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�أهــداف الدوريــة

التنمية �� جهود  وتدعيم  الإداري،  الفكر  ن�شر 

الإدارية على الم�ستوى المحلي والخارجي.

ت���وط���ي���د ال���������صا�ل��ت ال���ع���ل���م���ي���ة ب��ي��ن الم��ع��ه��د ��

والمتخ�ص�صة  الم��م��اث��ل��ة  العلمية  والم���ؤ���س�����س��ات 

داخل ال�سلطنة وخارجها.

البحوث �� بن�شر  العلمي  البحث  حركة  تدعيم 

وال���درا����س���ات الم��ك��ت��ب��ي��ة والم��ي��دان��ي��ة في الم��ج��ال 

المتخ�ص�صين  على  نتائجها  وتعميم  الإداري، 

والمهتمين من الأفراد والم�ؤ�س�سات.

الم�ساهمة في درا�سة خطط وبرامج و�إنج��ازات ��

وت�سليط  عُ��م��ان،  ب�سلطنة  الإداري����ة  التنمية 

المعا�صرة  والتحديات  الق�ضايا  على  ال�ضوء 

عملًا على دعم هذه التجربة، والتعريف بها.

الا�شتراكات: 20 ريالًا عُمانياً للأفراد والم�ؤ�س�سات��

المقالات والدرا�سات المن�شورة في            تعبر عن �آراء كتابها ولا تعبر بال�ضرورة عن ر�أي المعهد��
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تن�شر              البحوث والدرا�سات والمقالات ومراجعات الكتب والتقارير والترجمات العلمية والحالات 

العملية بالإ�ضافة �إلى ملخ�صات ر�سائل الماج�ستير والدكتوراه، في المو�ضوعات المت�صلة ب�سلطنة عُمان، 

باللغتين العربية والإنجليزية، وفقاً لل�شروط التالية :

�أن يكون العمل العلمي ذا علاقة وثيقة بالتنمية الإدارية، وين�ضوي تحت واحداً �أو �أكثر من المجالات ��

�إدارة الأعمال، الاقت�صاد، المالية، القانون الإداري، المحا�سبة، المكتبات  التالية: الإدارة العامة، 

العُمانية  بالبيئة  المتعلقة  التطبيقية  للبحوث  الأولوية  وتعطى  الإدارية،  المعلومات  نظم  والوثائق، 

والخليجية والعربية.

�أن تكون المادة العلمية �أ�صيلة ولم ي�سبق ن�شرها من قبل �أو تقديمها �إلى �أية جهة �أخرى، و�أن يلتزم ��

الكاتب بعدم تقديمها لجهات �أخرى عند ا�ستلامه ما يفيد بقبول المادة للن�شر.

�إجمالي عدد �صفحات المو�ضوع بما في ذلك المراجع والملاحق في حدود )30( �صفحة �� �أن يكون 

مطبوعة على )A4( للبحوث والمقالات و )8( �صفحات كحد �أق�صى للمواد للمواد الأخرى وفي 

حدود )30( �سطر لل�صفحة.

�أن تكون المادة العلمية مطبوعة )�أ�صل( وخالية من الأخطاء اللغوية والمطبعية ومرفق بها قائمة ��

وبيان  الميدانية  للدرا�سات  الا�ستق�صاء  وا�ستمارات  الأ�سا�سية،  والملاحق  الم�ستخدمة،  المراجع 

ببيئة   Quarkxpress ببرنامج   )CD( مدمج  قر�ص  على  مطبوع  الذاتية،  بال�سيرة  حديث 

. Windows Microsoft Word  الماكنتو�ش �أو ببرنامج

�أن تعتمد الأ�س�س العلمية المتعارف عليها في �إعداد وكتابة الأعمال العلمية وتوثيق المراجع والم�صادر ��

ويراعى �أن تكون المراجع حديثة ومقت�صرة على ما تم ا�ستخدامه في المتن.

التحكيم �� بنتيجة  الباحثون  ويخطر  العلمي  التحكيمي  للن�شر  المقدمة  العلمية  الأعمال  تخ�ضع 

وملاحظات المقيمين ـــ �إن وجدت ـــ والتعديلات المطلوبة �سواء ال�شكلية �أو المو�ضوعية، ويحق لهيئة 

التحرير �إدخال بع�ض التعديلات ال�ضرورية على الأعمال العلمية المجازة للن�شر.

يحتفظ المعهد بالمواد المر�سلة للن�شر �سواء ن�شرت �أو لم تن�شر مع �إخطار الم�ؤلف بنتيجة التحكيم.��

ت�صرف مكاف�أة رمزية للباحث / الباحثين عن البحوث والدرا�سات والمقالات المن�شورة، مع ن�سختين ��

من العدد وع�شر م�ستلات، كما يح�صل معدو التقارير ومراجعات الكتب والحالات العملية على 

ن�سخة واحدة من العدد الذي تم الن�شر به.

قـواعــد الن�شــر فـي
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Publishes, both in Arabic and English, reseach, studies, articles, book reviews, 
reports, translations, case studies, ALEDARI also publishes, abstracts of master and 
doctoral dissertations on topics related to Sultanate of Oman, Publishing is based on 
the following conditions :

�� The work submitted should be closely related to administrative development 
and falls in one or more of the following areas: Public Administration, Business 
Administration, Economics, Finance, Administrative Law, Accounting, Library 
and Documentation, and Management Informaion System. Priority is accorded to 
applied research related to Omani, Gulf and Arab environment respectively.

�� The work submitted should be original, and has not been published before or 
submitted for publication to any other journal. the writer should undertake not to 
submit the work to other journals if he/she receives approval for Publication.

�� The number of pages, including references and appendices, should be within the 
limit of 30 Pages, size A4 and 30-Lines a page for research and articles, and 8 pages 
as maximum limit for other materials.

�� The work submitted should be typewriten, reviewed and checked of language 
and typing mistakes, and attached with list of references, basic appendices, 
questionnaires for filed studies and a recent C.V. Submitted work must be typed 
by QuarkXPress (Macintosh) or Windows Microsoft Word and presented in CD.

�� The work submitted will be assessed and writers will be notified of the result 
of assessment including assessors remarks and changes required. The Editorial 
Board reserves the right to introduce necessary changes in the work submitted for 
publication.

�� The Institute has the right to reserves the materials submitted, whether published 
or not.

�� Writers of published research, studies and articles receive a nominal reward, two 
copies of the issue of publication as well as ten copies of their published materials. 
Writers of reports, book reviews and case studies receive one copy of the issue of 
publication.

PUBLICATION RULES
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�إقـــر�أ فــي هـذا العـدد

ال�صفحةالمــو�ضــــــوع

6كلمات م�ضيئة��

7افتتاحية العدد��

البحوث والدرا�سات :��

العوامل الم�ؤثرة على �سلوك الم�شتري في تذكر �سعر المنتج:

درا�سة على الم�شترين في مدينة الخرج بال�سعودية

د. �إياد عبد الفتاح الن�سور

11

العلاقة بين نظام الحوافز و�ضغوط العمل لدى المدر�سين في 

مدار�س �سرت : درا�سة ميدانية

د. قا�سم نايف علوان

45

ملخ�ص ر�سالة ماج�ستير :��

تطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الإتجاهات 

العالمية المعا�صرة

93

قراءات من المكتبة :��

الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات 
113

وثائق وتقارير :��

�أولًا : �التدريب الإداري ب�سلطنة عُمان :

            الواقع وا�ست�شراف الم�ستقبل

131

ثانياً : �تنمية الموارد الب�شرية من خلال التدريب التحويلي 

173للخريجين )عر�ض تجربة ال�سودان لم�شروع ال�شهادة(
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كلمات م�ضيئة 

قابو�س بن �سعيد

مختلف  في  الج��ي��د  الح��ك��وم��ي  الأداء  �إن 

بكل  والمواطنين  الوطن  وخدمة  القطاعات 

العامة  الم�صلحة  وو�ضع  و�إخ�ال���ص  �أم��ان��ه 

فوق كل اعتبار من الأركان ال�ضرورية لكل 

تنمية يراد لها الدوام والا�ستمرار  
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افتتاحية العدد

�إن مقومات تكوين مجتمعات الازدهار والرفاه والعدل والرحمة يتحتم �إيجادها وتر�سيخها، ويجب توفير 

التي  الكريمة  �سبيل الحفاظ على الحياة  لنجاحها وتجويدها في  اللازمة  والت�شريعات  وال�ضمانات  الآليات 

تحقق الخير لكل مكونات هذه المجتمعات. 

وعلاج  تعليم  من  لرعاياها  الحكومات  تقدمها  التي  الخدمات  ف�إن  الحديثة،  والأنظمة  المجتمعات  وفي 

وتوظيف وتوفير الطرق والمياه والكهرباء والات�صالات تدخل �ضمن المقومات والعوامل التي تقود �إلى المجتمعات 

والحكومات الر�شيدة والمتطورة. ومن ذلك �أي�ضاًَ �إن�شاء منظمات المجتمع المدني التي تقوم برعاية م�صالح 

الأفراد والجماعات وتنظم ممار�سة الأن�شطة والأعمال في المجالات المختلفة. ومن منظمات المجتمع المدني 

الفاعلة الهيئات والنقابات والجمعيات المهنية والاجتماعية والاقت�صادية. 

�إن حماية الم�ستهلكين من تغول وا�ستغلال التجار و�أ�صحاب الم�صالح هي �ضرورة من �ضرورات بناء المجتمع 

الآمن والم�ستقر، وم��سؤولية �أ�سا�سية من الحكومات ومنظمات المجتمع المدني تجاه حفظ حقوق النا�س و�صيانة 

كرامتهم. وقد كان ديننا الإ�سلامي الحنيف �سباقاً �إلى كل ما من �ش�أنه تنظيم وحماية حقوق النا�س في مجال 

المبايعات والعلاقات التجارية، حيث حرم الغ�ش والتحايل في البيع، وحرّم الاحتكار، وحرم بيع المرء على بيع 

�أخيه، ونهى عن العقود غير الوا�ضحة النتائج كبيع ال�سلع التي لم يت�ضح معالمها و�صلاحها �أو التي لم تت�أكد 

ملكيتها للبائع. وقد عرفت حماية الم�ستهلك في الدولة الإ�سلامية �ضمن وظيفة الح�سبة والمخت�صة بالت�أكد من 

�سلامة الممار�سات التجارية والإدارية، وفقاً لمبد�أ الأمر بالمعروف والنهي عن المنكر. 

حماية  على  العامل  والأهلي  الحكومي  التنظيم  من  كنوع  الم�ستهلك  حماية  ت�أتي  الحديث  الع�صر  وفي 

م�صالح الم�ستهلكين وحفظ حقوقهم. وفي �ش�أن ذلك، تم �إن�شاء الجمعيات واللجان والقوانين المعنية بحماية 

الم�ستهلك في معظم دول العالم، ومن �أ�شهر المنظمات الدولية في هذا المجال، المنظمة العالمية للم�ستهلك في 

لندن. وتتمثل �أهم الأهداف الدولية لجمعيات حماية الم�ستهلك في دعم �إن�شاء جمعيات حماية الم�ستهلك في 

مختلف دول العالم، والعمل با�سم الم�ستهلكين في العالم نيابة عنهم لتمكينهم من حقهم في التغذية وماء 

ال�شرب والخدمات اللازمة، وتطوير التعاون الدولي من خلال القيام بالتحاليل المقارنة للمواد والخدمات 

وتبادل نتائج التحليل والخبرات، وتح�سين الموا�صفات والخدمات وبرامج تثقيف الم�ستهلكين �أينما كانوا في 

العالم، و�إقامة علاقات جيدة مع المنظمات الدولية ذات العلاقة لتمثيل الم�ستهلكين والدفاع عن م�صالحهم 

لديها. 

الأخيرة من  ال�سنوات  الم�ستهلك في  نحو حماية  بد�أت جهودها  فقد  المعا�صرة،  العربية  للدول  وبالن�سبة 

الاتحاد  �إن�شاء  تم  كما  الم�ستهلك،  لحماية  الأهلية  والمنظمات  الحكومية  الهيئات  باعتماد  الع�شرين  القرن 

العربية  والتجارة  ال�صناعة  وزارات  في  الم�صالح  �أ�صحاب  �سيطرة  لإنهاء  ي�سعى  والذي  للم�ستهلك،  العربي 
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الم�ستهلك  مع جمعيات حماية  وتتعاون  وتن�سق  تعمل  الم�ستهلك  م�ستقلة لحماية  وت�أ�سي�س مرجعيات حكومية 

التي يجب دعمها ت�شريعياً ومالياً لأداء دورها بكفاءة. وتتفاوت جمعيات حماية الم�ستهلك في الدول العربية 

من حيث فعاليتها وقدرتها على ر�سم ال�سيا�سات المتعلقة بالم�ستهلك، وفي و�ضع الت�شريعات والهياكل الحكومية 

التي تقوم بمتابعة ق�ضايا الم�ستهلك وتقديم الدعم المادي لل�سلع الا�ستهلاكية. وتعتبر �سلطنة عُمان �أول الدول 

العربية التي �سبقت �إلى رفع الم�ستوى التنظيمي والت�شريعي للمرجعية الر�سمية المخت�صة بحماية الم�ستهلك، 

حيث تم  م�ؤخراً )28 فبراير 2011( �إ�صدار المر�سوم ال�سلطاني رقم )2011/26( والخا�ص ب�إن�شاء الهيئة 

العامة لحماية الم�ستهلك، وهي هيئة ذات �شخ�صية اعتبارية وتتمتع بالا�ستقلال المالي والإداري. وت�أتي خطوة 

ال�سلطنة هذه ان�سجاماً مع تو�صيات الاتحاد العربي للم�ستهلك في اجتماعيه الحادي ع�شر في بيروت 2008م  

والثاني ع�شر في م�سقط 2010م، والتي ت�ؤكد على �ضرورة �إن�شاء مرجعيات حكومية م�ستقلة لحماية الم�ستهلك 

بعيداً عن و�صاية وهيمنة وزارات الاقت�صاد وال�صناعة والتجارة، كما ت�أتي �ضمن �سل�سلة الإ�صلاحات الإدارية 

والاقت�صادية التي ت�شهدها ال�سلطنة ابتداءً من مطلع العام الجاري. 

مع  وخا�صة  الكبيرة،  �أهميته  ب�سبب  الم�ستهلك  حماية  مو�ضوع  على  العدد  هذا  افتتاحية  في  ركزنا  لقد 

الغ�ش  وزيادة  الأفراد،  لدى  الا�ستهلاكية  النزعة  وانت�شار  العالم،  والاقت�صادية في  التجارية  الحركة  تنامي 

والا�ستغلال التجاري والذي يقدر حجمه عالمياً من 5 �إلى 10% من حجم التداول التجاري العالمي. ومع ذلك، 

ف�إن مو�ضوعاتنا في هذا العدد تتنوع لت�شمل جوانب متعلقة بال�سلوك ال�شرائي والا�ستهلاكي كمو�ضوع »العوامل 

الم�ؤثرة على �سلوك الم�شتري في تذكر �سعر المنتج«، ومو�ضوع �آخر يدر�س »العلاقة بين نظام الحوافز و�ضغوط 

العمل لدى المدر�سين«، بالإ�ضافة �إلى عدد من المو�ضوعات الأخرى الواردة في الأبواب الثابتة.

�سدد الله خطانا لتحقيق ما فيه خير و�صلاح بلادنا العربية العزيزة.

د.�سليمان بن هلال العلوي

مدير عام المعهد ـــ رئي�س التحرير
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العوامل الم�ؤثرة على �سلوك الم�شتري فـي تذكر �سعر المنتج :

درا�سة على الم�شترين فـي مدينة الخرج بال�سعودية 
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العوامل الم�ؤثرة على �سلوك الم�شتري فـي تذكر �سعر المنتج :

درا�سة على الم�شترين فـي مدينة الخرج بال�سعودية 

د. �إياد عبد الفتاح الن�سور

�أ�ستاذ الت�سويق الم�ساعد، جامعة الخرج 

 المملكة العربية ال�سعودية 

مـلـخـــ�ص :

ال�سعودي، وبين بع�ض  ال�سعري لدى الم�شتري  التذكر  �إلى قيا�س العلاقة بين عملية  هدف البحث 

ال�شرائي،  وال�سلوك  للم�شتري،  الديموغرافية  الخ�صائ�ص   : وهي  عليه  ت�أثيرها  يعتقد  التي  العوامل 

ودرجة الولاء ال�سلعي، والأ�سعار الخا�صة للمنتج . تكونت عينة الدرا�سة من 381 عن�صر تم اختيارها 

ع�شوائياً من مجتمع الدرا�سة . 

الخ�صائ�ص  من  كل  بين  علاقة  وجود   : منها  كان  النتائج  من  مجموعة  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت 

ال�سكانية للم�شتري ال�سعودي، ودرجة ولاءه مع متغير التذكر ال�سعري، فيما لم تظهر هناك �أي علاقة 

بين المتغيرات الأخرى في الدرا�سة مع المتغير التابع )التذكر ال�سعري(. 

لقد �أظهرت النتائج �أن 10 % من المت�سوقين ال�سعوديين لديهم معرفة �سعرية تامة، كما وجد ب�أن 

المتزوجين، و�أ�صحاب ال�شهادات الجامعية والدخول المتو�سطة لديهم ح�سا�سية �سعرية مرتفعة . كما 

ظهر ب�أن 37.1 % من العينة يت�سوقون �أ�سبوعياً وهم الأكثر قدرة على تذكر ال�سعر، مقارنة بنحو 18 % 

ممن يت�سوقون يومياً . وتبين النتائج �أي�ضاً �أن �أ�سواق جيان حازت على الح�صة ال�سوقية الأعلى بن�سبة 

34.1%، مقارنة بنحو 22.7 % و 21.6 % في �أ�سواق العثيم وبنده على التوالي . كما تبين ب�أن النهايات 

ال�سعرية  99 و 25 هي الأكثر ح�سا�سية لدى الم�شتري ال�سعودي. 

مثل هذه  الت�سعير في  بوظيفة  الاهتمام   : �أهمها  التو�صيات  الدرا�سة مجموعة من  تقترح  �أخيراً، 

المتاجر، وعقد اللقاءات وور�ش العمل بين المتاجر والزبائن الأكثر تكراراً لل�شراء فيها .
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المقــدمــــــة : 

Price Awareness في �أذهان المت�سوقين، وحاز على �أهمية كبيرة  تطور مفهوم الوعي ال�سعري 

في الكثير من الممار�سات والدرا�سات التي قام بها الباحثين والمخت�صين خلال ال�سنوات الما�ضية، فهي 

ركزت على مفهوم التذكر ال�سعري Price Recall الذي ي�ساعد ه�ؤلاء المت�سوقين على تعزيز قراراتهم 

ال�شرائية الإيجابية . يقوم الأفراد في العادة بتخزين المعلومات ال�سعرية في �أذهانهم، و ت�صبح هذه 

المعلومات جزءاً من مكنونات الذاكرة لديهم، والتي يبرز ا�ستخدامها لاحقاً في �صناعة قرار ال�شراء. 

بفاعلية في  ت�ستخدم  لا  قد  المخزنة  المعلومات  هذه  �أن  الدرا�سات  من  الكثير  بينت  الميزة  تلك  ورغم 

ال�سعرية  والمعرفة  ال�سعري  التذكر  على  كم�ؤ�شر  ا�ستخدامها  يقت�صر  و�إنما  ال�شرائي،  القرار  �صناعة 

فقط، فيما �أكدت درا�سات قليلة �أخرى على امتلاك بع�ض المت�سوقين لميزة التذكر ال�سعري ؛ خا�صة 

تقديرات  �إعطاء  في  ال�سعري  المخزون  فاعلية  عدم  يعني  وهذا  با�ستمرار،  �شراءها  يتم  التي  لل�سلع 

حقيقية عن ال�سعر الجديد المحتمل لل�شراء به . 

من جانب �آخر �سعت العديد من الدرا�سات بيان �أهمية البحث ال�سعري في ال�سوق ودوره في تعزيز 

المنتج  وبنوعية  الم�شتراة،  الكمية  تت�أثر بحجم  العملية  بدقة، فهذه  ال�سعر  تذكر  المت�سوقين على  قدرة 

تلك  �أهمية  ورغم  ال�سعرية،  وبالتخفي�ضات  للم�شتري،  الديمغرافية  وبالخ�صائ�ص  �شراءه،  المنوي 

العوامل من الناحية النظرية، �إلا �أنه لم يثبت من الناحية العلمية �أو التطبيقية ت�أثيرها ب�شكل وا�ضح، 

لذلك لا يمكن الاعتماد عليها في تعزيز عملية الإدراك ال�سعري لدى الم�شتري .

ال�سعوديين،  المت�سوقين  ال�سعري من وجهة نظر  التذكر  بيان مفهوم  �إلى  الدرا�سة  �سعت هذه  لقد 

بين  ال�سعرية  المناف�سة  بحدة  يت�صف  وا�سع  �سوق  في  ؛  عليه  الم�ؤثرة  الفعلية  العوامل  تحديد  وحاولت 

المنتجين ومزودي ال�سلع والخدمات، ولعل ندرة الدرا�سات المحلية والعربية عموماً جميعها �أ�سباب تبرز 

الأهمية التطبيقية لهذه الدرا�سة، وتدعو القيام بدرا�سات �أخرى مماثلة في  الأ�سواق العربية الأخرى .  

م�شكلة الدرا�سة :

تبرز م�شكلة الدرا�سة في الوقت الذي زادت فيه �أهمية ال�سعر في القرار ال�شرائي، هذا المفهوم الذي 

يرتبط بعوامل يعتقد بت�أثيرها على تكوين المعرفة ال�سعرية التي تح�سن من فعالية القرار ال�شرائي، 

لذلك ف�إن الإلمام بتلك العوامل �أو التنب�ؤ بها �سي�ساعد في تحقيق الأهداف الربحية والتو�سعية للمتاجر 

في ال�سوق، وعليه يمكن فهم م�شكلة الدرا�سة من خلال الإجابة على الت�سا�ؤلات التالية :
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• المنتج 	 �سعر  تذكر  على  والقدرة  ال�سعودي،  للم�شتري  الديمغرافية  الخ�صائ�ص  بين  العلاقة  ما 

المنوي �شراءه بدقة .

• ما العلاقة بين ال�سلوك ال�شرائي للم�شتري ال�سعودي، والقدرة على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه 	

بدقة.

• ما العلاقة بين درجة الولاء ال�سلعي ل�صنف معين، والقدرة على تذكر �سعره بدقة .	

• ما العلاقة بين الأ�سعار الخا�صة للمنتج، والقدرة على تذكر �سعره بدقة .	

�أهداف الدرا�سة :

تهدف هذه الدرا�سة �إلى تحقيق ما يلي :

• تحديد العلاقة بين الخ�صائ�ص الديمغرافية للم�شتري ال�سعودي، والقدرة على التذكر ال�سعري.	

• تحديد العلاقة بين ال�سلوك ال�شرائي للم�شتري ال�سعودي، والقدرة على التذكر ال�سعري. 	

• تحديد العلاقة بين درجة الولاء ال�سلعي ل�صنف معين، والقدرة على التذكر ال�سعري. 	

• تحديد العلاقة بين الأ�سعار الخا�صة للمنتج، والقدرة على التذكر ال�سعري .  	

�أهمية الدرا�سة :

ظهرت �أهمية هذه الدرا�سة من خلال ما يلي :

ندرة الدرا�سات المحلية والعربية التي بحثت في موقع ال�سعر داخل القرار ال�شراء للمت�سوق ال�سعودي 

في المدينة .      

الأهمية التي تنطوي على هذه الدرا�سة بالن�سبة للمتاجر الكبيرة التي تعمل في مدينة الخرج، من 

خلال التغذية العك�سية التي توفرها، وا�ستخدام نتائج الدرا�سة في توجيه الم�ستهلك نحو المنتجات التي 

تريدها .

تح�سين  في  العام  التوجه  ويدعم  ومدرك  واعي  �شرائي  قرار  ل�صناعة  اللازمة  المعلومات  توفير 

عمليات ال�شراء داخل المتاجر .
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الدرا�سات ال�سابقة :

الدرا�سة،  بمو�ضوع  تتعلق  محلية  �أو  عربية  درا�سات  على  الح�صول  في  م�شكلة  الدرا�سة  واجهت 

لذلك �أمكن تغطية هذا الجزء من خلال مجموعة من الدرا�سات الأجنبية . قامت درا�سة الباحثان 

 Measuring the Price Knowledge Shoppers« المعنونة   )Vanhuele & Dreze , 2002(

Bring to the Store« ب��سؤال عينة من الم�شترين المتكررين في �أحد متاجر فرن�سا عن �أ�سعار بع�ض 
 Dickson & Sawyer,( ال�سلع، وكانت النتائج مخالفة لما تم التو�صل �إليه �سابقاً في درا�سة الباحثان

1990 (، حيث وجد �أن2.1 % من المت�سوقين قد تذكروا ال�سعر بدقة . تم �إعطاء المت�سوقين خيار ت�صنيف 
التقديرات ال�سعرية في ثلاثة م�ستويات هي : جيد، عادي، �سيء، ووفقاً لذلك الت�صنيف �أظهر 33 % 

من المت�سوقين معرفتهم ال�سعرية التامة Fairly Knowledgeable ، فيما �أظهر 14 % عدم امتلاكهم 

لأي معلومات �سعرية، وقد اعتبر المت�سوقين �أن ارتفاع ال�سعر الاعتيادي بن�سبة 20 % يعتبر �سيئاً، �أما 

انخفا�ضه بنف�س الن�سبة فيعتبر �صفقة جيدة .

وت�ضيف نتائج درا�سة الباحثان  )Dickson & Sawyer, 1990( بعنوان:

 The Price Knowledge  & Search of Supermarket Shoppers �أن 50 % من مت�سوقي 

المتاجر كان لديهم القدرة الكاملة على تذكر �أ�سعار ال�سلع التي ي�شترونها، مقابل 25 % لم يقم بذلك، 

فيما �أظهر الباقون تقديرات �سعرية مختلفة تتراوح بمعدل ±15 % عن الأ�سعار الحقيقية . هذه النتائج 

�ساعدت م�ؤ�س�سات الأعمال على تعزيز اعتقادها بقدرة الأفراد على تخزين المعلومات ال�سعرية، رغم 

بغية  وذلك  الأخرى،  المتاجر  مع  �سعرية  بمقارنات  القيام  بغر�ض  المعلومات  لهذه  ا�ستخدامهم  عدم 

لتذكر  المعلومات  ا�ستخدام تلك  ؛ فقد انح�سر مجال  ال�شرائي  القرار  توجيه وتح�سين عملية �صناعة 

اتخاذ  من  معدودة  ثوانٍ  بعد  تنتهي  ال�سعرية  المعرفة  ب�أن  وتبين   . فقط  ال�سعرية  للمعرفة  و  الأ�سعار 

القرار ال�شرائي، فوجد �أن ما بين 54 % - 60 % من المت�سوقين لديهم اهتمام ب�إ�شارة التخفي�ض ال�سعري  

Price Tag؛ ويعتبرونها عامل مهم في جذبهم �أو لتحويل اهتمامهم من منتج �إلى �آخر . 

ي�ؤكد الباحث )Zenithal , 1985( في درا�سته بعنوان : 

The New Demographics and Market Fragmentation على التباين في الوعي ال�سعري 
وفقاً للاختلاف في الخ�صائ�ص الديموغرافية للمت�سوقين . وجد �أنه المر�أة، و الأفراد المتزوجون، وكبار 

ال�سن، و محدودي الدخل لديهم ا�ستعداد �أو رغبة �أكبر في البحث عن المعلومات ال�سعـرية التي تح�سن 
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من فعالية القرار ال�شرائي. �ضمن نف�س الإطار يبين الباحثــان )Dickson & Sawyer ,1990( �أن 

التقديرات ال�سعرية المختلفة تقود �إلى الاختلاف بين ال�سعرين الفعلي وال�سوقي حتى داخل ال�شريحة 

ال�ضعيف  ال�سعر  تذكر  على  قدرة  �أي  يظهرون  لا  قد  المت�سوقون  ه�ؤلاء  ف�إن  وعليه  الواحدة،  ال�سوقية 

للمنتج، و�أن ال�سعر الذي يعطونه تبعاً لذلك قد يكون �أعلى �أو �أقل من ال�سعر الحقيقي له .

لقد تبين في درا�سات �أخرى ب�أن الترويج ال�سعري )التخفي�ض ال�سعري( ي�ساعد ما يقرب من 50 % 

من المت�سوقين على تذكر �سعر المنتج بدقة، وهو يعني �أن الأ�سعار الخا�صة قد ت�ساعد على ذلك، وهنا 

يبدو من ال�ضروري الربط بين فعالية الترويج ال�سعري الذي ت�ستخدمه المتاجر لا�ستغلال وقت الت�سوق، 

وبين البحث عن المنتج نف�سه �أكثر من البحث عن ميزة التخفي�ض ال�سعري  والذي يرغب الم�ستهلك 

ب�أن يكون �أقل ما يمكن . هذا التخفي�ض يعد و�سيلة مهمة لجذب الم�شترين طالما �أنه يقترب من حدود 

التوقعات التي في �أذهانهم، وكلما زاد الهام�ش بينهما زاد م�ستوى التذكر ال�سعري لديه.  

عنه  الناجمة  الآثار  تقرير  في  الأطروحات  اختلفت  فقد  الترويج  �آثار  عن  الحديث  معر�ض  وفي 

بح�سب )Lattin & Buckin, 1989( خا�صة على درجة الولاء ل�صنف �أو لمتجر معين، لكنها �أجمعت 

على وجود هذا الأثر كونه يزيد من درجة الح�سا�سية ال�سعرية للمت�سوقين، ويدفعهم لا�ستخدام فكرة 

 Kenese &( وي�ضيف   . الم�ستقبل  في  ال�شراء  لعمليات  ك�أ�سا�س   Reference Price المرجعي  ال�سعر 

Todd , 2003( �أن هذا ال�سعر المرجعي يدعم �شراء ال�سلعة ب�شكل متكرر في حال وجود تخفي�ضات 
�سعرية عليها , بينما يدفع عدم وجودها بالمت�سوقين، �إلى تقليل �أو ت�أجيل ال�شراء الحالي �إلى الم�ستقبل . 

هذا الجانب مهم جداً كونه يرتبط بالتوقعات الم�ستقبلية التي يطلقها التجار والمنتجون كونها ت�ؤثر على 

�أعمالهم، نظراً لارتباط تلك التوقعات مع حجم الطلب على الإنتاج، وعدد الم�شترين، وم�ستوى الأرباح 

�أي�ضاً . لذلك نخل�ص القول �أنه في حالة الترويج ال�سعري تزداد الح�سا�سية ال�سعرية لدى المت�سوقين كما 

�أنهم قد يطلبون ال�سلعة ب�شكل �أكبر من ال�سابق . 

وبح�سب نتائج درا�سة الباحثان ) Schindler & Kevarion , 1996 ( حول �أ�سباب �ضعف المت�سوقين 

الدرا�سات  نتائج  به  جاءت  ما  مع  توافقت  فقد  با�ستمرار،  �شراءها  يتم  التي  ال�سلع  �أ�سعار  �إدراك  في 

 Vanhuele&( على القرار ال�شرائي Price Ends الأخرى، خا�صة فيما يتعلق ب�أثر النهايات ال�سعرية

Dreze , 2002( . في هذه الدرا�سة تم �إر�سال بع�ض كتالوجات ال�سلع �إلى الم�ستهلكين، وهي التي ت�ضمنت 
ذات  ال�سلع  �أن  وجد  وقد  عنها،  ال��سؤال  بهدف  ال�سلع  �أ�صناف  لبع�ض  ال�سعرية  النهايات  من  مجموعة 

النهاية ال�سعرية 99 تباع بكميات �أقل من تلك التي تحمل النهاية 88 ، و�ضمن الإطار نف�سه وجدت في 
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درا�سة �أخرى �أن ال�سمن النباتي �صنف �شيفون Chiffon Margarine  ذو النهاية ال�سعرية 59 كان �أكثر 

مبيعاً من الأ�صناف الأخرى التي تحمل النهاية ال�سعرية Kenese & Todd , 2003( 53(، وعموماً، 

�أجمعت الدرا�سات على �ضعف ت�أثير النهايات ال�سعرية 99 على كمية المبيعات.

 Temporary Specials لقد تو�صلت درا�سات �أخرى �أن هناك ت�أثير كبير للعرو�ض ال�سعرية الم�ؤقتة

على القرارات ال�شرائية للم�ستهلكين، فقد وجد مثلًا �أن العرو�ض ال�سعرية الخا�صة المعلن عنها ب�شكل 

كبير في الو�سائل المختلفة، �أدت �إلى زيادة طلب الم�ستهلكين ذوي الاهتمامات ال�سعرية ل�شراء كميات 

كبيرة من تلك العرو�ض . وت�ؤثر العرو�ض والتخفي�ضات ال�سعرية المو�سمية على مرونة الطلب ال�سعرية 

في المدى الطويل ؛ وكلما كان هناك ا�ستجابة �سعرية من قبل المت�سوقين في المدى الطويل، كان ذلك 

 Kenese & Todd ,( بفعل الامت�صا�ص التدريجي للمعلومات ال�سعرية وتخزينها في المدى الق�صير 

.)2003

الجدول رقم 1 : المعرفة ال�سعرية في عينة من الدول.   

لا يعرف % خط�أ %تماماً %المعرفة ال�سعرية 

373726هنغاريا

61.32018.7الولايات المتحدة 

-2.1970فرن�سا 

68.6N.AN.Aالدنمرك 

Source : Kenese & Todd , The Use of Price in The Purchase Decision , 2004 .

مفهوم الوعي ال�سعري : 

 تقوم فكرة الوعي ال�سعري على القدرة على تذكر �سعر المنتج الأ�صلي من قبل المت�سوقين، وهو لذلك 

يعتبر من �أكثر المتغيرات تعقيداً من ناحية القيا�س ب�سبب ارتباطه بحقيقة الوعي �أو الإدراك الكامن 

في �أذهان المت�سوقين، وعليه ف�إن قابلية المعرفة ال�سعرية من قبل المت�سوقين ت�ساعدهم في التعرف على 

التي بحثت في هذا  ال�سلع في المتاجر المختلفة . ورغم الكثير من الدرا�سات  �أهمية  ترتيب وت�صنيف 

المو�ضوع، �إلا �أنها عجزت عن الإجماع على توفير وجهة نظر واحدة قد تمكنها من معرفة الكيفية التي 

تُخزن بها المعلومات ال�سعرية في �أذهان المت�سوقين )Vanhuele & Dreze ,2002( كما اختلفت �أي�ضاً 

في تحديد طريقة تذكر الأ�سعار بين المت�سوقين كونها تختلف من فرد �إلى �آخر، ومن �سلعة �إلى �أخرى، 
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ومن متجر �إلى �آخر �أي�ضاً، ولغايات تنظيم هذه الدرا�سة فقد تم تكييف �أ�سلوب لقيا�س التذكر ال�سعري 

عند لحظة اختيار ال�سلعة المنوي �شراءها، لذلك ف�إن الدقة في المعرفة ال�سعرية تُطلب �أكثر من الإدراك 

. )Monroe & Lee, 1999( ال�سعري، �أو الحاجة �إلى ال�سعر

قد يكون م�ستوى الدقة المرافق لحالة تذكر ال�سعر متوافقاً مع لحظة اختيار المنتج، ذلك �أن ��سؤال 

لي�س  وبالتالي  ال�سعر،  تذكر  من  ذلك  �سيمكنه  ال�سعري،  التخفي�ض  �إ�شارة  �إلى  نظره  بعد  الم�شتري 

من ال�ضروري �أن ينعك�س التذكر ال�سعري على م�ستوى الوعي به، و�إنما يمكن القول �أن الأخير يهتم 

بالمعلومات التي تمكنه من �إجراء مقارنات �سعرية، ولتعزيز حالة التذكر ال�سعري لاحقاً، وعليه ف�إن 

ذلك لا يعد �ضرورياً لتطابق حالة التذكر ال�سعري مع المقيا�س الم�ستخدم له، الأمر الذي يدفع بع�ض 

المت�سوقين �إلى ا�ستخدام المعلومات ال�سعرية ب�شكل كف�ؤ عند اتخاذ قرار ال�شراء، خا�صة �أثناء فح�ص 

.)Kenese & Todd , 2003 (ال�سعر داخل المتجر الواحد �أو بين عدة متاجر

يوجد هناك طريقتان يتم من خلالهما قيا�س الوعي ال�سعري، ففي الحالة الأولى يمكن النظر �إلى 

حالة تذكر �سعر معين لمنتج ما، والثانية تعبر عن الميل نحو البحث ال�سعري، وفيها نفتر�ض �أن المت�سوقين 

�أو الإدراك،  في بحثهم عن ال�سعر لديهم ميول كبيرة نحو المعرفة ال�سعرية التي تعزز مفهوم الوعي 

لأن هذا التحليل يهتم بالوقت المنفق في نقطة ال�شراء، وبعدد المنتجات التي يتم اختيارها والمقارنة 

بينها �أي�ضاً . �إن الطريقة الأولى ت�شمل ميل المت�سوقين نحو �إجراء مقارنات �سعرية بين مجموعة من 

الأ�سواق، وفي هذه الحالة ف�إن �سلوك الم�شتري يت�سم بنوع من الروتين ب�سبب رغبته في المحافظة على 

الأثر ال�سعري طيلة وقت الت�سوق، وبالتالي رغبته ال�شرائية الدائمة بالمنتجات التي تحمل تخفي�ضات 

 .)Kenese & Todd , 2003 ( سعرية�

لقد �أجمعت الدرا�سات التي بحثت في �سلوك الم�شتري على عدة مجالات يندرج تحتها مفهوم الوعي 

:)Kenese & Todd , 2003 ( ال�سعري وهي

• عند قيام المت�سوقين بالبحث ال�سعري المكثف داخل المتجر، عندها ي�ستطيعون تذكر �سعر المنتج 	

المنوي �شراءه .

• بالمقارنة 	 القيام  من  يمكنهم  فهذا  المتجر،  داخل  كثيراً  ال�سعري  بالبحث  المت�سوقين  قيام  عند 

ال�سعرية مع المتاجر الأخرى .

• عند قيام المت�سوقين بتكرار المقارنة ال�سعرية مع الأ�سواق �أو المتاجر الأخرى، فهذا ي�ساعدهم على 	

تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه . 
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المتاجر  �إلى  وامتدت  معينة  متاجر  بها  تقوم  كانت  التي  ال�سعرية  التخفي�ضات  رقعة  ات�سعت  لقد 

الأخرى، و�ساهم هذا التطور في جعل رغبة المت�سوقون تنتقل من �صنف �إلى �آخر تبعاً لحالة التخفي�ضات 

�شراء  باتجاه  يدفع ذلك  متجر معين، حيث  نحو  الم�شتري  ولاء  على  وا�ضح  ب�شكل  �أثر  وب�شكل  عليها، 

بكلمات  �أو  التخفي�ضات،  فيها هذه  يوجد  التي لا  الفترات  �إلى  المخف�ضة ومحاولة تخزينها  المنتجات 

�أخرى زيادة الا�ستهلاك الحالي ومحاولة ت�أجيـل بعـ�ض العمليـات ال�شرائيـة المخططـة �إلـى الم�ستقبـل

الم�شتري  ا�ستجابة  عند  تحدث  ال�سابقة  الفعل  ردود  �إن   .)Chandon & Wansink , 2002(

للترويج ال�سعري، فتكرار ال�شراء وردود الفعل المتعلقة به تكون كا�ستجابة لوجود �إ�شارة ترويجية معينة 

 . )Inman McAlister & Hoyer , 990(تفيد بانخفا�ض ال�سعر

وفقاً لهذا الأ�سا�س �أمكن التمييز بين مفهوم ت�شكيل الوعي ال�سعري الذي ين�ش�أ لدى المت�سوق عندما 

يعلم و يبحث عن المعلومات ال�سعرية »المعرفة ال�سعرية الأف�ضل« ، بينما ين�ش�أ الوعي الترويجي لدى 

المت�سوق الذين يعلم ويبحث عن المعلومات الترويجية . �إن قرار ال�شراء الذي يتخذه المت�سوقون اعتماداً 

ي�شترون  بمن  مقارناً  ال�سعر  تذكر  على  قدرة  �أكثر  تجعلهم  »المخف�ضة«  الخا�صة  المنتج  �أ�سعار  على 

ال�سعري  بالبحث  تتمتع  الم�شترين  الأولى من  الفئة  �أن  وال�سبب في ذلك  العادية،  ب�أ�سعارها  المنتجات 

المكثف قبل ال�شراء، الأمر الذي يجعلهم الأكثر قدرة على تذكر الأ�سعار مقارناً به�ؤلاء الذين ي�شترون 

الم�شترين  من  فئة  وجود  الدرا�سات  تبين  ذلك  ورغم   .  Normal Price العادية  ب�أ�سعارها  ال�سلع 

التذكر  بق�ضية  الكافي  الوعي  لديهم  لي�س  لكن   ،Special Priced Products الخا�صة  بالأ�سعار 

ال�سعري )Dickson & Sawer, 1990(، وهذا يفيد بالنتيجة �إلى �أنه لا يوجد هناك علاقة بين حالة 

التذكر ال�سعري لل�سلعة وبين �شراءها بالأ�سعار الخا�صة .

حاولت الكثير من الدرا�سات التمييز بين مفهومي الوعي الترويجي والوعي ال�سعري، لكنها عادت 

و�أكدت �أن المت�سوقون الذين لديهم القدرة على تذكر ال�سعر الخا�ص للمنتج، هم الأقدر على �إعطاء 

�أف�ضل التقديرات ال�سعرية، كما بينت تلك الدرا�سات �أن العوامل الم�ؤثرة على الوعي ال�سعري ترتبط 

بتكرار ال�شراء الذي يعزز المعلومات ال�سعرية، وهو الذي  ي�ساعد على تذكر ال�سعر ب�شكل �أف�ضل، كما 

�أ�شارت �أي�ضاَ �أن ال�شراء المتكرر لمنتج ما ؛ يت�ضمن توفير الكثير من النقود التي قد ينفقها الم�شتري 

 .)Kenese & Todd , 2003 ( فيما لو رغب بالبحث عن هذه المعلومات

ويتيح تكرار عملية ال�شراء �إمكانية فح�ص الأ�سعار ب�شكل �أكثر، وهو ما ي�ساعد على �إعطاء تقديرات 

�أنه  ال�سعر على  �إلى  تنظر  ولأنها  لل�صنف،  الم�شتري  التقليل من درجة ولاء  �شانها  �أف�ضل من  �سعرية 
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عملية  �أثناء  ال�سعرية  الأ�س�س  المرتفع  ال�سلعي  الولاء  �أ�صحاب  يتجاهل  بينما   ، ال�سعري  للوعي  م�ؤ�شر 

الولاء  درجة  �أن  بالنتيجة  يظهر   .  )Bronnenberg& Vanhonacker , 1996( ال�صنف اختيار 

ال�سلعي ت�ؤثر على تذكر ال�سعر بدقة، وكذلك على الوعي نحو الملاحظة ال�سعرية .

�إدراك الوعي ال�سعري وللمرونة  ت�شير الدرا�سات �إلى اختلاف بائعي التجزئة في تعريفهم لمفهوم 

عن  الباحثين  المت�سوقين  ن�سبة  تقدير  في  يبالغون  التجزئة  فبائعي  الت�سويق،  برجال  مقارناً  ال�سعرية 

المرتادين  من   %  22 �أن  الت�سويق  »رجال«  مدراء  تقديرات  تبين  فيما   ،%  42 �إلى  ال�سعرية  المعلومات 

المتكررين للمتاجر يقومون ب�إجراء مقارنات �سعرية بينها، كما قدر �أن 39 % منهم يزور متجر واحد، 

مقارناً بنحو 29%  وفقاً لتجار التجزئة يزورن نف�س العدد، �إ�ضافة �إلى 3 % و 25 %  يزورون �أكثر من 

 .)Urbany & Dickson , 2000( ًمتجر واحد عند القيام بعملية الت�سوق وذلك على الترتيب �أي�ضا

�أخيراً يعتقد رجال الت�سويق �أن 19 % من المت�سوقين لديهم اهتمام بالبحث عن الترويج ال�سعري في 

�أكثر من متجر واحد، مقارناً بنحو 34 %  وفقاً لتقديرات بائعو التجزئة، وهذا يعني �أن التخفي�ضات 

ال�سعرية في المتاجر تعتبر �سبباً للقيام بعملية ال�شراء، كونها ت�ساعد على احتجاز المعلومات ال�سعرية 

في �أذهان المت�سوقين خا�صةً تلك المتعلقة بالمنتجات الرخي�صة �أو منخف�ضة ال�سعر، لذلك يمكن القول 

�أن الانتقال من متجر �إلى �آخر يكون في العادة بدافع البحث عن الترويج ال�سعري، �أكثر من البحث عن 

�إنه من غير الممكن تعزيز ولاء مت�سوقي   .)Waters,1991( منتجات معينة تباع داخل تلك المتاجر

المتاجر التي لا يتوفر فيها تخفي�ضات �سعرية، ب�سبب انخفا�ض رغبتهم في تحمل �أية نفقات مالية �أو 

�إجراء الحملات الترويجية الحقيقية قد  ف�إن التركيز على  الولاء، ومن هنا  تتزامن مع هذا  نف�سية 

يكون �سيا�سة ناجحة لمكافحة �أو تقليل هروب الزبائن نحو المناف�سين الآخرين في ال�سوق .  

منهجية الدرا�سة  :

�أ ( �  �مجتمع الدرا�سة : يتكون مجتمع الدرا�سة من جميع الم�شترين ال�سعوديين الذين ي�سكنون في 

مدينة الخرج في ال�سعودية، وتبين المعلومات الديمغرافية �أن عدد �سكانها و�صل في نهاية عام 

2007 نحو 400 �ألف ن�سمة .

ب( �عينة الدرا�سة : تم �سحب عينة ع�شوائية ب�سيطة مقدارها 381 عن�صر بم�ستوى معنوية %5، 

وبفترة ثقة تبلغ 5، وقد تم ا�ستخدام البرامج الجاهزة التي توفرها المواقع الإلكترونية لغر�ض 

  360 نحو  ا�ستعادة  تم   ،)Sample Size Calculator با�سم  �أبحث  )للت�أكد  العينة  ح�ساب 

ا�ستبيان منها �أو ما ن�سبته 94.5 % من مجمل العينة .   
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جدول رقم 2 : ح�ساب عينة الدرا�سة 

   Confidence Level:

   Confidence Interval: (%)

   Population:

   Sample Size:

   Confidence Level:

   Sample Size:

   Population:

   Percentage: (%)

   Confidence Interval: (%)

 Source : http://www.macorr.com/ss_calculator.htm

الثانوية  البيانات   : هما  الم�صادر  من  نوعين  على  الدرا�سة  اعتمدت   : البيانات  ج( �م�صادر جمع 

المتوفرة في المجلات العلمية المحكمة والر�سائل الجامعية والكتب العربية والأجنبية، �إ�ضافة �إلى 

البيانات  للقيا�س »الإ�ستبانة« لجمع  �أداة  الأولية فتم  تطوير  البيانات  .�أما  الإلكترونية  المواقع 

يعملون في  ثلاثة محكمين  قبل  الإ�ستبانة من  تقييم  الأداة تم  اختبار �صدق  وبهدف  اللازمة، 

، وتم �آخذ ملاحظاتهم بعين الاعتبار من خلال تعديل وحذف 
)1(

الجامعات ال�سعودية والأردنية 

و�إ�ضافة بع�ض الفقرات وفقاً لها .

د( �  �محددات الدرا�سة : واجهت الدرا�سة مجموعة من ال�صعوبات تمثلت في �إحجام بع�ض المبحوثين 

ال�سعوديين ـــ خا�صة الإناث منهم ـــ عن تعبئة الا�ستبيان دون �إبداء الأ�سباب، و�ضعف الثقافة 

البحثية عموماً في مجتمع مدينة الخرج، فتعبئة ا�ستبيان واحد تحتاج �إلى الكثير من التو�ضيح 

عن �سبب البحث و�أهميته وماهيته وغيره الكثير من الا�ستف�سارات التي تطرحها العينة. 

)1( المحكمين هم :

- الدكتور نظام مو�سى �سويدان، �أ�ستاذ م�شارك في الت�سويق، جامعة البترا الخا�صة، الأردن .  

- الدكتور مبارك بن فهيد القحطاني، �أ�ستاذ م�ساعد في الإدارة، جامعة الخرج، ال�سعودية .

- الدكتور طارق ها�شم، �أ�ستاذ م�ساعد في الت�سويق، جامعة فيلادلفيا، الأردن  .

5

50

40000

381

95%

381

40000

5

95%
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نموذج الدرا�سة :

فر�ضيات الدرا�سة :

HO1 : لا يوجد هناك علاقة �إح�صائية بين الخ�صائ�ص الديمغرافية للم�شتري ال�سعودي، والقدرة 
على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة .

HO2 : لا يوجد هناك علاقة �إح�صائية بين ال�سلوك ال�شرائي للم�شتري ال�سعودي، والقدرة على 
تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة .

ال�سلعي ل�صنف معين، والقدرة على  الولاء  �إح�صائية بين درجة  HO3 :  لا يوجد هناك علاقة 
HO4 : لا يوجد هناك علاقة �إح�صائية بين الأ�سعار الخا�صة  تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة 

للمنتج، والقدرة على تذكر �سعره بدقة .

اختبار بيانات الدرا�سة :

�أ. اختبار معامل التباين الن�صفي Split- Half  Guttmann : ي�ستخدم لقيا�س درجة الان�سجام 

والات�ساق الداخلي بين فقرات المقيا�س، ويجري هذا الاختبار بتق�سيم الا�ستجابات التي تم الح�صول 

عليها �إلى جز�أين، ثم يتم ح�ساب معامل الارتباط بينهما وت�شير القيمة المرتفعة لمعامل الارتباط �إلى 

كون �إجابات الجز�أين مت�شابهة �إلى حد كبير.

ال�سلوك ال�شرائي للم�ستهلك ال�سعودي

درجة الولاء ال�سلعي ل�صنف معين

الأ�سعار الخا�صة للمنتجات )الأ�سعار العادية(

المتغير الم�ستقل

الخ�صائ�ص الديمغرافية

النوع، الدخل، الم�ستوى العلمي، الحالة الاجتماعية

القدرة على تذكر ال�سعر

المتغير التابع

المتغيرات الو�سيطة
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ب. اختبار كرونباخ �ألفا Cronbach›s Alpha  : يقي�س درجة ال�صدق والثبات للمقيا�س وقد تم 

�إجراء الاختبار لكل متغير من متغيرات الدرا�سة على حده، و ترى القاعدة الإح�صائية لهذا الاختبار 

�أن الن�سبة المقبولة هي 60 % �أو ما يزيد عنها ، وقد وجد �أن القيمة الكلية للاختبار ت�صل �إلى 72.8 % .

ج. اختبار التوزيع الطبيعي Normality  Test or Kolmogorov- simirnov  : ويقي�س مدى 

توزيع البيانات التي تم جمعها توزيعها طبيعياً، وتن�ص القاعدة الإح�صائية على �أن البيانات لا تتوزع 

توزيعاً طبيعياً �إذا كان م�ستوى معنوية الاختبار �أكبر من 5%. وتبين نتائج الاختبار الواردة في الجدول 

�أن جميع البيانات الم�ستخدمة تتوزع توزيعاً طبيعياً، وبالتالي يمكن عليه �إجراء الاختبارات الخا�صة 

ب�إثبات فر�ضيات الدرا�سة .

هـ. اختبار  VIF)  Variance Inflationary Factor( : ويقي�س ما يعرف بالارتباطية الم�شتركة 

بع�ضها  مع  النموذج  في  الداخلة  الم�ستقلة  المتغيرات  ارتباط  درجة  �إلى  ت�شير  التي   ،Co-Linearity
البع�ض، بحيث ي�صعب ف�صل ت�أثير كل متغير م�ستقل عن المتغير التابع . وتن�ص قاعدة اتخاذ القرار 

وجود  بذلك عدم  تعني  لأنها  �أقل من خم�سة،   VIF قيمة  كانت  �إذا   الاختبار  قبول  الإح�صائي على 

. وجد �أن قيمة VIF نحو 1.94، وهي القيمة التي تحقق 
)2(

تداخل بين المتغيرات الم�ستقلة في النموذج

 .
�

�شروط التقويم الإح�صائي 

الجدول رقم 3 : نتائج اختبار معامل التباين الن�صفي  

K-Sكرونباخ �ألفااختبار معامل التباين الن�صفيالمتغير الم�ستقل 

0.7170.6610.001الخ�صائ�ص الديمغرافية 

0.6570.8140.0006ال�سلوك ال�شرائي 

0.7750.6790.0006درجة الولاء ال�سلعي

0.6660.660.000الأ�سعار الخا�صة للمنتجات

0.7550.830.005القدرة على تذكر الأ�سعار

اختبار فر�ضيات الدرا�سة :

لقد تم ح�ساب قيم الو�سط الح�سابي والانحراف المعياري، للتعرف على مدى قبول �أو رف�ض �أفراد 

قيمة  كانت  �إذا  الم�ستقل  المتغير  بقبول  القاعدة  وترى  الموزع،  الا�ستبيان  �أ�سئلة  من  ��سؤال  لكل  العينة 

الو�سط الح�سابي له �أكبر من قيمة الو�سط الح�سابي للمقيا�س الخما�سي الم�ستخدم والبالغة 3، وذلك 

     
،حيث r هو  قيمة �أعلى معامل ارتباط بين المتغيرات في النموذج ) 0.697 ( .

