرتتدرجات المقياس 

المتوسط  العبارة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الرضا

 كبتَة 1.331 4.06 للتدريب دور أساسي في زيادة إبؼاـ ابؼوظفتُ بواجباتهم الوظيفية 1
مؤسستي بعد اجتيازي الدورة التدريبية يشجعتٍ على الاىتماـ بعملي أكثر  مكافأة منحصولر على  2

 بفا سبق
 كبتَة 1.285 3.98

داخل  الدورات التدريبيةأشعر بالرضا أكثر عند التحاقي بالدورات التدريبية خارج السلطنة من  3
 السلطنة

 كبتَة 1.411 3.92

 كبتَة 1.343 3.70 مؤسستي فرص التدريب للجميعبسنح الإدارة في  4
 كبتَة 1.236 3.68 يدرج ضمن ابػطة السنوية للمؤسسة بزصصيا لدتتطلب وظيفتي تدريبا  5
 كبتَة 1.222 3.66 نظتَ ما تقدمو لر من دورات مهنية وبزصصية أشعر بالأماف الوظيفي في مؤسستي 6
بعض الأخطاء الوظيفية راجع إلذ عامل نقص التدريب في اعتقد أف السبب الأوؿ والرئيسي في وقوع  7

 ابؼؤسسة
 كبتَة 1.147 3.50

 كبتَة 1.199 3.48 ستُ أدائي الوظيفي وتطوير مهاراتيارتفاع وبر للبرامج التدريبية التي التحق بها أثر في ت 8
 كبتَة 1.248 3.46 مؤسستي راضيا عنعملي فيسببا كافيا جعلتٍ  ابغاقي بدورات تدريبيةأرى أف  9

وتسهم في تقديم أساليب عمل  احتياجي التدريبي مؤسستي تلبيأعتقد أف البرامج التدريبية تطرحها  10
 متطورة

 كبتَة 1.212 3.40

 متوسطة 1.297 3.30 بزصص مؤسستي موازنة كافية للإبماء ابؼهتٍ 11
 متوسطة 1.367 3.26 مباشرة بعد تعييتٍ في وظيفتي ابغالية مؤسستي بتدريبيقامت  12
 متوسطة 1.220 3.02 تتماشى ومستجدات العمل مهنية برامج تطوير مؤسستي بإعدادتقوـ  13
 متوسطة 1.220 3.02 الوظيفي للموظفتُ في مؤسستي التدريب والتوصيفيتوافق  14
 متوسطة 1.300 2.94 بؼؤسستيدائما ما يستشتَني رئيسي ابؼباشر في الاحتياج التدريبي لدي قبل بدء ابػطة التدريبية  15
جديدة  تقديم أفكارتشجع مؤسستي العاملتُ بها على الالتحاؽ بالدورات والبرامج التدريبية من أجل  16

 متعلقة بالعمل
 متوسطة 1.297 2.90

 متوسطة 1.320 2.82 أشعر بالرضا عن فرص التدريب ابؼتاحة في مؤسستي 17
 متوسطة 1.245 2.80 للإبماء ابؼهتٍ مؤسستي تكفيأرى أف ابؼدة الزمنية ابؼخصصة للبرامج التدريبية في  18
 متوسطة 1.348 2.76 أشعر أني قادر على ابغصوؿ على فرصة ترقية في مؤسستي بعد التحاقي بدورات تدريبية 19
 قليلة 1.179 2.42 نتائج تقييم الأداءمؤسستي بدراسة احتياجات التدريب للموظف اعتمادا على تقوـ   20
 متوسطة 0,811 3,30 المجموع الكلي 
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وذلك لتحديد  مسافات على الفئة العلياال تقسيم عدد( ثم 4=1-5)الفئة الدنيا(  -الفئة العليا)المعادلة 
 (0,8=5/4)الفئة طول 

لفقرات الاستبانو مرتبة بالنسبة  ودرجة الرضا ( ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية5حيث يظهر ابعدوؿ )
 حسب ابؼتوسط ابغسابيتنازليا 

درجة الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر ف أيتضح من خلاؿ ابعدوؿ السابق 
كانت ضمن درجة الرضا الكبتَة وابؼتوسطة والقليلة حيث تراوح ابؼتوسط للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم  

( حيث جاء في ابؼرتبة الأولذ 1.179( و)1.331( وابكراؼ معياري بتُ )2.42( و)4.06ابغسابي بتُ )
" بدرجة رضا كبتَة وفي ابؼرتبة  أعتقد بأف التًقية الوظيفية بؽا دور في تنمية الكفاءة ابؼهنية في مؤسستي. عبارة"

حصولر على مكافأة من مؤسستي بعد اجتيازي الدورة التدريبية يشجعتٍ على الاىتماـ بعملي أكثر الثانية عبارة" 
تقوـ مؤسستي بدراسة احتياجات التدريب  رجة رضا كبتَة أيضا وفي ابؼرتبة الأختَة جاءت عبارة"" وبدبفا سبق.