  VIF= 1 / 1 - r2
)2(
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ب�سبب تدرج م�ستوى الموافقة للإجابات من 1 �إلى 5 . �أما المقيا�س الرباعي فيبلغ و�سطه الح�سابي 2.5 

، وهكذا .
)3(

ب�سبب تدرج الإجابات من 1 �إلى  4 

الجدول رقم 4 : الإح�صاءات الو�صفية لمتغيرات الدرا�سة 

Nالنتيجة الانحراف المعياريالو�سط الح�سابي

رف�ض3601.23330.42532النوع

قبول3522.61360.86346م�ستوى الدخل

قبول3523.32951.29297م�ستوى التعليم

رف�ض3601.72220.47470الحالة الاجتماعية

قبول3562.56181.09705وقت القيام برحلة الت�سوق

رف�ض 3522.20451.09239مكان القيام برحلة الت�سوق

رف�ض3562.16290.72994الت�أكد من �أ�سعار ال�سلع الم�شتراة

قبول 3523.36931.19984فح�ص ال�سلع قبل ال�شراء

رف�ض3522.34091.14356المكان المف�ضل للقيام بالت�سوق

رف�ض3521.93180٫73961وقت اتخاذ قرار ال�شراء

رف�ض3521.76140.81642الت�أكد من الأ�سعار قبل ال�شراء

رف�ض3562.40450.98534المقارنة ب�أ�سعار ال�سلع البديلة

قبول3562.74160.91114�شراء ال�سلع الجديدة دون تخفي�ض

رف�ض3561.65170.79916�شراء ال�سلع ذات الحاجة  دون تخفي�ض

قبول3562.64041.02522تذكر الأ�سعار العادية ال�سابقة

قبول 3562.49441.03489تذكر الأ�سعار الخا�صة ال�سابقة

رف�ض3561.25840.64892فح�ص الأ�سعار قبل ال�شراء

رف�ض3561.91010.79259�شراء ال�سلع في �أوقات الخ�صم

رف�ض3521.87500.52111القيام برحلات ا�ستك�شافية

قبول3562.13480.72599التخفي�ضات ال�سعرية حقيقية

قبول 3562.15730.54144ال�سعر المعلن 5.99 يمثل تخفي�ض حقيقي

     1+2+3+4 = (10 / 4) = 2.5 )3(
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الفر�ضية الأولى : لا يوجد لي�س هناك علاقة �إح�صائية بين الخ�صائ�ص الديمغرافية للم�شتري 

ال�سعودي، والقدرة على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة .

وهي  اختبارها  تم  ديمغرافية  متغيرات  �أربعة  هناك  �أن   4 رقم  ال�سابق  الجدول  نتائج  تبين 

لكل  الح�سابي  الو�سط  مقارنة  خلال  من  تبين  وقد   ،) التعليم  الاجتماعية،  الحالة  الدخل،  )النوع، 

والم�ستوى الدخل  من  كلًا  ت�أثير  قبول  ؛  ككل )2.5(  للمقيا�س  الح�سابي  الو�سط  مع   متغير )عبارة( 

المتغيرات  �أكثر  Step Wise لمعرفة  �أ�سلوب  ا�ستخدام  ال�سابقة تم  النتيجة  وللت�أكد من   ،
)4(

التعليمي 

الم�ستقلة ت�أثيراً على المتغير التابع، وي�شير الجدول رقم 5 �إلى نتائج هذا الأ�سلوب . 

 Step Wise الجدول رقم 5 : تحليل التباين با�ستخدام �أ�سلوب

ModelالمتغيرBtSig.FSiq.

1(Constant)2.7295.7250.00010.0130.002

SEX1.1603.1640.002

2(Constant)3.9415.5410.0007.7890.001

SEX1.1853.3060.001

MARITAL-0.720-2.2550.027

a  Predictors : (Constant), SEX . b  Predictors: (Constant), SEX, MARITAL Dependent Variable: 

Price Recall .

يقوم التحليل المتدرج Step Wise  بترتيب المتغيرات الم�ستقلة الأكثر معنوية وي�ستعبد المتغيرات 

الدخل،  وم�ستوى  العلمي  التح�صيل  الأولي  التحليل  ا�ستبعد  لذلك  التابع،  المتغير  على  ت�أثيراُ  الأقل 

 2 النموذج  ويبين  ت�أثيرها.  ح�سب  قبولها  تم  التي  الم�ستقلة  المتغيرات  بترتيب  التحليل  يقوم   ثم 

»Model 2« قبول ت�أثير متغيرات النوع، والحالة الاجتماعية وهي التي ف�سرت نحو 13 % من التباين في 

القدرة على تذكر ال�سعر، وفي النموذج 1 بين التحليل �أن متغير النوع هو المتغير الأكثر معنوية في الت�أثير 

على المتغير التابع، فقد ا�ستطاع لوحده تف�سير 9.5 % من التباين في المتغير التابع . وتبين المعاملات 

�إح�صائية �سالبة بين الحالة الاجتماعية للم�شتري ال�سعودي وبين القدرة  �أي�ضاً وجود علاقة  المقدرة 

كانوا  �إناثاً، حيث  و  المتزوجين ذكوراً  الم�شترين  ل�صالح  العلاقة  وكانت تميل هذه  ال�سعر،  تذكر  على 

الأقدر على تذكر ال�سعر مقارنة بالفئات الاجتماعية الأخرى .

)4(  �ترى القاعدة �أنه �إذا كان قيمة الو�سط الح�سابي للمتغير �أكبر من قيمة الو�سط الح�سابي للمقيا�س ف�إن  هناك اتجاهات �إيجابية 

في العبارة والعك�س �صحيح .



25

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

ن�سبته  ما  ف�سرت  النموذج  من  المحذوفة  الم�ستقلة  المتغيرات  �أن   W.L لامبادا  ولك�س  قيمة  وتبين 

21.6% ؛ وهو ما يعطي للمتغيرات المقبولة �إح�صائياً قدرة تف�سيرية عالية للمتغير التابع في النموذج. 

كما تبين ب�أن نوع الم�شتري ال�سعودي ذو ت�أثير مرتفع على المتغير التابع، وكانت العلاقة تميل ل�صالح 

الم�شترين الذكور �أكثر من الإناث .

قيمته  من  �أكبر  وهي   7.789 له  المح�سوبة  القيمة  �أن  وجد   F التباين  تحليل  نتائج  على  اعتماداً 

الجدولية 2.32، وهذا يعني رف�ض ن�ص الفر�ضية الأولى التي ترى بعدم وجود علاقة بين الخ�صائ�ص 

الديمغرافية للم�شترين ال�سعوديين وبين القدرة على تذكر ال�سعر . ويمكن الو�صول �إلى نف�س النتيجة 

من خلال مقارنة م�ستوى المعنوية لاختبار مربع كاي 0.492 ؛ وهي �أعلى من م�ستوى المعنوية للاختبار 

ككل )0.05(، وعليه ف�إن القرار الإح�صائي هو قبول الفر�ضية البديلة التي تقر بوجود هذه العلاقة . 

  Model Summary الجدول رقم 6 :  ملخ�ص نتائج التحليل

ModelRAdjusted R 
Square

Std. Error of the 
EstimateDurbin-Watson

10.3250.0951.43925

20.3960.1361.405871.672

Test of FunctionWilks› LambdaChi-squaredfSig.

10.7843.40940.492

ال�سعودي،  للم�شتري  ال�شرائي  ال�سلوك  بين  �إح�صائية  يوجد هناك علاقة  لا   : الثانية  الفر�ضية 

والقدرة على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة .

تبين نتائج الجدول رقم 4 قبول ت�أثير عبارتان من مجمل العبارات التي ت�ضمنتها الفر�ضية الثانية 

التي تعبر عن ال�سلوك ال�شرائي )�أنظر الجدول رقم 7 ( : وقت القيام برحلة الت�سوق، فح�ص ال�سلع 

قبل ال�شراء على المتغير التابع، وتم التو�صل �إلى تلك النتيجة بمقارنة الو�سط الح�سابي لتلك المتغيرات 

مع الو�سط الح�سابي للمقيا�س البالغ 2.5 .  
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الجدول رقم 7 : تحليل التباين للفر�ضية الثانية وم�ؤ�شراته الإح�صائية

Modelh BStd .ErrortSig. م�ؤ�شرات �إح�صائية

1(Constant)4.7810.8695.4990.000
F= 0.607 Siq. = 

0.724
r=0.210 R-2

 = 

0.044
D-W = 1.943
Chi2

 = 4.432
W.L= 0.171

8.398E-020.1540.5450.587وقت القيام برحلة الت�سوق 

0.9610.340-0.1480.154-مكان القيام برحلة الت�سوق 

9.587E-020.2290.4190.677الت�أكد من �أ�سعار ال�سلع الم�شتراة 

0.8600.393-0.1240.144-فح�ص ال�سلع قبل ال�شراء 

1.997E-020.1590.1260.900المكان المف�ضل للقيام بالت�سوق 

0.8630.391-0.2070.240-وقت اتخاذ قرار ال�شراء 

  a  Dependent Variable: Price Recall .

الم�ؤثرة على المتغير  �آثار المتغيرات غير  Step Wise  قام با�ستبعاد  �أ�سلوب   كما بينا �سابقاً ف�إن 

التابع، حيث تبين من التحليل ب�أن جميع العبارات الواردة في الجدول رقم 7 غير معنوية، ولا يمكن 

  Enter اعتبارها م�ؤثرة على حالة التذكر ال�سعري، لذلك تم �إعادة �إجراء التحليل با�ستخدام طريقة

وهي التي �أعطت دلالات �إح�صائية �ضعيفة �أي�ضاً للمتغيرات الم�ستقلة من حيث ت�أثيرها على حالة التذكر 

�أن ال�سلوك ال�شرائي لا  ال�سعري، وكانت النتائج في كلا الأ�سلوبان متوافقة �إلى حد كبير حيث بينت 

يف�سر �أكثر من 4 %  من التباين في المتغير التابع .

الذاتي  الارتباط  م�شكلة  من  تعاني  لا  النموذج  ت�ضمنها  التي  المتغيرات  �أن  �أي�ضاً  التحليل  وي�شير 

الت�سل�سلي Auto Correlation، وي�ستدل على تلك النتيجة من خلال قيمة معامل D-W الذي بلغ 

نحو 1.9، �أما قيمة ولك�س لامبادا W.L فتبين �أن المتغيرات الأخرى المحذوفة من النموذج تف�سر ما 

ن�سبته 72 %، وهو ما يعطي المتغيرات الم�ستقلة المقبولة �إح�صائياً قدرة �ضعيفة على تف�سير المتغير التابع 

في النموذج، وهي بذلك تتوافق مع النتائج ال�سابقة . 

كما جاءت نتائج تحليل التباين F متوافقة مع ما �سبق �أي�ضاً، حيث كانت قيمة الاختبار المح�سوبة 

العدمية  الفر�ضية  قبول  يعني  ف�إنه  وعليه   ،  2.42 له  الجدولية  القيمة  من  �أقل  بذلك  وهي   0.607

الثانية التي ترى بعدم وجود علاقة �إح�صائية بين ال�سلوك ال�شرائي للم�شتري ال�سعودي، وبين القدرة 
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على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة . ويمكن الو�صول �إلى نف�س النتيجة من خلال قيمة اختبار 

مربع كاي التي بلغت 4.432.    

ال�سلعي ل�صنف معين،  الولاء  �إح�صائية بين درجة  : لا يوجد هناك علاقة  الثالثة  الفر�ضية 

والقدرة على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة 

لقد تكونت الفر�ضية الثالثة من �ستة عبارات هي : الت�أكد من الأ�سعار قبل ال�شراء ، المقارنة ب�أ�سعار 

تذكر  تخفي�ض،  دون  ال�سلع ذات الحاجة  �شراء  تخفي�ض،  دون  ال�سلع الجديدة  �شراء  البديلة،  ال�سلع 

الأ�سعار العادية ال�سابقة ، تذكر الأ�سعار الخا�صة ال�سابقة . وتبين نتائج التحليل الو�صفي في الجدول 

رقم 4  وجود الاتجاهات الإيجابية في العبارات التالية : �شراء الأ�صناف الجديدة ذات الحاجة دون 

تخفي�ض، و تذكر الأ�سعار العادية والأ�سعار الخا�صة ال�سابقة وكان ذلك بمقارنة الو�سط الح�سابي لكل 

متغير مع الو�سط الح�سابي للمقيا�س الرباعي البالغ 2.5 .

تم ت�أكيد تلك النتيجة من خلال �أ�سلوب الانحدار Step Wise الذي ا�ستبعد �آثار خم�سة متغيرات، 

لكنه وجد �أن هناك متغير واحد يعتبر م�ؤ�شر على حالة التذكر ال�سعري ؛ وهو تذكر الأ�سعار العادية 

التباين  6.7 % فقط من  المتغير تف�سير نحو  ا�ستطاع هذا  المنوي �شراءه حالياً، وقد  للمنتج  ال�سابقة 

الذي يح�صل في المتغير التابع، وبالرغم من انخفا�ض القدرة التف�سيرية �إلا �أنه يعتبر م�ؤ�شر على عملية 

التذكر ال�سعري.  

تبين ب�أن المتغيرات الم�ستقلة المت�ضمنة في النموذج لا تعاني من م�شكلة الارتباط الذاتي الت�سل�سلي، 

وي�ستدل على تلك النتيجة من خلال قيمة اختبار D-W، وت�شير قيمة ولك�س لامبادا W.L �أن المتغيرات 

المقبولة  الم�ستقلة  المتغيرات  يعطي  ما  وهو   ،%33.4 ن�سبته  ما  تف�سر  النموذج  من  المحذوفة  الأخرى 

�إح�صائياً قدرة مقبولة على تف�سير المتغير التابع في النموذج. 

كما تبين نتائج تحليل التباين من خلال قيمة اختبار F وبمقارنة قيمته المح�سوبة 7.216 مع القيمة 

الجدولية له 3.32، يعني رف�ض الفر�ضية العدمية الثالثة التي ترى عدم وجود علاقة �إح�صائية بين 

المنوي �شراءه بدقة، بل على  المنتج  القدرة على تذكر �سعر  ال�سلعي ل�صنف معين، وبين  الولاء  درجة 

العك�س ف�إن البحث عن الأ�سعار ال�سابقة للمنتج المنوي �شراءه، و�شراء المنتج حتى في عدم وجود �أي 

. Brand Loyalty تخفي�ضات �سعرية م�ؤ�شرات على الولاء ال�سلعي لل�صنف
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الجدول رقم 8: تحليل التباين ومعاملات النموذج وم�ؤ�شراته الإح�صائية

BStd. ErrortSig. م�ؤ�شرات �إح�صائية

(Constant)3.0110.4277.0470.000F= 7.216      
Siq. =0.009
r=0.278        
R-2

 = 0.067
D-W = 1.841  
Chi2

 = 6.106 
W.L= 0.666

تذكر الأ�سعار العادية 

ال�سابقة  

0.4040.1512.6860.009

والقدرة على  للمنتج،  الأ�سعار الخا�صة  �إح�صائية بين  لي�س هناك علاقة   : الرابعة  الفر�ضية 

تذكر �سعره بدقة .

�أن  وهي:  الرابعة  الفر�ضية  في  المت�ضمنة  الم�ستقلة  المتغيرات  قبول   4 رقم  الجدول  نتائج  تبين 

التخفي�ضات ال�سعرية التي تقوم بها الأ�سواق في المدينة حقيقية، و �أن ال�سعر المعلن 5.99 الذي تقوم 

به المتاجر يمثل تخفي�ضات �سعرية حقيقية، وكانت تلك النتيجة بمقارنة الو�سط الح�سابي لكل متغير 

مع الو�سط الح�سابي للمقيا�س الثلاثي لهذه الفر�ضية البالغ 2 . ولت�أكيد تلك النتيجة تم �إدخال جميع 

غير  الم�ستقلة  المتغيرات  ي�ستبعد  ب�أنه  عنه  قلنا  كما  الذي   Step Wise �أ�سلوب  با�ستخدام  المتغيرات 

الم�ؤثرة، حيث تبين وفقاً له ب�أن جميع المتغيرات الواردة في الجدول رقم 9 غير معنوية، لذلك تم �إعادة 

التحليل با�ستخدام �أ�سلوب Enter ، ومن خلاله تم الح�صول على دلالات �إح�صائية �ضعيفة على المتغير 

التابع ت�ؤكد ما بينه الأ�سلوب ال�سابق . لقد وجد �أن المتغيرات الم�ستقلة لم تف�سر مجتمعة �أكثر من %4.3 

من التباين في المتغير التابع .
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الجدول رقم 9 : تحليل التباين ومعاملات النموذج وم�ؤ�شراته الإح�صائية  

 BStd.ErrortSig. م�ؤ�شرات �إح�صائية

(Constant)2.6610.9582.7770.007

F= 0.732
Siq. = 0.602
r=0.207
R-2

 = 0.043
D-W = 1.723
Chi2

 = 3.179  
W.L= 0.187

فح�ص الأ�سعار قبل 

ال�شراء

-4.035E-020.257-0.1570.875

�شراء ال�سلع في �أوقات 

الخ�صم

7.163E-020.2120.3380.736

8.986E-020.3230.2780.781القيام برحلات ا�ستك�شافية

التخفي�ضات ال�سعرية 

حقيقية

0.3590.2291.5670.121

ال�سعر المعلن 5.99 يمثل 

تخفي�ض حقيقي

0.1940.3090.6280.531

a  Dependent Variable: Price Recall .

 Auto الت�سل�سلي  الذاتي  الارتباط  م�شكلة  من  تعاني  النموذج  في  الم�ستقلة  المتغيرات  �أن  تبين 

Correlation، وي�ستدل على تلك النتيجة من خلال قيمة معامل D-W الذي بلغ نحو 1.723، وت�شير 
قيمة ولك�س لامبادا W.L �أن المتغيرات الأخرى المحذوفة من النموذج تف�سر ما ن�سبته 81.3%، وهو ما 

يعطي المتغيرات الم�ستقلة المقبولة �إح�صائياً قدرة �ضعيفة جداً على تف�سير المتغير التابع في النموذج. 

2.53، وعليه  �أقل من قيمتها الجدولية  F المح�سوبة 0.732 وهي  �أن  التباين  نتائج تحليل  وتبين 

الخا�صة  الأ�سعار  بين  �إح�صائية  علاقة  وجود  بعدم  ترى  التي  الرابعة  العدمية  الفر�ضية  ن�ص  نقبل 

للمنتج، وبين القدرة على تذكر المنتج المنوي �شراءه بدقة، وهذا يتوافق �إلى حد كبير مع النتائج الأولية 

. Enter و   Step Wise التي ح�صلنا عليها �ضمن �أ�سلوبي

 Step Wise أخيراً، قام الباحث ب�إدخال جميع العبارات الواردة في الا�ستبيان با�ستخدام  �أ�سلوب�

بهدف ترتيبها من الناحية الإح�صائية ومعرفة �أيها �أكثر ت�أثيراً على التذكر ال�سعري، فقد قام النظام 

با�ستبعاد عدد كبير من المتغيرات عدا �أربعة �أ�سا�سية وهي نف�سها المتغيرات التي ثبت ت�أثيرها �سابقاً 

�أثناء اختبار الفر�ضيات . ووجد �أن قيمة ولك�س لامبادا W.L للمتغيرات الأخرى المحذوفة من النموذج 

تف�سر ما ن�سبته 21.3 %، وهو ما يعطي المتغيرات الم�ستقلة في النموذج قدرة تف�سيرية عالية . 
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 Step Wise الجدول رقم 10: تحليل جميع المتغيرات الم�ستقلة با�ستخدام

ModelStd. ErrortSiq.م�ؤ�شرات �إح�صائية

1(Constant)0.5105.2210.000F= 8.7931
Siq. = 0.004

0.2272.9650.004التخفي�ضات ال�سعرية حقيقية

2(Constant)0.6442.3190.023

F= 8.686
Siq.= 0.00

0.2182.9040.005التخفي�ضات ال�سعرية حقيقية

0.3662.7950.007 النوع
3

(Constant)0.8063.4900.001

F= 8.421
Siq. = 0.00

0.2103.0000.004التخفي�ضات ال�سعرية حقيقية

0.3543.0440.003النوع 

2.5730.012-0.312الحالة الاجتماعية 

4
(Constant)0.8572.3680.020

F= 7.94
Siq. = 0.00

0.2062.8390.006التخفي�ضات ال�سعرية حقيقية

0.3453.1980.002النوع 

2.6220.011-0.304الحالة الاجتماعية 

0.1392.2640.026تذكر الأ�سعار العادية ال�سابقة 

مناق�شة نتائج الدرا�سة :

• �شكل الذكور نحو 76.7 % من مجمل �أفراد العينة، كما حاز 45.5 % من العينة على دخل تراوح 	

بينت  كما  ريال،   5000 �أقل من  على  % حازوا   40.9 نحو  مقابل  ريال،   9999 –  5000 بين  ما 

النتائج �أن ن�سبة المت�سوقون المتزوجون بلغت 70 %، مقابل نحو 28.9 % للعزاب .

• وجد �أن هناك تقارب ن�سبي في توزيع العينة ح�سب الم�ستوى التعليمي فقد حاز الجامعيون على 	

26.1 %، مقابل 27.8 % للثانوية ف�أقل، و22.7 % لحملة الدرا�سات العليا، وهذه النتيجة تعطي 

النتائج تنوع �أكثر وعدم تركز الآراء في فئة واحدة قد لا يمكن معها تعميم النتائج على بقية �أفراد 

العينة . 
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• لقد وجد �أن 37.1 % يت�سوقون ب�شكل �أ�سبوعي، مقابل 29.2 % �شهرياً، ونحو 18 %  يومياً، فيما 	

وجد �أن 15.7 % يت�سوقون ب�شكل ن�صف �شهري .

• لقد تبين �أن 34.1 % من المت�سوقون ال�سعوديون يميلون نحو الت�سوق في متجر واحد مقارنة ما بين 	

29 % - 39 % وفقاً للدرا�سات الدولية التي بحثت في هذا المو�ضوع ، كما وجد �أي�ضاً �أن 65.9 % 

من المت�سوقون ال�سعوديون يف�ضلون الت�سوق في �أكثر من متجر مقارنة بنحو 25 % وفقاً للدرا�سات 

 .
5

 )Urbany & Dickson , 2000( ًالدولية �أي�ضا

• وجد �أن �سعر المنتج في رفوف المتاجر هو المرجع الأبرز لفح�ص الأ�سعار لنحو 64.1 % من �أفراد 	

ي�ستخدم  كما  الأ�سعـار،  لفحـ�ص  مرجعهـم  هي  الكتالوجـات  �أن   %  14.6 اعتبر  فيما  العينة، 

18.2% من �أفراد العينة �أجهزة الفح�ص الذاتي الموجودة في المتاجر للت�أكد من �أ�سعار ال�سلع التي 

ي�شترونها .

• متاجر 	 من  الم�شتراة  ال�سلع  جميع  بفح�ص  يقوموا  ال�سعوديون  المت�سوقون  من   %  77.3 ب�أن  تبين 

المدينة، فيما يف�ضل 19.3 % فح�ص �أ�سعار المواد الغذائية فقط . وبذات الإطار تو�صلت الدرا�سة 

�إلى �أن 20.5 % من المت�سوقون ال�سعوديون لديهم اهتمام �سعري بالبحث بين في الأ�سواق المختلفة، 

34 % (، فالتحول من متجر  وهذه الن�سبة لي�ست بعيدة عما بينته الدرا�سات الدولية )19 % - 

�إلى �آخر يكون بدافع البحث عن الترويج ال�سعري �أكثر من البحث عن منتجات معينة داخل تلك 

 . )Waters, 1991( المتاجر

• �أ�سواق 	 حازت  الدرا�سة،  �شملتها  التي  للمتاجر   Market Share ال�سوقية  بالح�صة  يتعلق  فيما 

جيان على نحو 34.1 % من المت�سوقين، ونحو 22.7 % لأ�سواق العثيم، بينما حازت �أ�سواق بنده 

على 21.6 %، وهي نف�س الن�سبة التي ح�صلت عليها �أ�سواق الجملة الأخرى في المدينة . 

• بهدف معرفة الوقت الذي يحتاجه الفرد لاتخاذ قرار ال�شراء، فقد تم مراقبة عينة الدرا�سة في 	

المتجر بدقة قبل و�ضع ال�سلعة في �سلة الم�شتريات ) تعبير عن حالة �شراء المنتج(، حيث احتاج نحو 

48.9 % من العينة �إلى فترة  ما بين 30 - �إلى �أقل من 60 ثانية، فيما يحتاج 29.6 % �إلى �أقل من 

30 ثانية، �أما فئة المتقاع�سون Laggards  فو�صلوا �إلى 29.5 % وهم الذين يحتاجون �إلى �أكثر 

من دقيقة لتقرير حالة ال�شراء، وهي فترة طويلة ت�ستهلك الوقت والجهد لو تم تعميمها على كل 

�سلعة لوحدها . 

)5( وجد �أن 30.7% يف�ضلون الت�سوق في متجرين، والن�سبة الباقية تف�ضل الت�سوق في ثلاثة متاجر ف�أكثر .
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• وجد �أن 10 % من المت�سوقين ال�سعوديين لديهم معرفة �سعرية تامة ب�أ�سعار ال�سلع التي تم ��سؤالهم 	

عنها مقارنة بنحو 33 % وفقاً للدرا�سات الأخرى، فيما تبين �أن 25.6 % لي�س لديهم �أي معلومات 

�سعـرية  مقارنـة بنحو 64.4 % من المت�سوقون ال�سعوديون الذين �أعطوا تقديرات �سعرية خاطئـة 

. ) Vanhuelen & Dreze , 2002(

المعرفة ال�سعرية في عينة من الدول

لا يعرف % خط�أ %تماماً %المعرفة ال�سعرية 

373726هنغاريا

61.32018.7الولايات المتحدة 

-2.197.9فرن�سا 

68.6N.AN.Aالدنمرك 

1064.425.6ال�سعودية *

Source : Kenese & Todd , The Use of Price in The Purchase Decision , 2004 .
*  estimated by the researcher in this study .

با�ستخدام �أ�سلوب الجداول التقاطعية تم التو�صل �إلى النتائج التالية :

• �شكلت فئة المت�سوقون التي تزيد عن 5 �آلاف ريال نحو 47.7 % من العينة، فيما �شكلت الفئة التي 	

بلغت  ن�سب مت�ساوية  ال�سابقتان  الفئتان  الإناث فقد �سجلت  �أما   ،% 29.5 �آلاف نحو  تقل عن 5 

11.4 % لكل منها .

• تبين �أن هناك 54.5 % من العينة هم من الذكور المتزوجين، فيما وجد �أن 15.5 % هن من الإناث 	

فيما كانت   ،% 36.4 بن�سبة  المتزوجون الجامعيون فما فوق  فئة  العينة في  . تركزت  المتزوجات 

ن�سبة المتزوجات من حملة الجامعة فما فوق 12.5 % .

• لقد وجد �أن 35.6 % من الذكور و 12.4 % من الإناث يف�ضلون الت�سوق لمرة �أو على الأكثر لمرتين 	

على الترتيب مقارنة بنحو 30.3 % يف�ضلون الت�سوق يومياً .

• تركزت العينة في فئة الذكور الذين يف�ضلون �أ�سواق جيان للت�سوق بن�سبة 27.3 % مقارنة بنحو 	

6.8 % للإناث اللاتي يف�ضلن نف�س المكان . فيما يميل نحو 15.9 %  و 18.2 %  من الذكور لل�شراء 

من �أ�سواق بنده والعثيم على الترتيب .       
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• لقد تبين ب�أن 25 % من الذكور لديهم قرارات �شرائية �سريعة لا تتجاوز 30 ثانية، بينما وجد �أن  	

43.2 % منهم يحتاجون لفترة تتراوح بين 30 – �أقل من 60 ثانية ، �أما الإناث فقد وجد �أن القرار 

ال�شرائي لنحو 12.5 % منهن ي�ستغرق �أقل من 60 ثانية.

• �شراءه، 	 المنوي  لل�صنف  الحقيقي  ال�سعر  تذكر  ا�ستطاعوا  الذكور  من   %  8.8 �أن  النتائج  ت�شير 

�أعطوا  الإناث  من   % و10  الذكور  من   %  54.4 �أن  وجد  كما   . الإناث  من   %  1.1 بنحو  مقارنة 

تقديرات �سعرية مختلفة، بينما وجد �أن 13.3% من الذكور و 12.2 % من الإناث لم ي�ستطيعوا 

تذكر ال�سعر على الإطلاق .    

• تبين ب�أن الفئة الدخلية التي تتراوح بين 5000- 9999 ريال هي الأكثر ح�سا�سية �سعرية مقارنة 	

ال�سعر  تذكر  ا�ستطاعوا  الذي  المت�سوقين  جميع  على  الفئة  هذه  حازت  فقد  الأخرى،  بالفئات 

)10%(. وبنف�س الوقت وجد �أن 35.2 % �ضمن هذه الفئة لم ي�ستطيعوا تحديد ال�سعر بدقة، رغم 

�أن هذا يدلل على وجود معرفة �سعرية لديهم ولكنها لي�ست دقيقة . بهذه النتائج ي�سجل الم�شتري 

ال�سعودي ن�سبة �ضعيفة في قدرته على تذكر ال�سعر الحقيقي، رغم �أنه �أعلى بذلك من بع�ض الدول 

المتقدمة في هذا الجانب كفرن�سا .  

• وجـد �أن زيـادة الم�ستوى التعليمي للمت�سوقين يرافقه زيـادة في الح�سا�سية ال�سعرية، حيث وجد �أن 	

9 %  ممن ا�ستطاعوا تذكر ال�سعر، هم من حملة ال�شهادات الجامعية العليا، فيما لم ي�ستطع �أي 

م�شتري من الفئات العلمية الأخرى تذكره .

• تبين �أن 7.7 % من المتزوجين كانوا الأقدر على تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بالفئات الأخرى من 	

العينة. وبهذه النتائج نتفق مع الدرا�سات الأجنبية من جهة �أن هناك اختلاف في الوعي ال�سعري 

بين مجموعات المت�سوقون . ومن خلال نتائج هذه الدرا�سة تبين �أن المتزوجون، و�أ�صحاب الم�ستوى 

التعليمي المرتفع، وذوي  الدخول المتو�سطة 5000 – 9999 ريال  لديهم ح�سا�سية �سعرية �أكثر من 

الفئات الأخرى . فيما بينت الدرا�سات الأجنبية �أن فئات الإناث، والمت�سوقون المتزوجون، وكبار 

ال�سن، ومحدودي الدخل عموماً، لديهم رغبة �أكثر في البحث عن معلومات �سعرية ت�ساعدهم في 

.)Zenithal , 1985( اتخاذ القرار ال�شرائي المنا�سب

• الأكثر قدرة على 	 الفئة  �أ�سبوعياً، وكانت هذه  الت�سوق  المت�سوقون يف�ضلون  �أن 29.2 % من  وجد 

تحديد �سعر دقيق للمنتج المنوي �شراءه، ويعتقد الباحث �أن هذه النتيجة ترتبط ب�سلوك الم�شتري 

�أ�سبوع . فيما  �أوقات العرو�ض والتخفي�ضات التي تعلنها المتاجر الكبرى في المدينة نهاية كل  في 
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وجد �أن 34.6 % من المت�سوقون  �شهرياً لم ي�ستطيعوا تذكر ال�سعر بدقة فهناك 50 % منهم �أعطى 

تقديرات �سعرية خاطئة .   

• لقد تبين �أن زيادة عدد المتاجر التي ت�شملها رحلة الت�سوق، يزيد من القدرة على تذكر ال�سعر، 	

44.4 % يقومون بالت�سوق في �أكثر من ثلاثة متاجر، وهذا الأمر يتيح لهم فر�صة  وهنا تبين �أن 

التعرف على جميع الأ�سعار ب�شكل �أكبر و�أو�سع، مقارنة بنحو 42.9 % من المت�سوقون في متجر لم 

ي�ستطيعوا تذكر �سعر المنتج المنوي �شراءه بدقة .

• الأ�سعار 	 لتذكر  المثلى  الطريقة  هي  المتاجر  في   Shelves Prices الرفوف  �أ�سعار  ب�أن  تبين  لقد 

الحقيقية للمنتج، حيث وجد �أن 55.5 %  ممن تذكروا ال�سعر الحقيقي ا�ستخدموا هذه الطريقة، 

بينما وجد �أن �أجهزة المحا�سبة Cashers  و الفح�ص الذاتي Scanners لم ت�ساعد كثيراً في تذكر 

ال�سعر.

• لقد تبين �أي�ضاً �أن 54.5 % من المت�سوقون الذين ا�ستطاعوا تذكر ال�سعر كانوا في �أ�سواق جيان، 	

تلاه �أ�سواق العثيم بن�سبة 33.3 %، فيما تبين �أن �ضعف الإعلان ال�سعري في بقية �أ�سواق المدينة 

�سبب في عدم القدرة على تذكر ال�سعر .  

• زمنية 	 فترة  �إلى  يحتاجون  ال�سعر  تذكر  ا�ستطاعوا  الذين  المت�سوقون  من   %  62.5 �أن  وجد  لقد 

تراوحت ما بين 30- �أقل من 60 ثانية لاتخاذ القرار ال�شرائي . فيما وجد �أن نحو 40.9 % ممن 

لم ي�ستطيعوا تحديد ال�سعر بدقة ا�ستغرق قرارهم ال�شرائي فترة تزيد عن دقيقة واحدة لتحديد 

قرار ال�شراء.

• لقد تبين ب�أن المنتجات ذات النهايات ال�سعرية 0.99 و 0.10، و 0.25 هي الأكثر قبولًا للم�ستهلك 	

ال�سعودي وبن�سب بلغت 20.7 % و 18.3 % و 22 % على الترتيب. هذه النهايات لديها قدرة على 

زيادة درجة الح�سا�سية ال�سعرية للمت�سوق ال�سعودي و�إقناعه بوجود تخفي�ضات �سعرية في متاجر 

المدينة . وت�شير الدرا�سات الأجنبية في هذا المكان �أن الأ�صناف ذات النهايات ال�سعرية 99 كانت 

تباع ب�شكل �أقل من النهايات ال�سعرية Schindler & Kevarion , 1996 ( 88 ( . كما تو�صلت 

درا�سة �أخرى �أن ال�سلع التي تحمل نهاية �سعرية 59 كانت �أف�ضل مبيعاً من تلك التي تحمل نهايات 

الدرا�سات عموماً على  تلك  �أجمعت  ولكنها   .  )Kalyanam & Shively , 1988( 53 سعرية�

الت�أثير ال�ضعيف للنهايات ال�سعرية 99 .
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الم�ضامين الت�سويقية : 

 :  Consumer Behavior  أ .  ال�سلوك ال�شرائي�

ت�شير النتائج �إلى �أن هناك فروقات بين مجموعات المت�سوقين من جانب قدرتهم على تذكر ال�سعر 

وتحديده بدقة، وهذه الفروقات ت�ؤدي �إلى وجود �أخطاء في عملية التقدير . فمن جهة تبين �أن جن�س 

الم�شتري يلعب دور مهم في الت�أثير على تذكر ال�سعر بدقة، وكانت تميل هذه النتيجة ل�صالح الم�شترين 

المتكررين ممن يقومون برحلة  الم�شترين غير  40.9 % من  �أن  �أي�ضاً  الإناث. وتبين  �أكثر من  الذكور 

الت�سوق �شهرياً لي�س لديهم تقديرات دقيقة عن �سعر المنتج، مقارنة بنحو 18.2 % من المت�سوقين الذين 

يقومون بالت�سوق ب�شكل يومي . ويعتقد الباحث �أن مثل هذه النتيجة ترتبط ب�سلوك الم�شترين في �أوقات 

�أن  وجد  فيما   . �أ�سبوع  كل  نهاية  المدينة  في  الكبرى  المتاجر  تعلنها  التي  ال�سعري  والترويج  العرو�ض 

34.6% من المت�سوقون �شهرياً لم ي�ستطيعوا تذكر ال�سعر بدقة ونحو 50 % منهم �أعطوا تقديرات خاطئة 

�أن هذه التقديرات حتى و�إن كانت خاطئة فهي تعطي م�ؤ�شر باتجاه المعرفة ال�سعرية  للأ�سعار، رغم 

المتوفرة لدى الم�شتري .   

لقد بينت الأدبيات �أن تكرار ال�شراء من المتاجر يرتبط بحاجة المت�سوق �إلى بحث �سعري �أقل من ذلك 

في حالة ال�شراء غير المتكرر، ولكن تبين لاحقاً في هذه الدرا�سة ب�أن  زيادة عدد مرات ال�شراء �أو زيارة 

عدد �أكبر من المتاجر �أثناء رحلة الت�سوق يعمق من القدرة على تذكر ال�سعر وتحديده بدقة، فقد وجد هنا 

مثلًا �أن 44.4 %  من المت�سوقون في �أكثر من ثلاثة متاجر، كان لديهم فر�صة مرتفعة للتعرف على جميع 

الأ�سعار المتاحة، بينما وجد �أن  42.9 % من المت�سوقين في متجر واحد لم يتمكنوا من تحديد �أو تذكر 

ال�سعر بدقة. ال�سبب �أن تكرار زيارة المتاجر يولد حافز اقت�صادي مهم يرتبط بالمعرفة ال�سعرية، فهذه 

المعلومات ت�ساعد في اختيار ال�سلع الأقل �سعراً، رغم �أن تكرار ال�شراء لم ي�ؤدي �إلى تحديد �سعر دقيق 

لكامل ال�سلع التي �سئل عنها ؛ ون�ضيف �أن مهموم القيام برحلة ت�سوق يعطي تقديرات �سعرية �أقل تنا�سب 

مع حجم الدخل المتوقع �إنفاقه في المتجر، لذلك فهذا يختلف عن مفهوم البحث ال�سعري .

من جانب �آخر، وجد �أن لدى �أ�صحاب الدخل المرتفع ح�سا�سية �سعرية �أكثر من �أ�صحاب الدخول 

الأقل منه، حيث كانت ن�سبة الـ 10 % التي تذكرت ال�سعر من �ضمن تلك الفئة، رغم �أن ما يقرب من 

72.5 % منهم �أعطوا تقديرات �سعرية غير دقيقة، ولكن ذلك ي�شير �إلى �أن هناك معرفة �سعرية �أو 

وعي �سعري لديهم �أكثر من الفئات الآخرة، وبالنتيجة النهائية فقد تعزز لدينا الاعتقاد ب�أنه لا يوجد 

هناك علاقة �إح�صائية بين ال�سلوك ال�شرائي للمت�سوق ال�سعودي، وقدرته على تذكر ال�سعر بدقة.    
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: Brand Loyalty  ب.  الولاء ال�سلعي

ال�سعرية،  درجة ح�سا�سيتهم  يخف�ض من  لمتجر معين،  �أو  ل�سلعة  الم�شترين  ولاء  �أن  الأدبيات  تبين 

وفي هذه الدرا�سة تم �إثبات العلاقة ال�سلبية بين درجة الولاء ال�سلعي، والقدرة على تذكر ال�سعر بدقة؛ 

على  للح�صول  �أكبر  فر�صة  ولديه  المتجر،  وخارج  داخل  الأ�سعار  بفح�ص  يقوم  ال�سعودي  فالم�ستهلك 

معلومات �سعرية مقارنة بالم�شترين ذوي الولاء المنخف�ض، رغم �أن تكرار الفح�ص ال�سعري خارج هذه 

المتاجر ي�سبب زيادة الم�صاريف التي يتحملها الم�شتري �أثناء الت�سوق .

�إن الم�شتري ال�سعودي يتمتع با�ستقلالية تامة في تحديد قراراته ال�شرائية عند الاختيار بين الأ�صناف 

المختلفة في المتاجر والأ�سواق، وهذا �سبب لزيادة بحث الم�شترين المتكررين والمتحولين Switchers بين 

المنتجات البديلة في ال�سوق ؛ فهذا الت�صرف يقلل من درجة الولاء لمنتج بعينه، وهذا يزيد من رغبته 

في زيادة المعرفة ال�سعرية التي تتيح له �إمكانية �أعلى لحيازة معلومات �سعرية ت�صب بالنهاية في وعاء 

المعرفة ال�سعرية وبغ�ض النظر عن م�ستوى دقة هذه المعلومات، بتك النتيجة ن�صل �إلى �إثبات العلاقة 

ال�سلبية بين درجة الولاء ال�سلعي والقدرة على تذكر ال�سعر بدقة، ففل�سفة الولاء ال�سلعي تتعار�ض مع 

زيادة المعرفة ال�سعرية .

فيها  يوجد  لا  التي  الأوقات  في  بال�شراء  يقومون   %  86.5 من  يقرب  ما  �أن  النتائج  بينت  لقد 

تخفي�ضات �سعرية، لأنهم لا يربطون �أ�صلًا بين هذه التخفي�ضات والقيام بعملية ال�شراء، ويمكن اعتبار 

�أن 51.1 % من المت�سوقين من فئة المجددون Innovator›s ب�سبب ميلهم نحو �شراء ال�سلع الجديدة 

التي لا تحمل �أية تخفي�ضات �سعرية . كما تبين ب�أن 36 % من المت�سوقين ي�شترون احتياجاتهم في �أوقات 

ب�أ�سعار  �أي�ضاً بولاء �سعري نحو منتجات معينة تعر�ض  ال�سعرية فقط وتت�سم  العرو�ض والتخفي�ضات 

خا�صة، �أما الن�سبة الأكبر من المت�سوقين فهي ت�شتري ال�سلع في جميع الأوقات وكانت بن�سبة 37.1 % . 

:  Promotion Awareness & Price Awareness ج.   الوعي الترويجي والوعي ال�سعري

تبين النتائج �أن 10 % من المت�سوقين لديهم قدرة تذكر ال�سعر بدقة، بينما وجد �أن 25.6 % منهم 

لم يتمكن من تحديد هذا ال�سعر، مع العلم ب�أن هناك ن�سبة كبيرة من المت�سوقين تراوحت توقعاتهم 

ال�سعرية الخاطئة بين 10 % ± -  20 % ±  رغم �أنها تعتبر م�ؤ�شر على وجود المعرفة ال�سعرية لديهم. 

وتدل نتائج الدرا�سة �أن تذكر ال�سعر الخا�ص �أو ال�سعر العادي بدقة لا يرتبطان ب�سلوك معين للم�شتري 

ال�سعودي، فعندما يتم ال�شراء مثلًا في �أوقات معينة تت�سم بالتخفي�ضات ال�سعرية، في�ساعد ذلك على 

�إعطاء تقديرات �سعرية �أكثر دقة من ال�شراء بالأوقات الأخرى . 
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الترويج،  فترات  في  المت�سوقون  لدى  ال�سعري  الوعي  بم�ستوى  المتعلقة  الفر�ضية  اختبار  نتائج  �أما 

لأ�صحاب  ح�سا�سية  �أكثر  هي  ال�سعري(  )التخفي�ض  الخا�صة  الأ�سعار  ذات  المنتجات  �أن  بينت  فقد 

الدخل المرتفع ما بين 5000 – 9999 ريال، كما تم �إثبات نف�س العلاقة مع المت�سوقون حملة ال�شهادات 

الحقيقي،  ال�سعر  من  قريب  نحو  على  �أو  دقيقة  ال�سعرية  توقعاتهم  كانت  فكلاهما  العليا،  الجامعية 

ون�ضيف �أن 84.4 % من المت�سوقين يهتموا بفح�ص الأ�سعار قبل ال�شراء .

بالأ�سعار  الم�شترين  من   %  29.2 �أن  ل�سبب  �إثباتها جزئياً  تم  ال�سابقة  ال�سعري  التذكر  عملية  �إن 

العادية Normal Price Shoppers  ويميلون الت�سوق ب�شكل �أ�سبوعي، كانوا هم الأقرب �إلى تحديد 

ال�سعر الحقيقي، هذه النتيجة ترتبط ب�سلوك الم�شترين ومتابعتهم لأوقات العرو�ض والتخفي�ضات التي 

تعلنها المتاجر الكبرى في المدينة نهاية كل �أ�سبوع )كل يوم �أربعاء(، فيما وجد �أن 34.6 % من المت�سوقين 

ب�شكل �شهري لم ي�ستطيعوا تذكر ال�سعر بدقة، ن�صفهم �أعطى تقديرات �سعرية خاطئة . 

�إثباتها جزئياً في هذه  �أكثر من متجر تم  المت�سوقون في  التي يقوم بها  ال�سعري  البحث  �إن عملية 

�إن  المتاجر.  المتوفرة في  المنتجات  �أ�سعار  من  الكثير  على فح�ص  ي�ساعد  ال�سلوك  هذا  لأن  الدرا�سة، 

البديلة،  المنتجات  �أ�سعار  فح�ص  عملية  بعد  الخا�صة  الأ�سعار  با�ستخدام  ال�شراء  تمار�س  الفئة  هذه 

�إن 44.4% من هذه الفئة تزور �أكثر من ثلاثة متاجر  لغر�ض التعرف على جميع الأ�سعار، مقارنة مع 

42.9 % لم ي�ستطيعوا تذكر ال�سعر لأنهم زاروا متجر واحد فقط .

الحقيقي  ال�سعر  تذكر  على  قدرته  في  جداً  متدنية  ن�سبة  ال�سعودي  الم�شتري  ي�سجل  النتائج  بهذه 

المكان، رغم  وجود فروقات بين  �أخرى في هذا  �أنه تفوق على دول متقدمة  �إلا  المنوي �شراءه،  للمنتج 

�شراء المنتج في حالتين �أحدها: �شراء المنتج ب�سعر خا�ص )ترويج �سعري( ارتبط بظهور الحاجة لهذا 

المنتج، وهي التي ح�سنت من دقة التقدير ال�سعري، لذلك نقول هنا �أن تذكر ال�سعر اعتماداً على الترويج 

المنتجات  �شراء  فهي  الأخرى  .�أما الحالة  الم�شترين  لدى  المتكون  ال�سعري  الوعي  �سي�ؤثر على  الخا�ص 

ب�أ�سعار خا�صة يعتقد �أنها �ستعطي تقديرات �سعرية �أف�ضل في الم�ستقبل ب�سبب �إ�سهامها في زيادة البحث 

ال�سعري بين مختلف المتاجر وحتى داخل المتجر نف�سه، الفرق بينهما ب�سيط و�شائك فالوعي ال�سعري 

يختلف في م�ضمونه ومعناه عن الوعي الترويجي، ذلك �أن كل منهما يعتمد ويت�أثر بعنا�صر مختلفة عن 

الآخر، لذلك يمكن القول �أن �إ�شارة ال�سعر الخا�ص Price Tag في �أي متجر �سوف تجذب المت�سوقون 

الذين يعتبرونه دالة في قرارهم ال�شرائي وهذا هو الترويج ال�سعري، وب�شكل متتالي ف�إن هذا ال�سعر 

لن ي�ساعد في الم�ستقبل على قيا�س الح�سا�سية ال�سعرية للم�شتري وهذا هو الوعي ال�سعري . �إن ما �سبق 

يقود �إلى �إثبات عدم وجود علاقة بين الأ�سعار الخا�صة للمنتج، والقدرة على التذكر ال�سعري له بدقة .
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التو�صيات : 

• ت�شجيع الباحثين والأكاديميين القيام بدرا�سات مماثلة على الم�شترين في المدن ال�سعودية، �أو في 	

دول الخليج الأخرى .

• هناك حاجة لربط قرارات الت�سعير التي تقوم بها المتاجر وم�ؤ�س�سات الأعمال المختلفة في المملكة 	

العربية ال�سعودية، مع احتياجات ورغبات الم�شترين ال�سعوديين، من خلال درا�سة هذه الرغبات 

والاحتياجات على �أر�ض الواقع .

• �أق�سام خا�صة تعنى بوظيفة الت�سعير عموماً، و�أن يكون 	 من ال�ضروري قيام هذه المتاجر ب�إن�شاء 

نف�سه، ولا تخ�ضع هذه  ال�سوق  وب�سلوك  الم�شتري  ب�سلوك  ال�سعر عملية فنية بحتة ترتبط  تحديد 

العملية للاعتبارات الربحية الخا�صة بالمتجر نف�سه .

• قيام المتاجر ب�إن�شاء �أق�سام خا�صة بالدرا�سات والأبحاث ال�سوقية تعنى ب�إجراء الدرا�سات التي 	

التخفي�ضات  وعن  ومنتجاتها،  �أ�سعارها،  عن  العام  الر�ضا  م�ستوى  على  التعرف  �ش�أنها  من  

من  وغيره  الم�شترين  وولاء  ال�سوق،  عن  توفرها  التي  العك�سية  والتغذية  توفرها،  التي  ال�سعرية 

المعلومات.

• عقد اللقاءات الم�ستمرة بين المتاجر والزبائن الأكثر تكراراً لل�شراء، بهدف التعرف على العوامل 	

�أو  ال�سعرية باتجاه متجر  ال�سعودي وح�سا�سيته  الت�أثير على درجة ولاء الم�شتري  التي من �ش�أنها 

�صنف معين، وتعزيز مفهوم الوعي ال�سعري والمعرفة ال�سعرية في �أذهان الم�شترين، و�إ�شراكهم في 

و�ضع ال�سعر المنا�سب لقدراتهم واحتياجاتهم . 
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الجزء الأول: يرجى التكرم بو�ضع �إ�شارة )x( في المربع الذي يعبر عن م�ستوى �إجابتك . 

قليلًانادراً�أحياناًغالباًدائماًالعبارة

�أقوم بالت�أكد من الأ�سعار قبل عملية 

ال�شراء.

�أقوم بالمقارنة ب�أ�سعار ال�سلع البديلة 

في ال�سوق نف�سه �أو في بقية الأ�سواق.

�أقوم ب�شراء ال�سلع الجديدة التي لا 

يوجد عليها تخفي�ض  .

�أقوم ب�شراء ال�سلع التي احتاجها 

حتى لو لم يوجد عليها تخفي�ض.

�أقوم بتذكر الأ�سعار العادية

)بدون تخفي�ض( ال�سابقة .

�أقوم بتذكر الأ�سعار الخا�صة ال�سابقة 

)�أ�سعار العرو�ض (.

�أقوم ب�شراء ال�سلع في �أوقات

الخ�صم )العرو�ض( فقط .

�أقوم برحلات ا�ستك�شافية �سعرية 

�إلى الأ�سواق الأخرى في المدينة.

�إن التخفي�ضات ال�سعرية

في الأ�سواق حقيقية  .

�إن ال�سعر المعلن 5.99

يمثل تخفي�ض حقيقي .
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الجزء الثاني :  الرجاء و�ضع دائرة على الخيار الذي يعبر عن �سلوكك ال�شرائي مما يلي :

1.  وقت القيام برحلة الت�سوق  :

د. �شهرياً  		 ج. ن�صف �شهري ب.  �أ�سبوعياً	 		 �أ.  يومياً

2.  مكان القيام برحلة الت�سوق في المدينة  :

د.�أخرى )حدد(     		 ج.�أ�سواق جيان ب. �أ�سواق بنده	 �أ.  �أ�سواق العثيم	

3.  يتم فح�ص �أ�سعار ال�سلع قبل ال�شراء من خلال :

د.الكتالوجات و.�أخرى  ج.�أجهزة الفح�ص الذاتي	 ب.المحا�سب	 		 �أ. الرفوف

4.  ي�ستغرق وقت اتخاذ قرار �شراء ال�سلعة الواحدة :

د.�أخرى )حدد( ج. �أكثر من 60 ثانية	 ب. 30-60 ثانية	 �أ. �أقل من 30 ثانية	

5.  �إن عدد الأ�سواق التي تف�ضل زيارتها في كل رحلة ت�سوق :

د.�أكثر من 3     			  ج.3 		 ب.2 			  �أ. 1

6.  من �أهم ال�سلع التي تقوم بفح�صها عند الت�سوق في المتجر :

د.�أخرى )حدد(  		 ب. مواد التجميل     ج. مواد التنظيف �أ. المواد الغذائية	

7.  ��إي من النهايات ال�سعرية التالية مف�ضلة لديك كونها ت�شعرك بوجود تخفي�ضات حقيقية على 

ال�سلعة : 

�أ.  0.99        ب.   0.95       ج.  0.19     د.   0.59        هـ.   0.10    

و.   0.25    ز.  0.88   ح.  0.53    ط.  0.49     ي.  0.9   ك.�أخرى )حدد(  
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هناك مجموعة من ال�سلع التي كان عليها تخفي�ضات �سعرية في الأ�سبوع الما�ضي، حاول تذكر 

�أٍ�سعار هذه ال�سلع : 

• كي�س �أرز �أبو �سنبلتين )�سعة 10 كغم (.	

• تفاح �أمريكي �أحمر .	

• �شيب�س برينجلز .	

• حفائ�ض الأطفال )بامبرز( .	

• م�شروب الطاقة )بي�سون( .	

الجزء الثالث : البيانات ال�شخ�صية 

1.  النوع :  

�أ .  ذكر                     ب. �أنثى 

2.  م�ستوى الدخل ال�شهري ) �ألف ريال(

�أ .  �أقل من 5    ب. 5 -  �أقل من 10     ج.�أكثر من 10    د.�أخرى )حدد(

3.  الحالة الاجتماعية  :

�أ .  �أعزب    ب.متزوج     ج. �أخرى )حدد(

4.  م�ستوى التعليم : 

�أ.  ثانوية ف�أقل   ب. دبلوم متو�سط   د.بكالوريو�س   ج.درا�سات عليا   هـ.�أخرى )حدد(
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العلاقة بين نظام الحوافز و�ضغوط العمل

لدى المدر�سين فـي مدار�س �سرت: درا�سة ميدانية
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العلاقة بين نظام الحوافز و�ضغوط العمل

لدى المدر�سين فـي مدار�س �سرت: درا�سة ميدانية

د. قا�سم نايف علوان 

مدير �ضمان الجودة والاعتماد 

جامعة الأنبار – العراق 

مـلـخـــ�ص :

العمل لدى  ن��ظ��ام الح��واف��ز و���ض��غ��وط  بني�  ال��عال�ق��ة  ال��ت��ع��رف على  �إلى  ال��درا���س��ة  ت��ه��دف ه��ذه 

الخ�صائ�ص  بين  العلاقة  على  التعرف  �إلى  تهدف  كما  ليبيا.  في  �سرت  بمدار�س  العاملين  المدر�سين 

الديموغرافية و�ضغوط العمل.ولتحقيق هذا الهدف تم ا�ستخدام ا�ستبيان وزع على عينة بلغت)100( 

العمل،المكاف�آت  ومكوناته)خ�صائ�ص  الحوافز  نظام  م�ستوى  �أن  �إلى  الدرا�سة  نتائج  مفردة.وت�شير 

الاجتماعية،والمكاف�آت التنظيمية( كان متوفر بم�ستوى متو�سط في بيئة العمل. كما ت�شير النتائج �إلى �أن 

م�ستوى �ضغوط العمل ب�أبعاده المختلفة كان بدرجة متو�سطة. و�إلى وجود علاقة ارتباط عك�سية قوية بين 

نظام  الحوافز ومكوناته و�ضغوط العمل، وت�سهم في تف�سير ما ن�سبته )95.8%( من التغير الحا�صل 

في �ضغوط العمل. كما تبين من النتائج �أن هناك علاقة عك�سية قوية بين الخ�صائ�ص الديموغرافية 

لأفراد عينة الدرا�سة و�ضغوط العمل في المدار�س عينة الدرا�سة.كما ت�ضمنت الدرا�سة مجموعة من 

التو�صيات من �أهمها:�ضرورة المحافظة على م�ستويات منخف�ضة من �ضغوط العمل  وخا�صة المتعلقة 

ومنح  ال�سلطة،  مثل:تدرج  المحفزة  الإج��راءات  بع�ض  بتطبيق  وذلك  الوظيفي  والترقي  النمو  بفر�ص 

فر�ص للترقية �أو زيادة فر�ص تدريبهم و�إك�سابهم مهارات جديدة في مجال تخ�ص�صهم.على المديرين 

تح�سين الظروف المادية في العمل وخا�صة ال�ضو�ضاء التي تعتبر من الم�صادر ال�شائعة في بيئة التعليم  

�إلى جانب الاهتمام بالمردودات من الحوافز والمزايا الإ�ضافية بهدف تخفيف م�ستويات �ضغوط العمل. 

والعمل على زيادة العلاقات الإن�سانية بين المدر�سين )بُعد العلاقة مع الآخرين( من خلال عقد لقاءات 

غير ر�سمية بعيدة عن بيئة التعليم. 
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المقدمـة :

العمل  �أخذ الاهتمام بمو�ضوع �ضغوط  العمل �سمة من �سمات الع�صر، وقد  �أ�صبحت �ضغوط  لقد 

جانباً مهماً من الم�ؤتمرات والدرا�سات والبرامج التدريبية المخت�صة بتطوير المنظمات وتنمية المورد 

هذه  على  لل�سيطرة  ال�سبل  �أف�ضل  حول  وتثقيفهم  العاملين  توعية  بهدف  المنظمة،  داخل  الب�شري 

ال�ضغوط .

النف�س  وعلم  التنظيمي  ال�سلوك  الباحثين في مجال  اهتمام  الما�ضية،  �سنة  الأربعين  �شهدت  ولقد 

ال�صناعي بدرا�سة متغيرات مثل نظام الحوافز و�ضغوط العمل و�أثرها على الأداء الوظيفي، حيث تعد 

تلك المتغيرات مدخلًا من المداخل الحديثة التي نالت حظاً من الاهتمام من قبل عدد من الباحثين 

لدرا�سة المنظمات الاجتماعية الحديثة  )عبيد،2003:3( ويرجع هذا الاهتمام المتزايد بتلك العوامل 

�إلى ما تتركه هذه المتغيرات من �آثار على �سلوك الأفراد ومواقفهم تجاه وظائفهم ومنظماتهم، خا�صة 

وذلك من خلال محاولتها  منظمة،  كل  �إليه  ت�سعى  هام  الوظيفي مطلب  الأداء  م�ستوى  و�أن تح�سين 

�أو تحييد العوامل والم�سببات التي ت�ؤدي �إلى �ضغوط العمل  الدائمة على تعزيز نظام الحوافز و�إزالة 

للأفراد  لوظيفي  الأداء  عالٍ من  م�ستوى  �إلى تحقيق  ي�ؤدي  كله  لها، لان ذلك  المنتميين  الأفراد  لدى 

وبالتالي ي�ساعد في تحقيق قدر كبير في �أهداف المنظمة . 

م�شكلة الدرا�سة : 

من  مجموعة  من  انطلاقاً  معينة  �أهداف  لتحقيق  وجدت  اجتماعية  م�ؤ�س�سة  المدر�سة  باعتبار 

الأفراد )من بينهم المدر�سين( الذين يعملون فيها، لذلك قد يتعر�ض ه�ؤلاء الأفراد �إلى مجموعة 

من ال�ضغوط قد تعيق المدر�سة عن تحقيق �أهدافها . فكثير ما يُواجه المدر�سين ظروف يتعر�ض من 

خلالها لحالات من القلق والغ�ضب، مما ي�ؤثر على حالتهم ال�صحية وينعك�س بدوره على م�ستويات 

الدرا�سة  م�شكلة  تلخي�ص  ويمكن  وطبيعته،  العمل  م�صادر  من  ال�ضغوط  معظم  وت�أتي  �أدائهم، 

بالت�سا�ؤلات الآتية :

11 ما هي �أنواع الحوافز ال�سائدة في عينة الدرا�سة ؟.

22 ما م�ستوى �ضغوط العمل الذي تتعر�ض له �أفراد عينة الدرا�سة ؟.

33 ما مدى �أثر متغيرات نظام الحوافز والخ�صائ�ص الديموغرافية على م�ستوى �ضغوط العمل؟ .
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�أهداف الدرا�سة :

ت�سعى هذه الدرا�سة الى تحقيق الأهداف التالية :

11 التعرف على طبيعة وم�ستوى نظام الحوافز في المدار�س عينة الدرا�سة ..

22 التعرف على طبيعة وم�ستوى �ضغوط العمل التي يتعر�ض لها �أفراد عينة الدرا�سة ..

33 التعرف على مدى �أثر بع�ض الخ�صائ�ص الديموغرافية على �ضغوط العمل من وجهة نظر عينة .

الدرا�سة .

فر�ضيات الدرا�سة :

الخ�صائ�ص  وبع�ض  الحوافز  نظام  بين  بالعلاقة  تتعلق  والتي  الدرا�سة  م�شكلة  عن  للإجابة 

الديموغرافية ومدى �أثرها على �ضغوط العمل، تم و�ضع الفر�ضيتين التاليتين :

الفر�ضية الأولى : »يوجد اثر جوهري ذو دلالة �إح�صائية لنظام الحوافز ومكوناته )خ�صائ�ص 

العمل، المكاف�آت الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية(  على �ضغوط العمل«. 

الفر�ضية الثانية : »توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ت�صورات عينة الدرا�سة نحو اثر نظام 

الحوافز على �ضغوط العمل تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية«.

�أهمية الدرا�سة :

نظام  �أثر  مدى  على  التعرف  وهو  مهماً  مو�ضوعاً  تتناول  كونها  في  الدرا�سة  هذه  �أهمية  ت�أتي 

الحوافز على �ضغوط العمل عند المدر�سين في مدار�س مدينة �سرت الليبية، ونظراً لأهمية هذا النوع 

من المنظمات )المدار�س( في تقديم الخدمات التعليمية ل�شريحة وا�سعة من المجتمع، فقد كان من 

لتح�سين  الم�ؤ�شرات  بع�ض  تعطيها  �أن  �ش�أنها  من  درا�سات  عليها في  والتركيز  بها  الاهتمام  الواجب 

عملها، كما �أن الدرا�سات ال�سابقة قد ركزت على تحليل مو�ضوعي لنظام الحوافز و�ضغوط العمل 

كلًا على حدة.

وبما �أن نظام الحوافز وما يحمله من محفزات دافعة لل�سلوك يمثل �أحد م�سببات �ضغوط العمل، 

لذا كان من المهم التعرف على مكونات نظام الحوافز في بيئة عمل المدار�س عينة الدرا�سة، وماله من 

ت�ساهم في ت�صميم  �سيا�سات ملائمة  يتطلب و�ضع  وبالتالي  العمل  المدر�سين ب�ضغوط  �شعور  �أثر على 
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نظام حوافز منا�سب للمدر�سين لم�ساعدتهم في التغلب على �ضغوط عملهم، وال�شيء الذي ي�ساهم في 

تعميق �شعور المدر�سين بالانتماء لها،مما ي�ؤدي �إلى �شعور المدر�سين بالر�ضا عن العمل وبالتالي زيادة 

م�ستوى �أدائهم العلمي في المدر�سة.

الإطار النظري :

يرى كل من كويك وكويك ) Quick and Quick ( انه من الأهمية معرفة العلاقة الوثيقة بين 

هـذا  في  جانب  فكل  بينهما،  اجتماعي  تبادل  ثمة  لان  فيها،  الرئي�سية  و�أدوارهم  والمنظمات  الأفراد 

التبـادل يتـرتب عليـه دور للجانب الآخر، ويعتمد كل منهما على الآخر،عبيد )2003 : 4 ( . 

لذا ف�إن الفرد يمثل �أهم و�أغلى مورد فيها، ومن ثم ف�إن الخلل الذي ي�صيب الفرد نتيجة �ضغوط 

العمل �أو عدم الر�ضا الناتج من �ضعف في مكونات نظام الحوافز ينعك�س ب�شكل مبا�شر على �أداء الفرد 

الوظيفي وبالتالي على تحقيق �أداء المنظمة وقدرتها على التكيف مع ظروفها البيئية المتغيرة و�ضمان 

بقائها وا�ستمرارها. 

وفى تناولنا للعلاقة بين مكونات نظام الحوافز المتمثلة في )خ�صائ�ص العمل، المكاف�آت الاجتماعية، 

ال�سلوك  في  المهمة  المو�ضوعات  من  تعتبر  العلاقة  هذه  ف�إن  العمل  و�ضغوط  التنظيمية(  والمكاف�آت 

التنظيمي، ولما كان البحث فيها لا يزال في مراحله الأولية من الناحيتين النظرية والعملية وخا�صة في 

البيئة العربية، ف�إن الأمر يقت�ضي تحديد نقطة البداية لدرا�سة وفهم هذه العلاقة و�أثرها على الفرد 

مما يتطلب تناول ذلك وفق المتغيرات الأ�سا�سية للدرا�سة وفق الآتي :

�أولًا: نظام الحوافز :

يمكن تناول الحوافز وفقاً لمقت�ضيات هذه الدرا�سة كما ي�أتي :

1.مفهوم الحوافز:

حظي مفهوم الحوافز )Incentive( باهتمام العديد من الباحثين خلال العقود الخم�س الما�ضية 

فقد و�ضعوا للحوافز عدة تعاريف  وجميعها ركزت على مقدار الجهد الذي يبذله الفرد �أثناء انجاز 

عمله .

حيث يق�صد بالحافز في اللغة من الفعل الثلاثي حَفْزَ وهو الدفع، حيث ) حفزه حفزاً، بمعنى دفع 

الفرد من الخلف، وا�صله وجد و�أ�سرع، وهو التهي�ؤ للم�ضي  فيه و�أ�ستعد، ويقـال : حفزه الى الأمر، �أي 

بمعنى حثه عليه )�أني�س و�آخرون،1960:111( .
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�أو  الدافع،  له  ي�ستجيب  معنوي  �أو  مادي  خارجي  موقف  به  فيق�صد  الا�صطلاح  في  الحافز  �أما   

انجـاز  �أو  ن�شاط  لأداء  معين  �سلوك  نحو  الفرد  لدفع  ت�ستخدم  والتي  المنظمة  في  المتاحة  الإمكانات 

. ) plunkett  ,1994 �أهـداف محـددة بال�شكـل الـذي ي�ساهـم في �إ�شبـاع حاجاته ورغباته )86: 

كما يعرف ب�أنه عملية نف�سية متعددة الأوجه تُن�شط �سلوك الفرد من �أجل �إ�شباع حاجة معينة �أو 

العمـل  علـى  الأفــراد  لحث  الم�ستخدمة  الأدوات  يمثل  فالحافز   .)1891990Singer( هدف  تحقيق 

المنتـج مـن جهـة المنظمة كنتيجة لتميزه في الأداء عن زملائه ) محمد، 2005 :212 ( .

مما تقدم يمكن القول بان الحافز هو العائد الإ�ضافي الذي يح�صل عليه الفرد من المنظمة نتيجة 

تميزه في �سلوك الفرد لتثير رغبته وتخلق لديه الدافعية وتحريك قدراته بما يزيد �أدائه كماً ونوعاً �أو 

م�ؤثرات  فيها، فهو يمثل  العاملين  ورغبات  و�إ�شباع حاجات  المنظمة،  �أهداف  �أحدهما بهدف تحقيق 

خارجية تحفز الفرد لأداء �أف�ضل. 

2.�أهمية نظام الحوافز :

الإداري ممثلًا ذلك منذ بداية  الفكر  بد�أ مع بداية  �إن الاهتمام بالحوافز  �إلى  الدرا�سات  ت�شير 

المدر�سة الكلا�سيكية والتي تمثل حركة علمية متكاملة، وتطور ذلك عبر مراحل تطور الفكر الإداري 

الحا�ضر،  الوقت  في  �أهمية  �أكثر  الحوافز  مو�ضوع  و�أ�صبح  مت�صاعدة  بوتائر  تمر  مراحل  خلال  من 

ويرجع ذلك الى الأ�سباب الآتية ) خالد،2003 :253 ( :

الكف�ؤة  الب�شرية  الموارد  �أجل جذب  �أنواعها من  باختلاف  المنظمات  المناف�سة بين  �أ .  �زيادة حدة 

واللازمة لأداء الأعمال لدفعهم باتجاه �أداء �أدوارهم بدقة .

النف�سية  العوامل  ارتباطها بمجموعة من  نتيجة  التحفيز  ب. ��أن غمو�ض مفهوم وم�ضمون عملية 

والاجتماعية، والتنظيمية المعقدة والمت�شابكة، الأمر الذي �أدى �إلى اهتمام الكثير من الباحثين  

واعتماد التحفيز مو�ضوعاً لدرا�ستهم، بق�صد التو�صل �إلى فهم وا�ضح و�شامل للعملية التحفيزية 

والعوامل الم�ؤثرة في نجاحها .

�أداء المنظمة وقدرتها على  �أثر مبا�شر على  لها  التي تواجه المنظمات والتي  التحديات  ج.  �زيادة 

البقاء والا�ستمرار.

�أعمالها جعلها  �إلى الاتجاه الدولي في ممار�سة  �أن�شطتها وميلها  د.  �زيادة حجم المنظمات وتنوع 

م�ضطرة في بع�ض الأحيان �إلى دفع العاملين للانتقال �إلى مجتمعات ودول �أخرى للعمل .
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مما �سبق يمكن القول ب�أن الأهمية الأ�سا�سية للحوافز تنبع من �أهمية المورد الب�شري ك�أحد �أهم 

موارد المنظمة، والتي يمكن من خلالها تحقيق �أهداف الفرد العامل و�أهداف المنظمة على حدٍ �سواء، 

وكذلك �أهداف المجتمع المتمثلة بالتنمية ال�شاملة . 

3.  �أنواع الحوافز:

على �أي منظمة �أن تختار التوليفة المثالية لأنواع الحوافز، لكي يكون لديها نظام يحفّز العاملين 

�سبيل  لديها في  للعاملين  الحوافز  �أف�ضل  توفير  على  تتناف�س  قد  المنظمات  لان  المتميز،  �أدائهم  على 

المطلوبة،  الأداء  م�ستويات  بنف�س  وبقاءها  ا�ستمرارها  على  والحر�ص  وتنميتها  الكفاءات  ا�ستقطاب 

وهناك العديد من �أنواع الحوافز الم�ستخدمة في مختلف المنظمات على اختلاف �أنواعها و�أن�شطتها .

كما �أن هناك طرقاً عديدة لت�صنيف الحوافز، و�سوف يتم تناول هذه الأنواع وفق ما ذهبت �إليه 

هذه الدرا�سة من تق�سيم الحوافز في ثلاثة �أنواع هي :

المادية(  وغير  )المادية  للمنظمة  الداخلية  البيئة  تعبير عن خ�صائ�ص  العمل: هي  �أ. خ�صائ�ص 

البيئة  متغيرات  نحو  العاملين  لدى  الايجابية  التطورات  بناء  في  الم�ؤثرة  الأ�سا�سية  العنا�صر  وتمثل 

التنظيمية )عدمان،2009 :3( .

�أن خ�صائ�ص العمل تت�ضمن نوعين من العوامل )�شاكر و�أياد،2004 :27( هما :العوامــل الوقائيـة 

والتـي تت�ضمـن العوامـل المرتبطــة بالمحتـوى الخارجي للعمل)Job Context( مثل: ظروف العمل،الأمن 

الوظيفي، �سيا�سة المنظمة، الأجور، العلاقة مع الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين والزملاء، وكل ما يتعلق بالمحيط 

المادي والاجتماعي والإداري للعمل، فعندما لا تتوفر هذه العوامل في محيط العمل تحدث للفرد حالة 

عدم الر�ضا  ولكن وجودها لا يخلق حالة من الر�ضا في نفو�س الأفراد العاملين بالمنظمة .

�أما العوامـل الثانيــة فهـي العوامـل الدافعة ف�أنها تتعلق بمحتوى العمل نف�سه )Job Content( مثل 

عوامل التحدي في العمل، حرية الت�صرف، الم��سؤولية، الانجاز والتقدم والنمو الوظيفي، وان توفر هذه 

العوامل ي�ؤدي �إلى ال�شعور بالر�ضا ويزيد من دافعية الأفـراد للعمـل . وفـي هـذه الدرا�سـة �سوف يتم 

اعتماد خ�صائ�ص العمل والمتمثلة فـي ) محمد،2009 :101 ( :

11 �أهمية العمل )Task Significance(: وي�شير �إلى مدى ت�أثير العمل على الآخرين �سواء على .

الم�ستوى الخارجي �أو الداخلي للمنظمة حيث تزداد دافعية الفرد كلما �أدرك ب�أن عمله مهم 

ويعتمد ذلك على تنوع المهارات .
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22 التحقق من هوية العمل )Task Identity(: ويعني انجاز العمل كوحدة واحدة من البداية .

حتى النهاية، مع و�ضوح طبيعة المخرجات .

33 الا�ستقلالية )Autonomy(: وتعبر عن مقدار الحرية في الت�صرف واتخاذ القرارات لدى .

العاملين حول تحديد كيفية انجاز العمل، ويزداد الفرد م��سؤولية اتجاه نتائج عمله، كلما منح 

حرية �أكبر في الت�صرف واتخاذ القرار في انجاز عمله .

44 تنوع المهارات )Skill Variety(: تتمثل في الدرجة التي يتطلب فيها العمل �أن ي�ستخدم الفرد .

مجموعة مختلفة من المهارات التي تمكنه من انجاز عمله ب�شكل مر�ضي.

55 التغذية العك�سية )Feed Back( : وتعني الدرجة التي ي�ستطيع فيها العمل �أن يوفر للفرد .

معلومات وا�ضحة عن م�ستوى �أدائه ونتائج عمله .

ب. المكاف�آت الاجتماعية:وهي نوع من الحوافز التي لا تعتمد على المال في �إثارة وتحفيز الأفراد 

على العمل بل تعتمد على و�سائل معنوية ترتبط بمنظومة القيم التي ي�ضعها �أو يختارها الفرد لنف�سه 

�أو بالن�سبة للحالة الوجدانية التي ت�شكل لدى الفرد في بيئة منظمته، وي�سعى من خلال عمله في المنظمة 

ويجب احترامها .

للفرد  والاجتماعية  والنف�سية  الفكرية  الحاجات  �إ�شباع  �إلى  الحوافز  من  النوع  هذا  ويهدف 

ووفق هذه الدرا�سة �سوف يتم اعتماد الأ�شكال التالية، محمد)2009 :30( :

11 ا�شتراك العاملين في اتخاذ القرارات : يق�صد بذلك �أن يكون للفرد م�ساهمة في �إدارة المنظمة .

الأفراد  �أ�شعار  والهدف من ذلك  قراراتها  واتخاذ  �سيا�ستها،  ر�سم  الا�شتراك في  من خلال 

وبالتالي  والبرامج  الخطط  و�ضع  في  لديهم  بالم��سؤولية  ال�شعور  وتنمية  ب�أهميتهم،  العاملين 

�سيبذلون كل ما في و�سعهم لتحقيقها .

22 �أن ال�ضمان والا�ستقرار الذي توفره الإدارة للعاملين في العمل . �ضمان وا�ستقرار العمل : 

�أدائهم، لان العمل الم�ستقر ي�ضمن  �أثر كبير في رفع معنوياتهم، وبالتالي  يعتبر حافزاً له 

دخلًا م�ستمراً وبالتالي يعي�ش مع �أ�سرته باطمئنان، ويكون في و�ضع �أف�ضل للعطاء وزيادة 

�أدائه .

33 العلاقة مع الزملاء والر�ؤ�ساء : كلما كانت علاقة الفرد مع زملائه ح�سنة كلما دفع بالفرد .

بالمر�ؤو�سين  الر�ؤ�ساء ودرجة ثقتهم  العلاقة مع  العمل، كذلك  بيئة  الر�ضا عن  الى حالة من 
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فكلما كانت كبيرة �ساهم ذلك في جعلهم يعملون بالتزام عالي ومثابرة لانجاز وت�أدية المهام 

المطلوبة منهم بكفاءة عالية .  

ج.  �المكاف�آت التنظيمية : وهي نوع من الحوافز التي  تعتمد على المال في تحفيز الأفراد العاملين 

في المنظمة  حيث تلج�أ المنظمة �إلى تبني هذا النوع من الحوافز من �أجل تعزيز هذه الحالة 

وخلق التعاون بيـن الأفراد على جميع م�ستويات المنظمة . وتتمثل المكاف�آت التنظيمية في هذه 

الدرا�سة بالأتي :

11 الر�ضا عن الراتب : وهو يعتبر نوع من الحوافز النقدية والتي تعتبر �أهم الحوافز المادية في .

�إثارة وتحفيز الأفراد  البلدان النامية نظراً لفقرها، وكلما زاد الراتب كلما �ساهم ذلك في 

على العمل .

22 ف�إذا كان لدى . بالأداء،  �إذا ربط  العمل  فر�ص الترقية : تعتبر فاعلية الترقية كحافز على 

على  الح�صول  في  لحاجتهم  تحقيقاً  الحالية  وظيفته  من  �أعلى  وظيفة  ل�شغل  الدافع  الفرد 

الأداء  العاملين على زيادة  الوظيفية، ففي هذه الحالة تكون حافزاً م�شجعاً للأفراد  المكانة 

الوظيفي .

33 الحاجات الأ�سا�سية : وهي تت�ضمن الحاجات الأ�سا�سية للفرد التي ينبغي على المنظمة توفيرها .

للأفراد العاملين ومنها : خدمات ال�سكن، الخدمات ال�صحية، الت�سهيلات المادية في العمل، 

وبالتالي  العمل،  عن  بالر�ضا  ي�شعروا  �أن  �إلى  ذلك  يدفعهم  الحاجات  هذه  �إ�شباع  تم  فكلما 

يحفزهم على تح�سين �أدائهم في العمل، مما ي�ؤثر ذلك �إيجاباً على تحقيق �أهداف المنظمة . 

ثانياً : �ضغوط العمل :

�إن مو�ضـوع �ضغـوط العمـل وا�سع ولكن يمكن تناوله وفق مقت�ضيات الدرا�سة وفق الآتي:

1.مفهوم  �ضغوط  العمل :

ه�ؤلاء  نظر  وجهات  في  تباين  هناك  �أن  �إلا  ال�ضغوط  بمو�ضوع  الباحثين  اهتمام  من  الرغم  على 

الباحثين حول تحديد تعريف موحد لل�ضغوط، فمنهم من يطلق عليه م�سمى �ضغوط العمل �أو ال�ضغوط 

الإدارية �أو ال�ضغوط المهنية �أو ال�ضغوط الوظيفية، ونظراً لتعدد المتغيرات التي يحتويها �ضغوط العمل 

و�شمولية درا�سته وارتباطـه بالكثير من العلوم الأخرى ) كالطب، وعلم النف�س، وال�سلوك التنظيمي ( 
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الأمر الذي �أدى الى انعكا�س نظرة ه�ؤلاء الباحثين عن �ضغوط العمل، وبالتالي تعدد الطرق والآراء في 

الطرح حول هذا المفهوم وطريقة تناولهم له، عدمان)2009: 5 (.

وكلمة �ضغوط )Stress( م�شتقة من اللغة اللاتينية )Cringer( والتي تعني ال�شدة �أو المحنة �أو 

�أو  القوة  �إلى  ي�شير  الم�صطلح   �أ�صبح  ع�شر  والتا�سع  ع�شر  الثامن  القرنين  وخلال  البلاء،  �أو  الحزن 

ال�ضغط �أو الإجهاد �أو التوتر، ثم ا�ستخدم الم�صطلح في العلوم الأخرى، خ�صو�صاً في علم النف�س ليدل 

على الموقف الذي يكون فيه الفرد واقفاً تحت �إجهاد انفعالي �أو ج�سمي ) نا�صر،1995 :243 ( .

تعرف ال�ضغوط ب�أنها حالة نف�سية وذهنية تنتاب الفرد وتت�سم بال�شعور بالإرهاق الج�سمي وال�ضعف 

وعدم القدرة على الت�أقلم وما يرافق ذلك من عدم الر�ضا عن النف�س �أو المنظمة )اعتدال،2001:21(.

كما يعرفه البع�ض ب�أنه نمط معقد من حالة عاطفية ووجدانية وردود فعل ف�سيولوجية ا�ستجابة 

مواقف  �أو  �أحداث  �أو  ال�ضغوط هي ظروف  ب�أن  يرى  وهناك من   . الخارجية  ال�ضغوط  من  لمجموعة 

غير عادية يتعر�ض لها العاملون داخل بيئة العمل �أو ب�سببها فت�ؤثر �سلباً على راحتهم النف�سية وعلى 

لكليهما.  �أو  والج�سمية  العقلية  �صحتهم  على  بدورها  لتنعك�س  ومعنوياتهم  و�أحا�سي�سهم  م�شاعرهم 

بينما هناك من يعرفها ب�أنها عبارة عن مجموعة من م�ؤثرات خارجية ت�ؤدي �إلى تغير �سلوكي بدرجات 

مختلفة على الأفراد تبعاً لقدراتهم الج�سمية وال�شخ�صية تبعاً مع هذه الم�ؤثرات) محمد،2000: 11(. 

وبالتالي ف�إن مدى ال�ضغوط يتوقف على عدة عوامل هي: 

�أ. مدى �إدراك الفرد لهذه ال�ضغوط .

ب. تف�سير الفرد لهذه ال�ضغوط، وتقدير مدى �إمكانية مواجهتها وفقاً لقدراته .

ج. �إدراك الفرد لمدى �أف�ضلية الأداء المحتمل للنجاح في التكيف مع م�سببات ال�ضغوط.

وهو   )Eustress( الايجابي  ال�ضغط  العمل،�أحدهما  �ضغوط  من  نوعان  هناك  �إن  البع�ض  ويرى 

�ضروري للعاملين بالمنظمة،�أما النوع الثاني فهو ال�ضغط ال�سلبي )distress( وهو الم�ستوى الذي يعاني 

 Stoner&( الأداء  على  �سلباً  وي�ؤثر  الدافعية  انخفا�ض  �إلى  ي�ؤدي  والذي  بالألم  والمتمثل  الفرد  منه 

. ) Freeman,1992: 568

ويق�صد بال�ضغوط في هذه الدرا�سة كل الت�أثيرات المادية والمعنوية التي ت�أخذ �أ�شكالا م�ؤثرة على 

�سلوك المدر�س، وتعيق توازنه النف�سي وت�ؤدي �إلى �أحداث توتر وقلق يجعله غير قادر على اتخاذ القرار 

ب�شكل �سليم �أو القيام بال�سلوك الر�شيد تجاه المواقف التي تحدث في بيئة عمله في المدر�سة .
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2. م�صادر �ضغوط العمل :

الداخلية  البيئة  تناولت  حيث  العمل،  �ضغوط  م�صادر  تعدد  �إلى  الدرا�سات  من  العديد  �أ�شارت 

والخارجية والفرد نف�سه باعتبارهم من الم�صادر الرئي�سية لل�ضغوط، ولقد تباين تركيز تلك الدرا�سات 

على م�سبب دون غيره ح�سب اهتمام الباحثين، كما ك�شفت �أي�ضا الدرا�سات ال�سلوكية عن �أثر البيئة 

هذا  ومن  )را�شد،2005؛عدمان،2009(،  العمل  داخل  �ضغوط  من  الفرد  يعانيه  ما  على  التنظيمية 

المنطلق ف�إنه يتم تناول بع�ض م�صادر ال�ضغوط يعتقد ب�أنها الأكثر �أهمية في الأثر على الأفراد مقارنة 

مع غيرها من الم�صادر الأخرى، حيث يجمع �أغلب الباحثين على �أن هذه الم�صادر هي ال�سبب الأهم 

في حدوث �ضغوط العمل. ولأغرا�ض هذه الدرا�سة �سيتم الحديث عن هذه الم�صادر)�أبعاد ال�ضغوط(  

وكما ي�أتي:

المتوقعة  ال�سلوكية  الأنماط  مجموعة  �إلى  الدور  ي�شير   :)Role Ambiguity( الدور  �أ.غمو�ض 

من الفرد الذي يقوم بعمل معين في المنظمة، �أما غمو�ض الدور يعني الافتقار �إلى المعلومات الكافية 

لتحقيق الأداء الفعَال لعمله، مثل المعلومات الخا�صة بحدود �سلطته وم��سؤولياته، والمعلومات الخا�صة 

بقواعد العمل في المنظمة وطرق التقييم التي تجري داخل المنظمة، وبالتالي تجعل الفرد غير متفهم 

للدور )عدم و�ضوح للدور( المطلوب منه مما يجعله يقع في كثير من الأخطاء التي ت�سبب له �إرباكا في 

العمل،وقد يتعر�ض لل�ضغوط)�سعد،2008؛ را�شد،2005: 9( .

وت�ؤكد بع�ض الدرا�سات �أن غمو�ض الدور تمثل ن�سبة عالية لم�صادر �ضغوط العمل حيث تمثل م�صدراً 

ل�ضغط العمل بالن�سبة لثلث الأفراد العاملين، و�أن هذا الغمو�ض ي�ؤدي �إلى زيادة التوتر وال�شعور بعدم 

الر�ضا الوظيفي مما ي�ؤدي في النهاية �إلى التفكير بترك العمل )عويد،2001 ( .

الدور  مع  �إمكاناته  بتعار�ض  الفرد  �شعور  �إلى  ي�شير  وهو   :)  Role Conflict( الدور ب. �صراع 

)الوظيفة( الذي يقوم به في المنظمة ويرجع ذلك لعدم فهمه لدوره الوظيفي �أو لعدم وجود تو�صيف 

يكـون هناك  �أو عندما  �إدارته،  من  �إليه  ال�صادرة  والتوجيهات  الأوامر  تعار�ض  و�أما  لوظيفته،  �سليم 

تعار�ض بين قيم الفـرد ومتطلبات عمـل المنظمة ) عبد الرحمن،1998: 176 ( .

بها  يعمل  التي  والمنظمة  الفرد  �سلوك  على  المختلفة  الت�أثيرات  بع�ض  يعزز  الدور  �صراع  �أن  كما   

وتتمثل هذه الت�أثيرات في عدم الم�شاركة وفي الر�ضا الوظيفي والولاء التنظيمي مما قد ي�ؤثر على �أدائه 

اليومي ) عبدالرحيم،1995: 221 ( .
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ج. التطور الوظيفي )Career Development(: يتفق كثير من الباحثين �إلى �أن عدم التطور 

الوظيفي للفرد في المنظمة يُعد م�صدراً من م�صادر التوتر التنظيمي، وتركز الدرا�سات بهذا الجانب 

�أو  �أولهما : مدى �ضمان الفرد للعمل في المنظمة بالم�ستقبل �أما ب�سبب تقلي�ص العمل  على مو�ضوعين 

عدم  نتيجة  والخوف  كالقلق،  نف�سية  انفعالات  الفرد  لدى  يحدث  ذلك  ف�إن  المبكر،  التقاعد  ب�سبب 

ال�ضمان الوظيفي، وثانيهما : تناق�ص المكان الوظيفي مع الو�ضع الحقيقي للفرد، ف�إن هذا ال�سلوك 

�آثار �سلبية تتمثل في �أعرا�ض نف�سية متعددة وذلك �أما لح�صول الفرد على ترقية  الإداري ينتج عنه 

�أعلى �أو �أقل مما يتوقعها، ويمكن ملاحظة هذه الآثار عندما ي�صل الفرد �إلى نهاية ال�سلم الوظيفي �أو 

الحدود العليا للدرجة الوظيفية دون �أن يح�صل على زيادة في راتبه، رغم بقائه فترة طويلة في نف�س 

درجته الوظيفية، عدمان )2009(.

د.الظروف المادية )Physical  Environment(: ويق�صد بها الظروف المادية للعمل وما تحتويه 

من عوامل مادية مثل طريقة ت�صميم المكتب وم�ستوى الإ�ضاءة، ودرجة الحرارة، والازدحام، وو�سائل 

ال�صحة وال�سلامة في احتمال التعر�ض لأية مخاطر �أو �أمرا�ض مهنية، وغيرها من العوامل التي لها 

�أثر مبا�شر على �أداء الأفراد بالمنظمة وفى حالة عدم توافر هذه الأمور ف�أنها ت�صبح م�صدراً �أ�سا�سياً 

ل�ضغوط العمل،�شاكر واياد )2004: 30( .

هـ.العلاقات الاجتماعية )Interpersonal  Relationships(: وهي العلاقات بين الأفراد في 

بيئة العمل، حيث �أن العلاقة الجيدة تجعل الأفراد يتفاعلون مع بع�ضهم البع�ض وبذلك تتحقق �أهداف 

المنظمة وهناك �أنواع مختلفة من العلاقات بين الرئي�س والمر�ؤو�س، �أو العلاقة بين زملاء العمل فيما 

بينهم، هذه العلاقات قد تكون �أحد م�صادر ال�ضغط في مجال العمل، ف�إذا ما كانت العلاقة بين زملاء 

العمل قائمة على الخوف والحذر �أو التناف�س على تولي المراكز القيادية، ف�إن العلاقة بينهم ي�سودها 

التنافر وتعمق العداء والكراهية وي�ؤدي �إلى حالة الاغتراب ب�سبب ما تعانيه من �ضغوط ب�سبب هذه 

العلاقات غير الجيدة في العمل ) محمود، 2004 :16( .

و.عبء العمل )Overload(: ويعبر عنه بكمية ونوعية العمل الذي يكلف به الفرد، �أما �ضغوط 

كمية العمل فهي زيادة ما يكلف به الفرد من مهام وواجبات بما يفوق ما محدد له من وقت للقيام بها 

قد يتعر�ض الفرد �إلى �ضغوط ناجمة عن كمية العمل وهي: الان�سحاب من العمل، والتخريب، والغياب، 

والتمار�ض، وطلب النقل، وكثرة انتقاداتهم للمنظمة التي يعملون بها، �أما �ضغوط نوعية العمل تحدث 
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عندما ي�شعر الفرد �أن المهارات المطلوبة لانحاز م�ستوى �أداء معين �أكبر من قدراته، �أي �أن الفرد يفتقر 

�إلى القدرة اللازمة لأداء العمل بالم�ستوى المطلوب و�أي�ضاً عندما يتبين للفرد �أن لديه قدرات وم�ؤهلات 

كبيرة �أكبر من الأعمال الموكلة �إليه،عبدا لرحمن )1998 :171 (.

الدرا�سات ال�سابقة:

رغم �إن مو�ضوع الحوافز من الموا�ضيع التي طرحت كثيرا و�أجريت حوله الدرا�سات والبحوث، �إلا 

�أن علاقته ب�ضغوط العمل لا تزال من الموا�ضيع التي تحتاج �إلى الطرح والدرا�سة للتعرف على الكثير 

من الم�شاكل المرتبطة بالحوافز والتي يمكن العمل على مواجهتها على نحو ي�ؤدي �إلى تخفي�ض �ضغوط 

فيها  الم�ؤثرة  والعوامل  بدرا�سة الحوافز  الباحثون  اهتم  المنظمة.  �أهداف  �إلى تحقيق  ثم  ومن  العمل 

وكذلك ب�ضغوط العمل والعوامل الم�ؤثرة فيها، يمكن تناولها بناءً على ت�سل�سلها التاريخي من الأحدث 

�إلى الأقدم، وكان ذلك وفق الآتي:

درا�سة عدمان )2009( هدفت هذه الدرا�سة �إلى اختبار العلاقة بين الخ�صائ�ص الديموغرافية 

بالجزائر. للتجارة  العليا  بالمدر�سة  �أخرى  جهة  من  العمل  و�ضغوط  جهة  من  الوظيفية  والمتغيرات 

وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود علاقة �سلبية بين بع�ض المتغيرات ال�شخ�صية و�ضغوط العمل،والى وجود 

علاقة بين المتغيرات الوظيفية و�ضغوط العمل عند الأ�ساتذة بالمدر�سة .

الولاء  بم�ستوى  الحوافز  نظام  علاقة  لمعرفة  الدرا�سة  هذه  جاءت   )2009( محمد  درا�سة 

النتائج  �إلى  وخل�صت  ليبيا.  في  الدرا�سة  عينة  بالم�شاركة  النفطية  ال�شركات  في  للعاملين  التنظيمي 

التالية:توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين نظام الحوافز والولاء التنظيمي للعاملين. وكذلك توجد 

الاجتماعية،  العمل،المكاف�آت  الحوافز)خ�صائ�ص  نظام  مكونات  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  علاقة 

المكاف�آت التنظيمية(، و�أبعاد الولاء التنظيمي.

وعلاقته  النف�سية  ال�ضغوط  م�ستوى  على  التعرف  �إلى  الدرا�سة  هدفت   )2007( نجاة  درا�سة 

بم�ستوى الدافعية لمديري مدار�س الأمانة العامة للم�ؤ�س�سات التربوية الم�سيحية في الأردن. و�أظهرت 

نتائج الدرا�سة وجود م�ستوى متو�سط من ال�ضغوط النف�سية وفقاً لإجابات المديرين �أنف�سهم. كما تبين 

وجود م�ستوى مرتفع من الدافعية لدى ه�ؤلاء المديرين. وكان هناك ارتباط �سلبي دال �إح�صائيا بين 

م�ستوى ال�ضغوط النف�سية للمديرين وم�ستوى الدافعية.
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�إلى تحديد العلاقة بين كل من ال�ضغوط الوظيفية  درا�سة علي )2006( ركزت هـذه الدرا�سـة 

متمثلة فـي )غمو�ض الدور و�صراع الدور( و�شعور العاملين بالإجهاد الوظيفي ودور الدعم الوظيفي في 

هذه العلاقة.و�أظهرت النتائج ب�أن زيادة  ال�ضغوط ترتبط بال�شعور بالإجهاد الوظيفي  كذلك ترتبط 

�شعورهم  ودرجة  الوظيفية  ال�ضغوط  درجة  بانخفا�ض  العاملون  يتلقاه  الذي  الوظيفي  الدعم  زيادة 

بالإجهاد الوظيفي.

درا�سة را�شد )2005( تناولت الدرا�سة العلاقة بين عوامل �ضغوط الدور ومتغيرين هما الر�ضا 

الوظيفي والأداء ومن ثم ت�أثير نمط ال�سلوك �أ على هذه العلاقة . وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن كل من 

�صراع الدور وغمو�ض الدور يرتبطان �سلبا بالأداء والر�ضا الوظيفي للمدقق.وكذلك وجد �أن الأفراد 

�أكثر ر�ضا عن وظيفتهم من  كونهم  �إلى  بالإ�ضافة  الأداء  للتميز في  �أ يميلون  ال�سلوك  �أ�صحاب نمط 

�أ�صحاب نمط ال�سلوك ب.

درا�سة �شاكر و�أياد )2004( هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين خ�صائ�ص 

�أن  �إلى  الدرا�سة  تو�صلت  عمان.وقد  في  الخا�صة  الم�ست�شفيات  في  للعاملين  الوظيفي  والإجهاد  العمل 

الأعمال بالم�ست�شفيات م�صممة بطريقة جيدة و�أنها تت�ضمن جميع خ�صائ�ص العمل من تنوع المهارات، 

و�أهمية العمل، والتحقق من هوية العمل، كما �أ�شارت النتائج ب�أن العاملين ي�شعرون بدرجة مقبولة من 

الإجهاد الوظيفي.

درا�سة عبيد )2003(  هدفت هذه الدرا�سة �إلى اختبار العلاقة بين الخ�صائ�ص الديموغرافية 

والمتغيرات الوظيفية من جهة و�ضغوط العمل من جهة �أخرى بمدار�س الريا�ض. وتو�صلت الدرا�سة 

 ، الراتب  )العمر،  الديموغرافية  الخ�صائ�ص  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  �سلبية  علاقة  وجود  الى 

الوظيفيــة  المتغيرات  بين  ايجابية  علاقة  وجود  �إلى  تو�صلت  كما   . العمل  و�ضغوط  الخدمة(  مدة 

)عبء العمل ، �صراع الدور ، غمو�ض الدور ، طبيعة العمل ، والأمان الوظيفي( و�ضغوط العمل عند 

المعلمين.

درا�سة هنية )2001( هدفت الدرا�سة �إلى التعرف على م�ستويات �ضغوط العمل وكيفية �أدارتها 

لدى الموظفات العاملات في ثلاث جامعات �سعودية.وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن م�ستوى ال�ضغوط الإدارية  

كان منخف�ض من وجهة نظر �أفراد عينة الدرا�سة، و�أن م�صادر ال�ضغوط في بيئة العمل من الأكثر �إلى 

الأقل هي : محدودية فر�ص الترقي الوظيفي، عبء العمل، وعدم الم�شاركة في اتخاذ القرارات، بيئة 

العمل المادية، و�صراع وغمو�ض الدور .
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درا�سة و�سام )2001( هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على م�صادر ال�ضغوط المهنية التي يتعر�ض 

العمل وعلاقتها بالخ�صائ�ص الديموغرافية  المعلمين في المدار�س،�إ�ضافة معرفة م�ستوى �ضغوط  لها 

مع  العلاقة  التوالي:  على  المهنية هي  ال�ضغوط  �أقوى م�صادر  �أن  الدرا�سة  نتائج  و�أظهرت  للمعلمين. 

مع  والعلاقة  الإدارة،  مع  والعلاقة  المادية،  الظروف  المعنوية،  الظروف  الطلبة،  مع  العلاقة  الآباء، 

الزملاء وغمو�ض الدور.

درا�سة عويد )2000( هدفت هذه الدرا�سة الى التعرف على م�صادر ال�ضغوط والعلاقة بينها 

.و�أظهرت  الكويت  بمدار�س  المتو�سط  بالتعليم  المدر�سين  لدى  الج�سمية  النف�سية  الا�ضطرابات  وبين 

نتائج الدرا�سة بوجود فروق معنوية بين الجن�سين في م�صادر ال�ضغوط المهنية والا�ضطرابات النف�سية 

المهنية  ال�ضغوط  بين  قوية  ارتباط  علاقة  وجود  الدرا�سة  بينت  كما  المعلمات،  ل�صالح  والج�سمية 

والا�ضطرابات النف�سية الج�سمية لأفراد عينة الدرا�سة .

درا�سة عزت عبدالحميد )1996( هدفت هذه الدرا�سة �إلى التعرف على العلاقة الاجتماعية 

عمله.وقد  عن  ر�ضائه  على  و�آثارهما  المعلم  لها  يتعر�ض  التي  العمل  �ضغوط  وم�ستوى  العمل  بيئة  في 

تو�صلت الدرا�سة �إلى عدم وجود فروق معنوية تُعزى �إلى نوع الجن�س بالن�سبة لم�ستوى �ضغوط العمل 

المعلم عن  ور�ضا  العمل  بين �ضغوط  �سلبية  بوجود علاقة  الدرا�سة  المعلمين.و�أكدت  لها  يتعر�ض  التي 

عمله.

من العر�ض ال�سابق للدرا�سات نجد �أن الدرا�سة الحالية تتميز عنها ب�أنها تتناول درا�سة مجموعة 

العلاقة بين نظام الحوافز  ال�سابقة منها  الدرا�سات  �إليها  و�أن تطرقت  ي�سبق  التي لم  المتغيرات  من 

العمل،العلاقات  الثلاث)خ�صائ�ص  ومكوناته  الحوافز  نظام  �أثر  درجة  تحديد  مع  العمل  و�ضغوط 

الاجتماعية، والمكاف�آت التنظيمية( على �ضغوط العمل لدى المدر�سين في مدينة �سرت.



59

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

منهجية الدرا�سة

 منهج الدرا�سة :  

اعتمدت هذه الدرا�سة على منهج البحث الو�صفي التحليلي �إلى جانب لبحث الميداني،فيما يتعلق 

�أ�سلوب البحث المكتبي،�أما فيما يتعلق  بالجانب الو�صفي التحليلي تم الاعتماد على التحليل النظري 

بالجانب الميداني فقد تم الاعتماد على �إ�ستبانه تم �صميمها لجمع البيانات المتعلقة بمتغيرات الدرا�سة 

من �أفراد عينة  الدرا�سة .

الأ�ساليب الإح�صائية :

الإح�صائية  الأ�ساليب  ا�ستخدم  تم  الدرا�سة،  فر�ضيات  واختبار  الإح�صائي  التحليل  لأغرا�ض 

الآتية :

11 التكرار لبيان طبيعة توزيع عينة الدرا�سة فيما يتعلق بالخ�صائ�ص الديموغرافية للمبحوثين .

من حيث)الجن�س، العمر، الم�ؤهل العلمي،...الخ( .

22 �أفراد عينة . �إجابات  الو�سط الح�سابي المرجح والانحراف المعياري لبيان مدى تركز وت�شتت 

الدرا�سة عن العبارات المتعلقة بنظام الحوافز و�ضغوط العمل .

33 مقيا�س . ثبات  درجات  على  للتعرف   )  Cronbach Alpha( �ألفا  كرونباخ  الثبات  معامل 

الدرا�سة.

44 المتغيرات . بين  العلاقة  قوة  لقيا�س   )Pearson Correlation(بير�سون ارتباط  معامل 

الم�ستقلة)نظام الحوافز، والديموغرافية( والمتغير التابع ) �ضغوط العمل ( .

55 اختبار الانحدار الب�سيط والمتعدد لاختبار �أثر نظام الحوافز والخ�صائ�ص الديموغرافية على .

�ضغوط العمل .

66 اختبارات )F , T , Test( لاختبار فر�ضيات الدرا�سة، ولمعرفة الفروق بين المتو�سطات ..
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مجتمع وعينة الدرا�سة :

يت�ألف مجتمع الدرا�سة من جميع المدر�سين في ع�شرة مدار�س بمدينة �سرت، و قد بلغ حجم المجتمع 

)463( مدر�س ومدر�سة. وتم اختيار عينة ع�شوائية طبقية ب�سيطة بن�سبة )25%( من حجم المجتمع 

الأ�صلي بلغت )117(، وكان عدد الا�ستمارات ال�صالحة للتحليل الإح�صائي )100( ا�ستبانه كما مبين 

ذلك بالجدول )1(.

 
)٭(

جدول )1( توزيع عينة الدرا�سة 

الا�ستبيانات الم�ستلمةحجم العينة )25%(حجم المجتمعالمدر�ســـــةت

621613ال�صـــــمود1

451110البيــــــــان2

501310ال�ســـــاعدي3

461111يــــــحيـى4

401010المجــــــــــد5

521310ال�سابع من ابريل6

401010المنـــــــــارة7

3087النه�ضة الزراعية8

3597الثورة العربية9

631612الـفــــتــــح10

117 463المــــــــجمـــــوع

)٭( : �أخذت بيانات الجدول من �إدارات المدار�س عينة الدرا�سة ح�سب �إح�صائية �سنة2008.

و�صف عينة الدرا�سة :

�أن الن�سبة الكبرى من عينة الدرا�سة بالن�سبة لمتغير الجن�س كانت من  تظهر نتائج الجدول)2( 

الإناث حيث بلغت )65%( وان ن�سبة الذكور بلغت )35%(. وبالن�سبة للحالة الاجتماعية �أن �أكبر ن�سبة 

هم من فئة الأعزب بلغت )67%( وان ن�سبة المتزوجين بلغت )33%(. �أما متغيـر الم�ؤهل العلمي �إن �أكبر 
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ن�سبة من المبحوثين هم من حملة الدبلوم العالـي )40%( تليها فئة البكالوريو�س ) 36%( . وفيما يتعلق 

بمدة الخدمة ف�إن �أكبر ن�سبة من المبحوثين تقل مدة خدمتهم عن )5( �سنوات )29%( تليها الـفئـة 

التي تتراوح مدة الخدمة لها من )5-اقل من10( �سنوات )27%( �أي �إن ن�سبة )56%( من �أفراد عينة 

الدرا�سة لا تتجاوز مدة خدمتهم عن ع�شر �سنوات . ومن حيث العمر ف�إن �أكبر ن�سبة هي الفئة التي 

تتراوح �أعمارهم ما بين )25-اقل من35( �سنة، وبلغت ن�سبتها)%45(.                                                 

جدول )2( توزيع عينة الدرا�سة ح�سب الخ�صائ�ص الديموغرافية

التكرارالفــــــــــــــــــــــــــئاتالمتـــــغـير
الن�سبة 

المئوية )%(

�أولًا : الجن�س

1.ذكر

2.�أنثى

35

65

35

65

100100المجمـــــــوع

ثانياً: الحالة الاجتماعية

1. �أعزب

2. متزوج

67

33

67

33

100100المجمــــــوع

ثالثاً: الم�ؤهل العلمي

1. الدبلوم المتو�سط

2.الدبلوم العالي

3. البكالوريو�س

24

40

36

24

40

36

100100المجموع

رابعاً :العمر

1. اقل من 25 �سنة

2. 25-اقل من 35 �سنة

3. �أكثر من 35 �سنة

15

45

40

15

45

40

100100المجمـــــــوع

خام�ساً: مدة الخدمة

1. اقل من 5 �سنوات

2. 5-اقل من 10 �سنوات

3. 10 – اقل من 15 �سنة

4. 15 �سنة ف�أكثر

29

27

20

24

29

27

20

24

100100المجمـــــــوع
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ت�صميم �أداة الدرا�سة: 

اعتمدت الدرا�سة في ت�صميم الا�ستبانة على عدد من الدرا�سات ال�سابقة المتعلقة بمو�ضوع الدرا�سة، 

فقد تم الا�ستعانة بمقيا�س درا�سة )محمد عبد الحميد،2009( لقيا�س نظام الحوافز، والا�ستفادة من 

الدرا�سات المتعلقة بقيا�س �ضغوط العمل عند المدر�سين ومنها درا�سة )عزت عبدالحميد، 1996؛ عبيد 

عبدالله،2003؛ و�سام بريك،2001( وقد تكونت الا�ستبانة من ثلاثة �أجزاء هي :

الجزء الأول : الخ�صائ�ص الديموغرافية : وت�ضمنت المتغيرات التالية :

1.الجن�س          2.الحالة الاجتماعية          3.العمر          4.الم�ؤهل العلمي          5. مدة الخدمة.

الجزء الثاني: نظام الحوافز: وت�ضمن على الأبعاد التي يمكن من خلالها قيا�س نظام الحوافز 

كمتغير م�ستقل وهي:

1. خ�صائ�ص العمل) العبارات1-8 (،          2. المكاف�آت الاجتماعية ) العبارات 9- 16 (،

3. المكاف�آت التنظيمية  )العبارات17- 24( .

الجزء الثالث: �ضغوط العمل:وت�ضمن على خم�سة �أبعاد ا�شتملت على )24( عبارة وتم توزيعها 

كما ي�أتي:

2.غمو�ض الدور)العبارات8-5(، 		 1.عبء الدور )العبارات 4-1(،

4.الظروف المادية)العبارات 16-13(، 		 3.�صراع الدور)العبارات12-9(،

6.العلاقات مع الآخرين)24-21(. 5.التطورالوظيفي )العبارات 20-17(،	

وللإجابة على جميع العبارات تم ا�ستخدام مقيا�س ليكرت )likert( الخما�سي، وبال�شكل التالي :

�أوافق ب�شدة )5(، �أوافق )4(، محايد )3(، غير موافق )2( غير موافق ب�شدة )1(.

التعامل  �سيتم  الدرا�سة  اليها  تو�صلت  التي  الح�سابية  المتو�سطات  قيم  فان  ذلك  �إلى  وا�ستنادا   

معها لتف�سير البيانات  كما ي�أتي: عالية )3.5( ف�أكثر، متو�سطة)2.5 – 3.49(، منخف�ضة )1 – 

2.49(. وبناءً على ذلك ف�إذا كانت قيمة المتو�سط الح�سابي للعبارات اكبر من)3.5( فيكون م�ستوى 

الت�صورات عالي، وهذا يعني موافقة �أفراد العينة على العبارة، �أما �إذا كانت قيمة المتو�سط الح�سابي 

)2.5– 3.49( فان م�ستوى الت�صورات يكون متو�سطا، و�إذا كان المتو�سط الح�سابي اقل من )2.5( 

فيكون م�ستوى الت�صورات منخف�ضا.
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�صدق الدرا�سة وثباتها :

عر�ضت الإ�ستبانة على عدد من �أع�ضاء هيئة التدري�س المخت�صين في جامعة التحدي لمعرفة �آرائهم 

الواردة  بالملاحظات  الأخذ  وتم  الدرا�سة،  بمتغيرات  وعلاقتها  الإ�ستبانة  عبارات  وو�ضوح  دقة  حول 

منهم. هذا وقد تم ا�ستخدام اختبار كرونباخ �ألفا )a( لقيا�س مدى ثبات �أداة القيا�س، حيث بلغت 

قيمة كرونباخ �ألفا للمقيا�س الكلي )96%( وهي ن�سبة ممتازة كونها �أعلى من الن�سبة المقبولة )%60(، 

كما �أن قيمة �ألفا )a( بالن�سبة لكل متغير فرعي من المتغيرات الم�ستقلة والتابعة على حدة �أعلى من 

الن�سبة المقبولة، والجدول )3( يو�ضح اختبار كرونباخ �ألفا للمقيا�س ومتغيراته .