أشعر أني قادر  "رضا قليلة وفي ابؼرتبة قبل الأختَة جاءت عبارة بدرجة“للموظف اعتمادا على نتائج تقييم الأداء
بدرجة رضا متوسطة واخذت بقية " على ابغصوؿ على فرصة ترقية في مؤسستي بعد التحاقي بدورات تدريبية.

العبارات درجة رضا كبتَة ومتوسطة وبالنسبة للمجموع الكلي للمحور كانت درجة الرضا متوسطة حيث بلغ 
 (.3,30ابؼتوسط ابغسابي )

 ثاني: عرض نتائج السؤال الثانياً 
الرضا  لدرجة((α≤0.05عند مستوى الدلالة ىل توجد فروؽ ذات دلالة إحصائيةوالذي ينص على التالر: 

 تعزىلمتغتَات:الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 
 وابؼؤىل وسنوات ابػبرة والوظيفة؟ النوع الاجتماعي

 T-testواختبار جل الاجابة على ىذا السؤاؿ تم استخداـ ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية أمن 
بؼتغتَ  ONE Way Anovaات النوع الاجتماعي والوظيفة وابؼؤىل واختبار برليل التباين الاحادي بؼتغتَ 

 سنوات ابػبرة.
 الاجتماعي متغتَ النوع  -1

الرضا الوظيفي  لدرجة T-testابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار  (6يوضح ابعدوؿ رقم )حيث 
تبعاً بؼتغتَ عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

 الاجتماعيالنوع
 (6ابعدوؿ رقم )

الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة  لدرجة T-testابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار 
 الاجتماعيتبعاً بؼتغتَ النوععهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم بؼوظفي ابؼ

ابؼتوسط  العدد النوع
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعياري

درجات 
 ابغرية

مستوى  قيمة ت
 الدلالة

 ابذاه الدلالة
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 غتَ دالو 0,358 0,928 48 85360. 3.2375 36 ذكور
 69080. 3.4750 14 اناث

 لدرجة ((α≤0.05ابعدوؿ السابق عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالةيتضح من خلاؿ 
تبعاً الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

اراء ابؼوظفتُ وابؼوظفات (، وىذا يعتٍ تقارب 0,05الاجتماعيحيث كاف مستوى الدلالة اكبر من )بؼتغتَ النوع
 لدرجة الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية.

 متغتَ الوظيفة -2
الرضا الوظيفي  لدرجة T-testابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار  (7يوضح ابعدوؿ رقم )حيث 

 تبعاً بؼتغتَ الوظيفةنظرىم  عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة
 (7)ابعدوؿ رقم 

الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة  لدرجة T-testابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار 
 تبعاً بؼتغتَ الوظيفةبؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

ابؼتوسط  العدد الوظيفة
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعياري

درجات 
 ابغرية

 ابذاه الدلالة مستوى الدلالة قيمة ت

 غتَ دالو 0,879 0,153 48 84743. 3.3162 34 ادارية
 75542. 3.2781 16 اشرافية

 
 لدرجة ((α≤0.05يتضح من خلاؿ ابعدوؿ السابق عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة

تبعاً الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 
 ابؼوظفتُ الاداريتُ والقياديتُ(، وىذا يعتٍ تقارب اراء 0,05حيث كاف مستوى الدلالة اكبر من )وظيفةبؼتغتَ ال

 لدرجة الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية.
 ابؼؤىل متغتَ-3

الرضا الوظيفي  لدرجة T-test( ابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار 8)يوضح ابعدوؿ رقم حيث 
 تبعاً بؼتغتَ ابؼؤىلعن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

 (8ابعدوؿ رقم ) -3
الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة  لدرجة T-testابؼتوسطات ابغسابية والابكرافات ابؼعيارية واختبار 

 تبعاً بؼتغتَ ابؼؤىلبؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 
ابؼتوسط  العدد ابؼؤىل

 ابغسابي
الابكراؼ 

 ابؼعياري
درجات 

 ابغرية
 ابذاه الدلالة الدلالةمستوى  قيمة ت

لصالح  *0,017 2.485 48 80322. 3.1432 37 بكالوريوس
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الدراسات  66900. 3.7615 13 دراسات عليا
 العليا

 α≤0.05مستوى *دالو عند
الرضا  لدرجة ((α≤0.05يتضح من خلاؿ ابعدوؿ السابق وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة

تبعاً بؼتغتَ الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 
أف أصحاب (، وىذا يعتٍ 0,05من ) اقلحيث كاف مستوى الدلالة ولصالح الدراسات العليا  ؤىل العلميابؼ

 ابؼقدمة من أصحاب مؤىل البكالوريوس.ابؼؤىلات العليا أكثر رضا وظيفي عن البرامج التدريبية 
 متغتَ ابػبرة-4

الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة  لدرجةاختبار برليل التباين الاحادي ( 9)يوضح ابعدوؿ رقم حيث 
 برةتبعاً بؼتغتَ ابػبؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

 (9جدوؿ رقم)
الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء  لدرجةاختبار برليل التباين الاحادي 
 برةتبعاً بؼتغتَ ابػبسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

درجات  بؾموع ابؼربعات مصدر التباين
 ابغرية

متوسط 
 ابؼربعات

 مستوى الدلالة قيمة ؼ

 3.872 2.283 2 4.566 بتُ المجموعات
 

.028* 
 590. 47 27.708 داخل المجموعات 

  49 32.274 المجموع الكلي
 α≤0.05مستوى *دالو عند

الرضا  لدرجة ((α≤0.05فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالةوجود  يتضح من خلاؿ ابعدوؿ السابق
تبعاً بؼتغتَ الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء بسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

 (10ومن أجل معرفة مصدر الفروؽ تم استخداـ اختبار شيفيو للمقارنات البعدية من خلاؿ جدوؿ رقم) برةابػ
 (10جدوؿ رقم)

الرضا الوظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؼوظفي ابؼعهد العالر للقضاء  لدرجةاختبار شيفيو للمقارنات البعدية 
 برةتبعاً بؼتغتَ ابػبسلطنة عماف من وجهة نظرىم 

ابؼتوسط  مستوى ابػبرة
 ابغسابي

سنو 11 6-10 1-5
 فاكثر

1-5 2.6125 - 0,033* - 
6-10 3.4481 - - - 
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 α≤0.05مستوى *دالو عند 

-6( وابػبرة من)5-1ف الفروؽ الاحصائية كانت بتُ أصحاب ابػبرة من)أيتضح من خلاؿ ابعدوؿ السابق 
( وىذا يعتٍ أف اصحاب ابػبرة من 10-6( ومن خلاؿ ابؼتوسط ابغسابي يتضح أف الفروؽ لصالح ابػبرة من)10

( ولد تكن ىنالك أي فروؽ بتُ 5-1ابػبرة)( أكثر رضا وظيفي عن البرامج التدريبية ابؼقدمة بؽم من 6-10)
 مستويات ابػبرة الاخرى.

 وصيـــات: الت
برديد الاحتياجات التدريبية للموظف  بناء على مؤشرات موضوعية بردد الفجوة ابؼطلوب من التدريب  .1

 معابعتها وتشمل برليل كل من الأداء التنظيمي للمؤسسة والعمل، وأداء ابؼوظف.
أقساـ دوائر ابؼعهد ابؼعنية عند ترشيح ابؼوظفتُ للتدريب بناء على ابؼعايتَ ابؼوضوعية مع  التنسيق الفعاؿ بتُ .2

 بذنب العلاقات الشخصية في التًشيح.
التوعية ابؼستمرة بأبنية التدريب وتوليد القناعة لدى ابؼتدرب بدرجة الاستفادة التي تتحقق منو وأنو ليس ترفاً  .3

 من بيئة العمل. أو مضيعة للوقت أو وسيلة للتخلص 
ضرورة الاىتماـ بتقييم وقياس العائد من التدريب وفق آليات ومقاييس بؿددة للتعرؼ على نقاط الضعف  .4

 والقوة في توجيو النشاط التدريبي بدا يضمن جدوى التدريب.
وده ضرورة التًكيز على الإنفاؽ على العملية التدريبية بشكل مناسب باعتباره إنفاؽ استثماري ينعكس مرد  .5

 على مستقبل ابؼؤسسة وابؼوظف .
 تعزيز الشعور بالأمن والاستقرار الوظيفي، وذلك من خلاؿ ابغوافز وابؼكافآة للموظفتُ المجيدين.  .6

 الفهرس:
(.الرضا الوظيفي لرجل الأمن في أجهزة الأمن العربية،أكادبييمةنابف العربية 1997أبوشيخة، نادر أبضد ) -1

 ت والبحوث.للعلوـ الأمنية، مركز الدراسا
(: قياس عائد الاستثمار في تدريب رأس ابؼاؿ البشري في ظل اقتصاد 2013بوحديد، ليلى وبوياوي، إبؽاـ ) -2

 (.10)ابؼعرفة" بؾلة العلوـ الاقتصادية والتسيتَ والعلوـ التجا ية، جامعة ابؼسيلة، ابعزائر، العدد
http://cambridge-ابؼؤسسات.التدريب وأثره الكبتَ في تطور (: 2015جادة للتنمية ) -3

association.html-press-qatar.blogspot.com/2015/08/virginia 

 - - - 3.4133 سنو فاكثر11

http://cambridge-qatar.blogspot.com/2015/08/virginia-press-association.html
http://cambridge-qatar.blogspot.com/2015/08/virginia-press-association.html
http://cambridge-qatar.blogspot.com/2015/08/virginia-press-association.html
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