جدول )3( ثبات �أداة الدرا�سة

قيمة �ألفا )α(عدد العباراتالمتغير

80.84خ�صائ�ص العمل
80.85المكاف�آت الاجتماعية
80.78المكاف�آت التنظيمية

240.95نظام الحوافز
40.76عبء الدور

40.80غمو�ض الدور
40.79�صراع الدور

40.82الظروف المادية
40.83التطور الوظيفي

40.86العلاقات مع الآخرين
240.87�ضغوط العمل
480.96المقيا�س الكلي

متغيرات الدرا�سة :

تم تحديد متغيرات الدرا�سة التي ا�ستخدمت في تحليل الفر�ضيات كالآتي :

�أولا: المتغيرات الم�ستقلة : وتتكون من المتغيرات الآتية: 

1.  �الخ�صائ�ص الديموغرافية: ت�شتمل هذه المتغيرات على الاختلافات من الناحية البيولوجية، 

العمر، الجن�س، الحالة الاجتماعيـة، الم�ؤهل العلمـي،الخبـرة العملية، )�سهيل، 1988( .
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2.  نظام الحوافز: ويتكون من المكونات الفرعية الآتية:

 �أ. خ�صائ�ص العـــمل: ت�شمل العوامـل الدافعة التي تتعلق بمحتوى العمل نف�سه مثل عوامل التحدي 

في العمل  وحرية الت�صرف، الم��سؤولية، الانجاز والتقدم والنمو الوظيفي، وان توفر هذه العوامل ي�ؤدي 

الى ال�شعور بالر�ضا ويزيد من دافعية الأفـراد للعمـل، ) محمد، 2009،101 ( .

ب.المكاف�آت الاجتماعية :  وهي نوع من الحوافز التي لا تعتمد على المال في �إثارة وتحفيز الأفراد 

على العمل  بل تعتمد على و�سائل معنوية ترتبط بمنظومة القيم التي ي�ضعها �أو يختارها الفرد لنف�سه 

وي�سعى من خلال عمله في  بيئة مدر�سته،  المدر�س في  لدى  ت�شكل  التي  الوجدانية  للحالة  بالن�سبة  �أو 

المدر�سة ويجب احترامها . 

3.  المكاف�آت التنظيمية: وهي نوع من الحوافز التي  تعتمد على المال في تحفيز المدر�سين العاملين 

في المدر�سة  حيث تلج�أ المدر�سة الى تبني هذا النوع من الحوافز من �أجل تعزيز وخلق التعاون بيـن 

جميع مدر�سي المدر�سة.

ثانيا: المتغير التابع )�ضغوط العمل(: وت�شير كلمة �ضغط �إلى مجموعة من المتغيرات الج�سمية 

والنف�سية التي تحدث للفرد في ردود فعله �أثناء مواجهته لمواقف المحيط التي تمثل تهديداً له، ويحدث 

ال�ضغط في المواقف التي يدرك فيها ال�شخ�ص �أن طاقاته وقدراته لمواجهة متطلبات المحيط تمثل عبئاً 

كبيراً عليه.وتتكون �ضغوط العمل لأغرا�ض هذه الدرا�سة من المتغيرات الموجودة في البيئة التنظيمية 

والتي ت�ؤثر ب�شكل مبا�شر على �أداء الأفراد فيها وت�شمل: 

11 عـبء الـعمل: ويق�صد به حجم العمل اليومي المطلوب من المدر�س انجازه، وكذلك �صعوبته .

وم�ستوى تعقيده �أو لي�س لديه الوقت الكافي لأدائه )�أمل،2006(. 

22 المنظمة . في  دوره  �أداء  في  الفرد  يحتاجها  التي  المعلومات  �إلى  الافتقار  وهو  الدور:  غمو�ض 

وقواعد  ب�سيا�سات  الخا�صة  والمعلومات  وم��سؤولياته،  �سلطته  بحدود  الخا�صة  المعلومات  مثل 

العمل،وطرق تقيـيم الأداء وغيرها )�سمير،1988؛ را�شد،2005(. 

33 �صــراع الدور: تعار�ض دور الفرد الوظيفي مع مفاهيمه وقيمه ال�شخ�صية �أو مع ظروفه مثل .

تعار�ض الدور مع المعتقدات �أو المبادئ والقيم.

44 والإ�ضاءة . التهوية  وم�ستوى  الأبنية  التجهيزات،و�صلاحية  توفر  مدى  وهي  المادية:  الظروف 

والحرارة وتلوث الهواء  وغيرها في بيئة المدار�س عينة الدرا�سة .

55 التطور الوظـيفي: ويق�صد به محدودية الترقي والنمو الوظيفي للمدر�سين في المدار�س عينة .

الدرا�سة .
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66 في . المدر�سين  بين  ت�سود  التي  العلاقات  على  المتغير  هذا  وي�شتمل  الآخرين:  مع  العلاقات 

المدر�سة �سواء العلاقة مع المدير �أو مع الزملاء، وتعك�س هذه العلاقة الاختلافات الجوهرية 

في العادات والتقاليد والمعتقدات التي ت�سود المجتمع الذي يعي�ش فيه الفرد. وال�شكل )1( يبين 

نموذج الدرا�سة .

�شكل )1(  نموذج الدرا�سة

عر�ض وتحليل نتائج الدرا�سة :

�أولا: تحليل نتائج متغيرات الدرا�سة :

التي تم  الإ�ستبانة  ا�ستمارة  �أ�سا�س تق�سيم  النتائج ومناق�شتها على  يتم الاعتماد في تحليل  �سوف 

الإ�شارة �إليها �سابقا وكما ي�أتي : 

ـــ تنوع العمل.

ـــ �أهمية العمل.

ـــ التحقق من هوية العمل.

ـــ الا�ستقلالية.

ـــ التغذية العك�سية.

ـــ العلاقة مع الرئي�س.

ـــ العلاقة مع الزملاء.

ـــ تحقيق الذات.

ـــ المكانة الاجتماعية.

ـــ تحقيق الذات

ـــ الراتب.

ـــ التطور الوظيفي.

ـــ الترقية.

ـــ المكاف�آت الإ�ضافية.

ـــ بيئة العمل.

نظام

الحوافز

الخ�صائ�ص

الديموغرافية

ـــ الجن�س.

ـــ العمر.

ـــ الم�ؤهل العلمي.

ـــ مدة الخدمة.

ـــ الحالة الاجتماعية.

ـــ عبء العمل.

ـــ غمو�ض الدور.

ـــ �صراع الدور.

ـــ الظروف المادية.

ـــ التطور الوظيفي.

ـــ العلاقات مع 

الآخرين.

�ضغوط

العمل

خ�صائ�ص العمل

المكاف�آت الاجتماعية

المكاف�آت التنظيمية

المتغير التابع

�أبعاد �ضغوط العمل

المتغير الم�ستقل
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1. نظام الحوافز )المتغير الم�ستقل ( :

كمتغير  الحوافز  نظام  حول  الدرا�سة  عينة  �أفراد  لإجابات  الإح�صائية  النتائج  عر�ض  يلي  فيما 

رئي�سي م�ستقل تتفرع منه ثلاثة متغيرات وهي كما ي�أتي:

 �أ. خ�صائ�ص العمل:

لمجموع  الدرا�سة  متغيرات  توافر  ون�سبة  المعياري  والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  ا�ستخراج  تم 

العبارات المتعلقة بِبُعد خ�صائ�ص العمل، كما مبين ذلك في الجدول )4(.

جدول)4( المتو�سطات المرجحة والانحرافات المعيارية

والن�سب المئوية لعبارات بُعد خ�صائ�ص العمل

) n= 100(

العباراتت
المتو�سط 

المرجح

الانحراف 

المعياري

ن�سبة توافر 

المتغير
الم�ستوى الترتيب

يحظى 1 عملي  في  ابذلهُ  الذي  الجهد  مقدار 

متو�سط633%3.141.26بتقدير المدر�سة التي اعمل بها.

للعمل 2 تحفزني  والتي  المنا�سبة  الظروف  تتهي�أ 

متو�سط536%2.651.29ب�شكل جيد.

لانجاز 3 لي  الممنوحة  ال�صلاحيات  بو�ضوح  ا�شعر 

متو�سط632%3.161.36عملي في المدر�سة.

ا�شعر بو�ضوح المهام المحددة لي والمطلوب انجازها 4

متو�سط537%2.631.48بالمدر�سة.

ا�شعر با�ستقلالية كاملة لانجاز المهام المكلف بها 5

متو�سط651%3.251.28في المدر�سة.

مهمة 6 قرارات  باتخاذ  لي  ت�سمح  عملي  طبيعة 

منخف�ض438%2.131.49لتطوير عملي في المدر�سة.

ا�شعر �أن عدم ترددي في �أتحاذ القرارات ي�ؤدي �إلى 7

متو�سط545%2.691.44تقليل التحديات التي تواجهني. 

تمتاز وظيفتي الحالية بو�ضوح الأهداف المحددة 8

متو�سط584%2.881.50لي بالمدر�سة.

متو�سط-56%2.811.28      المــــقــــيا�س الكــــــلـــــي
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�إلى قيم المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري ون�سبة توافر متغيرات الدرا�سة  ي�شير الجدول)4( 

بلغ  حيث  الدرا�سة.  عينة  �أفراد  يراه  ما  ح�سب  العمل،وذلك  خ�صائ�ص  بِبُعد  المتعلقة  العبارات  لمجموع 

المتو�سط الح�سابي الكلي)2.81( من مقيا�س حدهُ الأعلى)5( درجات وبانحراف معياري مقداره)1.28(

وهو ي�شير الى عدم الاختلاف الكبير بين عينة الدرا�سة حول هذا البُعد, وبن�سبة توافر مقدارها)%56( 

وهي ن�سبة متو�سطة. حيث كانت �أكثر عبارات خ�صائ�ص العمل توفرا هي »ا�ستقلالية انجاز المهام« كانت 

في المرتبة الأعلى بمتو�سط ح�سابي بلغ )3.25( وبن�سبة توافر مقدارها)65%(، وح�صلت عبارة »طبيعة 

العمل ت�سمح باتخاذ قرارات مهمة« على الم�ستوى الأدنى فيه حيث بلغ المتو�سط الح�سابي المرجح لها على 

)2.13( وبانحراف متو�سط بلغ )1.49( وبن�سبة توافر مقدارها )43%( وهي ن�سبة �ضعيفة .

ب. المكاف�آت الاجتماعية:

لمجموع  الدرا�سة  متغيرات  توافر  ون�سبة  المعياري  والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  ا�ستخراج  تم 

العبارات المتعلقة بِبُعد المكاف�آت الاجتماعية، كما مبين ذلك في الجدول)5(.

جدول)5( المتو�سطات المرجحة والانحرافات المعيارية

والن�سب المئوية لعبارات بُعد المكاف�آت الاجتماعية

) n= 100(

العباراتت
المتو�سط 

المرجح

الانحراف 

المعياري

ن�سبة توافر 

المتغير
الترتيب

731%3.641.40ا�شعر �أن وظيفتي مهمة لتحقيق �أهداف المدر�سة.9

685%3.421.51تت�صف علاقات العمل مع الزملاء بال�صدق والأمانة.10

676%3.391.48تحدث دائماً لقاءات اجتماعية بيني وبين زملائي بالعمل.11

12
ا�شعر ب�أن وظيفتي الحالية تتيح لي الفر�صة المنا�سبة 

للمكانة الاجتماعية.
3.551.32%713

704%3.511.42العمل بالمدر�سة يعطيني فر�صة لتحقيق ذاتي بالعمل.13

617%3.051.50ا�شعر ب�أن عملي الحالي بالمدر�سة يعزز علاقاتي الاجتماعية.14

15
ا�شعر بكثرة الفر�ص المتاحة في تعلم مهارات جديدة 

في وظيفتي الحالية في المدر�سة
2.701.28%548

722%3.591.36تربطني علاقات جيدة مع �إدارة المدر�سة.16

-67%3.360.97المقيا�س الكلي
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ي�شير الجدول)5( �إلى قيم المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري ون�سبة توافر متغيرات الدرا�سة 

لمجموع العبارات المتعلقة بِبُعد المكاف�آت الاجتماعية،وذلك ح�سب ما يراه �أفراد عينة الدرا�سة. حيث 

بلغ المتو�سط الح�سابي الكلي )3.35( من مقيا�س حدهُ الأعلى )5( درجات وبانحراف معياري مقداره 

)0.97( وهو ي�شير الى الاختلاف المحدود بين عينة الدرا�سة حول هذا البُعد, وبن�سبة توافر مقدارها 

»�أهمية  هي  توفرا  التنظيمية  المكاف�آت  بُعد  عبارات  �أكثر  كانت  حيث  متو�سطة.  ن�سبة  وهي   )%67(

�أهداف المدر�سة« كانت في المرتبة الأعلى بمتو�سط ح�سابي بلغ )3.64( وبن�سبة  الوظيفة في تحقيق 

توافر مقدارها )73%(،وح�صلت عبارة »الفر�ص المتاحة في تعلم مهارات جديدة«على الم�ستوى الأدنى 

فيه حيث بلغ المتو�سط الح�سابي المرجح لها على )2.70( وبانحراف متو�سط بلغ )1.28( وبن�سبة 

توافر مقدارها )54%( وهي ن�سبة متو�سطة .

ج.المكاف�آت التنظيمية:

لمجموع  الدرا�سة  متغيرات  توافر  ون�سبة  المعياري  والانحراف  الح�سابي  المتو�سط  ا�ستخراج  تم 

العبارات المتعلقة بِبُعد المكاف�آت التنظيمية، كما مبين ذلك في الجدول)6(.

جدول )6( المتو�سطات المرجحة والانحرافات المعيارية

والن�سب المئوية لعبارات بُعد المكاف�آت التنظيمية

) n= 100(

العباراتت
المتو�سط 

المرجح

الانحراف 

المعياري

ن�سبة توافر 

المتغير
الترتيب

478%2.341.46ا�شعر با�ستقرار وظيفي في عملي الحالي بالمدر�سة.17

516%2.561.32فر�ص الترقية تمنح على �أ�سا�س مبد�أ كفاءة المدر�س.18

642%3.201.13ا�شعر بتوافر فر�ص التقدم والنمو في وظيفتي الحالية.19

731%3.671.35ا�شعر بالر�ضا عن مرتبي الذي �أتقا�ضاه في المدر�سة.20

603%3.021.39نظام الحوافز المتبع بالمدر�سة يتفق مع الجهد الذي ابذله في عملي.21

584%2.881.43م�ستوى الرواتب بالمدر�سة منا�سب  .22

487%2.411.49تمنح المدر�سة مكاف�أة �إ�ضافية للأداء المتميز.23

575%2.851.32تقدم المدر�سة م�ساعدة مالية للمدر�سين في ظروف معينة.24

-57%2.860.88المقيا�س الكلي
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ي�شير الجدول )6( �إلى قيم المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري ون�سبة توافر متغيرات الدرا�سة 

لمجموع العبارات المتعلقة بِبُعد التنظيمية،وذلك ح�سب ما يراه �أفراد عينة الدرا�سة. حيث بلغ المتو�سط 

الح�سابي الكلي )2.86( من مقيا�س حدهُ الأعلى )5( درجات وبانحراف معياري مقداره )0.88( 

وهو ي�شير �إلى الاختلاف المحدود بين عينة الدرا�سة حول هذا البُعد, وبن�سبة توافر مقدارها )%57( 

وهي ن�سبة متو�سطة. حيث كانت �أكثر عبارات المكاف�آت التنظيمية توفرا هي »الر�ضا عن المرتب« كانت 

عالية،  ن�سبة  وهي  توافر مقدارها )%73(  وبن�سبة  بلغ )3.25(  الأعلى بمتو�سط ح�سابي  المرتبة  في 

وح�صلت عبارة »بالا�ستقرار الوظيفي« على الم�ستوى الأدنى فيه حيث بلغ المتو�سط الح�سابي المرجح لها 

على )2.34( وبانحراف متو�سط بلغ )1.46( وبن�سبة توافر مقدارها )47%( وهي ن�سبة �ضعيفة .

د.مكونات نظام الحوافز:

نظام  لمكونات  المئوية  والن�سب  المعيارية  والانحرافات  المرجحة  المتو�سطات   )7( الجدول  يبين 

الحوافز )خ�صائ�ص العمل، المكاف�آت الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية(.

جدول)7( المتو�سطات المرجحة والانحرافات المعيارية

والن�سب المئوية  لمكونات نظام الحوافز

) n= 100(

الترتيبن�سبة توافر المتغيرالانحراف المعياريالمتو�سط المرجح�أبعاد نظام الحوافزت

563%2.811.28خ�صائ�ص الـــعمل1

671%3.360.97المكاف�آت الاجتماعية2

572%2.860.88المكاف�آت التـنظيمية3

-60%3.021.01     المقـيا�س الكــلـي

ي�شير الجدول )7( �إلى قيم المتو�سط الح�سابي والانحراف المعياري ون�سبة توافر متغيرات الدرا�سة 

لمكونات نظام الحوافز،وذلك ح�سب ما يراه �أفراد عينة الدرا�سة.حيث بلغ المتو�سط الح�سابي لمقيا�س 

نظام الحوافز )3.02( من مقيا�س حدهُ الأعلى )5( درجات وبانحراف معياري مقداره )1.01( وهو 

ي�شير �إلى الاختلاف المحدود بين عينة الدرا�سة حول هذا المقيا�س وبن�سبة توافر مقدارها )60%( وهي 

المرتبة  كان في  الاجتماعية  المكاف�آت  بُعد  توافرا  نظام الحوافز  �أبعاد  �أكثر  كان  ن�سبة متو�سطة. حيث 

ما  وهو  متو�سطة  ن�سبة  وهي   )%67( مقدارها  توافر  )3.26(وبن�سبة  بلغ  ح�سابي  بمتو�سط  الأعلى 

يعك�س فعلا بيئة العمل التي تمثل مر�آة لما يدور في البيئة المحيطة بالمدار�س عينة الدرا�سة من علاقات 
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اجتماعية تتمثل في قوة ترابطها الأ�سري والقبلي في ترابطها في مدينة �سرت، وح�صل بُعد »المكاف�آت 

التنظيمية« على الم�ستوى الثاني فيه حيث بلغ المتو�سط الح�سابي المرجح له على)2.86( وبن�سبة توافر 

مقدارها)57%( وهي ن�سبة متو�سطة،وجاء في المرتبة الأخيرة بُعد خ�صائ�ص العمل بمتو�سط ح�سابي 

بلغ )2.81( وبن�سبة توافر مقدارها)56%(  وهي متو�سطة في حدودها الدنيا من الم�ستوى.

2. �ضغوط العمل )المتغير التابع(:

العمل  �ضغوط  بخ�صو�ص  الدرا�سة  عينة  �أفراد  لإجابات  الإح�صائية  النتائج  الجدول)8(  يبين 

كمتغير رئي�سي تابع يتفرع عنه �ست متغيرات فرعية مرتبة تنازلياً ح�سب المتو�سط الح�سابي المرجح .

جدول)8(  المتو�سطات والانحرافات ون�سب توافر �أبعاد �ضغوط العمل مرتبة ترتيبا تنازليا

ُـــعــدت�سل�سل العبارات المتو�سط المرجحالبـ
الانحراف 

المعياري

ن�سبة توافر 

المتغير

69%3.450.55العلاقات مع الآخرين21 - 24

66%3.310.34التطور الوظيفي17  -  20

63%3.171.25الظروف المادية 13  -  16

54%2.711.31عبء العمل1  -  4

53%2.651.25غمو�ض الدور5  -  8

48%2.401.09�صراع الدور9  -  12

59%2.950.70المقيا�س الكلي24

يظهر الجدول )8( �أبعاد �ضغوط العمل و�أن بُعد العلاقات مع الآخرين �أعلى �أبعاد �ضغوط العمل 

حيث بلغ متو�سطه المرجح )3.45( وبن�سبة مئوية )69%( وبدرجة متو�سطة، وجاء في المرتبة الثانية 

بُعد التطور الوظيفي  بمتو�سط مرجح بلغ )3.31( وبن�سبة توافر )66%( وبدرجة متو�سطة، ومن ثم 

بُعد الظروف المادية بمتو�سط مرجح مقداره )3.17( وبن�سبة توافر بلغت)63%( وبدرجة متو�سطة، 

وح�صل كل من عبء العمل وغمو�ض الدور على درجات متو�سطة في حدها الأدنى، �أما �صراع الدور 

فقد جاء بالمرتبة الأخيرة حيث بلغ المتو�سط المرجح )2.40( وبن�سبة مئوية )48%( وبدرجة �ضغط 

العمل   الدور وقلة عبء  الذي عادة ما يت�صف بو�ضوح  التعليم  ي�أتي من طبيعة عمل  منخف�ضة وهذا 

الذي يقوم به المدر�س مقارنة بالمهن الأخرى . 
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  ثانيا:اختبار فر�ضيات الدرا�سة:

يمكن تناول اختبار فر�ضيات الدرا�سة وفقا لنوع الأ�ساليب الإح�صائية الم�ستخدمة في الاختبار وكما 

ي�أتي:

1. تحليل الارتباط بين متغيرات الدرا�سة:

والخ�صائ�ص  الحوافز  الم�ستقلة)نظام  الدرا�سة  متغيرات  بين  العلاقة  طبيعة  تحديد  لغر�ض 

 ،)Pearson Correlation( تم ا�ستخدام ارتباط بير�سون )الديموغرافية( والتابعة )�ضغوط العمل

كما مبين ذلك في الجدول )9(.

يظهر في الجدول )9( بان جميع معاملات �ألارتباط ذات دلالة �إح�صائية،واتجاه العلاقة عك�سية 

بين المتغيرات الم�ستقلة )نظام الحوافز و�أبعاده الثلاث، والخ�صائ�ص الديموغرافية( والمتغير التابع 

التطور  المادية،  الظروف  الدور،  �صراع  الدور،  العمل، غمو�ض  ال�ست )عبء  و�أبعاده  العمل  �ضغوط 

)المتغيرات  الأبعاد  م�ستوى  على  �أو  الكلي  م�ستوى  على  �سواء  الآخرين(،  مع  والعلاقات  الوظيفي، 

الفرعية(. وتدل تلك العلاقات الارتباطية على العلاقة العك�سية القوية بين نظام الحوافز)المتغير 

الم�ستقل( و�ضغوط العمل) المتغير التابع ( حيث بلغت قيمة هذه العلاقة  )0.965-(، وبلغت �أقوى 

المكاف�آت  يليها   ،)-0.94( العمل  الحوافز،خ�صائ�ص  نظام  لأبعاد  بالن�سبة  ارتباط  عك�سية  علاقة 

�إلى وجود  بو�ضوح  يدل  بلغت )0.88-(. وهذا  التنظيمية  المكاف�آت  ثم  الاجتماعية )0.90(، ومن 

علاقة ارتباط قوية عك�سية ذات دلالة �إح�صائية لنظام الحوافز و�أبعاده مع  �ضغوط العمل و�أبعاده 

)الجن�س،  الديموغرافية  الخ�صائ�ص  بين  عك�سية  قوية  علاقة   وجود  كذلك  مختلفة.  بم�ستويات 

دالـة  جميعهـا  وكانت  العمـل  و�ضغـوط  الاجتماعيـة(  الخدمــة،الحــالة  العلمي،مدة  العمر،الم�ؤهل 

. )tailed0.01= α - 2,( إح�صائيـا عنـد م�ستـوى�
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جدول )9( علاقات الارتباط بين المتغيرات الم�ستقلة )نظام الحوافز ومكوناته،

والخ�صائ�ص الديموغرافية والمتغير التابع �ضغوط العمل(

المتغيرات

التابعة
المتغيرات

الم�ستقلة

عبء 

العمل

غمو�ض 

الدور

�صراع 

الدور

الظروف 

المادية

التطور 

الوظيفي

العلاقة 

مع 

الآخرين

�ضغوط 

العمـل

0.96-٭0.50-٭٭0.62-٭٭0.10-0.89-٭٭0.93-٭٭0.967-٭٭خ�صائ�ص العمل

0.97-٭٭0.80-٭٭0.61-٭٭0.26-٭٭0.94-٭٭0.76-٭٭0.85-٭٭المكاف�آت الاجتماعية

0.98-٭٭ 0.59-٭٭0.66-٭٭0.67 -0.83-٭٭0.96-٭٭0.94-٭٭المكاف�آت التنظيمية

0.96-٭0.560-0.667 -٭٭ 0.131-0.94-٭٭0.92-٭٭0.972-٭٭نظام الحـــوافز

0.81-٭٭0.89-٭٭0.77-٭٭0.03 -0.85٭٭0.75-٭٭0.81-٭٭الجنــــــ�س

0.37-٭٭0.77-٭٭0.28-٭0.56-٭٭0.46٭٭0.16-0.24-٭٭العمـــــــر

0.69-٭٭0.69-٭٭0.41-٭٭0.90 -0.69-٭٭0.63-٭٭0.64-٭٭المــ�ؤهل العلمي

0.73-٭٭0.64-٭٭0.68-٭٭مدة الخدمـــة
-

0.70-٭٭0.85-٭0.63-٭٭ 0.05

0.76-٭٭0.94-٭٭0.46-٭٭0.36-٭٭0.78-٭٭0.61-٭٭0.68-٭٭الحالة الاجتماعية

0.87-٭٭0.88-٭٭0.68-٭٭0.21 -٭0.92-٭٭0.75-٭٭0.82-٭٭الخ�صائ�ص الديموغرافية

.)tailed 0.01= α  - ٭٭ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية عند م�ستوى )2 

.)tailed 0.05 = α - 2( ٭     علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية عند م�ستوى

تحليل الانحدار المتعدد:

تم ا�ستخدام تحليل التباين )ANOVA( للت�أكد من �صلاحية  النموذج لاختبار الفر�ضية الأولى، 

كما مبين ذلك في الجدول )10(.
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جدول )10( تحليل التباين )ANOVA( لاختبار �صلاحية مقيا�س

نظام الحوافز لاختبار الفر�ضية الرئي�سية للدرا�سة

.SigFMean SquaredfSum of SquaresModel
0.000343.39611.470145.882Regression

0.33983.173Residual
9949.055Total

)R2 = 0.932( ٭ معامل التحديد

يتبين من نتائج الجدول )10( ثبات �صلاحية النموذج لاختبار الفر�ضية الأولى ا�ستنادا �إلى ارتفاع 

دلالة  بم�ستوى   )6.85( والبالغة  الجدولية  قيمتها  عن   )343.396( والبالغة  المح�سوبة   )F( قيمة 

)α = 0.01( ودرجات حرية )1،98(، ويظهر الجدول �أي�ضا �أن  نظام الحوافز )المتغير الم�ستقل( 

يُف�سر ما مقداره)93.2%( من التباين في  �ضغوط العمل )المتغير التابع( وهي قوة تف�سيرية عالية 

جدا، مما يدل على �أن هناك �أثرا هاما بدلالة �إح�صائية لنظام الحوافز في �ضغوط العمل، وبناء على 

ثبات �صلاحية النموذج ن�ستطيع اختبار الفر�ضية.

)خ�صائ�ص  ومكوناته  الحوافز  نظام  �إح�صائية   دلالة  ذو  جوهري  اثر  »يوجد  الأولى:  الفر�ضية 

العمل، المكاف�آت الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية( و�ضغوط العمل«. با�ستخدام تحليل الانحدار المتعدد 

التدريجي لاختبار اثر نظام الحوافز ب�أبعاده المختلفة في �ضغوط العمل كما في الجدول )11(. ويجب 

الإ�شارة �إلى �أن نتائج الارتباط بين المتغيرات الم�ستقلة في تحليل الانحدار المتعدد تراوحت بين )0.40 

المتغيرات الم�ستقلة في تف�سير متغيرات نموذج الانحدار ب�شكل قوي. قوة  على  ي�ؤكد  وهذا   ،)0.59 –

جدول )11( نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار �أثر نظام الحوافز ب�أبعاده

)خ�صائ�ص العمل، المكاف�آت الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية( على �ضغوط العمل

م�ستوى دلالة 

t٭
 t قيمة

المح�سوبة
Beta

Unstandarized Coefficients
نظام الحوافز

Std.Error B

0.000 8.151 0.102 0.827 الثابت

0.037 6.885 0.965 0.212 -0.187 خ�صائ�ص العمل

0.014 3.488 0.976 0.228 -0.340 المكاف�آت الاجتماعية

0.002 5.651 0.980 0.158 -0.261 المكاف�آت التنظيمية

.)α=0.05( ٭ ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى معنوية
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العمل،العلاقات الاجتماعية،  �أن نظام الحوافز ومكوناته)خ�صائ�ص  نتائج الجدول )11(  تظهر 

المتغيرات  لهذه   )B( معاملات  بلغت  العمل،حيث  �ضغوط  م�ستوى  في  اثر  لها  التنظيمية(  والمكاف�آت 

على  ال�سابقة  للمتغيرات  المح�سوبة   )t( قيم  وبدلالة  التوالي  على   )-0.261،-  0.340،-0.187(

 .)α=0.05( وهي �أعلى من قيمتها الجدولية عند م�ستوى دلالة )التوالي )6.885،3.488،5.651

مما ي�ؤكد قبول الفر�ضية التي تن�ص: «يوجد اثر جوهري ذو دلالة �إح�صائية  نظام الحوافز ومكوناته 

)خ�صائ�ص العمل،المكاف�آت الاجتماعية،المكاف�آت التنظيمية( و�ضغوط العمل«. ويف�سر هذه النتيجة �أن 

نظام الحوافز ي�ؤثر ب�شكل عك�سي على �ضغوط العمل �أي كلما زاد نظام الحوافز يودي �إلى انخفا�ض 

م�ستوى �ضغوط العمل التي يتعر�ض لها �أفراد عينة الدرا�سة وهذا ما ي�شكل نوعا من الحافز على تخفيف 

�شدة �ضغوط العمل من خلال تبني �أنماط �سلوكية ت�ساهم في الظهور بعدم الاكتراث �أو الت�شكي من الآثار 

�أهمية كل مكون من مكونات نظام الحوافز باعتبارها متغيرات   . ولمعرفة  العمل   الناتجة من �ضغط 

 )Stepwise Multiple Regression( فرعية م�ستقلة تم �إجراء تحليل الانحدار المتعدد  التدريجي

على نموذج الانحدار لنظام الحوافز ومكوناته  التي تم تناوله �سابقا، كما يت�ضح من الجدول )12(. �أن 

متغير خ�صائ�ص العمل يف�سر ما مقداره )0.931( من التباين في �ضغوط العمل،ودخل متغير المكاف�آت 

الاجتماعية حيث يف�سر )0.022( من التباين في المتغير التابع،ودخل متغير المكاف�آت التنظيمية حيث 

يف�سر)0.006( من التباين في �ضغوط العمل)المتغير التابع(.

جدول )12(

)Stepwise Multiple Regression( نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي

لمعرفة �أهمية �أثر نظام الحوافز ومكوناته)خ�صائ�ص العمل، المكاف�آت الاجتماعية،

والمكاف�آت التنظيمية(  على �ضغوط العمل

R مكونات نظام الحوافز
 R Squares

Change
Adj.R2

R Squares�
Change

F Changedf1df2
 Sing. F
Change

0.9650.9320.9310.9311341.8811980.000خ�صائ�ص العمل

0.9760.9540.9540.02245.0951970.000المكاف�آت الاجتماعية

0.9800.9590.9580.00614.0651960.000المكاف�آت التنظيمية

الفر�ضية الثانية : »توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ت�صورات عينة الدرا�سة نحو اثر نظام 

الحوافز على �ضغوط العمل تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية«.                       
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لاختبار الفر�ضية الثانية ن�ستخدم تحليل )ANOVA( لمعرفة معنوية الفروقات بين الخ�صائ�ص 

الديموغرافية  و�ضغوط العمل بو�صفه متغيرا تابعا كما مبين في الجدول)13( .

جدول )13(

 تحليل التباين )ANOVA( لت�صورات عينة الدرا�سة نحو اثر نظام الحوافز

على �ضغوط العمل تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية

.Sum of Squares dfMean SquareFSigمـــ�صدر التـباين

48.13840.98253.5520.000بين المجمـوعات

0.917950.18داخل المجموعات

49.05599الــكــــــــــــــلي

نتائج الجدول)13( بان قيمة )f( المح�سوبة بلغت)53.552( عند درجات حرية)4،95(  ت�شير 

وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة )2.45(عند م�ستوى معنوية )α =0.01(، وهو يعني وجود 

الحوافز  نظام  اثر  حول  الدرا�سة  عينة  �أفراد  لت�صورات  الح�سابية  المتو�سطات  بين  جوهرية  فروق 

ومكوناته على �ضغوط العمل تُعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية للم�ستجوبين، ما ي�ؤكد �صحة الفر�ضية 

الثانية والتي تن�ص على: »توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ت�صورات عينة الدرا�سة نحو اثر نظام 

الحوافز على �ضغوط العمل تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية«.
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النتائج والتو�صيات

�أولا: نتائج الدرا�سة:

من خلال درا�سة وتحليل العلاقة بين نظام الحوافز بمكوناته الثلاث )خ�صائ�ص العمل،المكاف�آت 

الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية( و�ضغوط العمل لدى المدر�سين العاملين في مدار�س مدينة �سرت عينة 

الدرا�سة،يمكن تثبيت النتائج التي تم التو�صل �إليها كما ي�أتي:

11 �أن م�ستوى نظام الحوافز في عينة الدرا�سة بلغ بمتو�سط ح�سابي )3.02( . �إلى  النتائج  �أ�شارت 

المكاف�آت  العمل،  )خ�صائ�ص  مكوناته  �أما  متو�سطة،  وبدرجة   )%60( بلغت  توافر  وبن�سبة 

الاجتماعية، المكاف�آت التنظيمية( فكانت م�ستوياتها من الأعلى �إلى الأدنى كما ي�أتي:

المدار�س  بيئة  الحوافز في  نظام  مقيا�س  الأعلى في  الم�ستوى  الاجتماعية  المكاف�آت  بُعد  �أ . �احتل 

بمتو�سط ح�سابي بلغ )3.36( وبن�سبة توافر بلغت)67%(، وقد احتلت عبارة »ا�شعر �أن وظيفتي 

بلغت)%73(  توافر  بلغ )3.64( وبدرجة  المدر�سة بمتو�سط  ح�سابي  �أهداف  لتحقيق  مهمة 

البُعد عبارة »ا�شعر بكثرة الفر�ص المتاحة  وهي درجة عالية، وجاءت في المرتبة الأخيرة في 

في تعلم مهارات جديدة »بمتو�سط ح�سابي )2.70( وبن�سبة توافر )54%( وبدرجة متو�سطة 

وهذه النتيجة تتفق مع م�ستويات ال�ضغوط التي تتعر�ض لها عينة الدرا�سة، والتي ترتبط معها 

ينتمي  الذي  �سرت  مدينة  لمجتمع  الفعلي  الواقع  تعك�س  النتيجة  وهذه  قوية،  عك�سية  بعلاقة 

�إليه جميع المدر�سين والمدر�سات في عينة الدرا�سة والذي يمتاز بعلاقات اجتماعية قوية بل 

يرتبطون جميعا بروابط �أ�سرية مت�شابكة ت�ساهم في معالجة كثير من م�صادر �ضغوط العمل 

التي قد تنتج في بيئة عمل المدر�سة  .

ب. �ح�صل بُعد المكاف�آت التنظيمية على متو�سط ح�سابي بلغ )2.86( وبن�سبة توافر بلغت )%57( 

وبدرجة متو�سطة، حيث احتلت عبارة  «ا�شعر بالر�ضا عن مرتبي الذي �أتقا�ضاه في المدر�سة« 

بمتو�سط ح�سابي )3.67%( وبن�سبة توافر بلغت)73%(وهي درجة عالية، وجاءت في المرتبة 

ح�سابي  بمتو�سط  الحالي  عملي  في  وظيفي  با�ستقرار  »ا�شعر  عبارة  البُعد  هذا  في  الأخيرة 

)2.3( وبن�سبة توافر )47%( وهي درجة منخف�ضة«.



77

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

توافر  وبن�سبة  بلغ )2.81(  العمل بمتو�سط ح�سابي  بُعد خ�صائ�ص  الأخير  الم�ستوى  ج . �وجاء في 

بلغت )56%( في بيئة عمل المدار�س عينة الدرا�سة وبدرجة متو�سطة، وجاءت في المرتبة الأولى 

بلغ  ح�سابي  بمتو�سط  المدر�سة  في  بها  المكلف  المهام  لانجاز  كاملة  با�ستقلالية  »ا�شعر  عبارة 

لي  ت�سمح  عملي  »طبيعة  عبارة  الأخيرة  المرتبة  في  وجاءت  توافر)%65(،  وبن�سبة   )3.25(

 )%43( بلغت  توافر  وبن�سبة   )2.13( بلغ  ح�سابي  بمتو�سط  عملي  في  مهمة  قرارات  باتخاذ 

وهي درجة �ضعيفة، وهذا ما ين�سجم مع خ�صائ�ص بيئة عمل التعليم في المدار�س والذي يمتاز 

ت�ؤثر  مهمة  قرارات  اتخاذ  �إلى  يتطلب  لا  وبالتالي  عمله  وروتينية  المدر�س،  عمل  با�ستقلالية 

ب�شكل جوهري على طبيعة عمله في المدر�سة .

22 ك�شفت الدرا�سة �أن م�ستوى �ضغوط العمل مجتمعة بلغت بمتو�سط ح�سابي )2.90( وبن�سبة توافر .

بلغت)59%( وبدرجة متو�سطة في بيئة عمل عينة الدرا�سة، �أما �أبعاده فقد جاء بُعد العلاقة مع 

الآخرين في حدها الأعلى بمتو�سط ح�سابي مقداره )3.45( وبن�سبة توافر بلغت )69%(، ومن 

ثم يليه بُعد التطور الوظيفي بمتو�سط ح�سابي )3.31( وبن�سبة توافر بلغت )66%( وهي درجة 

توافر)%63(  وبن�سبة  المادية بمتو�سط ح�سابي )3.17(  الظروف  بُعد  ي�أتي  ثم  متو�سطة،  ومن 

التوالي  على  بلغت  متقاربة  بن�سبة  الدور  وغمو�ض  العمل  عبء  بُعد  ثم  ومن  متو�سطة،  وبدرجة 

بلغ  ح�سابي  بمتو�سط  الدور  �صراع  بُعد  العمل  �ضغوط  م�ستويات  �أدنى  في  وي�أتي   ،)%53،%54(

)2.40( وبن�سبة منخف�ضة بلغت)48%( في بيئة عمل المدار�س عينة الدرا�سة، وهذه النتيجة تتفق 

مع م�ستوى نظام الحوافز في بيئة الدرا�سة الذي تح�صل على درجة متو�سطة والذي يرتبط مع 

�ضغوط العمل بعلاقة عك�سية قوية.  

33 �أثبتت الدرا�سة الميدانية �أن غمو�ض الدور و�صراع الدور جاءا في الم�ستويات الأخيرة في مقيا�س .

و�صراع  الدور  غمو�ض  بوجود  ت�ؤكد  التي  النظرية  الدرا�سة  به  جاءت  ما  عك�س  العمل  �ضغوط 

الدور في الم�ستويات العليا في مقيا�س �ضغوط العمل،قد يرجع ذلك �إلى و�ضوح الهيكل التنظيمي 

�أفراد عينة الدرا�سة،  للمدار�س عينة الدرا�سة وبالتالي و�ضوح المهام  والم��سؤوليات المكلفون بها 

وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة )عدمان،2009(، وتختلف مع ما جاءت به جميع الدرا�سات التي 

تم تناولها �سابقا فيما يتعلق  بم�ستوى �شدة �ضغوط العمل.

44 التي . الوظيفي  والترقي  النمو  بفر�ص  المتعلقة  العمل  م�ستوى �ضغوط  ارتفاع  الدرا�سة  �أظهرت 

للمدر�س  �شعور  يعطي  ما  وهو  الدرا�سة،  عينة  بيئة  في  مرتفع  ح�سابي  م�ستوى  على  ح�صلت 
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ب�ضعف فر�ص النمو الوظيفي وبالتالي يتعار�ض ذلك مع طموحات المدر�س وم�ستقبله الوظيفي، 

وخا�صة �أن الن�سبة العالية من فئات العمر هم من ال�شباب المدر�سين وبالتالي يزيد ذلك من 

�ضغوط العمل في بيئة المدار�س وهذه النتيجة تتفق مع ما تو�صلت �إليه درا�سة )عبيد،2003؛ 

عدمان،2009(.

55 بينت نتائج الدرا�سة �إلى وجود علاقة عك�سية قوية بين نظام الحوافز ومكوناته )خ�صائ�ص العمل، .

والمكاف�آت الاجتماعية،المكاف�آت التنظيمية( و�ضغوط العمل بلغت )0.966( وهي دالة �إح�صائيا 

)نجاة،2007؛  من  كل  درا�سة  �إليه  تو�صلت  ما  مع  تتفق  النتيجة  وهذه   ،)0.05( م�ستوى  عند 

را�شد، 2005( وعك�س ما تو�صلت �إليه درا�سة �شاكر و�أياد)2004(، وهي نتيجة منطقية انه كلما 

زاد م�ستوى الحوافز في بيئة العمل �أدى ذلك �إلى تقليل م�ستوى التوتر �أو ال�ضغط لدى �أفراد عينة 

الدرا�سة لما يلاقيه من تعامل حَ�سِن من قبل المدير او بيئة عمل منا�سبة ت�ساهم في  تخفيف �أعباء 

العمل.

66 �أ�شارت النتائج �إلى وجود علاقة عك�سية قوية بين الخ�صائ�ص الديموغرافية )الجن�س، العمر، .

دالة  بلغت )0.87( وهي  العمل  و�ضغوط  الاجتماعية(  العلمي، مدة الخدمة، الحالة  الم�ؤهل 

�إح�صائيا عند م�ستوى )0.01(، مما يعني �أن درجة تحمل �أفراد)مدر�سين ومدر�سات( عينة 

الدرا�سة  ل�ضغوط العمل يعود �إلى نوع الجن�س والعمر والخبرة والم�ؤهل الدرا�سي وهذه جميعا 

تحملهم  درجة  على  وبالتالي  الدرا�سة  عينة  لأفراد  النف�سية  الحالة  على  ت�أثير  لها  متغيرات 

ل�ضغوط العمل .

77 �أ�شارت النتائج �إلى ثبات �صلاحية نموذج الدرا�سة في اختبار فر�ضية الدرا�سة،وان نظام الحوافز .

يُف�سر ما مقداره )0.958( من التباين في �ضغوط العمل، وهذا ما ي�ؤكد �صحة الفر�ضية الأولى 

للدرا�سة.

88 ك�شفت الدرا�سة �إلى وجود فروق بين المتو�سطات الح�سابية لت�صورات �أفراد عينة الدرا�سة حول .

للم�ستجوبين،  تُعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية  العمل  اثر نظام الحوافز ومكوناته على �ضغوط 

ما ي�ؤكد �صحة الفر�ضية الثانية والتي تن�ص على: »توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية في ت�صورات 

عينة الدرا�سة نحو اثر نظام الحوافز على �ضغوط العمل تعزى للخ�صائ�ص الديموغرافية«.
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ثانيا: تو�صيات الدرا�سة:

في �ضوء نتائج الدرا�سة التي تم التو�صل �إليها يمكن اقتراح بع�ض التو�صيات وكماي�أتي:

11 �ضغوط . من  منخف�ضة  م�ستويات  على  المحافظة  الدرا�سة  عينة  المدار�س  �إدارات  على  ينبغي 

العمل في بيئة عمل مدار�سهم  وخا�صة ال�ضغوط المتعلقة بفر�ص النمو والترقي الوظيفي وذلك 

�إعادة توزيع ال�صلاحيات  �أي  ال�سلطة  : تدرج  بتطبيق بع�ض الإجراءات المحفزة للمدر�سين مثل 

والم��سؤوليات بين العاملين في المدر�سة، بما ي�ساهم ذلك في الم�شاركة في اتخاذ القرارات وخا�صة 

المتعلقة بطبيعة توزيع �أعباء ومهام العمل، ومنح فر�ص للترقي الوظيفي،�أو زيادة فر�ص تدريب 

المدر�سين و�إك�سابهم مهارات في مجال التخ�ص�ص تكون متنوعة  وجديدة تتنا�سب والتطور التقني 

في ا�ستخدام و�سائل التعليم، والم�شاركة الم�ستمرة للمدر�سين في لجان تطوير وتح�سين بيئة عمل 

�أن  للنهو�ض  بم��سؤولياتهم تجاه المدر�سة وهذا من �شانه  ال�شعور لدى الجميع  التعليم بما يخلق 

يزيد من دافعية المدر�سين نحو العمل وبالتالي يخف�ض م�ستوى �ضغط العمل.

22 �ضرورة اهتمام �إدارات المدار�س  بدرا�سة م�صادر �ضغوط العمل التي يتعر�ض لها جميع العاملين .

متو�سطة  م�ستويات  عند  جعلها   على  والعمل  ال�ضغوط،  م�ستويات  على  والتعرف  مدار�سهم،  في 

�أو منخف�ضة، وهذا يتطلب عقد لقاءات م�ستمرة بين الإدارة والمدر�سين من اجل تحديد طبيعة 

ال�ضغوط والوقوف عن �أ�سبابها و�أثارها وطرق مواجهتها وال�سيطرة عليها.

33 والعمل . و�إ�ضاءة  تهوية  من  للعمل  المادية  الظروف  تح�سين  الدرا�سة  عينة  المدار�س  مديري  على 

على تقليل ال�ضو�ضاء التي تعتبر من الم�صادر ال�شائعة في بيئة التعليم، وتقليل عدد الطلبة داخل 

ال�صف الواحد، �إلى جانب الاهتمام بالمردودات من الحوافز والمزايا الإ�ضافية التي تمنح لحالات 

التميز في الأداء �سواء للمدر�س �أو حتى الطالب بهدف تخفيف م�ستويات �ضغوط العمل .

44 العمل على زيادة بناء العلاقات الإن�سانية بين المدر�سين )بُعد العلاقة مع الآخرين( من خلال .

عقد لقاءات غير ر�سمية بعيدة عن بيئة العمل  التعليمية، �أومن خلال عقد �سفرات ترفيهية على 

ك�سر  ت�ساهم في  ب�أن�شطة غير �صفية  �إ�شراك الجميع  �إلى  �إ�ضافة  المدر�سين،  �أو  المدر�سة  م�ستوى 

�إطار ما تم  ت�أتي في  التو�صية  الر�سمي، وهذه  اليومي  العمل  �إجراءات  التي ترافق  الروتين  حالة 

التو�صل �إليه بارتفاع المتو�سط الح�سابي لهذا البُعد )3.45( مقارنة بالمتو�سطات الح�سابية لأبعاد 

�ضغوط العمل.   

55 والخ�صائ�ص . الحوافز  نظام  علاقة  طبيعة  من  للتحقق  الدرا�سات  من  المزيد  �إجراء  �ضرورة 

عمل  بيئات  �أو  الخا�ص  �أو  العام  الجامعي  التعليم  بيئات  لت�شتمل  العمل  ب�ضغوط  الديموغرافية 

�أخرى كالم�ست�شفيات �أو الم�صارف وغيرها.
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ا�ستبيان

 

�أخي المدر�س،�أختي المدر�سة

تحية طيبة وبعد 

�أمامك ا�ستبانه تهدف لدرا�سة »اثر نظام الحوافز على �ضغوط العمل التي تواجه مدر�سي مدار�س 

وقد  تواجهك  قد  عمل  �ضغوط  من  مكونة  وهي  الديموغرافية«.  ببع�ض الخ�صائ�ص  وعلاقتها  �سرت 

لا تواجهك . �أرجو التكرم بالإجابة على عبارات الا�ستبانة ب�صراحة و�صدق و�أمانة ح�سب �إح�سا�سك 

�إلا للدرا�سة العلمية فقط، ولا داعي  وت�أثرك بالم�شكلة. وان كل ما تذكره مو�ضع �سرية، ولا ي�ستخدم 

لذكر ا�سمك ومدر�ستك.

تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام.

الباحث

د.قا�سم نايف علوان

كلية الاقت�صاد ـ جامعة التحدي
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�أولًا : المعلومات الأ�سا�سية :

يرجى و�ضع علامة ) √ ( في المربع الذي تراه منا�سباً .

1- العمر:

26-30 �سنة        25 �سنة ف�أقل	 	

36 �سنة ف�أكثر 31-35 �سنة	 	

	�أنثى ذكر 2- الجن�س :	

متزوج 	�أعزب	 3- الحالة الاجتماعية :

4- الم�ؤهل العلمي : )�أذكر �أخر م�ؤهل علمي ح�صلت عليه( .

دبلوم عالي دبلوم متو�سط	 	

علـــيا                  بكالوريو�	س 	

5- عدد �سنوات الخبرة التعليمية :

6-10 �سنوات           5 �سنوات ف�أقل	 	

16�سنة ف�أكثر 11-15 �سنة	 	
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ثانياً: نظام الحوافز 

و�ضع علامة  الرجاء  فيها.  تعمل  التي  المدر�سة  نظام الحوافز في  قيا�س  �إلى  الأ�سئلة  تهدف هذه 

�صـــح ) √ ( �إزاء العبارة التي تراها متوافقة مع ر�أيك.

ر.م
درجـة المـوافـقـة 

العبـــــارات

موافق 

جداً

5

موافق

4

محايد

3

غير 

موافق

2

غير 

موافق 

جداَ

1

1
مقدار الجهد الذي ابذلهُ في عملي يحظى بتقدير 

المدر�سة التي اعمل بها.

تتهي�أ الظروف المنا�سبة والتي تحفزني للعمل ب�شكل جيد.2

3
ا�شعر بو�ضوح ال�صلاحيات الممنوحة لي لانجاز عملي 

في المدر�سة.

ا�شعر بو�ضوح المهام المحددة لي والمطلوب انجازها بالمدر�سة.4

ا�شعر با�ستقلالية كاملة لانجاز المهام المكلف بها في المدر�سة.5

6
طبيعة عملي ت�سمح لي باتخاذ قرارات مهمة لتطوير 

عملي في المدر�سة.

7
ا�شعر �أن عدم ترددي في �أتحاذ القرارات ي�ؤدي �إلى 

تقليل التحديات التي تواجه عملي.

تمتاز وظيفتي الحالية بو�ضوح الأهداف المحددة لي بالمدر�سة.8

ا�شعر �أن وظيفتي مهمة لتحقيق �أهداف المدر�سة.9

تت�صف علاقات العمل مع الزملاء بال�صدق والأمانة.10

تحدث دائماً لقاءات اجتماعية بيني وبين زملائي بالعمل.11

12
المنا�سبة  الفر�صة  لي  تتيح  الحالية  وظيفتي  ب�أن  ا�شعر 

للمكانة الاجتماعية.
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ر.م

درجـة المـــوافقة

العبـــــــارات

موافق 

جداً

5

موافق

4

محايد

3

غير 

موافق

2

غير 

موافق 

جداَ

1

العمل بالمدر�سة يعطيني فر�صة لتحقيق ذاتي بالعمل.13

14
ا�شعر ب�أن عملي الحالي بالمدر�سة يعزز علاقاتي 

الاجتماعية.

15
ا�شعر بكثرة الفر�ص المتاحة في تعلم مهارات جديدة

في وظيفتي الحالية في المدر�سة .

تربطني علاقات جيدة مع �إدارة المدر�سة.16

ا�شعر با�ستقرار وظيفي في عملي الحالي بالمدر�سة.17

فر�ص الترقية تمنح على �أ�سا�س مبد�أ كفاءة المدر�س.18

ا�شعر بتوافر فر�ص التقدم والنمو في وظيفتي الحالية.19

ا�شعر بالر�ضا عن مرتبي الذي �أتقا�ضاه في المدر�سة.20

21
نظام الحوافز المتبع بالمدر�سة يتفق مع الجهد

الذي ابذله في عملي .

م�ستوى الرواتب بالمدر�سة منا�سب  .22

تمنح المدر�سة مكاف�أة �إ�ضافية للأداء المتميز.23
	

24
تقدم المدر�سة م�ساعدة مالية للمدر�سين في ظروف 

معينة.
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ر.م

درجـة المـــوافقة

العبـــــــارات

موافق 

جداً

5

موافق

4

محايد

3

غير 

موافق

2

غير 

موافق 

جداَ

1

عدم وجود و�سائل تعليمية  يزيد من �شعوري بالإحباط.1

حجم العمل الذي �أقوم به �أكثر من اللازم.2

ا�شعر بالتعب في نهاية اليوم الدرا�سي.3

ا�شعر بان ال�صفوف المكتظة ت�سبب لي �إرهاقا م�ضاعفا.4

افتقار مهنة التدري�س �إلى الو�ضوح والأهداف المحددة.5

�أنا غير مت�أكد من حدود �سلطتي في مهنة التدري�س .6

�أنا غير مت�أكد من م��سؤوليات وظيفتي بالمدر�سة.7

كثير ما ا�شعر بان عملي متداخل بحياتي العائلية . 8

ا�شعر ب�أنني اختلف مع المدير في وجهات النظر.9

كثير ما ا�ستلم مطالب متعار�ضة من �أكثر من جهة في المدر�سة.10

ا�شعر ب�أنني �أودي بع�ض الح�ص�ص بطريقة غير منا�سبة. 11

يجب �أن افعل �أ�شياء �ضد مبادئ ال�شخ�صية .12

ا�شعر ب�أنني لا املك ال�سيطرة على �ضبط ال�صف.13
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ر.م

درجـة المـــوافقة

العبـــــــارات

موافق 

جداً

5

موافق

4

محايد

3

غير 

موافق

2

غير 

موافق 

جداَ

1

ا�شعر بان �إمكانياتي وقدراتي لا ت�ستغل ب�شكل �سليم.14

ا�شعر بان التعامل مع الطلاب ي�سبب لي الإجهاد .15

ظروف العمل في التدري�س �أف�ضل من المهن الأخرى.16

فر�ص الترقي والتطور في المدر�سة محدودة .17

فر�ص النمو الوظيفي غير وا�ضحة .18

لا توجد فر�صة لتحقيق الإبداع في المدر�سة.19

عدم ال�شعور ب�أمان للم�ستقبل الوظيفي بالمدر�سة.20

ا�شعر ب�أنني في حاجة لل�شكوى مما �ألقاه في التدري�س.21

ا�شعر بال�ضيق عندما �أتعامل مع المدير ب�سبب ت�سلطه.22

ا�شعر بان المدر�سة تتيح لي فر�صة لمناق�شة ما يهُم عملي.23

ا�شعر باني على اطلاع كاف بما يجري بالمدر�سة .24

فيها.  تعمل  التي  المدر�سة  العمل في  قيا�س �ضغوط  �إلى  الأ�سئلة  تهدف هذه  العمل:  ثالثاً: �ضغوط 

فالرجاء و�ضع علامة �صح ) √( �إزاء العبارة التي تراها متوافقة مع ر�أيك. 
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The Relation Between Incentive System and Work
Pressures Of  Sirte Schools teachers (Afield work study)

Dr. Kasim Naif Alwan Head of Quality Assurance
& Accreditation Al anbar University

Abstract

This study is endeavored to understand the relation  between Incentive system 
and woke Pressers of sirte schools teachers. It will also tests the relationship 
between  demographic characteristics  and the work pressers. To realize the 
above  objective, a questioner was prepared  and given to  sample  of  (100) . the  
result  of the  study proved  that the level of motivation  system and its component 
such as (work Specifications, social and organizational rewards) were available 
in medium  level  in the work  environment. it  also showed that the level of 
work pressers  with  its different dimensions  proved to be of a middle degree. 
it was also proved that the is strong Negative  correlation between Incentive 
system  and work pressures , which explains about (95.8%) of work pressures 
change . it was also proved that there is strong negative correlation between the 
demographic characteristics, the sample and work pressures of the understudy 
Schools .

The study included some recommendation the most important ones are: 
sustaining low levels of work pressures specially those related to development 
opportunity and promotion which can be done through some motivational 
procedures. Such as: authority hierarchy, giving chances for occupational 
promotion or increasing training chances for acquiring new skills in their field of 
specialization. the managing directors have to improve more malarial conditions 
such as noise that effects the educational environment , beside considering 
motivation returns and the additional advantages those reduce levels of work 
pressures. Also at is necessary to increase and built up Lauran relations between 
teachers  (the dimension to relation with others)through holding informal 
meetings between the beyond educational environment.
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تطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان 

فـي �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة 

ملخ�ص ر�سالة ماج�ستير
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تطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان 

فـي �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة 

محمود بن محمد بن علي العزري

م�ساعد مدير مدر�سة عمر بن الخطاب للتعليم الأ�سا�سي

�إزكـــــي ـــ �سلطنة عُمان 

مـقــدمـــــة :

�أ�صبحت الإدارة �أمراً حتمياً بل �ضرورياً في جميع المنظمات على اختلاف �أ�شكالها و�أحجامها في 

جميع دول العالم ولهذا يطلق على ع�صرنا الحالي ع�صر الإدارة) Administration Age(، �شعوراً 

ب�أهميتها في ت�صريف �ش�ؤون الحياة وفي تحقيق �أهداف المجتمع و�أفراده . و�إذا كان تقدم المجتمعات 

وتطورها يتوقف غالباً على مدى تقدم نظم الإدارة المختلفة وتطورها ف�إن ذلك يتوقف بالمقام الأول 

على مدى التقدم الحا�صل في مجال الإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها الإدارية 

�شاملة  تربوية  تطوير  حركة  ت�شهد  العالم  دول  من  كغيرها  عمان  و�سلطنة   ,)2001،7  , )دياب 

على  قادر  جيل  �إعداد  بغية  نوعيته  وتح�سين  مخرجاته  م�ستوى  ورفع  فيها  التعليمي  النظام  لتطوير 

الوفاء، بمتطلبات القرن الواحد والع�شرين , ولقد ت�ضمنت خطة التطوير التربوي في ال�سلطنة تطبيق 

فكرة التعليم الأ�سا�سي وما بعد الأ�سا�سي )الح�ضرمي، 5,2002( .

ثم بد�أ الاهتمام ين�صب ب�شكل �أكبر حول نوعية التعليم المطلوب ومدى قدرته على تلبية احتياجات 

ال�سعي  العالمي، فتركز  التربوي  النظام  التجديدات في  ومواكبة  والمدربة،  الم�ؤهلة  الكوادر  البلاد من 

نحو تطوير المنظومة التربوية وم�ؤ�س�ساتها التعليمية لتحقيق هذه الأهداف، فقامت ب�إجراء العديد من 

التغييرات في النظام التربوي �شمل كافة عنا�صره ابتداءً بالأهداف العامة للتربية في ال�سلطنة والهيكل 

من  العديد  �أدخلت  كما   , الب�شرية  الموارد  وتنمية  والمناهج  التعليم  بنظم  ومروراً  للوزارة,  التنظيمي 

البرامج والم�شاريع التطويرية في الوزارة , في �إطار التوجه نحو تطوير المدخلات التعليمية و�صولًا بها 

�إلى مخرجات ذات نوعية تواكب ما تو�صلت �إليه الدول المتقدمة ) الغيلاني، 2005 , 10,9( .

وتلعب الإدارة التعليمية دوراً �أ�سا�سياً في تنظيم العملية التعليمية , وتخطيطها ومتابعتها وتقويمها, 

وتهيئة الأجواء النف�سية والاجتماعية والتجهيزية الم�ساعدة على التعلم . فكلما ات�صف المناخ الإداري 
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ال�سائد بالمرونة والودية والانفتاح ؛ انعك�س ذلك �إيجاباً على �أداء العاملين في التربية والتعليم, مما 

بع�ض  على  ترتكز  و�أن  وفل�سفتها,  و�أهدافها  م�ضامينها  في  دد  ُجت �أن  التعليمية  الإدارة  على  يُحتم 

الاتجاهات العالمية المعا�صرة في الإدارة التعليمية , و�أن تكون واقعيةً وجادةً ومرنةً , ت�ستر�شد بالتجارب 

العالمية المعا�صرة , ويجب �أن يتوفر لقياداتها الخبرات والمهارات الإدارية التي تتراكم نتيجة الخبرة 

المبا�شرة بمختلف جوانب عمل الإدارة التعليمية , وعليه ف�إن الغاية من التجديد في الاتجاهات لمحتوى 

الإدارة التعليمية و�أ�سلوبها هي النهو�ض بالمجتمع نهو�ضاً واقعياً تكاملياً �شاملًا , يرافقه تح�سين وتطوير 

وتجويد �أداء الإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها الإدارية المختلفة .

م�شكلة الدرا�سة :

�إن قدرة التربية في الت�أثير على م�سيرة المجتمع رهن ما يتوفر لها من مناخات �سيا�سية واقت�صادية 

واعدة وم�ساندة لر�ؤاها وطموحاتها وما يتميز به الميدان التربوي ب�شقيه التعليمي والإداري فيها من 

جودة وكفاءة فكما تكون الجودة يكون الت�أثير قوةً �أو �ضعفاً , �إيجاباً �أو �سلباً )ال�سنبل، 2008، 20(, 

لقد كان تطوير الإدارة التعليمية في �سلطنة عمان �سواءً على م�ستوى الإدارة العليا ممثلةً بوزارة التربية 

والتعليم �أو على م�ستوى الإدارة الو�سطى ممثلةً بالمديريات العامة للتربية والتعليم بالمناطق التعليمية �أو 

على م�ستوى الإدارة التنفيذية ممثلةً بالمدار�س �إحدى ركائز عمليات التطوير والتحديث التي تن�شدها 

وزارة التربية والتعليم ,ومن هذا المنطلق عملت الوزارة في ال�سلطنة ب�أجهزتها المختلفة على تطوير 

الإدارة التعليمية وعقد الدورات التدريبية للقيادات التعليمية لتب�صيرهم ب�أحدث النظريات والتطورات 

المعا�صرة في  العالمية  التطورات والم�ستجدات  الوزارة لمواكبة  التعليمية �سعياً من  الإدارة  المعا�صرة في 

مجال الإدارة التعليمية. وعلى الرغم من عمليات التطوير الحا�صلة في الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان 

ودور وزارة التربية والتعليم الم�ستمر في تطويرها �إلا �أن هناك م�ؤ�شرات عدة ت�شير �إلى وجود العديد من 

جوانب الق�صور في �أداء القائمين على الإدارة التعليمية , ويمكن ملاحظة جوانب الق�صور من خلال ما 

جريت على الإدارة التعليمية بم�ستوياتها الإدارية المختلفة 
ُ
�أبرزتها البحوث والدرا�سات الميدانية التي �أ

والتي تم�س مهام ووظائف الإدارة التعليمية مثل عملية التخطيط , والتنظيم , والتدريب , والتقويم 

والرقابة , والقيادة التعليمية , ومن هذه الدرا�سات )الغيلاني , 2005 ؛ العلوي , 2007 ؛ الجابري , 

2003 ؛ المحروقي , 2003 ؛ العوي�سي , 2006( .

ومن خلال ما �أ�شارت �إليه الدرا�سات ال�سابقة يت�ضح �أن �أداء الإدارة التعليمية بم�ستوياتها الإدارية 

ب�أحدث  الأخذ  �أهمية  يُحتم  مما  الإداري,  العمل  جوانب  في  الق�صور  من  العديد  يُعاني  المختلفة 
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الاتجاهات العالمية المعا�صرة في الإدارة التعليمية على م�ستوى وزارة التربية والتعليم والمديريات العامة 

للتربية والتعليم بالمناطق والمحافظات التعليمية وعلى م�ستوى المدار�س التابعة لها للو�صول �إلى �أف�ضل 

؛ لذا جاءت هذه  التعليم  التعليمية و�ضمان جودة مخرجات  للعملية  التنظيمية  �أداء يُحقق الأهداف 

الدرا�سة لتطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة.

�أ�سئلة الدرا�سة : 

ت�سعى الدرا�سة الحالية �إلى الإجابة عن الأ�سئلة الآتية : 

• ما �أهم الاتجاهات العالمية المعا�صرة للإدارة التعليمية ؟	

• ما واقع الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان؟  	

• الم�ستوى 	 لمتغير  تعزى  الدرا�سة  عينة  �أفراد  تقديرات  بين  �إح�صائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  هل 

الإداري ) الإدارة العليا، والو�سطى، والتنفيذية ( في تطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في 

�ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة ؟

• ما الت�صور المقترح لتطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة ؟ 	

�أهمية الدرا�سة :

تبرز �أهمية الدرا�سة فيما ي�أتي :

• حداثة مو�ضوع الدرا�سة داخل �سلطنة عمان - على حد علم الباحث - والتي تهدف �إلى التنب�ؤ 	

بم�ستقبل الإدارة التعليمية المعا�صرة بم�ستوياتها الإدارية المختلفة.

• قد تفيد هذه الدرا�سة الم�سئولين في وزارة التربية والتعليم ب�سلطنة عمان في تطبيق الاتجاهات 	

العالمية المعا�صرة, �سعياً لتطوير الأداء.

• تدعيماً لل�سيا�سات التربوية الحالية والم�ستقبلية الرامية �إلى تطوير جهود الإدارة التعليمية و�سد 	

الخلل القائم في نظامها بال�سلطنة .

• و�أهدافها 	 وت�صوراتها  طرائقها  في  التجديد  خلال  من  التعليمية  الإدارة  ودور  فاعلية  زيادة 

وفل�سفتها بحيث تكون قادرةً على مواجهة التحديات المحلية والعالمية مت�سمة بال�شمولية .

• تقديم ت�صور مقترح لتطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة.	
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�أهداف الدرا�سة :

هدفت الدرا�سة �إلى تحقيق ما ي�أتي :

• التعرف على الاتجاهات العالمية المعا�صرة وتحليلها, لتطوير �أداء القائمين على الإدارة التعليمية 	

بم�ستوياتها الإدارية المختلفة في �سلطنة عمان .

• الك�شف عن واقع الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان وملامح التطوير فيها .	

• و�ضع ت�صور مقترح لتطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة .	

حدود الدرا�سة :

تتمثل حدود الدرا�سة في الآتي :

ور�ؤ�ساء  ونوابهم,  الدوائر  مديري  على  الدرا�سة  �أداة  بتطبيق  الباحث  قام  الب�شرية:  1.  �الحدود 

الأق�سام والموظفين, وعلى مديري المدار�س.

2.  �الحدود المكانية: اقت�صرت الدرا�سة على:

 , الجودة  و�ضبط  للتخطيط  العامة  والمديرية   , الب�شرية  الموارد  لتنمية  العامة  ـــ  �المديرية 

والمديرية العامة لل�ش�ؤون الإدارية ؛ بوزارة التربية والتعليم ب�سلطنة عمان .

ـــ  �المنطقة الداخلية , ومحافظة م�سقط , ومنطقة الباطنة جنوب , ومنطقة ال�شرقية �شمال , 

ومنطقة الظاهرة , والمنطقة الو�سطى ؛ والمدار�س الحكومية التابعة لها.

3.  �الحدود الزمانية : العامين الدرا�سيين 2009/2008 و 2010/2009 .

4.  �الحدود المو�ضوعية: اقت�صرت الدرا�سة على:

المعرفة؛  )�إدارة  وهي:  التعليمية,  الإدارة  في  المعا�صرة  العالمية  الاتجاهات  بع�ض   ـــ  �تحليل 

الإدارة الذاتية؛ �إدارة الجودة ال�شاملة؛ الإدارة الإلكترونية ؛ الإدارة الإ�ستراتيجية ؛ الإدارة 

بالأهداف(.
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م�صطلحات الدرا�سة : 

  :) educational administration ( 1.   الإدارة التعليمية

و�أو�ضاعه  المجتمع  ذلك  لأيديولوجية  وفقاً  ما  مجتمع  في  التعليم  بها  يُدار  التي  الطريقة  هي 

والاتجاهات الفكرية والتربوية ال�سائدة فيه لي�صل �إلى �أهدافه بتنفيذ ال�سيا�سة المر�سومة له ليحقق 

هذا التعليم �أهدافه من خلال كل ن�شاط منظم ومق�صود وهادف يحقق الأهداف التربوية المن�شودة ) 

المخلافي ومح�سن,  2005،11(, كما تعرف الإدارة التعليمية على �أنها :” الهيمنة العامة على �ش�ؤون 

والفل�سفة  المجتمع  متطلبات  مع  يتفق  ب�أ�سلوب  وممار�ساتها   , المختلفة  بقطاعاته   , بالدولة  التعليم 

التربوية ال�سائدة فيه “ ) الحريري وجلال و�إبراهيم , 2007, 26( .  

ويُعرف الباحث الإدارة التعليمية في هذه الدرا�سة ب�أنها : مجموعة من العمليات الإدارية والفنية 

المتداخلة التي تتكامل فيما بينها , ويتم بها تعبئة الجهود الب�شرية والمادية لخدمة التربية والتعليم 

وتحقيق الأهداف الأ�سا�سية من التعليم . وت�شمل الإدارة التعليمية في هذه الدرا�سة فئة الإدارة العليا 

ممثلةً بوزارة التربية والتعليم , والإدارة الو�سطى ممثلةً بالمديريات العامة للتربية والتعليم بالمناطق 

التعليمية , والإدارة التنفيذية ممثلةً بالمدار�س .  

 : ) contemporary trends( 2- الاتجاهات المعا�صرة

�أو م�سارات فكرية  �أنماط   : ب�أنها  الدرا�سة  �إجرائياً في هذه  المعا�صرة  الباحث الاتجاهات  يُعرف 

التي  الزمنية  الفترة  فل�سفات في  �أو  �أو نظريات  ر�ؤى  تكون على �شكل  ات�ساق منطقي  بينها   , مطردة 

ترجع �إلى الربع الأخير من القرن الع�شرين وحتى الآن, مع مراعاة الواقع العالمي وما يحدث فيه من 

متغيرات دولية �سائدة في الفكر الإداري الحالي .   

منهج الدرا�سة : 

في  هي  كما  الظاهرة  ي�صف  الذي  التحليلي  الو�صفي  المنهج  الدرا�سة  هذه  في  الباحث  ا�ستخدم 

الواقع عن طريق التعرف على �أبعادها وعلاقاتها المختلفة , والتعبير عنها تعبيراً كمياً وكيفياً وتحليل 

الظاهرة وتف�سيرها في �ضوء المتغيرات وربطها بالظواهر والم�شكلات التي ت�ضمنتها الدرا�سة الحالية، 

تطوير  �إلى  للو�صول   , الدرا�سة  هذه  و�أهداف  لطبيعة  الأكثر ملاءمةً  هو  الو�صفي  المنهج  �أن  باعتبار 

الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان. 



98

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

مجتمع الدرا�سة وعينتها: 

الإدارية المختلفة للإدارة  الم�ستويات  الدرا�سة على كافة  �أداة  الدرا�سة : تم تطبيق  1.  �مجتمع 

�أداة  تطبيق  , حيث تم  والتعليم  التربية  بوزارة  العليا ممثلةً  الإدارة  م�ستوى  وهي  التعليمية 

الدرا�سة في المديريات الآتية : المديرية العامة لتنمية الموارد الب�شرية : دائرة تطوير الأداء, 

تدريب  ق�سم  ـــ  والتدريب  الت�أهيل  دائرة   , الرئي�س  التدريب  مركز   , العائد  تقييم  دائرة 

دائرة   : الجودة  و�ضبط  للتخطيط  العامة  والمديرية   , ـــ  المعلمين  تدريب  وق�سم  الموظفين 

التخطيط والاحتياجات , ق�سم التخطيط التربوي, وق�سم المتابعة والتقييم , والمديرية العامة 

م�ستوى  وعلى   . الوظائف  وترتيب  تنظيم  ق�سم   , الجودة  �ضبط  دائرة   : الإدارية  لل�ش�ؤون 

 , التعليمية  بالمناطق  والتعليم  للتربية  العامة  الإدارة   / بالمديريات  ممثلةً  الو�سطى  الإدارة 

الباطنة  ومنطقة   , , ومحافظة م�سقط  الداخلية  بــ )المنطقة  الدرا�سة  �أداة  تطبيق  فقد تم 

جنوب, ومنطقة ال�شرقية �شمال , ومنطقة الظاهرة , والمنطقة الو�سطى (, حيث تم تطبيق 

 , التدريب  مركز   : الب�شرية  الموارد  دائرة  الآتية:  بالدوائر  المناطق  هذه  في  الدرا�سة  �أداة 

تخطيط  ق�سم  الجودة:  و�ضبط  التعليمية  الاحتياجات  تخطيط  ودائرة  الأداء,  تطوير  ق�سم 

الاحتياجات التعليمية وق�سم �ضبط الجودة , ودائرة ال�ش�ؤون الإدارية : ق�سم ال�ش�ؤون الإدارية 

وق�سم الموارد الب�شرية . وعلى م�ستوى الإدارة التنفيذية ممثلةً بالمدار�س , فقد تم تطبيق �أداة 

الدرا�سة على مديري المدار�س التابعة للمناطق التعليمية التي �شملتها الدرا�سة, وتم اختيار 

هذا المجتمع للدرا�سة لأنهم على دراية بواقع الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان ويتلم�سون مدى 

التطوير فيها. 

ور�ؤ�ساء  ونوابهم  الدوائر  مديري  من  ق�صدية  عينة  باختيار  الباحث  قام   : الدرا�سة  2.  �عينة 

الدرا�سة  �إجمالي مجتمع  يو�ضح   )  1  ( , والجدول  المدار�س  والموظفين ومن مديري  الأق�سام 

الإح�صاء  والتعليم وق�سم  التربية  بوزارة  العام  الإح�صاء  بناءً على   , المئوية  والن�سبة  وعينتها 

بالمديريات العامة في المناطق التعليمية لعام 2010/2009.
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جدول )1(  �أعداد مجتمع وعينة الدرا�سة

الن�سبة المئوية من الأ�صل الكليعينة الدرا�سةمجتمع الدرا�سةالم�ستوى

804556.25الوزارة

2118339.34المديريات التعليمية

41413833.33المدار�س

70526637.73المجموع

* تم ا�ستبعاد المكلفين ب�أعمال مدير المدر�سة ولم يتغير م�سماهم الوظيفي.

ور�ؤ�ساء  ونوابهم  الدوائر  266 من مديري  من  تتكون  الدرا�سة  عينة  �أن  ومن الجدول )1( نجد 

الأق�سام والموظفين ومديري المدار�س , وهم ي�شكلون ما ن�سبته )37.73%( من المجتمع الأ�صلي .

�أداة الدرا�سة : 

�إلى الأدب التربوي , والدرا�سات ال�سابقة التي تناولت  قام الباحث ب�إعداد ا�ستبانه بعد الرجوع 

�ضوء  في  الا�ستبانة  عبارات  �صياغة  تم  وقد  المختلفة,  الإدارية  بم�ستوياتها  التعليمية  الإدارة  تطوير 

الاتجاهات العالمية المعا�صرة قيد الدرا�سة , وت�ضمنت �أداة الدرا�سة خم�سة محاور �أ�سا�سية )التخطيط, 

التنظيم , التدريب, التقويم والرقابة , القيادة التعليمية(, وت�ضمن كل محور مجموعة من العبارات 

التي تك�شف عن واقع الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان, وعددها ) 52 ( عبارة .

�صدق �أداة الدرا�سة: 

للت�أكد من �صدق الا�ستبانه تم عر�ضها على ) 17 ( محكماً من �أ�ساتذة التربية والخبراء في مجال 

الإدارة التعليمية , وتم اختيارهم من : كلية التربية بجامعة ال�سلطان قابو�س , وجامعة نزوى , وجامعة 

�صحار . 

ثبات �أداة الدرا�سة : 

لح�ساب ثبات الا�ستبانه تم تطبيقها على عينة مكونة من )35 ( فرداً من خارج مجتمع الدرا�سة 

من  العينة  ا�ستبعاد  تم  حيث  لها,  التابعة  والمدار�س  الو�سطى  بالمنطقة  والتعليم  التربية  �إدارة  من 

الدرا�سة , وتم ح�ساب معامل الات�ساق الداخلي �ألفا كورنباخ لمحاور الا�ستبانه الخم�سة , وقد بلغ الثبات 
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الكلي للمحاور )0.952( , وهي قيمة تدل على ثبات مُرتفع للا�ستبانه و�صلاحية ا�ستخدامها لتحقيق 

�أهداف الدرا�سة . 

الأ�ساليب الإح�صائية :  

بناءً على �أ�سئلة الدرا�سة ا�ستخدم الباحث لمعالجة البيانات وتحليلها برنامج الرزم الإح�صائية 

)SPSS( على النحو الآتي : 

11 معادلة �ألفا كورنباخ لتحديد معامل ثبات الا�ستبانه ..

22 للإجابة عن ال��سؤال الثاني ا�ستخدم الباحث : المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية .

لكل محور مرتبة ترتيباً تنازلياً .

33 للإجابة عن ال��سؤال الثالث ا�ستخدم الباحث : المتو�سطات الح�سابية والانحرافات المعيارية .

العينة عن  �أفراد  تقديرات  لمعرفة   )One –Way - ANOVA( الأحادي التباين  وتحليل 

ا�ستخدم  كما  التعليمية,  الإدارة  بها  تقوم  التي  والإجراءات  العمليات  بع�ض  ممار�سة  درجة 

الباحث اختبار �شيفيه للمقارنة البعدية.

نتائج الدرا�سة: 

11 جاء محور التخطيط المرتبة الأولى في درجة الممار�سة, بينما جاء محور القيادة التعليمية المرتبة .

الأخيرة في درجة الممار�سة. وهذا يُ�شير �إلى �أن التخطيط في الإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها 

الإدارة  لتطوير  ومدخل  ك�أداة  الأكبر  الاهتمام  له  والتنفيذية(  والو�سطى,  )العليا,  الإدارية 

التعليمية وهو المدخل ال�صحيح لكل تطوير �سليم للإدارة, فهي ترى في التخطيط الهادف �أ�سا�س 

الجيد  التخطيط  �أن  كما  المر�سومة,  الأهداف  تتحقق  لا  فبدونه  �أهدافها  لتحقيق  انطلاقتها 

الم�ستقبلي.  التطوير  نحو  وتوجهاتها  الم�ستقبلية  و�أبعادها  التعليمية  الإدارة  ور�سالة  ر�ؤية  يظهر 

الذي  الكبير  العبء  ب�أن  الأخيرة  بالمرتبة  التعليمية  القيادة  محور  وجود  يُف�سر  �أن  كن  ُمي كما 

التي تنجم عن قيادته يتطلب توفر مجموعة من المهارات  التعليمي والم��سؤولية  القائد  يتحمله 

المهارات  وهذه  وفاعلية  كفاءة  ب�أعلى  الأهداف  وتحقيق  العملية  مهامه  بتنفيذ  له  ت�سمح  التي 

والاتجاهات  الذي تحكمه  ال�سلوك  وقواعد   , للمجتمع  المختلفة  بالمقومات  المرتبطة  وال�صفات 

ال�سائدة فيه والتطورات المختلفة التي يمر بها ومن بين هذه المهارات )المهارة الذاتية والفنية 
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والمهارات الإن�سانية والفكرية( وهي ما لم يتدرب عليها القائمين على الإدارة التعليمية , كما �أن 

�آلية التحول من الفكر الإداري �إلى الفكر القيادي يتطلب �صقل لهذه المهارات.

22 لا توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )α = 0.05( بين متو�سطات تقديرات .

�أفراد عينة الدرا�سة تعزى �إلى متغير الم�ستوى الإداري بالن�سبة للمحاور الآتية )التخطيط ـــ 

التدريب ـــ التقويم والرقابة ـــ القيادة التعليمية(.

33 توجد فروق ذات دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة )α = 0.05( بين متو�سطات تقديرات .

�أفراد عينة الدرا�سة تعزى �إلى متغير الم�ستوى الإداري بالن�سبة لمحور »التنظيم« بين مجموعتي 

عينة  �أفراد  �أن  ذلك  تف�سير  كن  وُمي المدار�س.  مجموعة  ل�صالح  وكانت  والمدار�س  المديريات 

الدرا�سة في المدار�س على وَعي و�إدراك بالمهام والأدوار المطلوبة منهم كلٌ ح�سب اخت�صا�صه, 

 /83 العام  التعليم  لمدار�س  التنظيمية  اللائحة  تعديلات  خلال  من  ذلك  يت�ضح  �أن  كن  وُمي

المدر�سية  الإدارة  بدليل عمل   ,1993 العماني عام  المدر�سة  دليل عمل مدير  وتطوير   ,2004

عام 2009, و�إلغاء لائحة �ش�ؤون الطلاب لمدار�س التعليم العام ال�صادرة بالقرار الوزاري 99/ 

2001 , والعمل بالقرار الوزاري 2008/56, ب��شأن لائحة ��شؤون الطلاب لمدار�س التعليم العام 

والتعليم الأ�سا�سي, في �ضوء الم�ستجدات والاتجاهات الإدارية والتربوية المعا�صرة بهدف دعم 

قد  كما  المدار�,س  لإداريي  ومحدد  وا�ضح  عمل  �أ�سلوب  الدليل  يُقدم  حيث  المدار�,س  �إداريي 

يعزى ذلك �إلى �أن وجود الطاقم الإداري الم�ؤهل وتوفير العدد الكافي منه �ساعد على تنظيم 

العمل وتح�سن الإنتاجية كما �أن �سهولة توا�صل الإدارة المدر�سية مع العاملين داخل المدر�سة 

عليها,  والإ�شراف  الأعمال  وتوزيع  تنظيم وتحديد  �أثر في  له  كان  واحد  مبنى  ووجودهم في 

كما قد يُف�سر �أي�ضاً �إلى �أن المديرين بالإدارة التعليمية في المدار�س يمتلكون خبرة طويلة فهم 

مواقف  من  به  رون  َمي ما  ب�سبب  والتعليمية  التربوية  المعطيات  مع  التعامل  في  بها  يتزودون 

و�أحداث وم�شكلات وق�ضايا متعددة , مما يُو�سع من مداركهم ومعلوماتهم وخبراتهم فيَنعك�س 

ذلك �إيجاباً على �أدائهم التنظيمي.

44 العالمية . الاتجاهات  �ضوء  في  عمان  ب�سلطنة  التعليمية  الإدارة  لتطوير  مقترح  ت�صور  و�ضع 

المعا�صرة .
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الت�صور المقترح للدرا�سة : 

كن و�ضع ت�صور مقترح لتطوير الإدارة  في �ضوء ما �أ�سفرت عنه الدرا�سة النظرية والميدانية , ُمي

التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة باخت�صار على النحو الآتي : 

�أولًا : الت�صور المقترح لتطوير العمليات الإدارية للإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان: 

�ضوء  في  عمان  ب�سلطنة  المختلفة  الإدارية  بم�ستوياتها  التعليمية  الإدارة  تطوير  ت�صور  كن  ُمي

الاتجاهات العالمية المعا�صرة , على �أنها نموذج �إداري متكامل لخدمة العملية التعليمية , ي�شمل جميع 

العنا�صر والأن�شطة والوظائف والعمليات على �شكل �سل�سلة مترابطة بحيث �أي خلل في �أي حلقة منها 

كن تو�ضيح ذلك من خلال الآتي : تُعتبر نقطة ق�صور ت�ؤثر في جودة وفاعلية �أداء الإدارة التعليمية , وُمي

�أ .  التخطيط :

من  التخطيط  يُوفره  لما   , التعليمية  الإدارة  لتطوير  الرئي�سة  العنا�صر  �أهم  �أحد  التخطيط  يُعد 

تحديد للأهداف الرئي�سة , وتحديد خطوات العمل لتحقيق الأهداف , ويمثل الخطوط الرئي�سة التي 

كن اقتراح اتخاذ الآليات والإجراءات الآتية : تُوجه �أداء الإدارة التعليمية. وُمي

11 تحليل البيئة الداخلية والخارجية حا�ضراً وم�ستقبلًا , من خلال ما ي�أتي :.

• لل جوانب القوة وال�ضعف في �ضوء ما تواجهه من فر�ص وتحديات في بيئتها الداخلية 	 ُحت

والخارجية.

22 تبني التخطيط الإلكتروني القائم على المعلومات الرقمية دائمة التدفق وذلك من خلال: .

• تعميم البوابة التعليمية وتفعيلها لجميع المناطق التعليمية بال�سلطنة . 	

ب . التنظيم :

تُعتبر عملية التنظيم من العمليات الإدارية الأ�سا�سية لإدارة التعليم بنجاح وفاعلية, فمن خلال 

عملية التنظيم يتم تق�سيم العمل , والمهام والم��سؤوليات و�إ�سنادها �إلى �أفراد و�سلطات تُنفذ �سيا�سات 

كن اقتراح اتخاذ الآليات والإجراءات الآتية :  الم�ؤ�س�سة التعليمي . وُمي

11 التنظيمي . الهيكل  و�ضع  يُ�سهل  التعليمية  الإدارة  و�سيا�سات  لأهداف  الدقيق  التحديد 

المنا�سب, ويكون ذلك من خلال : 
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• وجود تو�صيف وظيفي وا�ضح لكل وظائف النظام التعليمي .	

22 �إ�ضافة دوائر و�أق�سام جديدة , تتلاءم مع الاتجاهات العالمية في الإدارة التعليمية المعا�صرة, .

وذلك من خلال : 

• البريد 	 عبر  ون�شرها  المعرفة  لتنظيم  المختلفة  الدوائر  مع  م�شتركة  �إ�ستراتيجيات  و�ضع 

الإلكتروني .

ج .  التدريب : 

�أداء الإدارة التعليمية , بحيث ي�شمل التدريب  �أهم متطلبات نجاح  يُعد التدريب الم�ستمر من 

كن اقتراح اتخاذ الآليات  جميع الم�ستويات الإدارية في الإدارة التعليمية وكافة العاملين فيها . وُمي

والإجراءات الآتية :

11 �إعداد برامج تدريبية مُتكاملة بناءً على الأهداف والخطط التدريبية المبنية على احتياجات .

الم�ستفيدين من العملية التدريبية على �أن ت�شتمل على البرامج الآتية : 

• الميدانية 	 المتُطلبات  ح�سب  تدريبية  ب����دورات  �إلح��اق��ه��م  الم��ط��ل��وب  الإدارين�ي��  تح��دي��د 

واحتياجاتهم التدريبية .

22 كن �إعداد �صف . دعم تفوي�ض ال�سُلطة على جميع الم�ستويات الإدارية والتنظيمية بحيث ُمي

ثانِ من القيادات , ويتم ذلك من خلال :

• ار�سة المهام والم��سؤوليات في الواقع التنفيذي الفعلي وبما يُوفر فر�ص تنمية مهاراتهم 	 ُمم

القيادية ب�شكلٍ م�ستمر .

د . التقويم والرقابة : 

نُظم  ا�ستخدام  على  المعا�صرة  التعليمية  بالإدارة  والرقابة  التقويم  لعملية  الفعّال  التطبيق  يعتمد 

تقويم ورقابة ت�أخذ في اعتبارها كل الأ�ساليب والإجراءات التي تت�سم بالكفاءة والفعالية بهدف الوقاية 

مرةً  الأخطاء  تلك  تفادي  ي�ضمن  برنامج  و�ضع  مع  تعميمها بمجرد حدوثها  الأخطاء من خلال  من 

كن اقتراح اتخاذ الآليات والإجراءات الآتية :  �أخرى . وُمي

11 التعليم . لعملية  الم�ستمرة  والمتابعة  والخارجية  الداخلية  والرقابة  التقويم  عملية  تفعيل 

والتعلم من قبل الإدارة المدر�سية والم�سئولين بوزارة التربية والتعليم وبالمديريات العامة 

في المناطق التعليمية , ويتحقق ذلك من خلال : 
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• �إلغاء عملية التفتي�ش التي كانت �سائدة لقيامها على ت�صيد الأخطاء , وا�ستبدالها بالرقابة 	

الوقائية الفردية والجماعية .

22 العمل على تنمية رُوح عملية التقويم والرقابة الذاتية في نفو�س العاملين , ويمكن �أن يتم .

ذلك من خلال :

• والتنفيذية في تحديد 	 الو�سطى  �أو�سع للإدارتين  العليا �صلاحيات  التعليمية  الإدارة  منح 

النتائج النهائية المتوقعة .

و . القيادة التعليمية : 

تُعد القيادة التعليمية فن القُدرة على الت�أثير في الآخرين وتوجيههم بطريقة تُ�ؤدي �إلى الح�صول 

على ر�ضاهم وولائهم وتعاونهم للو�صول �إلى تحقيق الأهداف , والقيادة التعليمية بفئاتها المختلفة فئة 

الإدارة العليا والو�سطى والتنفيذية تلعب �أهميةً عظمى للارتقاء بجوانب العملية الإدارية فهي معياراً 

مُهماً يتوقف عليه نجاح �أي تنظيم �إداري وتطوره. وفي �ضوء ما �سبق ف�إن الإجراءات والممار�سات التي 

ينبغي على القائد التعليمي �إتباعها تتمثل في الآتي: 

11 التعليمية.. الإدارة  داخل  القرارات  واتخاذ  ل�صنع  علمية  وخطوات  مُقننة  عمليات  �إيجاد 

بم�ستوياتها الإدارية المختلفة , ويكون ذلك بالآتي : 

• نع القرار . 	 التدريب الذاتي والم�ستمر على الخطوات العلمية ل�صُ

22 التنب�ؤ بالم�شكلات التي قد تعتر�ض الإدارة التعليمية , والعمل على معالجتها �أولًا ب�أول قبل .

كن تحقيق ذلك عن طريق الآتي :  وقوعها , وُمي

• التعرف على نقاط القوة وتدعيمها , ونقاط القُ�صور وو�ضع الحلول المنا�سبة لعلاجها. 	

ثانياً : �أهداف الت�صور المقترح : 

يَهدف الت�صور المقترح �إلى تطوير العمليات الإدارية في الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان في �ضوء 

الاتجاهات العالمية المعا�صرة , للارتقاء بكفاءة وفاعلية �أداء الإدارة التعليمية لمهامها و�أعمالها المنوطة 

التعليمية بم�ستوياتها  الإدارة  تعي�شه  الذي  التربوي  الواقع  ومُقت�ضيات  التطوير  متطلبات  بها في ظل 

الإدارية المختلفة ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة وفق الإمكانات المادية والب�شرية 

المتُاحة وذلك من خلال ما ي�أتي : 
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• الم�ساهمة في تحقيق ر�ؤية للقيادة العليا بوزارة التربة والتعليم في ال�سعي �إلى تجويد العمليات 	

الإدارية . 

• تدريب القيادات التعليمية على الطرق العلمية والاتجاهات العالمية المعا�صرة لحل الم�شكلات 	

في الإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها الإدارية , من خلال التطبيقات الميدانية ودورات تدريبية 

متخ�ص�صة في العمليات الإدارية .

ثالثاً : منطلقات الت�صور المقترح ) عالمية ـــ محلية ( :

التعليمية  الإدارة  تطوير  منظومة  لتفعيل  المقترح  الت�صور  بناء  تحكم  التي  المنطلقات  تحديد  كن  ُمي

الإطار  : منطلقات عالمية م�شتقة من  المعا�صرة في نوعين هما  العالمية  ب�سلطنة عمان في �ضوء الاتجاهات 

النظري للدرا�سة , ومنطلقات محلية م�شتقة من الإطار الميداني للدرا�سة وفيما ي�أتي عر�ض موجز لكل نوع : 

1- منطلقات عالمية : 

في �ضوء ما تم عر�ضه في الإطار النظري عن تطوير الإدارة التعليمية من الأدبيات التربوية في �ضوء 

بع�ض الاتجاهات العالمية المعا�صرة يمكن تحديد المنطلقات العالمية في الآتي : 

• �أكثر قدرةً وكفاءةً على 	 التطوير لإيجاد التوافق مع البيئة : ويهدف ذلك �إلى جعل التنظيم 

هذه  في  التغيير  ويحدث   , التكيف  و�إعادة  التكيف  طريق  عن  الخارجية  البيئة  مع  التعامل 

الحالة عن طريق �إدخال تغييرات داخلية ي�سمح للتنظيم بالتفاعل بفاعلية �أكثر مع الظروف 

المحيطة . 

• �أن تت�سم الهياكل التنظيمية للإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها الإدارية بالمرونة حتى تواكب 	

الاتجاهات العالمية المعا�صرة والعمل على �إحداث التطورات بما يتنا�سب مع الأهداف . 

2- منطلقات محلية : 

 , المعا�صرة  العالمية  الاتجاهات  �ضوء  في  عمان  ب�سلطنة  التعليمية  الإدارة  واقع  درا�سة  خلال  من 

كن تحديد المنطلقات المحلية الخا�صة بالمجتمع العماني في الآتي : ُمي

• �أكدت �إ�ستراتيجية تطوير التعليم في �سلطنة عمان 2020/2006 على �أهمية الارتقاء بمنظومة 	

�إدارة التعليم وتحقيق جودة التعليم وفقاً للمعايير العالمية وبما يكفل �إيجاد مخرجات م�ؤهلة 

ب�أ�سلوب علمي حديث , قادرةً على التفاعل مع معطيات التقنية المتطورة.

• التعليمية 	 البوابة  �إن�شاء  الإلكترونية من خلال  الإدارة  بتطبيق  والتعليم  التربية  �شروع وزارة 

الإلكترونية .
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رابعاً : مراحل تطبيق الت�صور المقترح : 

يتطلب تطبيق الت�صور المقترح لتطوير الإدارة التعليمية في �ضوء الاتجاهات العالمية المعا�صرة �إتباع 

بع�ض �آليات ومراحل التنفيذ , والتي ينبغي العمل بها لإحداث التطوير المرغوب , كما ي�ستلزم ترجمة 

كن تو�ضيح مراحل  هذه المراحل �إلى �سيا�سة تنفيذية تُراعي الواقع والإمكانات المادية والب�شرية , وُمي

تطبيق الت�صور المقترح كما ي�أتي : 

المرحلة الأولى : الإعداد: 

ويتم فيها تهيئة البيئة التعليمية وتحفيز العاملين بالإدارة التعليمية بكافة م�ستوياتها الإدارية من 

الاتجاهات  �أهمية  على  والت�شجيع  الحث  خلال  من  ويتم   ، التعليمي  النظام  في  تطوير  �إحداث  �أجل 

منا�سب  مناخ  وتوفير   , الأداء  وجودة  �سرعة  على  تطبيقها  من  يعود  الذي  والنفع  المعا�صرة  الإدارية 

للتطوير والذي يعك�س الت�أثير الإيجابي الذي يُحدثه تطبيق الاتجاهات الإدارية المعا�صرة مع �ضرورة 

�س�س التطبيق وبرامجه وفعالياته .
ُ
معرفة �أولويات التطوير في �أ

المرحلة الثانية : التخطيط: 

لجنة  طريق  عن  المعا�صرة  الإدارية  الاتجاهات  بتطبيق  التعليمية  الإدارة  لتطوير  التخطيط  يتم 

التخطيط برئا�سة وكيل التخطيط وتنمية الموارد الب�شرية بوزارة التربية والتعليم ، وهذه اللجنة ت�ضع 

خطط و�آليات و�إ�ستراتيجيات مُقترحة للتطبيق تنبثق من هذه اللجنة لجان فرعية للمتابعة والإ�شراف 

حيث يتم ا�ستعرا�ض الم�شكلات التي تواجهها , وو�ضع الحلول المقترحة للتغلب عليها. 

المرحلة الثالثة : التدريب:

يتم فيها �إقامة دورات تدريبية مُتخ�ص�صة للقائمين على الإدارة التعليمية وكافة العاملين فيها في 

مجال الاتجاهات العالمية المعا�صرة و�أ�ساليبها وو�سائلها وطُرق تطبيقها والجوانب والمجالات المتعلقة 

بها، على �أن تجمع هذه الدورات بين النظري والعملي من خلال ا�ستقطاب مُدربين مُتخ�ص�صين ذوات 

خبرات عالمية في مجال الإدارة التعليمية ، والعمل على ت�شجيع النمو المهني والعملي لكل العاملين في 

الجهاز التربوي والتعليمي. 
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المرحلة الرابعة : توفير الموارد الب�شرية والمادية:

يُعتبر توفير الموارد هو الأ�سا�س لتطبيق الاتجاهات الإدارية المعا�صرة وتنق�سم الموارد �إلى ق�سمين: 

• الموارد المالية : وتعتبر اللبِنة الأ�سا�سية لأي م�شروع تطويري حيث يتطلب تخ�صي�ص ميزانية 	

خا�صة لدعم الم�شروع . 

• الموارد الب�شرية : تلك الطاقات الب�شرية القادرة والم�ؤهلة لأداء العمل في الم�ؤ�س�سة التعليمية 	

ح�سن اختيارها وا�ستغلالها وتنميتها و�إدارتها بت�صميم وتخطيط نظام 
ُ
�أ �إذا  باقتناع، والتي 

التعليم ، والتدريب والتقييم والتطوير �سَيعمل على تحقيق �أهداف الم�ؤ�س�سة التعليمية بفاعلية 

و�إيجاد نظام فعّال للإدارة.

المرحلة الخام�سة : التطبيق :

لهذه الاتجاهات  الإدارية  بكافة م�ستوياتها  التعليمية  الإدارة  القائمين على  ا�ستيعاب  يتم  �أن  بعد 

الب�شرية  ومواردها  التعليمية  الإدارة  و�أهداف  ور�سالة  ر�ؤية  �ضوء  في  وتطبيقها  المعا�صرة,  الإدارية 

والمادية المتاحة, وبعد التعرف على احتياجات ورغبات العاملين ب�شكل متكامل, يتم التطبيق الفعلي 

التعليمية  بالإدارة  العاملين  المتخ�ص�صة بم�شاركة  اللجان  ي�شرف عليها  والتي  المو�ضوعة  وفق الخطة 

بالإ�شراف  التنفيذ  متابعة  ثم   , الاتجاهات  هذه  وتوظيف  تطبيق  في  الإدارية  م�ستوياتهم  بمختلف 

والتقييم والمتابعة وتعديل ما يطر�أ من خطوات الخطة من جوانب ق�صور .

خام�ساً :  متطلبات تنفيذ الت�صور المقترح : 

العامة  الت�صور المقترح على م�ستوى وزارة التربية والتعليم والمديريات  �إن مُتطلبات تطبيق 

بالمناطق التعليمية والمدار�س التابعة لها , يتم من خلال ما ي�أتي : 

11 ت�أكيد دور وزارة التربية والتعليم والمديريات العامة بالمناطق التعليمية والمدار�س التابعة .

بما  وتطبيقها  المعا�صرة  العالمية  الاتجاهات  فكرة  لتقبل  التعليمية  البيئة  تهيئة  في  لها 

يلائم المجتمع العماني من خلال ما ي�أتي : 

• خلال 	 من  والتنفيذية  الو�سطى  والإدارة  العليا  الإدارة  بين  الات�صال  قنوات  تو�سيع 

الاجتماعات وتبادل الآراء والزيارات , بما يُتيح الفر�صة لتو�ضيح الآراء وعر�ض مقترحات 

للتطوير وتح�سين الأداء .
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22 دعم وم�ؤازرة الإدارة العليا في وزارة التربية والتعليم لتطبيق بع�ض الاتجاهات الإدارية .

المعا�صرة في المديريات العامة بالمناطق التعليمية والمدار�س التابعة لها من خلال : 

• توفير الإمكانيات المادية والب�شرية . 	

33 �أق�سام بالمديريات . �أعلى لبع�ض الاتجاهات الإدارية المعا�صرة بالوزارة تتبعه  تَبني مجل�س 

العامة بالمناطق التعليمية تعمل على تطبيق ون�شر ثقافة هذه الاتجاهات الإدارية بالمدار�س 

ومتابعتها حتى �إتقانها .

�ساد�ساً : المعوقات التي قد تواجه تطبيق الت�صور المقترح :  

من المعوقات التي قد تُواجه تطبيق الت�صور المقترح لتطوير الإدارة التعليمية ب�سلطنة عمان 

ما ي�أتي : 

11 المركزية في اتخاذ القرارات و�إدارة التعليم الأ�سا�سي وما بعد الأ�سا�سي بالرغم من تطبيق .

الإدارة الذاتية , مما يُقلل فر�ص الم�شاركة في العمل الإداري على كافة الم�ستويات الإدارية. 

22 وجود �ضعف في تبني الاتجاهات الإدارية المعا�صرة لدى القيادات العليا لقلة الإلمام بها وفهمها .

مما يحول دون دعم تنفيذ �إ�ستراتيجية التطوير . 

33 في . ك�شركاء  اعتبارهم  لتجاهل  والتنفيذية  الو�سطى  الإدارتين  في  المعنوية  الرُوح  انخفا�ض 

العملية التعليمية , و�إن ا�شتركوا لا تُنفذ اقتراحاتهم . 

�سابعاً :  �سُبل التغلب على المعوقات: 

11 ال�سعي نحو تطبيق اللامركزية في �إدارة التعليم من خلال تبني مدخل الإدارة الذاتية وتطبيقه .

يُ�ؤدي �إلى تراكم  علمياً وعملياً , والذي يُركز على التعليم الم�ستمر والنمو المهني الذاتي بما 

خبرات العمل لدى القيادات الإدارية , مع توفير الدعم اللازم . 

22 �إن�شاء مديرية خا�صة تقوم بتبني الاتجاهات الإدارية المعا�صرة والخروج منها بمدخل  يتنا�سب .

ويت�ساوق مع فكر المجتمع العماني وثقافته وتُ�شرف على تنفيذه على م�ستوى النظام التعليمي, 

ت�ستوحي خططها   , التعليمي  النظام  العليا في  بالإدارة  تُلحق  وتنفيذية  ت�شريعية  �سُلطة  ولها 

و�أهدافها من الر�ؤية والفل�سفة العمانية الم�ستقبلية مع ت�شكيل فرق عمل على م�ستوى الوزارة 
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الخطط  وبناء  لتطبيق  الفني  الدعم  عن  م�سئولة  تكون  بحيث  والمدار�س  التعليمية  والمناطق 

الإجرائية الملائمة لتنفيذ الإ�ستراتيجية وتذليل المعوقات .

33 �آرائهم وتقبلها والعمل على الا�ستفادة منها , و�إ�شراكهم في . �إلى  احتواء العاملين والا�ستماع 

نع القرارات التي تهدف �إلى تجويد العمل , مع عقد لقاءات دورية لمناق�شة الم�شكلات التي  �صُ

تُواجه العاملين في المدر�سة والمديريات العامة بالمناطق . 

بحوث ودرا�سات مقترحة :

11 في . التعليمية  بالمناطق  والتعليم  التربية  بمديريات  الو�سطى  القيادات  لتطوير  مقترح  ت�صور 

�سلطنة عمان في �ضوء الإدارة الإ�ستراتيجية .

22 تطبيق . �ضوء  في  عمان  ب�سلطنة  والتعليم  التربية  لوزارة  التربوية  للقيادات  الإدارية  التنمية 

�إدارة المعرفة .
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الجـودة ال�شاملـة فـي �إدارة المعـلـومــات

قراءات من المكتبة
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الجودة ال�شاملة فـي �إدارة المعلومات

ت�أليف : هدى بنت �صالح �أبوحيمد

عر�ض: فاطمة بنت محمد الزدجالية

رئي�سة ق�سم المكتبة ــ معهد الإدارة العامة ــــ �سلطنة عُمان

مـقــدمـــــة :

تعتبر المعلومات هي المرجع الأ�سا�سي لإنجاز جميع المهام اليومية لدى مختلف المنظمات الحكومية 

والخا�صة ، كما �إنها الناتج الرئي�سي لمعظم المهام مما زاد ذلك من �أهمية التوثيق العلمي للمعلومات، 

، حيث  الع�صر الحديث  الثقافات في  المعلومات في مختلف  ب�إدارة  الباحثين  �إهتمام  �إلى  ذلك  و�أدى 

�أ�صبح يطلق عليه ع�صر المعلوماتية .

�إن مورد المعلومات من الموارد المهمة للمنظمة مثل الموارد المادية والب�شرية والمالية، ولكنه يتميز عن 

غيره من الموارد الاخرى ب�أنه لا يمثل قيمته من �شكله المادي الملمو�س بل بما يمثله �أو يعبر عنه ، وتت�أثر 

جودته بقدرة العاملين في �إدارة المعلومات على �إدارته بجودة �شاملة نحو تحقيق الهدف  المطلوب في 

الوقت المنا�سب.

ومن هنا تكمن �أهمية هذا الكتاب الذي يهدف �إلى الربط  تكامليا بين �إدارة الجودة ال�شاملة وبين 

�إدارة معلوماته.  المنظمة الحديثة على تحقيق الجودة في  الإدارية، بهدف م�ساعدة  المعلومات  �إدارة 

و�سائل  على  ويركز   ، الأ�سا�سية  وعنا�صرها  المعلومات  �إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  الكتاب  في�ستعر�ض 

م�ساعدة المنظمة الحديثة على تطبيقها ومناق�شة ذلك من خلال �ستة ف�صول �أ�سا�سية وهي:

الف�صل الأول: مدخل �إلى الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.

الف�صل الثاني: العن�صر التنظيمي. 

الف�صل الثالث: العن�صر الوثائقي.

الف�صل الرابع: العن�صر الاجرائي.

الف�صل الخام�س: العن�صر الب�شري.

الف�صل ال�ساد�س: العن�صر التقني والمادي.
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الكتاب من ت�أليف هدى بنت �صالح �أبو حيمد ، ومن �إ�صدارات معهد الإدارة العامة بالريا�ض لعام 

1427هــ الموافق 2006م ويحتوي على 319�صفحة.

الف�صل الأول: مدخل �إلى الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات :

يحتوي الف�صل الأول على ثمانية مباحث:

المبحث الأول: تعريف الجودة ال�شاملة:

تناول هذا المبحث تعريف الجودة ال�شاملة من وجهة نظر العديد من الباحثين والكتاب وا�ستخل�ص 

بتعريف �شامل مفاده �أن الجودة ال�شاملة هو التطوير والتح�سين الم�ستمر لأداء المنظمة بهدف تقديم 

�سلع �أو خدمات تت�صف بالجودة العالمية وبما يتفق �أو يفوق تطلعات العملاء.

كما تطرق المبحث الثاني �إلى مفهوم �إدارة المعلومات وبين �أولا المفاهيم الخا�صة بكل من المعلومات 

والوثائق والمحفوظات من وجهة نظر العديد من الباحثين، حيث و�ضح ب�أن المعلومات عبارة عن حقائق 

لها معنى محدد ومفيد وتت�صف بخا�صية القابلية للتجديد والتطوير والتخزين والتو�سع الم�ستمر. ولعل 

من �أهم خ�صائ�صها في ع�صرنا الحديث القابلية للنقل والن�شر والتوزيع ال�سريع على الم�ستوى القومي 

�أو الإقليمي �أو العالمي.

كما تم تعريف الوثائق بح�سب لائحة الحفظ ال�صادرة من المركز الوطني للوثائق والمحفوظات في 

المملكة العربية ال�سعودية �إلى �أنها �أوعية المعلومات التي انتجها الجهاز الحكومي �أو ا�ستقبلها لتحقيق 

غاية معينة ولايزال العمل الر�سمي في حاجة �إليها.

�أما المحفوظات فهي �أوعية المعلومات التي �أنتجها الجهاز الحكومي �أو ا�ستقبلها لتحقيق غاية معينة 

وانتهت قيمتها العملية وثبت لها قيمة ثقافية ت�ستدعي حفظها حفظا دائما.

وعرف الم�ؤلف �إدارة المعلومات ب�أنها »جميع الن�شاطات والعمليات اللازمة لإدارة المعلومات بمختلف 

�أنواعها و�أ�شكالها وذلك ل�ضمان �سرعة الو�صول �إليها عند الطلب مع المحافظة عليها من جميع الم�ؤثرات 

ال�سلبية �إلى �أن تنتهي الحاجة �إليها«.

وتنظيمي  �إداري  الالتزام بمنهج  ب�أنها  المعلومات  �إدارة  ال�شاملة في  مفهوم الجودة  و�أخيرا عرف 

والتقنية  والمادية  الب�شرية  الموارد  التي تركز طاقات  الرئي�سة  الأ�س�س  �شامل مبني على مجموعة من 
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المتاحة لتحقيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية  بهدف تلبية احتياجات العملاء في المعلومات 

المطلوبة بجودة مرتفعة مع العمل على التح�سين الم�ستمر.

ومن خلال التعريفات ال�سابقة يتبين �أن تطبيق م�شروع الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية 

يتطلب �ضرورة التزام المنظمة بما يلي:

• الالتزام ال�شمولي من خلال جميع المعلومات الناتجة عن جميع ن�شاطات المنظمة.	

• الأولوية دائما لاحتياجات العملاء في الح�صول على المعلومات 	 ب�أن تكون  الالتزام العملائي 

المطلوبة بجودة مرتفعة.

• الالتزام التطبيقي من خلال اتباع منهج �إداري وتنظيمي قابل للتطبيق.	

• الالتزام التطويري بالعمل الدائم على التح�سين الم�ستمر للم�شروع.	

ويرى الم�ؤلف ب�أن هذه الالتزامات لابد �أن تكون متكاملة ومتداخلة بع�ضها مع بع�ض، بحيث لا يمكن 

�أن تكون وا�ضحة ومعلنة لجميع العاملين في المنظمة  على مختلف  �آخر، كما لابد  ف�صل التزام دون 

الم�ستويات الادارية.

المبحث الثاني: م�شكلات �إدارة المعلومات:

ناق�ش الم�ؤلف من خلال هذا المبحث �أهم م�شكلات �إدارة المعلومات في العالم ب�صفة عامة، وفي 

المملكة العربية ال�سعودية ب�صفة خا�صة من خلال الرجوع �إلى الدرا�سات المتخ�ص�صة التي �أجريت 

تتعر�ض  التي  الم�شكلات  المبحث  هذا  في  ح�صر  وقد  المجال.   هذا  في  العربية  الدول  من  عدد  في 

�إدارة المعلومات الإدارية في معظم المنظمات الحكومية لدى بع�ض الدول العربية والتي ترتب  لها 

عليها العديد من الآثار ال�سلبية الأ�سا�سية والتي تعتبر في مجملها م�ؤ�شرات على عدم الجودة، ومن 

�أخطرها:

• تدني درجة جودة الخدمة المعلوماتية.	

• تدني درجة جودة المعلومات المقدمة.	

• تدني درجة ر�ضا العملاء عن جودة الخدمة المعلوماتية وعن جودة المعلومات المقدمة.	

• تدني درجة ر�ضا العاملين في مجال �إدارة المعلومات.	



116

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

• ارتفاع تكلفة �إدارة المعلوماات.	

• انخفا�ض درجة الأمان وال�سلامة للوثائق المحفوظة.	

• تدني درجة المحافظة على ال�سرية للوثائق ذات الطابع ال�سري.	

المبحث الثالث: م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

ناق�ش الم�ؤلف في هذا المبحث �أدبيات م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات، وذلك لتو�ضيح 

�أهداف الم�شروع و�أهميته وعنا�صر و�أنواع الخدمة الأ�سا�سية، ومن ثم تحديد م�ؤ�شرات ومعايير الجودة 

ال�شاملة وكيفية قيا�سها في الخدمة المعلوماتية عن طريق تطبيق معادلة تحديد التباين بين الجودة 

ال�شاملة الم�ستهدفة في الخدمة المعلوماتية وبين الجودة ال�شاملة الفعلية في الخدمة المعلوماتية، ومن ثم 

العمل على معالجة هذا التباين، كما و�ضح الم�ؤلف العديد من الا�ستمارات التي ت�ساعد في قيا�س الجودة 

�إدارة المعلومات تمكن المنظمات من الا�ستر�شاد بها وفق احتياجاتها الفعلية، كا�ستمارة  ال�شاملة في 

قيا�س جودة �أداء العاملين في �إدارة المعلومات وقيا�س درجة تحقق الجودة في الخدمة المعلوماتية من 

خلال المبحث، وغيرها من الا�ستمارات التي �سنتطرق �إليها لاحقا من خلال الف�صول القادمة.

المبحث الرابع: مراحل تطبيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية:

وذلك  ب�صفة عامة  المنظمة  ال�شاملة في  تطبيق الجودة  بتحديد مراحل  النماذج الخا�صة  تتعدد 

لاختلاف وجهات نظر كل كاتب حول درجة �أهمية العنا�صر ذات العلاقة باحتياجات المنظمة والفترة 

الزمنية المحددة لتطبيق الجودة ال�شاملة ، وفي هذا الف�صل تم تبني نموذج العالم جوزيف جابلون�سكي 

و�شمولية  و�سهولة  لو�ضوح  وذلك  المعلوماتية  الخدمة  في  ال�شاملة  الجودة  م�شروع  لتطبيق  كمقترح 

بخم�س  عامة  ب�صفة  ال�شاملة  تطبيق الجودة  مراحل  النموذج  وقد حدد  المنطقي،  النموذج  وت�سل�سل 

مراحل �ضرورية، حيث تبد�أ بمرحلة الاعداد ثم التخطيط ثم التقويم ثم مرحلة التنفيذ واخيرا مرحلة 

التنويع، وقد عر�ض الم�ؤلف كل المراحل ب�شكل مف�صل ووا�ضح من خلال هذا المبحث.

المبحث الخام�س: مبادىء م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

حدد الم�ؤلف من خلال هذا المبحث �أهم المبادئ اللازمة لتطبيق م�شروع الجودة ال�شاملة م�ستندا 

بمبادىء ديمنج الأ�سا�سية ب�شرح موجز عن كل مبد�أ كالتالي:
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11 التزام الإدارة العليا لإن التزامهم ودعمهم يعتبر حجر الأ�سا�س في بناء �صرح الجودة ال�شاملة .

في �إدارة المعلومات الإدارية.

22 المعلوماتية . الخدمة  وعمليات  �أن�شطة  جميع  الجودة  ت�شمل  �أن  بها  ويق�صد  الجودة  �شمولية 

لوجود ارتباط متكامل بينهما.

33 المناخ التنظيمي وذلك عن طريق قيام الإدارة العليا ومنذ البدء بتهيئة العاملين في المنظمة .

وعلى مختلف الم�ستويات تهيئة نف�سية لقبول وتبني مفاهيم �إدارة الجودة ال�شاملة.

44 ن�شر ثقافة الجودة بحيث يكون هناك توافق بين ثقافة المنظمة والأ�س�س الرئي�سة لإدارة الجودة .

ال�شاملة مما ي�ساعد على توجيه جهود المنظمة نحو تطبيق الجودة ال�شاملة.

55 والوحدات . العليا  الإدارة  تحددها  التي  والتعليمات  الأهداف  مجموعة  وهي  الجودة  �سيا�سة 

لجميع  دليلا  ليكون  المعلوماتية  الخدمة  في  ال�شاملة  الجودة  بتطبيق  العلاقة  ذات  الإدارية 

العاملين في المنظمة.

66 التركيز على العميل وذلك بالحر�ص على الات�صال به عن قرب من �أجل تحديد درجة تعرفه .

على الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات وتحديد ما يريده منها.

77 التركيز على العمليات والنتائج معا وذلك بتركيز الجهود على ايجاد وحلول م�ستمرة للم�شاكل .

في �أثناء �أداء العمل والتي تعتر�ض �سبيل تح�سين نوعية الخدمة المعلوماتية.

88 التركيز على �إدارة القوى الب�شرية مع الالتزام بالم�شاركة والحفز..

99 الفر�صة . واتاحة   ، القرارات  واتخاذ  الم�شكلات   العلمي في حل  الأ�سلوب  العليا  الادارة  تبني 

للعاملين للم�شاركة الفعلية في اتخاذ القرارات.

الوقاية من الأخطاء قبل حدوثها وذلك با�ستخدام معايير مو�ضوعة م�سبقا للقيا�س.1010

الوفاء 1111 من  للت�أكد  واجراءات  �سيا�سات  يت�ضمن  نظام  وتنفيذ  ت�صميم  �أي  الجودة  ت�أكيد 

بمتطلبات الجودة على م�ستوى وظائف المنظمة كلها.

تنمية العلاقات الإيجابية مع الموردين.1212

التخطيط الا�ستراتيجي للجودة ال�شاملة وذلك عن طريق العمل على تكامل الأهداف الخا�صة 1313

بالمنظمة ، �سواءا طويلة الأجل �أوق�صيرة الأجل مع الأهداف الخا�صة بتطبيق الجودة ال�شاملة 

في الخدمة المعلوماتية.
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التركيز على التح�سين لكافة عمليات الخدمة المعلوماتية.1414

لابد من وجود جهاز كفء وفعال لإدارة معلومات التغذية العك�سية يتميز بالجودة ال�شاملة.1515

التزام العاملين في الخدمة المعلوماتية بالتح�سين الم�ستمر.1616

المبحث ال�ساد�س: متطلبات نجاح م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

قدم ديمنج �أربعة ع�شر عاملا �أو نقطة �أ�سا�سية يمثلون المتطلبات الأ�سا�سية لنجاح تطبيق �إدارة 

الجودة ال�شاملة في �أي مجال، ومن ثم لابد من الالتزام بهذه المتطلبات ل�ضمان نجاح م�شروع الجودة 

ال�شاملة في �إدارة المعلومات وهي:

11 و�أهداف ق�صيرة .  ، الأجل  وا�ضحة ومحددة طويلة  �أهداف  و�ضع  الاهداف: من خلال  ثبات 

الأجل نحو تح�سين الخدمة المعلوماتية.

22 الفل�سفة الجديدة: لابد من التعاون داخل المنظمة بحيث يمكن �أن يفوز الجميع..

33 توقف الاعتماد على �أ�سلوب التفتي�ش الجماعي..

44 التكلفة الأقل..

55 التح�سين الدائم..

66 التدريب على المهارات..

77 التدريب على القيادة..

88 التخل�ص من الخوف..

99 تحطيم الحواجز التنظيمية..

ا�ستبعاد ال�شعارات والمواعظ.1010

ا�ستبعاد الأهداف الرقمية وعدم و�ضع �أرقام قيا�سية للإنتاج.1111

الق�ضاء على الحواجز التي تحرم العاملين من الاعتزاز بعملهم.1212

التعليم والتطوير الذاتي.1313

انجاز عملية التحول.1414
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المبحث ال�سابع: تكلفة م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

ت�شمل تكاليف م�شروع الجودة ال�شاملة جميع التكاليف التي تتحملها المنظمة من �أجل تقديم خدمة 

معلوماتية �إلى عملائها بم�ستويات مرتفعة من الجودة ال�شاملة وبما يتلاءم مع متطلباتهم واحتياجاتهم، 

ويتم ت�صنيف تكاليف م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات �إلى فئتين رئي�ستين هما:

11 تكاليف الجودة ال�شاملة والتي تنق�سم �إلى:.

• تكاليف الوقاية وهي التكاليف التي يتم �صرفها لتلافي الأخطاء قبل حدوثها من خلال تحديد 	

الجذور الحقيقية للم�شكلة المرتبطة بالنوعية واتخاذ القرارات الفاعلة للتخل�ص منها.

• تكاليف التقييم وهي التي ت�صرف على عمليات الاختبار والك�شف لتقييم م�ستوى الجودة 	

الفعلي والتحقق من مدى مطابقة الخدمة المعلوماتية للخدمة المطلوبة.

22 تكاليف عدم الالتزام بالجودة ال�شاملة وهي:.

• تكاليف الاخفاق وهي تكاليف عدم القيام بالعمل ال�صحيح من المرة الأولى.	

• تكاليف التقييم البعدي وهي تكاليف و�ضع برامج البحث عن الأخطاء بعد تقديم الخدمة 	

المعلوماتية للعملاء في جميع المراحل.

• في 	 ال�شاملة  الجودة  عن  العميل  ر�ضا  بعدم  المرتبطة  التكاليف  وهي  المعنوية  التكاليف 

الخدمة المعلوماتية المقدمة.

المبحث الثامن: �أ�سباب ف�شل م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات الإدارية:

على المنظمة �أن تعرف �أهم الأ�سباب العالمية والعربية التي ت�ؤدي �إلى ف�شل تطبيق الجودة ال�شاملة 

لديها ، ومن ثم العمل على تلافيها وعلاج بوادر الم�شكلة.

ومن �أبرز الم�شاكل العالمية التي ت�ؤدي �إلى ف�شل الجودة ال�شاملة في �أي منظمة:

• تغيير الإدارة العليا الدائمة لم�شروع الجودة، �إذا حلت محلها �إدارة جديدة لا تدعم الم�شروع	

• غياب الهدف وعدم القدرة على تحديد احتياجات العملاء بدقة.	

• ا�ستعجال النتائج مع اهمال التخطيط الطويل الأجل.	

• عدم ن�شر ثقافة روح العمل التعاوني والتركيز على العمل التناف�سي ، و�إلقاء اللوم على العاملين 	

في حالة وقوع الم�شاكل.
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وهناك معوقات خا�صة بالمنظمات العربية منها:

وعدم   ، الإدارة  وت�سلط  التنظيمي  بال�شكل  واهتمامها  العربية  المنظمات  في  الجامد  التنظيم 

م�شاركة العاملين في اتخاذ القرار ، وعدم الاهتمام باحتياجات العملاء ، وعدم وجودنظام للحوافز 

المادية والمعنوية مما ي�ؤثر ذلك �سلبا على العاملين المتميزين وعدم الاهتمام بقيا�س وتقييم الأداء في 

المنظمات الحكومية، وكذلك نق�ص الكفاءات الب�شرية وعدم توافر الخبرات والمهارات الكافية لدعم 

عملية تنفيذ الجودة ال�شاملة في المنظمة الحكومية مع قلة الامكانيات المادية.

الف�صل الثاني: العن�صر التنظيمي :

ي�شمل هذا الف�صل على ثلاث مباحث رئي�سة:

المبحث الأول: مدخل �إلى العن�صر التنظيمي:

�إلى  وا�ستخل�ص من مجموعها  التنظيمي  للعن�صر  الباحث في هذا المبحث مفاهيم عديدة  و�ضح 

يحدد  ومتكامل  �شامل  نظام  المعلومات هو  لإدارة  ال�شاملة  م�شروع الجودة  التنظيمي في  العن�صر  �أن 

بدقة متناهية الهيكل التنظيمي والم��سؤوليات والإجراءات والعمليات اللازمة لتطبيق الجودة ال�شاملة 

في الخدمة المعلوماتية مع الالتزام التام بتوفير جميع الموارد المادية والب�شرية والتقنية اللازمة ، كما 

والفاعلية  الكفاءة  زيادة  ويعمل على  العمل  وان�سياب  انتظام  ي�ساعد على  الفعال  التنظيم  ب�أن  و�ضح 

الإدارية وعلى تخفي�ض التكلفة في تطبيق الجودة ال�شاملة في المنظمة.

المبحث الثاني: الهيكل التنظيمي المقترح لم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

يتكون الهيكل التنظيمي لم�شروع الجودة في �إدارة المعلومات من الوحدات الإدارية التالية:

11 كل . لت�شمل  ال�شاملة  الجودة  ونظام  و�أهداف  �سيا�سة  بتحديد  تخت�ص  والتي  العليا:  الإدارة 

م�ستويات المنظمة ، كما تعمل على توفير جميع المتطلبات المادية والب�شرية والمعنوية اللازمة 

للتطبيق.

22 ، وو�ضع . للجودة  ال�شاملة  الإدارة  �إن�شاء وتوجيه  �أبرز مهامه  ال�شاملة: ومن  مجل�س الجودة 

الأهداف ال�سنوية لها، والت�أكد من ا�شتراك الإدارة العليا المبا�شرة في �أن�شطة الجودة، والعمل 

المتميزين في  التي تقام لتكريم  و�أي�ضا الا�شتراك في الاحتفالات  التدريب  على تنفيذ برامج 

مجال الإدارة ال�شاملة للجودة.
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33 و�إعداد . بدرا�سة  المكلفة  للفرق  الفنية  الخدمات  بتقديم  تقوم  والتي   : الجودة  دعم  وحدة 

والإدارية  المالية  المتطلبات  وتحديد  الا�ستف�سارات  على  والرد  بالجودة،  الخا�صة  التقارير 

والفنية والتقنية والمعلوماتية لنجاح تطبيق الجودة ال�شاملة وتدريب الم�شاركين في فرق عمل 

الجودة في المنظمة.

44 �إدارة الجودة ال�شاملة: لابد �أن يتم �إن�شاء �إدارة الجودة ال�شاملة على �أن تت�صل مبا�شرة بمجل�س .

للجودة في  والتطبيقي  التنفيذي  م��سؤوليتها في الجانب  وتتركز  المنظمة  ال�شاملة في  الجودة 

المنظمة ، حيث تكون م��سؤولة عن تقديم الدعم الم�ستمر لتطبيق الجودة في المنظمة، وكذلك 

الاقتراحات  وتقديم  المنظمة  الن�شاطات في  بتطوير وتح�سين  المكلفة  للفرق  الايجابي  الدعم 

وتمثيل المنظمة في الاجتماعات والم�شاركة فيها.

55 فريق ت�صميم الجودة ال�شاملة: يعمل هذا الفريق تحت قيادة مدير الجودة ومجل�س الجودة .

بالمهارات  يت�صفون  بالمنظمة ممن  الو�سطى  الإدارة  م�ستوى  �أفراد من   )8 ــ  وي�شكل من )6 

القيادية، ومن �أبرز مهام الفريق درا�سة مفاهيم �إدارة الجودة وتطبيقاتها وتقديم التو�صيات 

الخا�صة بمدى امكانية تطبيق الجودة في المنظمة واقتراح الخطة المبدئية لتطبيق الجودة.

66 مركزالوثائق: وهي الجهة التي تقوم بعملية التن�سيق بين الموارد الب�شرية والمادية والظروف .

والاهداف  النتائج  على  للح�صول  مثلى  بطريقة  وا�ستثمارها  المحفوظات  �أق�سام  في  البيئية 

المطلوبة، وفي هذا البند و�ضح الم�ؤلف الإدارات المختلفة لمركز الوثائق ومهام كل �إدارة وواجباتها.

77 فرق عمل م�شروع الجودة في �إدارة المعلومات: وهي وحدات العمل الم��سؤولة عن تح�سين وتطوير .

ومتعاون  متكامل  ب�شكل  وتعمل  المعلوماتية  الخدمة  في  الفرعية  للم�شاريع  ال�شاملة  الجودة 

بع�ضها مع البع�ض. كما بين الم�ؤلف في هذا المقام �أهدا ف هذه الفرق و�أهميتها وعنا�صرها 

وعوامل نجاحها وف�شلها كل على حده.

الف�صل الثالث: العن�صر الوثائقي :

يناق�ش هذا الف�صل كيفية التعامل مع الوثائق اللازمة لنجاح تطبيق الجودة ال�شاملة في الخدمة 

المعلوماتية على �ضوء ما ورد في نماذج الأيزو العالمية؛ لامتيازها بال�سهولة والو�ضوح ودقة البيانات ، 

التقدم للح�صول على �شهادة الجودة  و�أخيرا، يمكن الا�ستفادة منها في  بالواقعية.  �أنها تت�صف  كما 

ال�شاملة من منظمة الأيزو. فقد تطرق �أولا لنماذج الايزو العالمية من حيث مفهومها و�شروط الح�صول 

عليها ومزاياها الايجابية فهي اداة عالمية وتمثل الا�سا�س الدولي الم�شترك للمنظمات في مختلف دول 
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العالم ، كما �أنها �أداة ار�شادية وتنظيمية وتقديمية وتوثيقية وتطويرية واعلامية ومرجعية واقت�صادية، 

كما تطرق فيما بعد للمتطلبات الأ�سا�سية لنظام الأيزو والتي حددت في ع�شرين عن�صرا.

ثم انتقل الم�ؤلف ثانيا لمو�ضوع �ضبط وثائق م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات من خلال 

ت�شكيل فرق عمل مكلفة ب�ضبط هذه الوثائق ، كما ق�سم الوثائق الخا�صة بم�شروع الجودة ال�شاملة في 

�أي متطلبات ب�ش�أنها مثل الر�سائل ودفاتر  �إدارة المعلومات �إلى وثائق غير محددة وهي التي لاتوجد 

الملاحظات وغيرها،ووثائق محددة وهي الم�شمولة بمتطلبات الأيزو المحددة ب�ش�أن تطويرها ومراجعتها 

والم�صادقة عليها وا�ستخدامها كوثائق نظام الجودة ال�شاملة الداخلية ووثائق مرجعية خارجية مثل 

والر�سومات  الت�شغيل  وكتيبات  البيانات  ولوائح  والدولية  والوطنية  ال�صناعية  القيا�سية  الموا�صفات 

التو�ضيحية ، و�سوف يتم التركيز في هذا الف�صل على الوثائق التالية:

• دليل الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.	

• تقارير الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.ت	

• �سجلات الجودة ال�شاملة في ادارة المعلومات.	

• ن�شرات الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.	

• نماذج الخدمة المعلوماتية.	

المبحث الثاني: دليل الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

عرفه الم�ؤلف ب�أنه الوثيقة الأ�سا�سية في تحديد �سيا�سة و�أهداف ونظام المنظمة الخا�صة بم�شروع 

�إدارة المعلومات، كما و�ضح ب�أن لها �أهداف عديدة منها تو�صيل �أهداف الجودة  الجودة ال�شاملة في 

في  ال�شاملة  الجودة  وتطبيق  وتدقيق   ، الجودة  لنظام  التنظيمي  الهيكل  وتحديد  للعاملين  ال�شاملة 

 ، الجودة  تطبيق  عند  التنظيمية  الوحدات  لجميع  الرئي�سي  المرجع  يكون  بحيث  المعلوماتية  الخدمة 

ويتكون دليل الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات من العنا�صر الأ�سا�سية التالية:

• المقدمة: تو�ضح فيها درجة ال�سرية �إذا كانت مطلوبة ون�ص �سيا�سة الجودة ال�شاملة وقائمة 	

المحتويات والتعريف بالمنظمة من حيث تحديد تاريخ الإن�شاء والمهام والأهداف الخا�صة بها، 

ومجالات التطبيق وقائمة التوزيع تو�ضح فيها عدد وم�سمى الادارات الم�ستفيدة.

• م�ضمون الدليل: ويق�سم �إلى �أق�سام رئي�سة ح�سب مرئيات فريق عمل �ضبط وثائق م�شروع 	

الجودة ال�شاملة في �إدارةالمعلومات وبالتن�سيق مع مجل�س الجودة ال�شاملة.
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• مثل 	 ق�سم  �أي  مع  لاتتفق  التي  المعلومات  ببع�ض  الق�سم  هذا  يخ�ص�ص  المرجعية:  المعلومات 

وثائق المراجع وجداول الرموز والم�صطلحات �أو مخططات تف�صيلية لمن�ش�آت المنظمة.

وذلك  ال�شاملة  دليل الجودة  لتحرير  المبادىء  بع�ض  �إلى  المبحث  الم�ؤلف في ختام هذا  �أ�شار  وقد 

لتحقيق التجان�س عند �إعداد و�إدارة الدليل كالعمل الجماعي والكتابة الوا�ضحة ليكون الدليل وا�ضحا 

مع  من�سجمة  جميعها  تكون  بحيث  قطاعات  على  تحتوي  المنظمة  كانت  �إذا  الأدلة  من  عدد  وا�صدار 

والوظائف في  التنظيم  الدليل ح�سب تطور  ، كما يجب تحديث  المنظمة  للجودة في  الأ�سا�سي  الدليل 

المنظمة وح�سب تطور نظام الجودة ب�صفة عامة.

كما �أو�ضح ب�أن �إ�صدار الدليل يكون عبر مراحل مختلفة تبد�أ بت�شكيل فرق العمل وجميع المعلومات 

والبيانات ذات العلاقة بالدليل وا�صدار ن�سخة مبدئية ومن ثم اعتماد الدليل المقترح من قبل الإدارة 

العليا وطبعه وتوزيعه ح�سب الن�سخ المحددة على الوحدات الإدارية المكلفة بتطبيق الجودة ال�شاملة مع 

اعطاء ن�سخ لفرق العمل الم��سؤولة عن ن�شر �إدارة الجودة ال�شاملة.

�إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  �سجلات  مفهوم  الم�ؤلف  و�ضح  الف�صل  هذا  من  الثالث  المبحث  وفي 

المعلومات و�شروطها و�أق�سامها حيث عرف هذه ال�سجلات ب�أنها الوثائق الم�ستخدمة في و�صف عملية 

تطبيق م�شروع الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية ، وق�سم هذه ال�سجلات �إلى فئتين الفئة الأولى 

خا�صة بجودة الخدمة المعلوماتية ،والثانية الخا�صة ب�أن�شطة نظم الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.

�إعدادها وخ�صائ�صها  ومراحل  و�أهدافها  ال�شاملة  تقارير الجودة  فقد عرف  الرابع  المبحث  �أما 

والمو�ضوعية  ال�شخ�صية  بالمعايير  التام  الالتزام  الفعال  التقرير  خ�صائ�ص  �أهم  من  �أن  بين  حيث 

ودقيقاً  ووا�ضحاً  و�سهلًا  التقرير هادفاً ومخت�صراً  يكون  �أن  �أهمية  الت�أكيد على  ،و  والتقنية  واللغوية 

ومرتباً ومنطقياً وزمنياً.

وفي المبحث الخام�س و�ضح مفهوم ن�شرات الجودة ال�شاملة في �إدارة  المعلومات ب�أنها �أداة �إعلامية 

الجودة  تطبيق  عملية  في  الخا�صة  التطورات  ب�آخر  المنظمة  في  والعملاء  العاملين  لتوعية  ت�ستخدم 

ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية، كما تطرق الم�ؤلف في المبحث ال�ساد�س �إلى نماذج الخدمة المعلوماتية 

من خلال تعريف مفهومها و�أهميتها و�أنواعها ومراحل �إعدادها ، فقد عرف النماذج الخا�صة بالخدمة 

المعلوماتية ب�أنها وثائق ورقية �أو �إلكترونية تحتوي على معلومات محددة م�سبقا وت�سجل عليها البيانات 

الخدمة  تقديم  خلال  المعلومات  ب�إدارة  الخا�صة  الأعمال  لإنجاز  وت�ستخدم  �آليا  �أو  يدويا  المتغيرة 

المعلوماتية للعميل الم�ستفيد ، وقد اقترح الم�ؤلف في هذا ال�صدد ب�أن تقوم كل منظمة بتكليف فرق عمل 

بين  بالتن�سيق  المعلوماتية  الخدمة  نماذج  بتح�سين  المعلومات  �إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  وثائق  �ضبط 



124

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

مركز الوثائق في المنظمة ومركز الوثائق والمحفوظات الوطني ل�ضمان تقارب النماذج الم�ستخدمة في 

ذات الأعمال في المنظمات الحكومية ، كما �أرفق بع�ض النماذج في الملاحق للا�ستعانة بها.

المبحث ال�سابع: الرقابة على العن�صر الوثائقي :

ويق�صد بها الرقابة على الم�ستندات الخا�صة بتطبيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية بكل 

�إلى ال�سيطرة على حجم وتدفق وا�ستخدام الوثائق وفقا لنظام يحدد  �أ�شكالها وتهدف هذه العملية 

الم��سؤولية  عن تلك الوثائق، وتحديد �سلطة انت�شارها �أو تعديلها، وكذلك تحديد قواعد الا�ستخدام بما 

يحقق �أهداف تطبيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية. كما و�ضح الم�ؤلف في هذا المبحث عنا�صر 

نظام الرقابة على العن�صر الوثائقي، وكيفية تقييمها عن طريق ا�ستمارة �صممها للا�ستر�شاد بها عند 

التقييم.

الف�صل الرابع : العن�صر الإجرائي :

يتعلق الف�صل الرابع من الكتاب بالعن�صر الإجرائي ويت�ألف من �أربعة مباحث نو�ضحها  ب�شيء من 

الإيجاز.

المبحث الأول: مدخل �إلى العن�صر الإجرائي:

بين الم�ؤلف في هذا المبحث مفهوم الخدمة المعلوماتية ومقايي�سها ومتطلبات تطويرها حيث عرف 

الخدمة المعلوماتية ب�أنها الخطوات والطرق الهادفة �إلى تحقيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية 

البيانات ومعالجتها وا�سترجاع المعلومات المحددة وتقديمها وفقاً للمعايير المعلنة ،  من خلال جميع 

كما و�ضح �أهمية العن�صر الإجرائي في م�ساعدتها على �سهولة فهم وتو�ضيح طرق �أداء العمل وتحديد 

ال�صلاحيات والم��سؤوليات بدقة ، كما �أنها تح�سن الخدمة المعلوماتية المقدمة للعملاء وت�ساهم في تقليل 

المجهود الذهني والج�سدي وحدة التوتر النف�سي للعاملين.

المبحث الثاني: تعليمات العمل الخا�صة بم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

عرف الم�ؤلف خلال هذا المبحث تعليمات العمل ب�أنها خطوات تف�صيلية مرتبة منطقيا تهدف �إلى 

تو�ضيح وتب�سيط كل مهمة خا�صة بتنفيذ عمليات و�إدارة المعلومات للو�صول �إلى الجودة ال�شاملة وبما 

يحقق ر�ضا العميل، ولابد �أن تكون �صياغة تعليمات العمل هادفة و�سهلة ووا�ضحة الأ�سلوب ، و�أن تكون 

دقيقة وم�شتملة على مهمة واحدة محددة على �أن تكون مرنة قابلة للتطوير والتعديل.
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المبحث الثالث: الإجراءات المقترحة لم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

ناق�ش الم�ؤلف من خلال هذا المبحث الإجراءات المقترحة لكل عملية من عمليات �إدارة المعلومات 

على  المنظمة  لم�ساعدة  ،وذلك  ب�شكل مخت�صر  عملية  بكل  الخا�صة  والتعليمات  الإ�شارات  تو�ضيح  مع 

الا�ستر�شاد بها عند تح�سين �إجراءات عمليات �إدارة المعلومات الخا�صة بها.

المبحث الرابع: التح�سين الم�ستمر لم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

�إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  لم�شروع  الم�ستمر  التح�سين  مفهوم  المبحث  هذا  في  الم�ؤلف  ا�ستعر�ض 

المعلومات و�أهدافه ومزاياه ومتطلباته وعنا�صره الأ�سا�سية ، فقد عرف التح�سين الم�ستمر في م�شروع 

وذلك   ، المعلومات  �إدارة  لعمليات  م�ستمر  وتطوير  تح�سين  ب�أنه  المعلومات  �إدارة  في  ال�شاملة  الجودة 

لزيادة فاعليتها وتحقيق التميز في الخدمة المعلوماتية و�صولًا �إلى ر�ضا العملاء التام ، كما ا�ستعر�ض 

الم�ؤلف �أي�ضا �إجراءات عملية التح�سين وكيفية مراقبة وتقييم �أداء كل عملية ، و�أخيرا و�ضح �أحد �أ�شهر 

و�سائل التح�سين الم�ستمر �ألا وهي الإجراءات الت�صحيحية.

الف�صل الخام�س : العن�صر الب�شري :

�إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  تطبيق  عند  مهمة  عنا�صر  ثلاثة  ال�سابقة  الف�صول  خلال  ا�ستعر�ضنا 

�أهم  �إلى  المعلومات وهي العن�صر التنظيمي والعن�صر الوثائقي والإجرائي. وفي هذا الف�صل نتطرق 

عن�صر من العنا�صر الم�ساعدة لنجاح الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات وهو العن�صر الب�شري ، فقد 

ق�سم الم�ؤلف هذا الف�صل �إلى �ستة مباحث مهمة هي:

المبحث الأول: مدخل �إلى العن�صر الب�شري:

المنظمة  في  ال�شاملة  الجودة  بتطبيق  مبا�شرة  علاقة  لهم  الذين  الأفراد  وهم  الب�شري  والعن�صر 

هذا  �أهمية  بين  كما   ، خا�صة  ب�صفة  المعلوماتية  الخدمة  في  الجودة  م�شروع  وبتطبيق  عامة  ب�صفة 

�إدارة  ال�شاملة في  الجودة  م�شروع  تطبيق  العام في  النجاح  �ضمان  �إلى  ي�ؤدي  تطويره  و�أن   ، العن�صر 

المعلومات مع وجوب توفير كل العنا�صر الأخرى اللازمة لعملية التطبيق.

العاملين  �إلى  المعلومات  �إدارة  ال�شاملة في  الجودة  المرتبط بم�شروع  الب�شري  العن�صر  �صنف  كما 

والعملاء والموردين ، ولأهمية كل �صنف في نجاح الم�شروع ، و�ضح الم�ؤلف كل �صنف في مبحث خا�ص به 

مع التركيز على العاملين في م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.
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المبحث الثاني: العاملون في م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

�إن العاملين في م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات هم الأفراد الم��سؤولون عن كل الأن�شطة 

�أبرز  الم�ؤلف  ناق�ش  المبحث  هذا  وفي   ، �شاملة  بجودة  المعلوماتية  الخدمة  بتقديم  الخا�صة  والعمليات 

عملية  وهي  المعلومات  �إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  م�شروع  في  العاملين  �أداء  جودة  في  الم�ؤثرة  العوامل 

تدريب العاملين لتعديل تفكيره و�سلوكهم �إيجابيا نحو تطبيق الجودة ال�شاملة في الخدمة المعلوماتية 

التدريب مخططا ومنظما �ضمن عملية م�ستمرة  �أن يكون  لذا يجب   ، العملاء  على �ضوء احتياجات 

لمواجهة كل التغيرات التكنولوجية والبيئية والثقافية التي يتطلبها م�شروع الجودة في �إدارة المعلومات 

ثم ي�أتي عن�صر التحفيز �سواءً مالياً �أو فكريا �أو معنويا ، و�أخيرا بناء نظام معلومات �إلكتروني فعال 

خا�ص بالعاملين في مجال �إدارة المعلومات وفي مجال الجودة ال�شاملة ت�ساعد الإدارة في الا�ستفادة من 

خبراتهم ومهاراتهم التخ�ص�صية والفنية.

المبحث الثالث: قائمة الوظائف الفنية الخا�صة بالعاملين في �إدارة المعلومات:

ا�ستعر�ض الم�ؤلف في هذا الف�صل �أهم الوظائف الفنية الخا�صة بالعاملين في �إدارة المعلومات وذلك 

بالا�ستناد �إلى دليل ت�صنيف الوظائف ال�صادر عن �أنظمة ولوائح وتعليمات �ش�ؤون الموظفين في الخدمة 

المدنية في المملكة العربية ال�سعودية لعام 1419 هـ/ 1998م ، وذلك لم�ساعدة المنظمة في �إن�شاء نظام 

المعلومات الآلي للعن�صر الب�شري اللازم لتطبيق م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.

المبحث الرابع: �أهم الوظائف الخا�صة بالعاملين في الجودة ال�شاملة:

بالإ�ضافة �إلى الوظائف الفنية التي ذكرها الم�ؤلف في المبحث ال�سابق هناك مجموعة من الوظائف 

الخا�صة التي يتطلبها تطبيق الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات والتي ر�أى الم�ؤلف �أن ت�ضاف �إلى نظام 

المعلومات الآلي للعن�صر الب�شري وذلك لم�ساعدة الإدارة العليا في �سرعة الو�صول للمعلومات الخا�صة 

بالعنا�صر الب�شرية المنا�سبة لتولي الوظائف الخا�صة بم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات.

المبحث الخام�س: عملاء م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

والعملاء من وجهة نظر الم�ؤلف هم الأفراد �أو الوحدات الإدارية الم�ستفيدة من الخدمة المعلوماتية 

�سواءاً ب�شكل مبا�شر �أو غير مبا�شر.

وخارجيين،  داخليين  عملاء  �إلى  المعلومات  �إدارة  في  ال�شاملة  الجودة  م�شروع  عملاء  �صنف  كما 

و�أ�شار �إلى طريقة لقيا�س ر�ضا العملاء عن الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات يكون بالمعادلة التالية:
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المعلومات  الح�صول  �سبيل  في  المقدمة  الت�ضحية  ـــ  الم�ستفادة  المعلومات  من  المتحققة  المنفعة 

الم�ستفادة

كما �صنف في هذا ال�صدد �أنماط العملاء وطرق التعامل معهم �إلى عدة �أنواع رئي�سة يت�صف كل 

منهم بخ�صائ�ص �سلوكية معينة كالعميل ال�سلبي ، والثرثار ، المتردد ، المغرور  وغيرهم

بل  فح�سب  احتياجاتهم  تلبية  طريق  عن  يتم  لا  بالعملاء  الاهتمام  �إن  المبحث  هذا  في  بين  وقد 

�إ�سعادهم من خلال تركيز طاقات العاملين على �أداء الخدمة المعلوماتية على النحو ال�صحيح في المرة 

الأولى ومن ثم تح�سينها الم�ستمر في الم�ستقبل من خلال تطبيق معادلة التح�سين الم�ستمر التالية:

معادلة التح�ينس الم�ستمر للجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات:

    الخدمة الفعلية  – احتياجات العملاء =     �أوجه الق�صور 

+  العوامل الم�ساعدة على تح�ينس الخدمة =  الخدمة المح�سنة

المبحث ال�ساد�س: الموردون لم�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات: 

�أو المنظمات التي تمد المنظمة الم�ستفيدة بما تحتاجه من مدخلات خا�صة بتطبيق  وهم الأفراد 

م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات ، وقد ق�سم الم�ؤلف موردي م�شروع الجودة ال�شاملة في �إدارة 

بع�ض  وو�ضع   ، الموردين  اختيار  معايير عند  وو�ضع عدة   ، و�آخر خارجي  داخلي  مورد  �إلى  المعلومات 

ا�ستمارة  و�ضع  كما  الأجل  وطويلي  م�ستمرين  �شركاء  كونهم  الموردين   مع  العلاقات  لتح�سين  ال�سبل 

لقيا�س جودة نظام تقييم المورد في هذا المبحث.

الف�صل ال�ساد�س: العن�صر التقني والمادي :

يحتوي هذا الف�صل كما هو مو�ضح من خلال عنوانه على مبحثين رئي�سين هما:

المبحث الأول: العن�صر التقني:

 وقد و�ضحه الم�ؤلف ب�أنه ا�ستخدام التقنيات الحديثة وفق قواعد �إدارية وتنظيمية محددة ومقننة 

لتقديم الخدمة المعلوماتية بجودة �شاملة �إلى العميل الم�ستفيد.

كما �أ�شار �إلى �أهمية العن�صر التقني وو�ضع عدة معايير للمعلومات الالكترونية ، كما تطرق �إلى 

ق�سم المعلومات الالكترونية ، واقترح هيكلا تنظيميا له ، وبين الوحدات الإدارية التابعة له ، و�أهداف 
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كل وحدة على حده، ومزايا تنظيم ق�سم المعلومات الالكترونية والعنا�صر الرئي�سة التي ترتكز عليها 

 ، المادية والبرمجيات  والمكونات  الب�شرية  القوى  المعلومات الالكترونية وهي  الأ�سا�سية لنظام  البنية  

كما تطرق �إلى �أنواع نظم المعلومات الالكترونية والموا�صفات الفنية لنظام المعلومات الالكترونية ، وقد 

�أجرى مقارنة بين نظامي المعلومات اليدوية والإلكترونية.

المبحث الثاني: العن�صر المادي:

والمق�صود به جميع المتطلبات المادية اللازمة لتقديم الخدمة المعلوماتية بجودة �شاملة ، وت�شمل 

البيئة المادية لأماكن الحفظ والأ�صناف المادية اللازمة مثل الأدوات والأثاث والأجهزة الإلكترونية.

كما �أ�شار الم�ؤلف �إلى �أهمية هذا العن�صر وبين ب�أن البيئة المادية لأماكن حفظ المعلومات هي ثلاثة 

�أنواع رئي�سة وهي: �أماكن الحفظ الفرعية و�أماكن الحفظ �شبه المركزية ، ومركز الوثائق. وقد بين �أن 

�أهم الأ�صناف المادية اللازمة لإدارة المعلومات بجودة �شاملة هي الأجهزة الالكترونية والأثاث المكتبي 

والأدوات ، ويتم اختيارها �ضمن معايير خا�صة و�ضحها لنا الم�ؤلف في نهاية هذا المبحث.

الختام :

من خلال الإبحار ال�سريع ل�صفحات هذا المرجع القيم وال�شامل لتطبيق الجودة ال�شاملة في �إدارة 

�إدارة  ال�شاملة في  �إدارة الجودة  ا�ستعر�ض ب�شكل مف�صل �صورة  الكتاب  �أن  ، نرى  الإدارية  المعلومات 

المعلومات الإدارية وعنا�صرها الأ�سا�سية ، كما ركز على و�سائل م�ساعدة المنظمة الحديثة على تطبيقها 

في  العليا  الإدارات  دعم  �إلى  �أي�ضا  يهدف  �أنه  ر�أينا  كما   ، الكتاب  ف�صول  خلال  من  ذلك  ومناق�شة 

المعلوماتية والا�ستفادة من تجربة  ال�شاملة في الخدمة  المنظمات الحكومية في عملية تطبيق الجودة 

المملكة  العربية ال�سعودية  في ذلك والذي �سبق و�أن �أ�شار �إليها الم�ؤلف من خلال دعم المقترحات الواردة 

في الكتاب باللوائح ال�صادرة من المركز الوطني للوثائق والمحفوظات في المملكة العربية ال�سعودية.

ونرى �أن تطبيق الجودة ال�شاملة في �إدارة المعلومات الإدارية يجب �أن يكون هدفا �أ�سا�سيا ت�سعى 

المنظمات �إلى تحقيقه بغ�ض النظر عن ن�شاطاتها الفعلية والأهداف التي ت�سعى �إلى تحقيقها ، وذلك 

بهدف �ضمان �إي�صال المعلومات المطلوبة �إلى العملاء الم�ستفيدين بجودة مرتفعة ، وب�أ�سرع وقت وب�أقل 

جهد وب�أدنى تكلفة. كما �أن دور المعلومات في الت�أثير في الأداء يعتمد ب�شكل �أ�سا�سي على جودة المعلومات 

المقدمة للعميل الم�ستفيد ، وذلك لأنها يمكن �أن ت�ؤثر �سلبا في جودة القرارات المتخذة ، مما قد يترتب 

عليه العديد من الآثار ال�سلبية المتفاوتة في درجة خطورتها في المنظمة.
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�أولًا : التدريب الإداري ب�سلطنة عمان :

الواقع وا�ست�شراف الم�ستقبل 

ثانياً : �تنمية الموارد الب�شرية من خلال التدريب التحويلي 

للخريجين )عر�ض تجربة ال�سودان لم�شروع ال�شهادة(

وثائــق وتقــاريـــر



130

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون



131

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

�أولًا : التدريب الإداري ب�سلطنة عمان :

الواقع وا�ست�شراف الم�ستقبل 

) ورقة عمل مقدمة في الم�ؤتمر العربي الثاني حول تنمية الموارد الب�شرية

وتعزيز الاقت�صاد الوطني، م�سقط 21- 23 فبراير 2010 ( 

د.�أمة اللطيف بنت �شرف بن مح�سن �شيبان

م�ست�شار �أول ـــ معهد الإدارة العامة ـــ �سلطنة عمان

مـقــدمـــــة :

مثلت التنمية الب�شرية في العقود الأخيرة هدفا رئي�سيا لمعظم دول العالم وهي وفقا لتقرير التنمية 

الب�شرية ال�صادر عن البرنامج الإنمائي للأمم المتحدة عام 1993 »تنمية الب�شر بوا�سطة الب�شر، ومن 

�أجل الب�شر«. فالتنمية الب�شرية ت�شمل ثلاثة �أوجه رئي�سة فهي من حيث الم�ضمون تنمية طاقات الب�شر 

العمل  والإبداع حتى يمكنهم  العطاء  على  وقدرتهم  و�صحتهم  تعليمهم  والارتقاء بم�ستوى  وقدراتهم 

ب�إنتاجية مرتفعة من جهة والتمتع بحياة �سوية من جهة �أخرى. ومن حيث الناتج فهي تنمية من �أجل 

الب�شر وذلك باعتبار �أن الهدف النهائي للتنمية هو رخاء الب�شر و�سعادتهم و�إثراء حياتهم وهي من 

حيث الو�سيلة تنمية بالب�شر �أو بوا�سطة الب�شر، وذلك باعتبار الب�شر عن�صرا من عنا�صر الإنتاج، بل 

العن�صر الأهم والثروة الحقيقية للأمم.

وهناك �إجماع على �أن مفهوم التنمية الب�شرية يت�ألف من عن�صرين �أ�سا�سيين هما:

�أولا: �تكوين القدرات وبناء الطاقات، لا�سيما من خلال التعليم والتعلم واكت�ساب المهارات، وتوفير 

البيئة الملائمة لتمكين الفرد والمجتمع من التح�سين الم�ستمر لإنتاجية العمل وذلك بالنظر 

�إلى �أن جوهر التخلف هو في نهاية المطاف نتيجة ل�ضعف �إنتاجية الب�شر.

ثانيا: �ا�ستخدام النا�س لقدراتهم وتمكينهم من الانتفاع بها في مختلف الأن�شطة الحياتية �سواء 

لأغرا�ض العمل �أو للإغرا�ض الأخرى التي ت�ساعد على تحقيق م�ستويات عالية من الرفاه 

الإن�ساني.
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ومازالت هذه الأهمية في تزايد م�ستمر ويتم الت�أكيد عليها في الدرا�سات والفعاليات التي تنظم 

وب�شكل متوا�صل على كافة الأ�صعدة المحلية والإقليمية والدولية ومنها هذا الم�ؤتمر.

�إ�ستراتيجية تنمية الموارد الب�شرية في ال�سلطنة

الر�ؤية الم�ستقبلية للموارد الب�شرية :

حظي مو�ضوع تنمية الموارد الب�شرية في ال�سلطنة باهتمام كبير وانعك�س هذا الاهتمام في اعتبار 

التنمية الب�شرية هدفا ا�ستراتيجيا لل�سلطنة منذ �أكثر من ثلاثة عقود وحر�ص الدولة على و�ضع الخطط 

الطويلة والق�صيرة المدى لتنمية الموارد الب�شرية و�إن�شائها للأجهزة اللازمة لتنفيذ �سيا�سات وبرامج 

التنمية الب�شرية وتوفيرها الأعتمادات المالية اللازمة....وغيرها من الإجراءات.

العماني  للاقت�صاد  الم�ستقبلية  للر�ؤية  الرئي�سية  المحاور  �أحد  الب�شرية  الموارد  تنمية  وتعتبر  هذا 

الر�ؤية »تكوين موارد ب�شرية عمانية متطورة ذات قدرات ومهارات  )1996-2020( حيث ت�ستهدف 

بكفاءة عالية وكذلك  فيه  التي تحدث  التغيرات  و�إدارة  والتكنولوجي  التقني  التطور  ت�ستطيع مواكبة 

والتقاليد  العادات  على  المحافظة  ي�ضمن  وبما  با�ستمرار  المتغيرة  والعالمية  المحلية  الظروف  مواجهة 

لتلبية  وال�سلوكية  والمهنية  والفنية  والعملية  العلمية  جوانبها  في  الب�شرية  الكفاءات  وتنمية  العمانية« 

التي تفي  والتخ�ص�صات  الم�ستويات  العاملة ومن مختلف  القوى  العمل من  احتياجات المجتمع و�سوق 

 .
)6(

بالمتطلبات التنموية

وقد ترجمت الر�ؤية الم�ستقبلية للاقت�صاد العماني في الخطتين الخم�سيتين: ال�ساد�سة وال�سابعة، 

التدريب  تطوير  وا�ستهدفت  وم�ستوياته،  �أنواعه  بكافة  التعليم  تطوير  على  الخطتان  ركزت  حيث 

.
)7(

المهني

والثابت الآن �أن ال�سلطنة حققت �إنجازات ملمو�سة على �صعيد تنمية الموارد الب�شرية في الخطط 

الخطط  خلال  ملحوظ  ب�شكل  تح�سنت  والت�شغيل  وال�صحة  التعليم  فم�ؤ�شرات  المتتالية.  الخم�سية 

الب�شرية التي  التنمية  الخم�سية المتعاقبة وفي �ضوء هذه الإنجازات تح�سن و�ضع ال�سلطنة في تقارير 

)6(  الر�ؤية الم�ستقبلية للاقت�صاد العماني عمان 2020 . 

29.1 مليون لدعم  465.3 مليون ريال عماني منها  ال�سابعة نحو  والتدريب في الخطة الخم�سية  التعليم  )7(  �بلغت اعتمادات قطاع 

م�شاريع التدريب الوطنية .
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ي�صدرها برنامج الأمم المتحدة الإنمائي . فلقد �إرتفعت قيمة دليل التنمية الب�شرية لل�سلطنة في تقرير 

 )0.864( �إلى  م�ؤخرا  الإنمائي  المتحدة  الأمم  برنامج  عن  ال�صادر  2009م  لعام  الب�شرية  التنمية 

بين  من  �إلى )56(  لل�سلطنة  العالمية  المرتبة  لذلك  تبعاً  وارتفعت  2000م  عام  بـــ )0.571(  مقارنة 

)182( بلدا و�إقليما في العالم و�أ�صبحت ال�سلطنة ت�صنف �ضمن الدول ذات التنمية الب�شرية العالية 

بعد �أن كانت ت�صنف �ضمن مجموعة الدول ذات التنمية الب�شرية المتو�سطة .

التدريب الإداري ك�أداة لتنمية الموارد الب�شرية العمانية :

يعرف التدريب ب�أنه عملية �إعداد الأفراد لت�أدية مهام معينة �أو تطوير قدرات الأفراد عن طريق 

�أعمالهم بم�ستوي عال من  �أداء  �أوتغيير �سلوكهم واتجاهاتهم بحيث يتمكنون من  �إك�سابهم المهارات 

القدرة والكفاءة.

العاملين في المنظمة  التنمية الم�ستمرة والمنظمة لمعارف ومهارات  ب�أنها  التدريبية  العملية  وتُعرف 

على اختلاف م�ستوياتهم الإدارية، وتح�سين �سلوكهم واتجاهاتهم بق�صد رفع م�ستوى الأداء والكفاءة 

الإنتاجية بما يعود بالنفع على المنظمة الإدارية لمقابلة احتياجات حالية �أو م�ستقبلية يتطلبها �صالح 

العمل. 

مهارات  لتنمية  مهمة  �أداة  زال  ولا  كان  التدريب  �أن  والدولية  والعربية  الإقليمية  التجارب  وت�ؤكد 

مع  ومن�سجمة  ومخططه  م�ستمرة  عملية  يكون  �أن  �شريطة  العامة  المنظمات  في  الموظفين  وقدرات 

Hope and Armstrong في  وارم�سترونج  الباحثان هوب  ويرى  العمل.  بيئة  التغيير في  متطلبات 

�سي�شوب  بالخدمة  تعيينه  عند  الفرد  ت�أهيل  م�ستوى  يكن  »مهما  انه   1980 عام  ن�شرت  لهما  درا�سة 

عمله بع�ض الق�صور ... وعليه �أن يتعلم الكثير قبل �أن ي�صبح مهي�أ للعمل بالخدمة العامة، وذا فعالية« 

)ال�شقاوي 1413، 40( .

من هنا نجد القناعة ال�سائدة اليوم ب�أهمية التدريب في تحقيق �أهداف التنمية على الم�ستوى 

جديدة  اتجاهات  وخلق  الموجودة  الاتجاهات  لتغيير  التدريب  على  والاعتماد  والم�ؤ�س�سي  الفردي 

بات  الحالي  الع�صر  في  العمل  و�أن  لا�سيما  المتقن،  للعمل  اللازمة  والمعارف  المهارات  و�إك�ساب 

يتطلب قدراً �أكبر من الإتقان والفعالية والكفاءة والتكيف ال�سريع والذكي مع المتغيرات، لأ�سباب 

متعددة، منها: حر�ص المنظمات على الح�صول على درجة �أكبر من ر�ضا العملاء وبالتالي زيادة 

درجة ولائهم، وتخفي�ض التكاليف، والتعامل مع �أجهزة و�أدوات التقنية المعقدة، وارتفاع معدلات 
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المناف�سة  م�ستويات  وزيادة  والخارجية،  الداخلية  العمل  بيئة  على  وت�أثيره  مجالاته  وتنوع  التغير 

وخدمات  منتجات  وتقديم  �أكبر  �سوقية  ح�صة  على  والح�صول  الأرباح  تحقيق  في  المنظمات  بين 

جديدة)البريدي، 1995(. 

:
)8(

التدريب الإداري الفعال

ثمة �شروط �أ�سا�سية للتدريب الفعال حددها المخت�صون )ال�سلمي، 1970( في التالي:

11 �أن يكون �إجراء مخططا ومنظما وم�ستمرا ..

22 �أن يتحقق التعاون بين الأطراف المختلفة الم�شتركة في التدريب : الإدارة، المدرب، والمتدرب ..

33 �أن تقبل الإدارة على ن�شاط التدريب عن اقتناع حقيقي ب�أهميته وينعك�س هذا الاقتناع الحقيقي .

المادية  الإمكانيات  كافة  وتوفير  التدريبي،  للن�شاط  وتنظيم  تخطيط  �شكل  في  بالتدريب 

المتابعة الحقيقية  بالتدريب في  واقتناعها  الإدارة  اهتمام  ينعك�س  اللازمة. كذلك  والب�شرية 

لهذا الن�شاط والتقييم العلمي ال�سليم لإنجازاته ومدى فاعليته. 

44 وكفاءة . فاعلية  لمدى  والحقيقي  الأخير  والحكم  التدريب  من  الم�ستفيد  وهو  الواعي  المتدرب 

قدرته  ومدى  الجديدة  والاتجاهات  والمهارات  للمعلومات  اكت�سابه  درجة  حيث  من  التدريب 

)�أو رغبته( في ا�ستخدام تلك الأنماط ال�سلوكية الجديدة في عمله بعد التدريب. ولذلك ف�إن 

اختيار المتدربين عملية �أ�سا�سية في �إنجاز التدريب �إذ �أن الف�شل فيها يجعل الن�شاط التدريبي 

كله غير ذي مو�ضوع. 

ف�إن  ثم  ومن  التدريب  ف�شل  �أو  الأهمية في نجاح  بالغة  العنا�صر  من  هو  فالمدرب  الكفء  المدرب 

اختيار و�إعداد المدربين الأكفاء يعتبر من ال�شروط الرئي�سية في الن�شاط التدريبي المتكامل. وي�صف 

الدكتور ح�سن اب�شر الطيب المدرب الفعال ب�صاحب »ر�سالة« تتج�سد في ال�سعي المت�صل لتنمية وتطوير 

ب�أدوارهم بكفاءة وفعالية. ولهذا ف�إن  النهو�ض  بالقدر الذي يمكنهم من  معارف ومهارات المتدربين 

المدرب الفعال يظل من منطلق الإح�سا�س العميق والإيمان القوي بر�سالته حري�صاً على تطوير معارفه 

بها،  والاقتناع  الر�سالة،  تلك  لإدراك  المتدربين  على  الإيجابي  الت�أثير  في  القدرة  لامتلاك  ومهاراته 

الإدارة  برامج  ومنها  البرامج  من  وا�سعا  �إطارا  الإداري  التدريب  ي�شمل  العامة  الإدارة  معاهد  في  عليه  متعارف  ماهر  )8(  �وبح�سب 

برامج  القانونية،  البرامج  المكتبية،  الإدارة  برامج  الإح�صائية،  البرامج  المحا�سبة،  برامج  المالية،  البرامج  مجالاتها،  بمختلف 

العلاقات العامة، برامج الإعلام، برامج المكتبات ومراكز المعلومات، برامج الحا�سب الآلي، برامج �إعداد الباحثين .وقد �أ�ضافت 

بع�ض المعاهد برامج �أخرى عديدة ومنها برامج الأعمال البنكية، و�أعمال الت�أمين، والأعمال الفندقية، وغيرها من المجالات. 
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والتعاون لتحقيقها. انطلاقاً من هذا المنظور المتكامل لر�سالة المدرب الفعال، ف�إن الجهد المتوقع منه 

ومتفاعلة،  متمازجة  رئي�سية  �أدوار  �أربعة  �إلى  المدر�س  دور  في  تح�صره  التي  التقليدية  المهمة  يتجاوز 

.
)9(

وتغذي بع�ضها البع�ض الآخر هي دور المدرب والباحث والم�ست�شار والمنا�صر للتجديد

بالإ�ضافة �إلى المرتكزات ال�سابق ذكرها، يطرح الباحثون اليوم �شروطا جديدة مثل:

• الإبداع Creativity: �أن يت�صف التدريب بالإبداع بمقوماته المختلفة من حيث المادة التدريبية 	

وو�سائل التدريب والمدرب وبيئة التدريب .

• مراعاة الخ�صو�صية الثقافية Cultural Distinctiveness : وذلك بوجوب مراعاة الفكر 	

والممار�سة التدريبية للمنظومة الثقافية والإطار الح�ضاري للمجتمع .

• 	 .
)10(

وجود ثقافة تنظيمية محفزة للتدريب

مرتكزات التدريب الإداري في ال�سلطنة:

ن�ش�أة  ظروف  ��ضؤ  في  كبيرة  �أهمية  للدولة  الإداري  الجهاز  في  الب�شرية  للموارد  التدريب  اكت�سب 

ال�سبعينات،  الوطنية حتى مطلع  العاملة  القوى  ت�أهيل وتدريب  للدولة، وواقع  الإداري  وتطور الجهاز 

الكفاءات  في  ونق�ص  العاملة،  القوى  لمعظم  التعليمي  الم�ستوى  تدني  تحديات  الدولة  واجهت  حيث 

)9( �يرى الدكتور ح�سن اب�شر الطيب- انطلاقا من خبرته الطويلة في مجال �إدارة الم�ؤ�س�سات التدريبية- �ضرورة توفر �شروط رئي�سية 

في المدربين الإداريين، ومن �أهمها:

• الت�أهيل العلمي المتمثل في �شهادة �أكاديمية من م�ؤ�س�سة تعليمية معترف بها، مع تف�ضيل للدرجات العليا في م�ستوي الدبلوم العالي، 	

الماج�ستير �أو الدكتوراه، لتوافر المعرفة النظرية بعلم الإدارة وما يت�صل به من روافد عملية، وتنمية القدرة على الت�صور الكلي 

للظواهر والم�سائل الإدارية وفق النظريات والمفاهيم المتعددة والمتجددة وتوفر عن�صر ثقة المتدربين في المدرب بحكم �أنه موطن 

علم ومعرفة في الإدارة، والثقة عن�صر �أ�سا�سي في كفاءة وفعالية العملية التدريبية.

• المعرفة والتجربة الوظيفية التي ت�ؤمن تفهم الواقع العملي لكل الوظائف التي يقوم بالتدريب عليها، و�أن يكون علي دراية كاملة 	

بكيفية ا�ستخدام النظم والقوانين واللوائح والأجهزة والأ�ساليب المرتبطة بها، ومدركاً لكل الاخت�صا�صات والعمليات والعلاقات 

التنظيمية المت�صلة بها .

• درجة عالية من مهارات الات�صال ال�شفهي والكتابي وما يت�صل بها من قدرات متميزة في الإن�صات والدقة في التعبير. 	

• �أن يكون المدرب ملماً بالتطورات في �أ�ساليب وو�سائل التعليم والتدريب وما يت�صل بها من م�ستجدات التنقية المتنامية. 	

• ومهارته، 	 م�ؤهلاته وخبراته  تنمية  �إلى مهنته، حري�صاً على  منتمياً  يجعله  واتجاهاته بما  ميوله  تنمية  المدرب على  يحر�ص  �أن 

متطلعاً للتجريب والابتكار قادراً على الإبداع. 

• ان يتميز بالتفكير الإبداعي.	

تنظيمية محفزة  ثقافة  ت�أ�سي�س  لدرا�سة: نحو  للتدريب يرجع  تنظيمية محفزة  ثقافة  ت�أ�سي�س  المعلومات حول كيفية  )10( �للمزيد من 

للتدريب بالجهاز الحكومي/عبد الله بن عبد الكريم بن احمد ال�سالم، الملتقى العربي ال�سابع الاتجاهات الحديثة في الا�ست�شارات 

والتدريب، دم�شق 6-9 يوليو2008.
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والمهارات الوطنية، وافتقار الكوادر المحلية للخبرة ال�ضرورية اللازمة لتحقيق �أهداف وبرامج الدولة 

الحديثة . وازداد ت هذه الأهمية يوما بعد يوم في ظل تطور الجهاز الإداري للدولة وتو�سع وتنوع المهام 

المناطة بوحداته المختلفة، وتطور �أ�ساليب العمل وتقنياته، وتبني �سيا�سات وبرامج توطين الوظائف.

وقد قام التدريب الاداري بال�سلطنة على عدد من المرتكزات، وعلى النحو التالي:

• تحديد ن�شاط التدريب كاخت�صا�ص ثابت لجميع وحدات الجهاز الإداري للدولة بموجب قانون 	

تنظيم الجهاز الإداري للدولة ال�صادر عام 1975.

• حيث 	 الحكومة،  لموظفي  التدريبي  الن�شاط  ومتابعة  تخطيط  عن  الم�سئولة  الجهات  تحديد 

حددت قوانين الخدمة المدنية المتعاقبة م��سؤولية الأجهزة المركزية للخدمة المدنية عن �إعداد 

م   1975 عام  ال�صادر   75/27 رقم  المدنية  قانون الخدمة  بدءا من  التدريب  و�إقرار خطط 

مرورا بقانون الخدمة المدنية رقم 80/8 ال�صادر عام 1980 م وانتهاء بقانون الخدمة المدنية 

رقم 120 /2004 ال�صادر عام 2004 م. تبعا لذلك تولى �أول جهاز م�ستحدث لتنظيم �ش�ؤون 

موظفي الحكومة ـــ وهو ديوان �ش�ؤون الموظفين ـــ منذ ا�ستحداثه عام 1973 م ومن بعده وزارة 

الخدمة المدنية منذ عام 1988 وحتى ت�أريخه م��سؤولية �إعداد خطط للتدريب الإداري، وتولى 

هذه  �إقرار  م��سؤولية  هذا  يومنا  وحتى   1975 عام  ا�ستحداثه  منذ  المدنية  الخدمة  مجل�س 

الخطط. 

• اعتماد الحكومة العمانية ومنذ البداية التخطيط للتدريب الإداري منهجا و�أ�سلوب عمل. فقد 	

المدى.  ق�صير  الآخر  والبع�ض  المدى  متو�سط  بع�ضها  للتدريب  خطط  بو�ضع  الحكومة  قامت 

مفهوم  وتحدد  الإداري،  للتدريب  القومية  الخطط  �إعداد  في  �شرع  1981م  عام  من  فبدءا 

 الخطة المبنية على تحديد علمي للاحتياجات التدريبية على 
)11(

الخطة القومية للتدريب �أنها

م�ستوى كل وحدات الجهاز الإداري للدولة، وتحديد الو�سائل التي يمكن تطبيقها لمقابلة تلك 

وهي:  للتدريب  القومية  الأهداف  يحقق  بما  الو�سائل،  تلك  لتنفيذ  والتخطيط  الاحتياجات، 

تر�شيد الأداء بما يحقق كفاءته وفعاليته في خدمة التنمية الاقت�صادية والاجتماعية لل�سلطنة، 

مع التركيز على النظرة ال�شمولية لهذا الن�شاط باعتباره نظاما متكاملا مدخلا ته المخططة 

في  المتمثلة  الهداف  وهي  مخرجاته  تحقيق  �إلى  ت�ؤدي  �أن  يجب  التدريبية  الاحتياجات  وهي 

رفع كفاءة الجهاز الإداري للدولة من خلال رفع كفاءة �أداء العملين بوحداته.وفي �إطار هذا 

المفهوم اعتمدت الدولة الخطط التالية:

)11(  وثيقة الخطة القومية الأولى للتدريب الإداري)1982-1981( 
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11 الخطة القومية الأولى للتدريب الإداري)1982-1981(. .

22 الخطة القومية الثانية للتدريب الإداري)1984/1983-/1984/1985(. .

33 الخطة القومية الثالثة للتدريب الإداري)1986/1985-/1987/1986(. .

44 الخطة القومية الرابعة للتدريب الإداري)1988/1987-/1989/1985(. .

55 الخطة القومية الخام�سة للتدريب الإداري )1991/90-1990/89(..

وبدءا من عام 1991 وحتى ت�أريخه �أ�صبحت الخطط �سنوية بحيث تغطي ال�سنة التدريبية الفترة 

من يناير وحتى دي�سمبر من كل عام12.

• و�إلزام 	 المدنية  الخدمة  قانون  بموجب  للموظفين  الوظيفية  الواجبات  �ضمن  التدريب  �إقرار 

درجاتهم  بجميع  العمانيين  الموظفين  جميع  تدريب  على  »بالعمل  الوحدات  ر�ؤ�ساء  القانون 

لمتطلبات  وفقا  والحرفية  والمهنية  والكتابية  والفنية  الإدارية  ووظائفهم  م�ستوياتهم  وكافة 

العمل وخطط وبرامج التدريب في �ضوء خطة التنمية العامة«.

• ا�ستحداث معهد الإدارة العامة، ب�صفته الجهة التدريبية الحكومية الم�سئولة عن رفع م�ستوى 	

الأداء والكفاية بين الموظفين العمانيين.

• ا�ستحداث �أجهزة تدريب في جميع الوحدات ا لحكومية وا�ستحداث مراكز تدريب في بع�ض 	

الجهات .

• تخ�صي�ص بند للتدريب في الموازنات ال�سنوية للوحدات الحكومية.	

• توفير المرافق والتجهيزات ال�ضرورية للتدريب في بع�ض الجهات الحكومية.	

• ت�شجيع القطاع الخا�ص على الا�ستثمار في التدريب.	

• دعم معاهد ومراكز التدريب من خلال �إ�سناد م�شروعات تدريبية مهمة لها والا�ستفادة من 	

خدماتها، ومنحها فر�صة تقديم خدماتها لموظفي الدولة �سواء كبرامج �أو كفر�ص تدريبية.

• الحر�ص الحكومي على الا�ستفادة من التدريب الخارجي لتغطية بع�ض الاحتياجات التدريبية.	

)21(  �تميزت هذه الخطط بكونها مقت�صرة على موظفي الأجهزة التابعة لنظام الخدمة المدنية )وزارات، هيئات وم�ؤ�س�سات عامة ....

وغيرها من الأجهزة ن�سبة لا�ستقلالية الأجهزة الأخرى وانفرادها بو�ضع خططها التدريبية.
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• فتح باب التعاون مع الم�ؤ�س�سات التدريبية الخارجية الإقليمية والعربية والدولية.	

• ال�سماح بالا�ستعانة بالمدربين الخارجيين لتنفيذ بع�ض الفعاليات التدريبية.	

 وبالرغم من كل الانجاز المحقق في تدريب موظفي الدولة �إلا �أن المتغيرات والم�ستجدات الم�ستمرة 

وطفرة  التقنية  الثورة  عن  النا�شئة  الم�ستجدات  ذلك  في  بما  ـــ  وخارجه  الحكومي  الجهاز  داخل 

ونوعيات  عدد  في  نق�صا  تواجه  ال�سلطنة  تجعل  ـــ  والدولي  والعربي  الإقليمي  والانفتاح  الات�صالات 

الكفاءات والمهارات المختلفة والمطلوبة تجاه هذا التطور. مثال على ذلك �أنه بتبني م�شروع الحكومة 

الالكترونية برزت �إلى ال�سطح احتياجات تدريبية كبيرة وتبو�أ مجال التدريب التقني مكانة متقدمة في 

�أولويات التدريب الحكومي . 

�أجهزة تخطيط ومتابعة التدريب بال�سلطنة :

التنمية  في  لاهدافة  تحقيقا  التدريب  ومتابعة  تخطيط  في  حيويا  دورا  المركزية  الأجهزة  تلعب 

الجهات  من  لعدد  م�شتركا  ن�شاطا  خ�صو�صا،  الإداري  والتدريب  عموما،  التدريب  وي�شكل  الإدارية. 

الحكومية، وعلى النحو التالي: 

�أولا: مجل�س الخدمة المدنية :

وهو الجهاز الم�سئول عن ر�سم ال�سيا�سات العامة للخدمة المدنية وما يت�صل بها من خطط التنمية 

الإدارية والإ�صلاح الإداري وتحديد و�سائل تنفيذها، وتقديم التو�صيات ب�ش�أنها لمجل�س الوزراء.

1975 بموجب قانون الخدمة  �أول مجل�س للخدمة المدنية وتحددت اخت�صا�صاته عام  �أن�شء  وقد 

المدنية رقم75/27.وب�صدور قانون الخدمة المدنية رقم 80/8 تحددت تبعية مجل�س الخدمة المدنية 

ل�شئون  العامة  ال�سيا�سات  و�ضع  م��سؤولية  القانون  بموجب  المجل�س  تولى  وقد  الموقر.  الوزراء  لمجل�س 

المدنية  الخدمة  ب�شئون  الخا�صة  واللوائح  والأنظمة  القوانين  م�شروعات  و�إعداد  المدنية،  الخدمة 

الخدمة  م�شاكل  في  والنظر  الإداري،  والإ�صلاح  الإدارية  التنمية  خطط  و�إعداد  الإداري،  والتنظيم 

المدنية و�إيجاد الحلول المنا�سبـة لهـا. كما تم عـام 2002 تعديــل اخت�صا�صات المجل�س وت�شكيلة بموجب 

المر�سوم ال�سلطاني رقم 2002/17، ال�صادر في 2002/3/2 لت�شمل �إلى جانب الاخت�صا�صات المت�صلة 

بر�سم ال�سيا�سات العامة للخدمة المدنية وما يت�صل بها من خطط التنمية الإدارية والإ�صلاح والموافقة 

وتطوير نظم الخدمة  المدنية  المتعلقة بالخدمة  الت�شريعات  و�سائر  واللوائح  القوانين  على م�شروعات 
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الت�أهيل والتدريب  المدنية وغيرها من المهام تحديد ال�سيا�سات والقواعد المنظمة للتوظيف ولخطط 

بهدف تر�شيد ا�ستخدام القوى العاملة في الخدمة المدنية، ورفع كفايتها الإنتاجية .

وقد جاء ت�شكيل المجل�س من�سجما مع �أدواره تجاه الأجهزة الحكومية والموظفين العاملين في هذه 

الأجهزة وبما يحقق للمجل�س القيام بمهامه ب�أف�ضل �صورة ممكنة.

وحدات  لموظفي  ال�سنوية  التدريبية  الخطط  باعتماد  يخت�ص  المجل�س  ف�أن  الإ�شارة  �سبقت  وكما 

موظفا يتوزعون على عدد )36( وحدة حكومية ت�شمل 
 ) 13(

الخدمة المدنية البالغ عددهم )120241(

جميع الوزارات المدنية )25( وزارة وبع�ض الوحدات الحكومية الأخرى ـــ مكاتب الم�ست�شارين، المجال�س 

النوعية، الهيئات العامة، المحافظات... وغيرها.

ثانيا : وزارة الخدمة المدنية:

تخت�ص وزارة الخدمة المدنية بالمهام المتعلقة بموظفي الأجهزة الحكومية التابعة للخدمة المدنية 

 بالإ�ضافة �إلى بع�ض الاخت�صا�صات المتعلقة بالتطوير الإداري.
)14(

والم�شار اليها �سابقا

وقد �أن�شئت وزارة الخدمة المدنية وتحددت اخت�صا�صاتها في 21 فبراير 1988 وحقق المر�سوم 

بالوزارة  المناطة  المهام  نوعية في  نقلة  2008/12/29م  ال�صادر في  ال�سلطاني رقم 2008/142 

وبما يلبي توجهات الحكومة التطويرية وم�شاريعها المخططة، لت�شمل في الوقت الحا�ضر كل ما 

لتطوير  الهادفة  ال�سيا�سات والخطط  المدنية بما في ذلك اقتراح  ب�ش�ؤون موظفي الخدمة  يتعلق 

وتنمية وحدات الجهاز الإداري للدولة من النواحي والمرتكزات التنظيمية والب�شرية والإجرائية 

الب�شرية  للموارد  الأمثل  الا�ستخدام  ل�ضمان  الجهود  وتن�سيق  وتوجيه  والمعلوماتية،  والت�شريعية 

والتطوير  الوظيفي  التخطيط  لتطبيق مفاهيم  اللازمة  والمعايير  الأ�س�س  المتاحة، وو�ضع  والمالية 

الإداري وجودة الأداء على م�ستوى وحدات الجهاز الإداري للدولة غير الخا�ضعة لقوانين خا�صة، 

والتن�سيق مع هذه الوحدات ب�ش�أن تنفيذ ذلك، ومتابعة خطط وبرامج التدريب والت�أهيل المعدة 

من وحدات الجهاز الإداري للدولة غير الخا�ضعة لقوانين خا�صة وفقاً للأ�س�س والمعايير المو�ضوعة 

هذه  مع  بالتن�سيق  والبرامج  الخطط  هذه  من  التدريبي  العائد  جودة  وتقييم  الوزارة،  قبل  من 

الوحدات. 

)13(  طبقا لإح�صاء موظفي الخدمة المدنية في 30 /6 /2009 .

)14(  ��صلاحيات الوزارة لا ت�شمل الموظفين في الأجهزة الع�سكرية والأمنية وتلك الأجهزة الم�ستقلة ب�أنظمتها الوظيفية كديوان البلاط 

ال�سلطاني و�ش�ؤون البلاط ال�سلطاني وعددا من الم�ؤ�س�سات والهيئات وال�شركات العامة.
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للوزارة الاهتمام بالتطوير الإداري حيث ا�ستحدث الجهاز  التنظيمي الأخير  الهيكل  وقد عك�س 

المخت�ص بالتطوير الإداري ممثلا في وكيل الوزارة ل�ش�ؤون التطوير الإداري وثلاث مديريات تابعة له 

تعنى الأولى بالتنظيم وت�صنيف الوظائف والثانية بالموارد الب�شرية والثالثة بالتطوير و�ضمان الجودة.

ثالثا : وزارة القوى العاملة:

والت�أهيل.وطبقا  والتدريب  والعمال  العمل  بق�ضايا   1972 عام  ا�ستحداثها  منذ  الوزارة  عنيت 

للمر�سوم ال�سلطاني الأخير باخت�صا�صات الوزارة 76 /2004 تحددت اخت�صا�صات الوزارة في مجال 

التدريب على النحو التالي:

• العمل على توفير التعليم التقني والتدريب المهني وتطويره والتو�سع في البرامج والتخ�ص�صات 	

التعليمية والتدريبية وربطها باحتياجات �سوق العمل.

• تطوير المناهج التدريبية وفقاً للمعايير والم�ستويات المهنية المعتمدة ومنح الم�ؤهلات وت�شجيع 	

التدريب على ر�أ�س العمل ومتابعة الخريجين للا�ستفادة من فر�ص العمل المتاحة. 

وانطلاقا من هذه ال�صلاحيات ت�شرف الوزارة على الكليات التقنية ومعاهد التدريب المهني 

الخا�ص.في  القطاع  في  العمل  لأغرا�ض  الوطنية  العاملة  القوى  تدريب  على  وتعمل  الحكومية 

وتراقب  وتتابع  الخا�صة  التدريبية  والمراكز  للم�ؤ�س�سات  بالترخي�ص  الوزارة  تخت�ص  ذاته  الوقت 

ن�شاطاتها وت�ضع اللوائح والأنظمة اللازمة لذلك.تحقيقا لذلك ا�ستحدثت الوزارة دائرة الم�ؤ�س�سات 

التدريبية والتي تقوم بالتالي:

• درا�سة جدوى طلبات فتح معاهد ومراكز التدريب الخا�صة.	

• الموافقة على عقد الدورات والبرامج التدريبية المنعقدة بالمعاهد والمراكز التدريبية الخا�صة 	

�سواء كانت برامج مدعومة من الوزارة �أو برامج خا�صة.

• في 	 عليها  المن�صو�ص  الجزاءات  وفر�ض  الخا�صة  بالمعاهد  التدريبية  الأن�شطة  تنفيذ  متابعة 

لوائح التدريب للمعاهد والمراكز المخالفة لأي �أنظمة �أو �ضوابط معمول بها.

• والمراكز 	 بالمعاهد  والإ�شرافية  والتدريبية  الإدارية  الهيئات  �أع�ضاء  تعيين  طلبات  درا�سة 

ومخاطبة  العملية  وخبراتهم  لم�ؤهلاتهم  وفقاً  وكفاءتهم  �صلاحيتهم  من  والت�أكد  الخا�صة 

جهات الاخت�صا�ص في هذا ال�ش�أن.
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• الت�صديق على ال�شهادات ال�صادرة من المعاهد والمراكز الخا�صة بعد الت�أكد من �سلامتها من 	

الناحية ال�شكلية والقانونية ومطابقتها للبيانات المعتمدة.

• مراجعة برامج ومناهج التدريب المهني والتحقق من محتوياتها ومدى منا�سبتها للتخ�ص�صات 	

والفترات الزمنية المقترحة من المعاهد والمراكز الخا�صة.

• ا�ستيفاء 	 من  والت�أكد  الوطنية  المهنية  الم�ؤهلات  برامج  �ش�أن  في  المقدمة  الم�ستندات  مراجعة 

البيانات المن�صو�ص عليها في اللوائح المعتمدة.

• القيام بالمتابعة الميدانية لعملية التدريب وتقديم التقارير اللازمة.	

• الت�أكد من ا�ستمرار المتدربين في نف�س التخ�ص�صات التي تمت الموافقة عليها من قبل التدريب 	

المهني وفقاً لأنظمة التدريب ال�سارية.

• التزامها 	 من  والت�أكد  الخا�صة  المعاهد  و�أداء  كفاءة  تطوير  �ش�أن  في  الدورية  التقارير  رفع 

بال�ضوابط والنظم المعمول بها وذلك من خلال الزيارات الميدانية.

• متابعة التدريب في مجالات الم�شاريع الوطنية والإ�شراف على عقد الاختبارات المهنية وتحديد 	

المهارات العملية للمتدربين في كافة المجالات الفنية والإدارية والحرفية وا�ست�صدار ال�شهادات 

الدالة على م�ستواهم المهني.

• التعريفات 	 و�إ�صدار  الخا�صة  والمراكز  المعاهد  مجال  في  التدريبية  البيانات  وت�سجيل  ر�صد 

والإح�صاءات الدورية في هذا ال�ش�أن.

• �أو ما يعادلها من �أنظمة تدريبية �أخرى بما 	 الت�صديق على برامج الم�ؤهلات المهنية الوطنية 

يتفق مع معايير و�أنظمة الجهات المانحة.

• الت�أكد من تخ�ص�صات المقيمين والمراجعين في مجالات التدريب الحرفي والفني والإداري.	

• درا�سات 	 �أو  برامج  لأية  تنفيذها  وعدم  التدريبية  الأن�شطة  بعقد  المعاهد  قيام  من  الت�أكد 

�أكاديمية �أو منح دبلومات عليا بما يتعار�ض مع ن�صو�ص و�أحكام اللوائح التدريبية ال�سارية في 

هذا ال�ش�أن.
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مطابقة  مدى  حيث  من  الخا�صة  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  في  الجودة  ب�ضبط  الوزارة  تهتم  كما 

الهيكل  ي�ضم  الاهتمام  هذا  على  وت�أكيدا  المو�ضوعة15.  والمعايير  للأهداف  التدريب  مخرجات 

التنظيمي للوزارة في الوقت الحا�ضر دائرة ل�ضبط الجودة تخت�ص بالتالي:

11 تطبيق . جودة  ل�ضمان  الخا�صة  والمراكز  بالمعاهد  الإداري  التنظيم  كفاءة  من  الت�أكد 

البرامج.

22 الت�أكد من كفاءة الموارد الب�شرية والموارد المادية بالمعاهد والمراكز الخا�صة..

33 للأنظمة . وفقاً  المراكز  �أو  المعاهد  في  المتدربين  �أن�شطة  تقييم  �أ�ساليب  من  والتحقق  الت�أكد 

والإجراءات المو�ضوعة ل�ضبط الجودة.

44 �إعداد وكتابة تقارير دورية عن ح�سن �سير عملية التدريب بالمعاهد والمراكز التدريبية الخا�صة .

ل�ضبط  المو�ضوعة  وال�شروط  بالمعايير  الالتزام  في  جديتها  من  والت�أكد  المعتمدة  للوائح  وفقاً 

جودة التدريب.

55 و�ضع خطط عمل تطويرية للمعاهد والمراكز الخا�صة ومتابعة تنفيذها بالتن�سيق مع الدوائر .

الأخرى بالوزارة والجهات المعنية.

66 �إعداد قاعدة بيانات ومعلومات دقيقة حول المعاهد والمراكز الخا�صة ونتائج عمليات التدريبية..

77 الم�ساهمة في تقديم الا�ست�شارات الفنية للمعاهد. .

رابعا : لجنة الا�ستفادة من المنح التدريبية الممولة عن طريق �شركات النفط العاملة 

بال�سلطنة:

العاملة  النفط  �شركات  من  الممولة  البرامج  بتخطيط   2003 عام  ا�ستحداثها  منذ  اللجنة  تعنى 

بال�سلطنة من حيث و�ضع الأ�س�س والمعايير وال�ضوابط الخا�صة بكيفية الا�ستفادة من المنح التدريبية 

البريطانية  الم�ؤ�س�سات  �إحدى  مع  بالتعاقد   2000 عام  قامت  حيث  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  بتقييم  �سنوات  منذ  الوزارة  )15(  �اهتمت 

المتخ�ص�صة لتقييم مدى تطابق التدريب الذي تنفذه المعاهد والمراكز التدريبية الخا�صة مع المعايير المهنية بال�سلطنة –الم�ؤهلات 

الم�ستوى  كان   %72 والباقي  جيد  �إلى  ممتاز  بتدريب  تقوم  المعاهد  من   %  28 نحو  �أن  التقييم  نتائج  –و�أفادت  الوطنية  المهنية 

دون الجيد . وا�ستكمالا لعملية تقييم �أو�ضاع التدريب المهني بالمعاهد والمراكز التدريبية الخا�صة التي تقوم بالتدريب في �إطار 

الم�شروعات الوطنية للتدريب المدعوم من الحكومة، او الدورات ذات الطابع التجاري التي يتحمل المتدرب تكاليفها قامت الوزارة 

9 مراكز م�ستوى تدريبها جيد و45 بم�ستوى اقل من جيد و55 بم�ستوى �ضعيف. وثيقة خطة  �أن  التقييم  و�أفاد  المعاهد  بتقييم 

التنمية الخم�سية ال�سابعة، وزارة الاقت�صاد الوطني، 2007 �ص �ص207-206 .
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تحتاجها  التي  التدريبية  البرامج  نوعية  وتحديد  بال�سلطنة،  العاملة  النفط  �شركات  من  المقدمة 

الوحدات الحكومية في كل عام وتحديد عدد الم�ستفيدين من المنح التدريبية وفقا لل�ضوابط والأولويات 

التي و�ضعتها اللجنة.

 هذا وي�شترك في ع�ضوية اللجنة ممثلين عن وزارة النفط والغاز ووزارة الخدمة المدنية ومعهد 

الإدارة العامة. وقد بلغ عدد البرامج المنفذة تحت �إ�شراف اللجنة خلال ال�سنوات 2004 - 2009 ما 

مجموعه 73 فعالية ا�شترك فيها 2050 م�شاركا من مختلف وحدات الجهاز الإداري للدولة.

خام�سا :�أجهزة التدريب بوحدات الجهاز الإداري للدولة:

من  التدريب  �أجهزة  به  تقوم  ما  على  كبيرة  بدرجة  يتوقف  التدريبي  العمل  نجاح  و�أن  لا�شك 

جهود حيث تقوم هذه الأجهزة بتحديد الاحتياجات التدريبية في �صورتها النهائية، و�إعداد الخطط 

التدريبية  الم�ؤ�س�سات  من  المقدمة  التدريب  عرو�ض  ودرا�سة  التدريب،  جهات  واختيار  التدريبية، 

الحكومية والخا�صة، ومتابعة تنفيذ التدريب ... وغيرها من المهام المرتبطة بتخطيط وتنفيذ ومتابعة 

ن�شاط التدريب للجهة. ي�شمل ن�شاط اجهزة التدريب غالبا جميع ا�شكال الن�شاط التدريبي )تدريب 

على  التدريب  جديدة،  وظيفة  �شغل  بغر�ض  التدريب  الترقية،  بغر�ض  التدريب  الجدد،  العاملين 

�أ�ساليب وتقنيات العمل الجديدة، التدريب لتح�سين الكفاءة، التدريب لأغرا�ض تعمين الوظائف....

وغيرها(. من جانب �آخر فان هذه الأجهزة تعني بتدريب مختلف الم�ستويات الإدارية)�إدارة عليا، 

الإح�صائية  .فبمراجعة  والتخ�ص�صية  الفنية  الوظائف  �شاغلي  تدريب  وكذا  مبا�شرة،  و�سطى، 

المدنية مثلا  المنفذ لموظفي الخدمة  التدريب  ان  2008 وجد  التدريب خلال عام  بن�شاط  الر�سمية 

)37 جهة حكومية بمجموع 118990 موظفا( ي�شمل المجالات التالية:التنمية الإدارية، ال�ش�ؤون المالية 

والاقت�صادية، الأعمال المكتبية، اللغات الأجنبية، الحا�سب الآلي، الأعمال الفنية، الثقافة والإعلام، 

الطب  ال�سمكية،  الثروة  والري،  الزراعة  المدن،  وتخطيط  الهند�سة  ال�ضيافة،  و�أعمال  ال�سياحة 

المقايي�س  القانون،  والريا�ضية،  وال�شبابية  الاجتماعية  الأن�شطة  والريا�ضيات،  الإح�صاء  البيطري، 

والأر�صاد  الطيران  التعليم،  العامة،  وال�صحة  الطب  البريد،  و�أعمال  الات�صالات  والموا�صفات، 

الجوية، ال�شئون الدينية، ال�شئون ال�سيا�سية والدبلوما�سية، الأمن، ال�شئون البيئية والطبيعية، الأمن 

ال�صناعي وال�سلامة، الريا�ضة.

هذا وتعك�س الهياكل التنظيمية لوحدات الجهاز الإداري للدولة �إدراك هذه الوحدات لأهمية وجود 

جهاز متخ�ص�ص بالتدريب بالرغم من وجود جهات ي�شكل التدريب فيها جزءا من م��سؤوليات دوائر 
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الموارد الب�شرية �أو دوائر �أخرى16. فبالرغم من تبا ين الم�ستوى التنظيمي لأجهزة التدريب وم�سماها 

�إلا �أنها جميعا ـــ بما في ذلك تلك الأجهزة التي تعنى بالتدريب ولا تحمل م�سمى يعك�س هذه ال�صفة-

تقوم بم��سؤوليات تخطيط ومتابعة التدريب بل وتنفيذ التدريب �أحيانا. 

قنوات التدريب الإداري بال�سلطنة :

�سبقت الإ�شارة في هذه الورقة �أن حكومة ال�سلطنة اختارت طريق التنويع في قنوات التدريب حيث 

ا�ستحدثت جهازا متخ�ص�صا بالتدريب الإداري وهو معهد الإدارة العامة عام 1977، وقامت با�ستحداث 

مراكز تدريب داخلية في بع�ض الجهات الحكومية ب�شكل تدريجي، و�شجعت القطاع الخا�ص - ومن 

ومكاتب الخدمات  التدريبية  والمراكز  المعاهد  وت�أ�سي�س  التدريب  الا�ستثمار في  - على  �سنوات طويلة 

التدريبية لمقابلة الاحتياجات التدريبية الكبيرة والتي فاقت قدرة �أجهزة التدريب الحكومية.

وعليه توفرت قنوات عديدة للتدريب الاداري بال�سلطنة، وعلى النحو التالي:

�أولا: معهد الإدارة العامة :

تنظيم  ب�إعادة   90/42 رقم  ال�سلطاني  المر�سوم  �صدور  وكان  1977م  نوفمبر  في  المعهد  �أن�شئ 

المعهد بداية لمرحلة جديدة حيث �أكد المر�سوم ال�سلطاني ال�سامي على و�ضع المعهد كهيئة علمية 

المدنية ويهدف  وزير الخدمة  ويتبع  والمالي  الإداري  والا�ستقلال  الاعتبارية  بال�شخ�صية  تتمتع 

�إلى التالي:

• رفع م�ستوى الأداء والكفاية بين الموظفين العُمانيين على مختلف م�ستوياتهم و�إعدادهم نظرياً 	

وعملياً عن طريق البرامج العلمية والتدريبية الم�ستمرة. 

• تعميق المفاهيم الإدارية اللازمة لتطوير م�ستوى الإدارة، وتح�سين الأداء وزيادة الإنتاجية. 	

• الحكومية 	 والدوائر  للوزارات  الم�شورة  وتقديم  والميدانية  النظرية  العلمية  البحوث  �إجراء 

والهيئات والم�ؤ�س�سات العامة للم�ساهمة في حل م�شاكلها في مجالات الإدارة العامة المختلفة. 

)16(  ��أكدت درا�سة ميدانية للباحثة عام 1993 وجود �أجهزة للتدريب في بع�ض وحدات الجهاز الإداري للدولة وتوزعت هذه الأجهزة 

قليل من  الموظفين في عدد غير  �ش�ؤون  �إدارات  التدريب جزءا من اخت�صا�ص  واعتبر  و�شعبة.  وق�سم  ودائرة  بين مديرية عامة 

الجهات. وقد �أكد الم�سح الميداني الذي قام به المعهد عام 2003 هذا الو�ضع .كما �أو�ضحت مراجعة الهياكل التنظيمية لوحدات 

الجهاز الإداري للدولة في ت�أريخه ا�ستمرار التباين بين �أجهزة التدريب �إلا �أن �أجهزة التدريب في معظم الجهات الحكومية ممثلة 

بم�ستوى دائرة .
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• تدعيم العلاقات في ميادين الإدارة العامة بين �سلطنة عُمان والم�ؤ�س�سات المماثلة في الم�ستوى 	

الإقليمي والعربي والدولي. 

• القيام ب�أعمال جمع وتوثيق ون�شر المعلومات الإدارية. 	

وتحقيقا لهذه الأهداف منح المعهد ال�صلاحيات التالية:

• والتعريف 	 الوظيفية  الم�ستويات  لجميع  والخا�صة  العامة  التدريبية  البرامج  وتنفيذ  و�ضع 

بالو�سائل الإدارية الحديثة و�أ�ساليبها. 

• و�ضع وتنفيذ برامج اللغات والحا�سب الآلي لموظفي الجهاز الإداري للدولة. 	

• و�ضع وتنفيذ البرامج الإعدادية لت�أهيل الخريجين الجدد عند الالتحاق بالخدمة. 	

• و�ضع التنظيمات اللازمة لجمع وتنظيم المعلومات الإدارية، وحفظ الوثائق الإدارية لل�سلطنة. 	

• �إ�صدار المطبوعات والدوريات والبحوث والدرا�سات المت�صلة بن�شاط المعهد. 	

• �إن�شاء مكتبة متخ�ص�صة في العلوم الإدارية، والمجالات الأخرى المت�صلة بن�شاط المعهد، تكون 	

في متناول القراء والباحثين. 

• تنظيم الم�ؤتمرات والندوات لبحث الم�شاكل الإدارية المختلفة وو�ضع التو�صيات ب�أف�ضل الحلول 	

لها. 

• الم�شاركة في الم�ؤتمرات الدولية التي تعقد لبحث الم�شاكل الإدارية.	

وقد �ساهم المعهد منذ ا�ستحداثه في عام 1977م في التطوير الإداري من خلال الان�شطة المحددة 

ن�شاط  مجمل  من  ون�صيبه  حجمه  حيث  من  ال�صدارة  مركز  فيها  التدريب  احتل  والتي  له 

المعهد.وقد زاد من �أهمية التدريب بالمعهد المعطيات التالية:

• خطط تطويرا لجهاز الحكومي، والتطورات المت�سارعة في �أهداف ومهام وحجم هذا الجهاز.	

• الفجوة بين الإمكانات المطلوبة من الكفاءات الإدارية والإمكانات المتاحة .	

• حداثة الخبرة الإدارية في جميع الم�ستويات الإدارية.	

• التطورات التقنية وحتمية الأخذ بها لتطوير العمل الإداري.	
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مجالات  في  المدربة  الب�شرية  القوى  توفير  في  الم�ساهمة  على  عمل  المعهد  ف�إن  ذلك  من  انطلاقا 

و�إعداد  الحديثة،  العمل  �أ�ساليب  ممار�سة  على  الموظفين  وتدريب  المختلفة،  والمالي  الإداري  العمل 

التنظيمية  للتغييرات  وفقاً  الموظفين  تدريب  و�إعادة  متكاملًا،  علمياً  ت�أهيلًا  الم�ؤهلة  الكوادر  بع�ض 

�إعداد البدائل  والتكنولوجية والت�شريعية، والم�ساهمة في تطبيق �سيا�سات توطين الوظائف من خلال 

الكمي  التطوير  ذلك  ا�ستوجب  وقد  المعهد.  بن�شاط  المت�صلة  المجالات  في  الوافدة  للخبرات  المنا�سبة 

للبرامج العلمية بالمعهد من �سنة لأخرى والتطوير النوعي في �سبيل الربط الدقيق بين برامج المعهد 

وبين الاحتياجات التنموية للدولة ا�ستجابة لتوجهات الحكومة في مجال التدريب . هذا وتعك�س جهود 

المعهد خلال ال�سنوات الما�ضية تطويراً جذرياً في عدد ونوعية البرامج العلمية المقدمة فقد ارتفع عدد 

البرامج �أثناء الخدمة من )13( برنامج في العام التدريبي الأول �إلى) 130( برنامج في المتو�سط في 

ال�سنوات الع�شر الأخيرة.كما زادت الطاقة الا�ستيعابية للمعهد �سنة بعد �أخرى لتتجاوز في ال�سنوات 

التدريبي  العام  في  متدرب   )232  ( بــ  مقارنة  �سنويا  المتو�سط  في  متدرب   )2300( الأخيرة  الع�شر 

 .
)17(

الأول

الإداري  الجهاز  لوحدات  المتجددة  الاحتياجات  مواكبة  بهدف  النوعي  التطوير  جانب  وفي 

للدولة، قام المعهد بالتالي:

• ا�ستحداث مجالات تدريبية جديدة عاماً بعد عام بحيث غطى بن�شاطه مجالات تدريب عديدة 	

الإح�صاء،  المحا�سبة،  الاقت�صاد،  المالية،  الإدارة  الأعمال،  �إدارة  العامة،  :الإدارة  و�أهمها 

البحث  القانون،  الآلي(،  والحا�سب  والتوثيق  المكتبات  )علوم  المعلومات  المكتبية،  الإدارة 

العلمي.... وغيرها.

• ل�شاغلي 	 الاحتياجات  وبع�ض  الإدارية  الم�ستويات  لمختلف  التدريبية  الاحتياجات  تغطية 

الوظائف التخ�ص�صية. وفي هذا الاتجاه توزع ن�شاط المعهد على مختلف الم�ستويات الإدارية 

مع التركيز على الإدارة الو�سطى من �شاغلي وظائف مديري الدوائر ور�ؤ�ساء الأق�سام عناية 

توجيه جهود  الإداري، ودورها في  العمل  الفئة في  بهذه  المناط  الدور الح�سا�س  كبيرة بحكم 

الموظفين التنفيذيين و�إك�سابهم الخبرات اللازمة للعمل. كما و�شكلت فئة مدراء العموم ومن 

هذه  �إعداد  بهدف  للمعهد  البارزة  الاهتمامات  �أحد  الإداري  الجهاز  بوحدات  م�ستواهم  في 

الفئة �إعداداً كاملًا وتزويدها بالمهارات والقدرات الإدارية والمالية والقانونية اللازمة لها.

)17(  �عقد المعهد خلال ال�سنوات 1977-2009 ما مجموعه 2181 فعالية علمية متنوعة، منها 13 برنامجا �إعداديا و�أربعة دبلومات، 

ودرب 40191 موظفا و�شمل بخدماته 219 جهة .
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• بخدماته 	 المعهد  اللامركزية حيث غطى  الحكومية  للأجهزة  الإداري  التطوير  الم�ساهمة في 

المحافظات  في  علمية  فعالية   )262( عقد  خلال  من  ال�سلطنة  مناطق  مختلف  التدريبية 

والولايات المختلفة.

• �سد بع�ض احتياجات القطاع الع�سكري والأمني من التدريب الإداري من خلال برامج خا�صة 	

بهذه الجهات والم�شاركة في تغطية المقررات الإدارية في برامجها الت�أهيلية. 

• دعم برامج التوطين من خلال الم�ساهمة في توفير قوى ب�شرية وطنية مدربة في الجوانب التي 	

لا توفرها البرامج التعليمية وذلك بتنفيذ البرامج الإعدادية الموجهة لخريجي الثانوية العامة 

 .
)18(

المطلوب �إعدادهم في مجالات عمل محددة �ضمن خطط التعمين

• الم�ساهمة في �إعادة الت�أهيل لبع�ض الخريجين في التخ�ص�صات الغير مطلوبة للجهاز الحكومي. 	

• �إعداد الكوادر العُمانية الم�ؤهلة ت�أهيلًا متو�سطاً بم�ستوى 	 دعم جهود الم�ؤ�س�سات التعليمية في 

الدبلوم في �ضوء التوجهات الحكومية ل�سد الحاجة في بع�ض التخ�ص�صات وتوطين وظائفها. 

من خلال البرامج الت�أهيلية التي نفذها المعهد في مجالي المحا�سبة والإح�صاء خلال ال�سنوات 

)1992م- 1996م(.

• العمل الإداري 	 ـــ في  ـــ الحا�سب الآلي  التقنية  مواكبة تطلعات الأجهزة الحكومية في اعتماد 

الحا�سب  برامج  المعهد  ا�ستحدث  لذلك  تحقيقاً  الحكومية.  الأجهزة  داخل  والمكتبي  والمالي 

الآلي بم�ستوياتها المختلفة، ومجالاتها المتعددة و�ساهم في �إعداد �أعداداً كبيرة من الموظفين 

للعمل على الحا�سب، 

• م�شروع 	 لتطبيق  المطلوبة  الكوادر  �إعداد  خلال  من  المدنية  الخدمة  تطوير  م�شروعات  دعم 

الب�شرية  1997 وم�شروع نظام معلومات الموارد  التوظيف المركزي الذي اعتمد تطبيقه عام 

بع�ض  بتدريب  المدنية-  الخدمة  ووزارة  المدنية  الخدمة  وحدات  مختلف  بين  الآلي  -الربط 

الكوادر الب�شرية على النظام.

• المختلفة ومنها 	 بالو�سائل  والت�أهيلية  التدريبية  الأجهزة الحكومية  دعم وم�ساندة جهود 

ما يلي:

– حيث قام بتنظيم عدد من البرامج الإعدادية الموجهة لإعداد كوادر  1987م  )18(  �بد�أ المعهد تنظيم البرامج الإعدادية في عام 

الموظفين،  �ش�ؤون  بوحدات  المتخ�ص�صة  والكوادر  والطباعين،  المن�سقين،  �إعداد  برامج  ومنها  الإدارية  الوظائف  لتعمين  عُمانية 

و�أمناء المكتبات .
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11 توفير المحا�ضرين لتغطية المقررات الإدارية والمالية في البرامج التدريبية والت�أهيلية التي .

تعقدها الجهات الحكومية المختلفة.

22 الم�شاركة في البرامج التدريبية الق�صيرة التي تعقدها بع�ض الجهات الحكومية داخلياً..

33 تقديم العون الفني للجهات الحكومية في ح�صر الاحتياجات التدريبية وت�صميم البرامج، .

وتقييمها، و�إعداد المدربين، وغير ذلك من الجوانب الفنية في مجال التدريب.

• تمكين موظفي الجهاز الإداري للدولة من مواكبة التطورات الإدارية ـــ �إقليميا وعربيا ودوليا 	

والندوات  الم�ؤتمرات  وخا�صة  الإدارية  للتنمية  العربية  المنظمة  فعاليات  بع�ض  با�ست�ضافة  ـــ 

مع  التعاون  وكذا  العربية  لدول الخليج  التعاون  لدول مجل�س  العامة  الأمانة  فعاليات  وبع�ض 

بع�ض الم�ؤ�س�سات الدولية المرموقة في عقد برامج علمية داخل ال�سلطنة .

ثانيا: مراكز التدريب الحكومية:

عملت وحدات الجهاز الإداري للدولة على �سد بع�ض الاحتياجات التدريبية من خلال التدريب 

الجزئية  �أو  الكاملة  بالا�ستعانة  �أو  ذاتها  الحكومية  للوحدات  الكاملة  بالجهود  �سواء  الداخلي، 

من  وغيرها  قابو�س  ال�سلطان  وجامعة  العامة  الإدارة  معهد  في  والمتوفرة  الخارجية  بالخبرات 

الجهات العلمية بال�سلطنة، بالإ�ضافة �إلى الخبرات الم�ستقطبة من خارج ال�سلطنة.كما قام العديد 

لأغرا�ض  المرافق  بع�ض  وتجهيز  تخ�صي�ص  �أو  متكاملة  تدريب  مراكز  با�ستحداث  الجهات  من 

التدريب في ��ضؤ الدوافع التالية:

• الحاجة للتدريب التخ�ص�صي �أو الفني المرتبط بتخ�ص�ص الجهة الحكومية، مثال على ذلك 	

حاجة وزارة التربية والتعليم ـــ التي يبلغ عدد موظفيها 49.9 % من موظفي الخدمة المدنية 

داخليا  تعقدها  متخ�ص�صة  تربوية  دورات  خلال  من  كوادرها  من  كبيرة  �أعداد  لتدريب  ـــ 

 .
)19(

ب�إمكانياتها الذاتية �أو بالا�ستعانة بالخبرات الداخلية والمحلية والخارجية

• تف�ضيل التدريب في بيئة العمل وبا�ستخدام المواد والأدوات والآلات التي يعمل عليها الموظف.	

• �إمكانية موائمة التدريب مع ظروف وطبيعة العمل بالجهة الحكومية.	

• الرغبة في تنفيذ بع�ض البرامج غير المتاحة في معهد الإدارة العامة وفي الم�ؤ�س�سات التدريبية 	

الخا�صة.

)19(  يتفاوت حجم الن�شاط التدريبي للمراكز التدريبية وتتفاوت الإمكانيات المتاحة لها .
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• الحاجة لتدريب عدد كبير من الموظفين في وقت واحد.	

• يكون 	 جزئيا  �أو  كليا  الداخلية  بالإمكانيات  المنفذ  التدريب  �أن  �إذ  التدريب  تكاليف  توفير 

.
)20(

اقت�صاديا للجهة، وقد �أثبتت درا�سة �سابقة للباحثة �أن التدريب الداخلي هو الأقل تكلفة

• عدم الحاجة لتفريغ الموظف للتدريب والاطمئنان �إلى قيامه بواجباته الوظيفية المعتادة في 	

فترة التدريب.

• توفير وقت التدريب بف�ضل عدم خروج الموظف من مكان العمل .	

• العدد الكبير المطلوب تدريبه لبع�ض الوزارات ومنها وزارة التربية والتعليم ووزارة ال�صحة 	

ووزارة البلديات الإقليمية، مثال على ذلك �أن التدريب في مجالات التعليم في عام 2008 �شكل 

ما ن�سبته 49.9% من مجموع التدريب المنفذ لموظفي الخدمة المدنية عامة.

للأ�سباب المذكورة �أعلاه يحتل التدريب الداخلي اليوم مكانة بارزة حيث يغطي حوالي 66% من 

التدريب المنفذ لموظفي الخدمة المدنية، و ي�شمل مختلف المجالات الإدارية والفنية والتخ�ص�صية مع 

�سيطرة وا�ضحة للتدريب التربوي الذي ي�شكل 75% تقريبا من مجموع الفر�ص التدريبية المنفذة عن 

من   %22 فيمثل  الجهات  داخل  المنفذة  البرامج  في  الإداري  التدريب  �أما  الداخلي.  التدريب  طريق 

مجموع التدريب الإداري بال�سلطنة.

ثالثا :جامعة ال�سلطان قابو�س:

بموجب قانون جامعة ال�سلطان قابو�س ال�صادر في يوليو 2006 ف�أن خدمة المجتمع وتنميته وتوفير 

برامج التعليم والتدريب الم�ستمر لجميع م�ؤ�س�سات المجتمع ون�شر الثقافة العلمية والإن�سانية بين �أبناء 

المجتمع العماني هدف رئي�سي من �أهداف الجامعة.

المجتمع  بين  و�صل  حلقة  ليكون  الم�ستمر  والتعليم  المجتمع  خدمة  مركز  �إن�شاء  تم  فقد  عليه 

ومرافق الجامعة المختلفة وتحددت �أهدافه في مجال التدريب والت�أهيل في التالي:

• درا�سة و�إقامة الدورات والبرامج التدريبية المختلفة بتن�سيق مع جهات الاخت�صا�ص بالجامعة 	

�ش�أنها  والتي من  والخا�ص  العام  القطاعين  الفعلية لموظفي  الاحتياجات  تلبية  للم�ساعدة في 

ت�أمين وتنمية قدراتهم ورفع م�ستوى الأداء والكفاءة والإنتاجية لديهم.

)20(  نتائج درا�سة »واقع التدريب الداخلي »المنجزة عام 1993.
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• وتو�سيع 	 المهنية  وثقافتهم  قدراتهم  وتنمية  لتطوير  المجتمع  �أفراد  لجميع  الفر�صة  �إتاحة 

المقامة  التدريبية  والبرامج  الدورات  خلال  من  ومفيد  جديد  هو  ما  بكل  ووعيهم  مداركهم 

خا�صة �أولئك الذين ف�آتتهم فر�صة التعليم النظامي.

• تقديم عدد من برامج الدبلومات ـــ ح�سب احتياجات العمل ـــ لخريجي الثانوية العامة الذين 	

لم يحالفهم الحظ في الح�صول على مقعد بالجامعة مقابل ر�سوم محددة.

• تنظيم الحلقات والملتقيات العلمية والم�ؤتمرات وندوات التوعية وور�ش العمل في الموا�ضيع ذات 	

ال�صلة بق�ضايا المجتمع.

وانطلاقا من هذه الأهداف تقوم الجامعة بتوفير التدريب الفني والإداري للموظفين الحكوميين 

في �إطار خطة �سنوية ت�شمل نوعين من البرامج : عامة )مفتوحة للجميع( وتعاقدية )ل�صالح جهات 

محددة(. ت�شمل مجالات التدريب بالجامعة الحا�سب الآلي بما في ذلك برامج الرخ�صة الدولية لقيادة 

.
)21(

الحا�سب الآلي icdl، البرامج الإدارية، الإدارة المكتبية، البحث العلمي ... وغيرها من البرامج

رابعا : المعهد الدبلوما�سي:

�صلة  لهم  ومن  الخارجية  وزارة  موظفي  تنمية  بهدف  1991م  عام  الدبلوما�سي  المعهد  �أن�شئ 

بالعمل الدبلوما�سي ويخت�ص في مجال التدريب بالتالي:

• تدريب موظفي وزارة الخارجية من خلال عقد دورات داخلية وخارجية, تخ�ص�صية و�أكاديمية 	

والاقت�صادية  ال�سيا�سية  جوانبه  كافة  من  الدبلوما�سي  العمل  متطلبات  في  قدراتهم  لتطوير 

والاجتماعية والتقنية ومن خلال الإعداد الجيد لمقارنة النظريات بالتطبيقات العملية.

• تدريب موظفي الوحدات الحكومية التي لها علاقة بالعمل الدبلوما�سي.	

• ت�شجيع الخبرات العمانية الدبلوما�سية وغير الدبلوما�سية علي �إثراء مراجع العمل الدبلوما�سي 	

والعلوم الإن�سانية من خلال الم�ساهمات العلمية.

:
)22(

هذا وت�شمل �أن�شطة المعهد التالي

)21(  �تعقد الجامعة في الوقت الحا�ضر 30-35 برنامج �سنويا موزعة بين برامج عامة وبرامج تعاقدية وبلغ عدد الم�ستفيدين من هذه 

البرامج �أكثر من 0 500 موظف.

)22(  ا�ستمدت البيانات من موقع وزارة الخارجية على �شبكة ال�شبكة العالمية للمعلومات )الانترنت( 
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• عمل 	 وحلقات  ومحا�ضرات  تخ�ص�صية  ودورات  عامة  دورات  الدبلوما�سي  المعهد  ينظم 

درا�سية.

• الاحتياجات 	 تلبي  التي  الموا�ضيع  في  التخ�ص�صية  الدورات  من  عدد  �سنوياً  لمعهد  يعقدا 

التدريبية. 

• يقوم المعهد بتنظيم دورات �سنوية للدبلوما�سيين المنقولين �إلى بعثات ال�سلطنة، بالإ�ضافة �إلى 	

تنظيم دورة مخ�ص�صة لزوجاتهم لتعريفهن ب�أ�س�س وتوجهات ال�سيا�سة الخارجية العمانية مع 

التطرق لقواعد الحياة الدبلوما�سية و�آدابها. 

• دورات 	 بتنظيم  المعهد  يقوم  الجدد،  الخارجية  وزارة  موظفي  تهيئة  في  لأهدافه  تحقيقا 

دبلوما�سية للتعريف بمرتكزات �سيا�سة ال�سلطنة الخارجية وال�سيا�سات الدولية بالإ�ضافة �إلى 

�أ�سلوب عمل الم�ؤ�س�سات الحكومية.

• لكبار 	 دبلوما�سية  دورة  �إلى  بالإ�ضافة  الموظفين  ل�صغار  دبلوما�سية  دورة  �سنوياً  المعهد  ينظم 

الموظفين. 

• ينظم محا�ضرات ق�صيرة مدتها يوم �أو يومان في الموا�ضيع ذات العلاقة.	

• �إلى 	 بالإ�ضافة  الخارجية  بوزارة  الدبلوما�سيين  من  الخبرة  ذوي  با�ست�ضافة  المعهد  يقوم 

ال�سلطنة  لدى  المعتمدين  وال�سفراء  الحكومية  بالوحدات  الم�سئولين  وكبار  والوكلاء  الوزراء 

والأكاديميين  البارزين  الدبلوما�سيين  �إلى  الدعوات  �أي�ضاً  المعهد  يوجه  كما  والأكاديميين. 

والعلماء وم�سئولي الم�ؤ�س�سات الحكومية وغير الحكومية من الدول ال�شقيقة وال�صديقة لإلقاء 

محا�ضرات في مجال اخت�صا�صهم.

وعليه ف�أن ن�شاط المعهد الدبلوما�سي يتميز بالخ�صو�صية �سواء من حيث مجالات التدريب �أو من 

حيث الفئات الم�ستفيدة من التدريب .

خام�سا:غرفة تجارة و�صناعة عمان:

الغرفة م�ؤ�س�سة ذات نفع عام تهدف �إلى تنظيم الم�صالح التجارية وال�صناعية وتنميتها والدفاع 

ابريل  ال�صادر في  الآن بموجب قانونها  1973 وتعمل  الغرفة اخت�صا�صاتها منذ عام  عنها . تمار�س 

2007 . وقد تميزت الغرفة بالتنوع في ن�شاطاتها والتي ت�شمل المعار�ض والأ�سواق وتنظيم الفعاليات 



152

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

 1993 عام  للتدريب  دائرة  وا�ستحدثت  بالتدريب  الأخيرة  ال�سنوات  في  الغرفة  اهتمت  وقد  العلمية. 

:
)23(

حددت اخت�صا�صاتها لت�شمل ما يلي

• العمل على تحديد �أولويات التدريب والت�أهيل في القطاعين العام والخا�ص من خــلال التن�سيق 	

والت�شاور مع المعنيين في هذين القطاعين. 

• المنا�سب 	 التــــدريب  توفير  على  القادرة  والمعاهد  الخا�صة  الكليات  مع  وتن�سيق  توا�صل  خلق 

وتفعيل  والكليات،  المعـــاهد  وبيانات عن هذه  ب�سجل وبمعلومات  والاحتفاظ  الوطني،  للكادر 

التعاون معها تبعا للم�ستجدات على ال�ساحة التدريبية. 

• التدريبيــة 	 البرامج  توفير  خلال  من  الخا�صة  والكليات  المعاهد  مع  التكامل  على  العمل 

والت�أهيلية للكادر الوطني الغير متوفرة في تلك المعاهد والكليات. 

• تنظيم الندوات وور�ش العمل ذات ال�صلة بالتدريب والتعمين والت�أهيل وتنمية المـوارد الب�شرية 	

من خلال التن�سيق مع الجهات المعنية خارج الغرفة وداخلها. 

• ال�سلطنة 	 داخل  التدريبية  والبرامج  والدورات  الأن�شطة  في  الغرفة  موظفي  م�شاركة  ت�سهيل 

وخارجها من خلال التن�سيق مع كليات ومعاهد وم�ؤ�س�سات التدريب وبيـوت الخبــرة العاملة 

في هذا المجال . 

• ت�شخي�ص الم�شاكل التي يواجهها القطاع الخا�ص في ال�سلطنة ذات ال�صلة بالت�أهيـــل والتدريب 	

والتعمين، وذلك من خلال العمل مع لجنة التدريب والتعمين بالغرفة. 

• القطاع 	 على  تدريبية...  �أن�شطة  و�أية  والندوات  والدورات  التدريب  برامج  مختلف   تعميم 

الخا�ص، وتن�سيق الم�شاركة في تلك الفعاليات متى لزم الأمر ذلك. 

• �إدارة مركز التدريب ومختلف معدات و�أجهزة التدريب بالغرفة.	

هذا وقد نظمت الغرفة في ال�سنوات الما�ضية العديد من الفعاليات العلمية ل�صالح القطاع الخا�ص 

وبم�شاركة من موظفي وحدات الجهاز الإداري للدولة.

)23(  م�سترجع من موقع الغرفة على �شبكة الانترنت بت�أريخ 25 يناير 2010.
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�ساد�سا :هيئة تقنية المعلومات:

تقود هيئة تقنية المعلومات خطط تنفيذ مبادرة عمان الرقمية والتي تت�ضمن مجموعة من الم�شاريع 

والآليات التي �صممت واعدت لرفع م�ستوى كفاءة وفاعلية الخدمات الحكومية وتعزيز قطاع الأعمال 

وتزويد المواطنين بالمهارات والمعرفة اللازمة للتفاعل مع الخدمات الالكترونية، وذلك لخدمة وتلبية 

حاجات المجتمع وتطلعاته، و�سعيا لدعم توجهات ال�سلطنة نحو اقت�صاد م�ستدام مبنى على المعرفة.

وتقوم الهيئة بالتعاون مع �شركة �سيرتي بورت بتنفيذ م�شروع تدريب موظفي الخدمة المدنية في 

ال�سلطنة، والذي يهدف الى تزويد جميع موظفي الخدمة المدنية �أكثر من 93 �ألف موظف في مختلف 

محافظات ومناطق ال�سلطنة بالمهارات الرقمية والمعلوماتية على مراحل خلال ثلاث �سنوات )2008-

2011( تحقيقا لما يلي:

• تنمية مهارات و�أداء موظفي الخدمة المدنية في مجال تقنية المعلومات. 	

• تطوير مهارات موظفي الخدمة المدنية في مجال تقنية المعلومات لتقديم الخدمات الحكومية 	

الكترونيا. 

• �إتاحة الفر�ص التدريبية المت�ساوية لجميع موظفي الخدمة المدنية.	

�سابعا:م�ؤ�س�سات التدريب الخا�صة:

يبلغ عدد م�ؤ�س�سات التدريب الخا�صة بال�سلطنة في الوقت الحا�ضر معاهد، مراكـز )182( م�ؤ�س�سة 

تقدم خدمات التدريب في المجالات الإدارية والفنية والحرفية.

وقد ظهرت الم�ؤ�س�سات التدريبية الخا�صة في ال�سلطنة بدءا من عام 1986 وتعاظم دورها في �ضوء 

المواطنين  من  متزايدة  �إعداد  بتدريب  وقيامها  العمانية  العاملة  القوى  بتنمية  المبكر  الدولة  اهتمام 

بداية في �إطار برامج التوطين للوظائف بالقطاع الخا�ص ثم في �إطار �إعداد الباحثين عن العمل ل�شغل 

الوظائف وفي ال�سنوات الأخيرة. بجانب ذلك ف�أن تدريب موظفي الجهاز الإداري للدولة كان ولا يزال 

مطمحا لهذه الم�ؤ�س�سات ــ خا�صة ال�صغيرة منها.

وفي ال�سنوات الأخيرة �أ�صبح التدريب من بين الن�شاطات الاقت�صادية التي اخذ القطاع الخا�ص 

تنمية  �إلى  الهادفة  الاقت�صادية  ال�سلطنة  �إ�ستراتيجية  مع  ان�سجاما  متزايدا  دورا  فيها  يمار�س 

التنمية  قيادة  في  عليه  المعول  القطاع  لي�صبح  الاقت�صادية  المجالات  كافه  في  الخا�ص  القطاع  دور 
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بع�ض  تقديم  القطاع الحكومي في  وليحل محل  بل  للقطاع الحكومي  مواز  بدور  ليقوم  الاقت�صادية 

ومتطلعا  محفزا  التوجه  هذا  من  الا�ستفادة  على  الخا�ص  القطاع  حر�ص  .وقد  �أحيانا  الخدمات 

للا�ستفادة من �أنواع الدعم والت�سهيلات المالية والم�ؤ�س�سية المقدمة لهذا القطاع بهدف تفعيل دوره 

 .
)24(

الاقت�صادي

عن  الم�سئول  الجهاز  ـــ  المهني  التدريب  هيئة  �أ�صدرت  المعاهد  هذه  عمل  تنظيم  على  وعملا 

لمعاهد  التنظيمية  اللائحة  ـــ   )1992( عام  �آنذاك  الخا�صة  التدريب  م�ؤ�س�سات  على  الإ�شراف 

والإجراءات  وال�شروط  المعاهد  ت�صنيف  التالية:  الجوانب  حددت  والتي  المهني  التدريب  ومراكز 

)85(م�ؤ�س�سة  �آنذاك  عددها  بلغ  والتي  الخا�صة  التدريبية  والمراكز  المعاهد  في  توفرها  الواجب 

م�ؤ�س�سات  بلغ عدد  اللغات.كما  وتعليم  والمهني  الإداري والحرفي  التدريب  تقدم خدمات  تدريبية 

هذه  خدمات  من  الم�ستفيدة  الحكومية  الجهات  عدد  وبلغ  م�ؤ�س�سة25   )72( الإداري  التدريب 

المعاهد)32( جهة حكومية.

بهدف  تنموي  التخ�صي�ص كخيار  تبنت   
)26(

عام 1996 بدءا من  ال�سلطنة  ف�أن  وكما هو معلوم 

تخفي�ض العبء المالي والإداري على الموازنة العامة وتمكين الحكومة من التركيز على الا�ستثمارات 

القيام  القطاع الخا�ص  ي�ستطيع  التي لا  الأ�سا�سية  المطلوبة في مجالات الخدمات  الإ�ستراتيجية 

بها. وقد تحددت �أ�ساليب التخ�صي�ص في البدائل التالية:

• بيع ن�صيب الحكومة في الم�ؤ�س�سات وال�شركات والهيئات العامة القائمة .	

• الإنتاجية 	 الم�شاريع  وت�شغيل  و�إن�شاء  تمويل  في  للم�ساهمة  الخا�ص  للقطاع  المجال  �إف�ساح 

والخدمية.

• �أ�ساليب �أخرى لم�شاركة القطاع الخا�ص في تقديم الخدمات العامة.	

وقد تبنت الحكومة مبد�أ التدرج في عملية التخ�صي�ص للم�ؤ�س�سات الحكومية.

– 23 م�ؤ�س�سة   2 1986-2009 زيادة م�ضطردة في عدد الم�ؤ�س�سات التدريبية الخا�صة وتراوحت الزيادة بين  )24(  ��شهدت ال�سنوات 

�سنويا وقد �شهدت ال�سنوات الثلاث الأخيرة ا�ستحداث 12 م�ؤ�س�سة عام 2007 و21 م�ؤ�س�سة عام 2008 و10 م�ؤ�س�سات عام 2009 .

)25(  �غبو�ش، �أحمد الطيب /الم�ؤ�س�سات التدريبية الخا�صة ودورها في تنمية الموارد الب�شرية، دورية الإداري، عدد 55، دي�سمبر 1993، 

معهد الإدارة العامة، م�سقط، �سلطنة عمان.

)26(  �صدرت �سيا�سات و�ضوابط التخ�صي�ص بموجب المر�سوم ال�سلطاني رقم 96/42 و�صدر قانون التخ�صي�ص في 14 يوليو 2004 .
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وقد �شهدت ال�سنوات الأخيرة تزايدا كبيرا في عدد الم�ؤ�س�سات التدريبية بالرغم من �إ�صدار وزارة 

لائحة  ـــ  الخا�صة  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  على  الإ�شراف  عن  الم�سئولة  الجهة  ب�صفتها  ـــ  العاملة  القوى 

98/380 وحددت  رقم  الوزاري  بالقرار   1998 المهني الخا�صة عام  التدريب  ومراكز  لمعاهد  جديدة 

على  ال�شروط  ا�شتملت  وقد  الخا�صة.  التدريبية  والمراكز  المعاهد  �إن�شاء  و�إجراءات  �شروط  اللائحة 

محددات الأهلية ل�صاحب الم�شروع )ح�سن ال�سيرة وال�سلوك، الم�ؤهل الدرا�سي، الجدوى الاقت�صادية 

ال�شروط  �أن  الإ�شارة  العمل.وهنا لابد من  �إجراءات  والتجهيزات،  المبنى  المطلوب،  الكادر  للم�شروع، 

والمتطلبات المن�صو�ص عليها في اللائحة تعك�س اهتمام الوزارة بتوفير م�ؤ�س�سات تدريبية رفيعة الم�ستوى.

هذا ويبلغ عدد م�ؤ�س�سات التدريب الخا�صة )المعاهد( الآن )161( م�ؤ�س�سة تدريبية موزعة على 

مختلف محافظات ومناطق ال�سلطنة وتغطي التدريب الداري والفني والحرفي، مع تركيز كبير على 

الآن في  تت�شدد  الوزارة  ب�أن  بال�سلطنة27، علما  المعاهد  68.3% من مجموع  بن�سبة  الإداري  التدريب 

الموجودة  والمراكز  المعاهد  وت�صنيف  لتقييم  وتخطط  جديدة،  معاهد  �إن�شاء  على  الموافقات  �إعطاء 

وانتهت من و�ضع �آليات ل�ضبط جودة التدريب في المعاهد والمراكز القائمة، وتعمل على تحديث وتطوير 

محققة  لجعلها  ـــ  الما�ضية  ال�سنوات  في  عليها  الم�ستمرة  التعديلات  من  بالرغم  ـــ   1998 عام  لائحة 

المهنية  المعايير  �ضبط  دائرة  في  ممثلة  الوزارة  �أن  .كما  التدريب  جودة  تحقيق  في  الوزارة  لتوجهات 

بالوزارة تمار�س وب�شكل متوا�صل الآليات التالية:

• التدقيق على �أعمال التدريب والتقييم .	

• التفتي�ش المفاجئ. 	

• متابعة مراحل التدريب .	

• تحديد الطاقة الا�ستيعابية.	

• الزيارات الميدانية.	

التدريبية الخا�صة تتوزع  الم�ؤ�س�سات  ف�أن  العاملة  القوى  الر�سمية في وزارة  وا�ستنادا للم�صادر 

على النحو التالي:

)27(  �ا�ستمدت البيانات من تقرير دائرة المعاهد الخا�صة بوزارة القوى العاملة لعام 2009، ولا ت�شمل مراكز التدريب التابعة لبع�ض 

ال�شركات والمعنية بتدريب العاملين بهذه ال�شركات وتقوم �أحيانا بالتدريب ل�صالح وزارة القوى العاملة وعددها)21( مركزا .
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)28(
توزيع الم�ؤ�س�سات التدريبية الخا�صة ح�سب الن�شاط )دي�سمبر 2009(

المجموع الن�شاط الحرفي الن�شاط الفني الن�شاط الإداري

161 22 29 110

، مثال على 
)29(

�أن هذه المعاهد تقوم بتنفيذ عدد �ضخم من البرامج �سنويا والجدير بالذكر 

فنيـة  دورة   123 منها  دورة   2754 بلغ   2009 عام  خلال  عليها  الم�صادق  الدورات  عدد  ان  ذلك 

�سند  م�شروعـات  �إطار  برنامج في  و3  بالت�شغيل(  المقرون  )التدريب  تدريب وطني  برنامج  و152 

و91 دورة حرفية و711 دورة �إدارية و1016 دورة حا�سب �آلي وان عدد ال�شهادات الم�صادق عليه 

للم�ستفيدين من هذا التدريب )33349( �شهادة وهو ما يعك�س عدد الم�ستفيدين من التدريب في 

المعاهد الخا�صة.

جدير بالذكر ان التدريب الإداري يحتل المكانة الأولى من حيث عدد المعاهد الخا�صة وبن�سبة 

مناطق  مختلف  على  المعاهد  وتتوزع  هذا  الخا�صة.  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  جملة  من   %68 تتجاوز 

ال�سلطنة وعلى النحو المو�ضح في الجدول التالي:

)30(
التوزيع الجغرافي لم�ؤ�س�سات التدريب الإداري الخا�صة )دي�سمبر 2009( 

الإجمالي
محافظة 

م�سندم

محافظة 

البريمي

منطقة 

الظاهرة

المنطقة 

ال�شرقية

المنطقة 

الداخلية

منطقة 

الباطنة

محافظة 

ظفار

محافظة 

م�سقط

110 1 4 2 10 9 19 15 50

هذا وتعك�س بيانات وزارة القوى العاملة الحجم ال�ضخم لعدد الدورات الإدارية المنفذة من خلال 

هذه المعاهد حيث بلغ عدد الدورات الم�صادق عليها خلال عام 2009م 711 دورة �إدارية و1016 دورة 

حا�سب �آلي. كما وبلغ عدد الم�شاركين فيها 17473 م�شاركا منهم 4771 م�شاركا في المجالات الإدارية 

و12702 م�شاركا في مجال الحا�سب الآلي.

)28(  ا�ستمدت البيانات من تقرير دائرة المعاهد الخا�صة بوزارة القوى العاملة لعام 2009 .

�أ�سا�سية حيث بلغ عدد بطاقات العمل الم�ستخرجة للمدربين خلال عام  )29(  �تعتمد المعاهد الخا�صة على المدربين الوافدين بدرجة 

2009 ما مجموعه )923( بطاقة عمل.

)30(  تقرير دائرة المعاهد الخا�صة بوزارة القوى العاملة لعام 2009.
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�أما من حيث حجم م�ساهمة المعاهد الخا�صة في التدريب للقطاع الحكومي فتو�ضح الإح�صائية 

23% من  المعاهد الخا�صة غطت حوالي  �أن   2008 الأخيرة عن عام  المدنية  لوزارة الخدمة  ال�سنوية 

في  تدريبية  فر�صة   4584 مجموعه  وبما  المدنية  الخدمة  وحدات  لموظفي  المنفذة  التدريبية  الفر�ص 

مالية،  �إدارية،  )برامج  الإداري  التدريب  مجال  في  كانت  الفر�ص  هذه  من   %76 المختلفة  المجالات 

التدريب في مجال  كان  وقد  �آلي(  قانونية، حا�سب  �إعلامية،  مكتبية،  �أعمال  �إح�صائية،  اقت�صادية، 

الحا�سب الآلي على ر�أ�س المجالات وبن�سبة 25% من مجموع الفر�ص )ملحق رقم 1(. ي�ضاف �إلى هذه 

المدنية  الم�ستقلة  للدولة  الإداري  المعاهد الخا�صة لوحدات الجهاز  التي قدمتها  الفر�ص  تلك  الفر�ص 

والع�سكرية والتي ي�صعب تحديدها بدقة لعدم ن�شر �إح�صائيات حولها.

ثامنا :مكاتب الخدمات التدريبية :

�أكثر منه علمي، وهي  كن�شاط تجاري  التدريبية  الأخيرة مكاتب الخدمات  ال�سنوات  انت�شرت في 

)محا�ضرات،  المختلفة  التدريبية  الخدمات  بتقديم  لها  وي�سمح  العاملة  القوى  وزارة  من  مرخ�صة 

م�ؤتمرات، ندوات، ور�ش عمل( التي لا يتجاوز مداها 25 �ساعة تدريبية �أو �أ�سبوع واحد . 

تعمل المكاتب كحلقة و�صل بين الجهات التدريبية الخارجية والداخلية والمدربين الأفراد من خارج 

في  الراغبين  والأفراد  التدريب  في  الراغبة  والخا�صة  الحكومية  والجهات  جهة  من  ال�سلطنة  وداخل 

التدريب من جهة �أخرى. هذا وت�صب جهود هذه المكاتب في ت�سويق بع�ض البرامج، وتلم�س احتياجات 

الجهات والأفراد من البرامج التدريبية، والبحث والتعاقد مع الم�ؤ�س�سات التدريبية ـــ والتي غالبا ما 

تكون خارجية - وكذا المدربين الم�ستعدين للتعاون مع هذه المكاتب، وتنفيذ البرامج المطلوبة. 

وقد �ساعد على ظهور وتزايد هذه المكاتب �سهولة الح�صول على تراخي�ص ممار�سة الن�شاط حيث 

لا تتطلب موافقة الجهات الر�سمية ـــ وزارة القوى العاملة ـــ ولا ممار�سة الن�شاط توفر امكانات محددة 

بما في ذلك توفر مباني مجهزة للتدريب وطاقم �إدراري كبير، و كادر متخ�ص�ص متفرغ للعمل بالمكتب.

لذا فقد تزايد الطلب على فتح المكاتب لي�صل عددها بنهاية 2009 م )112( مكتبا موزعا على 

والظاهرة. ومن منطلق نجاح هذه  وال�شرقية  والداخلية  الباطنة  ومناطق  محافظتي م�سقط وظفار 

المكاتب في عملها - �إلى درجة �أنها �أ�صبحت مناف�سا خطيرا للمعاهد التدريبية – هناك رغبة متزايدة 

خدمات  مكاتب  لفتح  ذاتها  المعاهد  وتوجه  بل  عام2009،  جديد  )45(طلب  جديدة  مكاتب  فتح  في 

تدريبية ملحقة بها .
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بن�سبة 85.7 % من  المكاتب في محافظة م�سقط  للوزارة تمركز  الر�سمية  البيانات  هذا وت�ؤكد 

الإجمالي وعلى النحو المبين بالجدول التالي:

)31(
التوزيع الجغرافي لمكاتب الخدمات التدريبية الخا�صة 

الإجمالي 
محافظة 

م�سندم 

محافظة 

البريمي

منطقة 

الظاهرة 

المنطقة 

ال�شرقية 

المنطقة 

الداخلية 

منطقة 

الباطنة 

محافظة 

ظفار 

محافظة 

م�سقط

 112  - -  1  3  4  7  1  96

تا�سعا: م�ؤ�س�سات التدريب الخارجية:

ـــ �أي التدريب في م�ؤ�س�سات وجهات تدريبية خارج ال�سلطنة ت�شمل دول  يحتل التدريب الخارجي 

وبع�ض  وكندا  و�أمريكا  الأوروبية  الدول  وبع�ض  العربية  والدول  العربية  الخليج  لدول  التعاون  مجل�س 

الدول الأ�سيوية والإفريقية ـــ قناة هامة �ضمن قنوات التدريب المختلفة . ولا �شك �أنه يمثل �ضرورة في 

بع�ض الأحيان كونه يتيح التدريب في مجالات تفتقر اليها الم�ؤ�س�سات التدريبية المحلية ويتيح فر�صة 

فر�صة  العمانية  للكوادر  يوفر  بكونه  ويتميز  الأحيان،  بع�ض  في  ومميزة  متقدمة  مهارات  اكت�ساب 

الاحتكاك وتبادل الخبرات مع غيرهم، ويمنحهم فر�صة التعرف على بيئات جديدة. وبطبيعة الحال 

ف�أن هذا النوع من التدريب مطلوب ومحبذ من الموظفين، وي�سعى الجميع للح�صول عليه.

لذا، وبالرغم من التكلفة العالية للتدريب الخارجي والتبعات المالية الكبيرة المرتبطة به )ر�سوم 

التدريب الخارجي كان دائما قناة  ال�سفر( فان  التدريب، وتذاكر  �أو بدلات  ال�سفر  التدريب وبدلات 

دورات  في  الم�شاركين  ن�سبة  �أن  ذلك  على  مثال  الموظفين.  من  ملمو�س  عدد  منه  وا�ستفاد  للتدريب، 

�إجمالي الم�ستفيدين من التدريب في ذلك  13% من  1990 حوالي  تدريبية خارج ال�سلطنة بلغت عام 

العام. وقد تراجع حجم التدريب الخارجي في ال�سنوات الأخيرة حيث لا ي�شكل الآن �أكثر من 5% فقط 

من مجموع فر�ص التدريب في الجهات الخا�ضعة لقانون الخدمة المدنيـة32. هذا وت�أتي دول مجل�س 

التعاون على ر�أ�س قائمة الدول بن�سبة 33.4 %، تليها الدول العربية بن�سبة 30 %، ثم الأ�سيوية بن�سبة 

17 % ثم الدول الأوروبية بن�سبة 13%و الن�سبة الباقية 6.6% لبقية الدول.

)31(  ا�ستمدت البيانات من تقرير دائرة المعاهد الخا�صة لعام 2009.

)32(  احت�سبت الن�سب من واقع الإح�صاء ال�سنوي لموظفي الخدمة المدنية لل�سنوات 1990 و2008 م.
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:
)33(

�إ�شكالات التدريب الإداري بال�سلطنة

بالرغم من التطور الكمي والنوعي الكبير لن�شاط التدريب عموما، ون�شاط التدريب الإداري 

خ�صو�صا، �إلا �أن هذا الن�شاط يواجه بع�ض الا�شكالات التي ت�ؤثر على تحقيق الأهداف المر�سومة 

له، ومنها ما يلي :

• حداثة التجربة ونق�ص الخبرة �سواء في القطاع الحكومي �أو في القطاع الخا�ص.	

•  محدودية الخبرات الوطنية) م�ستثمرين، مخططين، مدربين، م�سوقين( في المجال.	

• محدودية الموازنات قيا�سا بحجم ونوعية التدريب المطلوب لموظفي الدولة والقطاع الخا�ص، 	

وي�ستثنى من هذا التدريب المقرون بالت�شغيل والتي تخ�ص�ص له الدولة اعتمادات مالية كبيرة 

في الخطط الخم�سية. 

•  ارتفاع تكلفة التدريب وخا�صة التدريب المتميز .	

• ال�سنوات 	 خلال  الخا�صة  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  من  كبير  عدد  وظهور  التدريب  �سوق  ات�ساع 

ن�شاط  التدريب  باعتبار  ـــ  جديدة  م�ؤ�س�سات  ا�ستحداث  في  المتزايدة  والرغبة  الأخيرة، 

ا�ستثماري يتطلع الم�ستثمرون فيه �إلى تحقيق عوائد مربحة و�سريعة بغ�ض النظر عن الجودة 

المطلوبة للم�ستفيدين من الخدمة ـــ .

• ظهور وانت�شار مكاتب تقديم الخدمات التدريبية في ال�سنوات الأخيرة في �ضوء �سهولة ت�أ�سي�سها 	

تدخل في  لها، مما جعلها  المحددة  العمل  ب�شروط  التزامها  وعدم  وقانونيا،  و�إداريا،  ماليا، 

مناف�سة مع مراكز ومعاهد التدريب الخا�صة والحكومية.

• الفئة 	 �شريحة  في  تدخل  لا  والتي  ـــ  الخا�صة  التدريب  م�ؤ�س�سات  من  الأكبر  الن�سبة  اعتماد 

 ولا تحظى بعقود تدريب في الم�شاريع الوطنية ـــ على التدريب للقطاع الحكومي مما 
)34(

الأولى

يجعلها تدخل في مناف�سة حادة مع بع�ضها البع�ض، ومع م�ؤ�س�سات التدريب الحكومية، ومع 

م�ؤ�س�سات التدريب الخارجية.

)33(  �من واقع خبرة الباحثة في المجال بحكم العمل في معهد الإدارة العامة وقيامها بالعديد من الدرا�سات والبحوث خلال ال�سنوات 

الما�ضية بالإ�ضافة �إلى المعلومات التي تم الوقوف عليها من خلال التوا�صل مع الدوائر المخت�صة في وزارة القوى العاملة ومع مدراء 

بع�ض الم�ؤ�س�سات التدريبية الخا�صة .

)34(  �ت�ضم الفئة الأولى من المراكز والمعاهد التدريبية)40( م�ؤ�س�سة يتبع معظمها للم�ؤ�س�سات الكبيرة في القطاع الخا�ص.
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•  تمركز الطلب من �أفراد المجتمع على التدريب الإداري والتقني الرخي�ص طمعا في الح�صول 	

على وظائف في القطاعين العام والخا�ص.

• عدم الالتزام بال�ضوابط المو�ضوعة من وزارة القوى العاملة لممار�سة ن�شاط التدريب من حيث 	

توفير الإمكانيات المادية والب�شرية والالتزام بقواعد و�إجراءات العمل، وهو الأمر الذي تعمل 

الوزارة لمعالجته بكل الو�سائل.

• �ضعف المرافق والتجهيزات الأ�سا�سية للتدريب في القطاع الخا�ص حيث �أن الكثير من م�ؤ�س�سات 	

وتعمل في ظروف غير منا�سبة )�شقق  ال�ضرورية  الإمكانيات  لها  تتوفر  التدريب الخا�صة لا 

الإداريين(  الم�ساعدين  من  قليل  وعدد  المعهد  )مدير  �ضعيفة  ب�شرية  وب�إمكانيات  التدريب( 

متجاوزة ال�شروط الجيدة التي حددتها اللائحة التنظيمية لإن�شاء معاهد ومراكز التدريب 

الخا�صة. ولا �شك �أن العدد الكبير لهذه الم�ؤ�س�سات، وانت�شارها في �أرجاء ال�سلطنة من م�سندم 

�شمالا �إلى �صلالة جنوبا يلقي عبئاً كبيراً على وزارة القوى العاملة في الإ�شراف والمتابعة .

• ـــ، 	 تكلفتها  ارتفاع  من  بالرغم  ـــ  الخارجيين  والمدربين  الخارجية  التدريبية  المراكز  مناف�سة 

وتجاوب الجهات الم�ستفيدة من التدريب مع هذه الم�ؤ�س�سات �إما اقتناعا ب�أف�ضليتها في التدريب، 

و�إما رغبة في التغيير ومنح الم�ستفيدين من التدريب فر�صة الاحتكاك مع المدربين الخارجيين. 

• تمركز الم�ؤ�س�سات التدريبية بكافة �أنواعها في مدينة م�سقط، وخا�صة المتميزة منها، مما ي�ؤدي 	

�إلى حرمان الم�ؤ�س�سات الحكومية والخا�صة الموجودة في محافظات ومناطق ال�سلطنة الأخرى 

والأفراد من التدريب المتميز.

• المالية، 	 الإدارية،  )المهارات  الإداري  التدريب  على  الخا�صة  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  تركيز   

المكتبية( والتدريب التقني ـــ الحا�سب الآلي ـــ وتعليم اللغة الانجليزية ل�سهولة توفير متطلبات 

�أو  التدريب  لهذا  الحاجة  انتفاء  للخ�سارة في حال  المعاهد عر�ضه  يجعل  التدريب مما  هذا 

للدولة  الإداري  الجهاز  موظفي  تدريب  م�شروع  في  الحال  هو  كما  ـــ  وطنية  م�شاريع  تنفيذ 

�ضمن م�شروع الحكومة الالكترونية الم�شار اليه �سابقا في اطار الحديث عن ن�شاط هيئة تقنية 

المعلومات ـــ .

• ارتفاع تكلفة التدريب في الم�ؤ�س�سات التدريبية الجيدة مما يحد من الا�ستفادة من خدماتها.	

• تحيز بع�ض الجهات الم�ستفيدة من التدريب لم�ؤ�س�سات التدريب الخارجية مما ي�ؤثر على نمو 	

للمدرب الخارجي مما  والتحيز  المناف�سة،  ويحد من قدرتها على  الداخلية  التدريب  مراكز 



161

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

ـــ وينعك�س �سلبا على نمو هذه  ـــ وخا�صة العمانيين  يحد من الا�ستفادة من المدربين المحليين 

ال�شريحة من الخبرات، والتحيز للمدرب غير العربي على ح�ساب العربي، والتحيز للمدرب 

الخليجي على ح�ساب العربي .....الخ.

• عدم تقبل فر�ض الر�سوم بم�ؤ�س�سات التدريب الحكومية، �إذ �إن الر�سوم ـــ والتي تقل كثيراً عما 	

.
)35(

يدفع لم�ؤ�س�سات التدريب الخارجية ـــ تكون دائما مجال نقا�ش 

•  بالرغم من وجود �أعداد من المدربين الوافدين36 والعمانيين �إلا �أن البيئة التدريبية بال�سلطنة 	

تفتقر �إلى المدربين المحترفين .وكما هو معلوم، وكما ذكرنا في بداية هذه الورقة، ف�أن المدرب 

م�ؤ�س�سات  بع�ض  �أن  له  ي�ؤ�سف  التدريبية. ومما  العملية  ف�شل  �أو  لنجاح  الأ�سـا�سي  العن�صر  هو 

تتوافر  النوعية المميزة من المدربين، وتعتمد على مدربين لا  يتوافر لديها  التدريب لا  ومراكز 

لديهم المهارات والقدرات لتقديم م�ستوى متميز من التدريب �سواء في جوانب الت�صميم للبرامج 

وتحديد مفردات كل برنامج ربطا بالاحتياج التدريبي، �أو في جوانب �إعداد المادة العلمية والتي 

يتطلب �إعدادها دقة وربط بتحقيق الهدف من البرنامج، �أو تقييم العائد من التدريب.

• �صقل 	 يمكن  والذين  ال�سلطنة  داخل  التدريب  لمهنة  المتفرغين  العمانيين  المدربين  محدودية 

مهاراتهم وتطويرهم با�ستمرار والاعتماد عليهم في �سد احتياجات القطاعين العام والخا�ص. 

• تزايد الاعتماد على التدريب الداخلي في الم�ؤ�س�سات الخا�صة والحكومية، كحل ل�ضخامة حجم 	

التدريب في هذه الم�ؤ�س�سات، �أو بهدف تخفي�ض التكاليف والر�سوم، �أو تعبيرا عن عدم القناعة 

بم�ؤ�س�سات ومراكز التدريب القائمة، �أو غير ذلك من الأ�سباب ـــ مما يفتح مجالا للاجتهاد 

ويحرم المتدربين من تلقي التدريب في بيئة تدريبية �أف�ضل. 

• التدريبي 	 الن�شاط  كفاءة  ي�ضمن  بما  للجودة  وملزمة  ومعتمدة  وا�ضحة  معايير  وجود  عدم 

المقدم في جميع قنوات التدريب.

• �ضعف الجانب التطبيقي في البرامج مما يفقد البرامج هدفها الرئي�سي، ويحد من اكت�ساب 	

المتدرب مهارات �إ�ضافية تخدم جهة عمله .

وفيما يتعلق ب�إ�شكالات التدريب بوحدات الجهاز الإداري للدولة تلزم الإ�شارة �إلى التالي:

)35(  �مثال على ذلك ان تكلفة التدريب للم�شارك الواحد في �أي حلقة تطبيقية مدتها 20 �ساعة بمعهد الإدارة العامة لا تتجاوز 100 

ريال عماني وتنخف�ض �إلى 50 ريال فقط في البرامج الخا�صة ومع ذلك يلاحظ عدم تقبل بع�ض الجهات والأفراد لهذه الر�سوم.

 818 2009 ما مجموعه  )36(  �وفقا للبيانات الر�سمية لوزارة القوى العاملة بلغ عدد المدربين الذين تمت الموافقة عليهم خلال عام 

فردا منهم 154 مدرب مواد تجارية، و226 مدرب مواد فنية، و70 مدرب مواد حرفية، و174 مدرب حا�سب �آلي و194 مدرب 

لغات)التقرير ال�سنوي لعام 2009 .
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نق�ص الخبرة:

المعنية  والأجهزة  الحكومية  للجهات  التخطيطي  الجهد  على  الحا�ضر  الوقت  التدريب في  يرتكز 

بهذا الن�شاط.وعملا على �إعداد الخطط ال�سنوية للتدريب وهي الأكثر �شيوعا يكون على هذه الأجهزة 

ثم ترجمة  لذلك ومن  المحققة  والطرق  الو�سائل  واختيار  التدريبية  الاجتهاد في تحديد الاحتياجات 

هذه الاحتياجات �إلى مجالات علمية ومن ثم برامج علمية، ثم اختيار جهات التدريب وتقدير ما يمكن 

تنفيذه في الداخل و�أين، وما ي�ستوجب تنفيذه خارج ال�سلطنة و�أين ثم تقدير التكلفة المالية لكل ن�شاط. 

ولكون و�ضع ال�سيا�سة التدريبية عمل يتطلب الخبرة والدراية الكاملة لذا ف�أن نق�ص الخبرة لم�سئولي 

التدريب ي�ؤثر ت�أثيرا وا�ضحا على الخطط التدريبية الخا�صة بالجهات وعلى الخطة الحكومية ب�شكل 

�أن الاختيار غير  �إلا  التدريب  العاملة في وحدات  الكوادر  المبذولة لإعداد  عام. وبالرغم من الجهود 

المدرو�س لهذه الكوادر �أحيانا - باعتبار �أن التدريب ن�شاط �إداري عادي ولا يتطلب مهارات خا�صة-، 

�أ�شخا�صا جدد يجعل م�شكلة  �أخرى ليحل محلهم  �إلى وظائف  اكت�سابهم الخبرة  ونقل الموظفين بعد 

نق�ص الخبرة في هذا القطاع م�شكلة م�ستمرة.

عدم دقة الاحتياجات التدريبية:

يرتبط نجاح التدريب بوجود تحديد دقيق للاحتياجات التدريبية.ومع �أن بع�ض الجهات الحكومية 

تدقق في درا�سة الاحتياجات التدريبية، بل وت�ستعين بجهات متخ�ص�صة في هذا الأمر. �إلا �أن البع�ض 

الآخر لا ينجح في التحديد الدقيق للاحتياجات التدريبية مما ي�ؤدي �إلى طلب برامج عامة لا تحقق 

مع  يتفق  لا  لبرنامج  الموظف  تر�شيح  �أو  لموظفيها،  الدقيقة  التدريبية  الاحتياجات  متطلبات  بالت�أكيد 

احتياجه التدريبي، �أو جمع موظفين مختلفين في احتياجهم التدريبي في برنامج واحد مما ي�ؤدي في 

النهاية �إلى عدم تحقيق التدريب لنتائج ملمو�سة على الأداء.

عدم كفاية موازنات التدريب :

تعاني بع�ض الجهات الحكومية من عدم كفاية موازنة التدريب مقارنة بحجم الاحتياج التدريبي- 

الم�ؤ�س�سات الحكومية مثل:  المقدمة من معظم  التدريبية  الر�سوم على الخدمات  بعد تطبيق  خا�صة 

من عدد  يحد  عمان - مما  و�صناعة  وغرفة تجارة  قابو�س  ال�سلطان  وجامعة  العامة  الإدارة  معهد 

لبع�ض  او  الموظفين،  لبع�ض  �أو  المجالات،  لبع�ض  �أف�ضليه  ويعطي  �سنويا،  التدريب  من  الم�ستفيدين 

 .
)37 (

الم�ستويات الإدارية

)37(  �تلاحظ لنا في معهد الإدارة العامة في ال�سنوات الأخيرة انخفا�ض الطلب على برامج الإدارة المبا�شرة .مثال على ذلك �أنها لم 

تتجاوز 0.9 % من مجموع البرامج الخا�صة المطلوبة في العام التدريبي 2009 والتركيز على برامج الإدارة الو�سطى حيث بلغت 

ن�سبتها في نف�س العام 67.3 % والاهتمام ب�شاغلي الوظائف التخ�ص�صية بحيث �شكلت البرامج الموجهة لهم 21.8 % 
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�ضعف التدريب الداخلي:

بالرغم من انت�شار التدريب الداخلي واتجاه العديد من الجهات لا�ستحداث مراكز تدريب داخلية 

الحديثة  والتجهيزات  المنا�سبة  المباني  مثل:  ال�ضرورية  للإمكانات  يفتقر  غالبا  التدريب  هذا  �أن  �إلا 

والكوادر المتخ�ص�صة.ولذا نجد �إن الجهات ت�سد النق�ص في القاعات التدريبية والتجهيزات بتنظيم 

الفعاليات في الفنادق، وتعالج النق�ص في الكادر الب�شري بالا�ستعانة بكادر تدريبي وتعليمي خارجي . 

يترتب على ذلك ارتفاع تكلفة التدريب وعدم تحقيق بع�ض الدورات لأهدافها نتيجة انف�صال مقدم 

الدورة عن الواقع والبيئة العمانية في الجانب التطبيقي.

الوظيفي  والارتقاء  والنمو  التدريب  نتيجة  بين  الربط  ومحدودية  التحفيز  �ضعف 

للموظف:

تهتم بع�ض الجهات بالتحفيز للمجيدين في الدورات التدريبية، وتربط بع�ض الجهات بين التدريب 

التدريبية بتحفيز المجيدين في برامجها. ومع ذلك فان  الم�ؤ�س�سات  الوظيفية، وتهتم بع�ض  والترقية 

الغالبية العظمى من الجهات الحكومية تنظر للتدريب كو�سيلة لتح�سين �أداء واتجاهــات الموظف في 

المقام الأول، وتتوقع ان يقبل الموظف على التدريب من نف�س المنطلق. 

�ضعف عملية تقييم العائد من التدريب : 

حيث تهتم الم�ؤ�س�سات التدريبية والجهات الحكومية بالتقييم خلال وفي نهاية البرامج، ولا زالت 

هذه الجهات قا�صرة في التقييم بعد العودة للعمل وا لت�أكد من مدى تطبيق المهارات المكت�سبة في بيئة 

العمل واثر ذلك على تح�سين الأداء. 

الهدر في مخرجات التدريب:

ينتج الهدر عن عدة �أ�سباب ومنها التالي:

• عندما ير�شح الموظف لبرنامج لا يتفق مع احتياجه التدريبي �سواء من حيث المجال �أو الم�ستوى.	

• ب�شكل 	 التدريب  المكت�سبة من  والمهارات  المعلومات  ت�ستفيد الجهات الحكومية من  لا  عندما 

كامل �أو جزئي نتيجة عدم اهتمامه بتطبيق الموظف للمهارات المكت�سبة من التدريب في بيئة 

العمل.
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• عند تغيير وظيفة الموظف بعد �إتمامه التدريب �سواء بالنقل �أو الترقية .	

• 	 
)38(

عندما تكون فترة التدريب اقل من المطلوب لأ�سباب ترتبط بالجهة.

• ت�ضمين 	 على  وت�صر  للبرنامج  العلمي  المحتوى  في  ر�أيها  الحكومية  الجهة  تفر�ض  عندما 

البرنامج مهارات معينة �أو عديدة و�أحيانا مهارات غير مترابطة.

• عندما ي�سند التدريب لجهة غير م�ؤهلة للقيام بالتدريب.	

• عندما يكون التدريب بوا�سطة خبرات غير م�ؤهلة للتدريب في�صبح التدريب تعليما وتلقينا. 	

ا�ست�شراف م�ستقبل التدريب بال�سلطنة:

�أن التطورات التي ت�شهدها   ت�ؤكد التجربة التنموية ل�سلطنة عمان خلال العقود الأربعة الما�ضية 

ال�سلطنة اجتماعيا واقت�صاديا تنعك�س �إيجابا على خطط وبرامج ون�شاطات تنمية القوى العاملة ومنها 

للتدريب،  قوية  قاعدة  لإر�ساء  الما�ضية  ال�سنوات  خلال  المبذولة  الكبيرة  الجهود  ��ضؤ  ففي  التدريب. 

ا�ستمرار  الم�ؤكد  من  ف�أن  الأخير...  العقد  في  ـــ  وكيفا  كما  ـــ  الن�شاط  هذا  �شهدها  التي  والتطورات 

الاعتماد على التدريب كو�سيلة لإعداد القوى العاملة الوطنية في القطاعين العام والخا�ص وا�ستمرار 

بل وارتفاع الطلب على الخدمات التدريبية في ��ضؤ المعطيات التالية:

• اهتمام الدولة الم�ستمر والمتنامي بتنمية القوى العاملة الوطنية وتمكينها من مواكبة متطلبات 	

�سوق العمل من الخبرات والمهارات.

• في 	 الوطنية  العاملة  القوى  تنمية  وبرامج  خطط  لتمويل  كبيرة  مالية  اعتمادات  تخ�صي�ص 

الخطط الخم�سية للتنمية .

• التدريب 	 وتمويل  بتنفيذ  وقيامها  الوظائف  لتوطين  مدرو�سة  وبرامج  لخطط  الدولة  تبني 

المطلوب لهذا الغر�ض.

• اهتمام الدولة بت�شغيل ال�شباب وتمويلها للتدريب المقرون بالت�شغيل. 	

• �ضخامة الاحتياجات التدريبية للقطاع الخا�ص في �ضوء متطلبات الانفتاح والمناف�سة.	

)38(  �تعك�س البرامج المنفذة من خلال معهد الإدارة توجه الجهات نحو البرامج الق�صيرة ل�صعوبة تفريغ الموظف للتدريب من جهة وللحد 

من تكلفة التدريب من جهة �أخرى.ففي الخطة المنجزة لعام 2009 مثلت ن�سبة البرامج الخا�صة المتو�سطة المدى )40 �ساعة( ن�سبة 

)17.3 %( فقط من مجموع البرامج والطويلة )120 �ساعة( اقل من 1%-برنامج واحد والق�صيرة 20 �ساعة ف�أقل )81.8 %(. كما 

يعك�س تقييم البرامج ب�شكل وا�ضح عدم ر�ضا المتدربين عن فترة التدريب لعدم كفايتها لاك�سابهم المهارات المطلوبة.
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•  تنامي الدور الذي يلعبه القطاع الخا�ص العماني في التنمية الاقت�صادية بال�سلطنة، وتو�سع 	

بين  والربط  للتوطين  المخططة  بالن�سب  القطاع  هذا  و�إلزام   
)39(

الهام القطاع  هذا  ن�شاط 

الحوافز المقدمة للقطاع ون�سب التوطين المحققة.

• المر�أة 	 ندوة:  لتو�صيات  وترجمة  التنمية  في  لدورها  تفعيلا  العمانية  المر�أة  بتدريب  الاهتمام 

)40(

العمانية)17-19 �أكتوبر 2009( المعتمدة من �صاحب الجلالة ال�سلطان.

• زيادة الوعي ب�أهمية التدريب على م�ستوى الأفراد والم�ؤ�س�سات، الر�ؤ�ساء والمر�ؤو�سين، وعامة 	

�أفراد المجتمع.

• �إطار بحثهم عن فر�ص 	 الأ�سا�سي والجامعي، وتوجه الخريجين في  التعليم  تزايد مخرجات 

العمل نحو التدريب لاكت�ساب المهارات ال�ضرورية لهم في المناف�سة على الوظائف.

• المدني 	 الحكومي  للقطاع  التدريبية  الاحتياجات  ل�سد  والتوجه  الخارج  في  التدريب  ت�ضا�ؤل 

والع�سكري داخليا.

• جودة 	 وبتح�سين  الأداء  بتطوير  الحكومة  اهتمام  �إطار  في  للتدريب  الحكومي  القطاع  حاجة 

الخدمات الحكومية .

• تطبيق م�شروع الحكومة الالكترونية والحاجة المتجددة للتدريب التقني.	

• اتجاه وحدات الجهاز الإداري للتطبيق الكامل لنظام تو�صيف الوظائف واثر ذلك في ظهور 	

احتياجات تدريبية كبيرة.

• الربط بين الترقية الوظيفية والتدريب في قانون الخدمة المدنية الجديد .	

• الحاجة المتجددة للتدريب 	

كما يتوقع ان ي�شهد التدريب الإداري بال�سلطنة التحولات التالية:

• وتحديد 	 التدريب  جودة  ل�ضبط  العاملة  القوى  وزارة  توجه  �ضوء  في  التدريب  جودة  تح�سين 

واعتماد عنا�صر الجودة والتي ت�شمل جودة الإدارة، وجودة الموارد الب�شرية، و جودة المباني 

)39(  �تبين �إح�صائيات وزارة الاقت�صاد الوطني نموا م�ضطردا في عدد العمانيين العاملين بم�ؤ�س�سات القطاع الخا�ص وان عددهم حتى 

نهاية 2008 قد بلغ 147.194 موظفا.كما ت�ؤكد الإح�صائيات وجود عدد هائل من الوظائف الم�شغولة بوافدين 794.935 وظيفة 

والتي تمثل هدفا للتوطين وتتطلب �إعدادا منا�سبا للعمانيين.

)40(  تق�ضي الخطة التنفيذية لتطبيق التو�صيات بر�سم خطة خم�سية لتدريب المر�أة تغطي الفترة 2014-2010 .
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والتجهيزات، وجودة برامج الإر�شاد والتوجيه وجودة البرامج التدريبية وجودة المناهج، وجودة 

�أنظمة التقييم. وتح�سين جودة التدريب في الم�ؤ�س�سات التدريبية غير الخا�ضعة لإ�شراف وزارة 

القوى العاملة ترجمة للاهتمام العام بالجودة وانت�شار ثقافة الجودة على م�ستوى الم�ؤ�س�سات 

والأفراد.

• تنظيم التدريب بدرجة اكبر في �ضوء �صدور اللائحة الجديدة لمعاهد ومراكز التدريب المهني 	

الخا�صة  التدريبية  والمراكز  المعاهد  لإن�شاء  دقيقة  �شروطا  ت�ضع  �أن  يتوقع  والتي  الخا�صة 

�إعطاء الت�صاريح الجديدة وتجديد الموافقات على المعاهد القائمة قبل  وت�شديد الوزارة في 

ا�ستيفاء ال�شروط المحددة باللائحة.

• العمل بمبد�أ المناف�سة بين م�ؤ�س�سات التدريب الداخلية حيث بد�أت بع�ض الجهات الحكومية 	

.
)41(

الم�ستفيدة من التدريب المفا�ضلة بين م�ؤ�س�سات التدريب على �أ�سا�س المناف�سة

• بتقييم 	 العاملة  القوى  وزارة  قيام  �ضوء  ال�سوق في  ال�ضعيفة من  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  خروج 

وت�صنيف الم�ؤ�س�سات التدريبية من جهة وعدم قدرتها على المناف�سة من جهة �أخرى.

• �إن�شاء �شركات م�ساهمة للتدريب في المجالات التي تتطلب ا�ستثمارات كبيرة لتوفير �إمكانات 	

�شكل  �إن�شاءها على  �أو  القائمة  التدريبية  الم�ؤ�س�سات  الاندماج بين  �أو  الم�ستوى  تدريبية عالية 

�شركات م�ساهمة تطرح �أ�سهمها في �سوق المال مما يعزز من درجه الكفاءة والفاعلية لها في 

خدمة العملية التدريبية وي�ضمن لها التمويل المطلوب

• تراجع �سيطرة التعليم التقليدي ل�صالح التعليم الالكتروني كنتيجة طبيعية لثورة المعلومات 	

والانت�شار ال�سريع لا�ستخدام الحا�سبات والانترنت بين �أفراد المجتمع، واهتمام ال�سلطنة بتوفر 

البنية الأ�سا�سية للات�صالات في البلاد، وتنفيذ الخطة الحكومية لتدريب اكبر عدد من �أفراد 

المجتمع و�إك�سابهم مهارات ا�ستخدام التقنية من خلال م�شروع عمان الرقمية .

• انت�شار التدريب عن بعد وذلك لما يحققه هذا النوع من التدريب من فوائد جمة ك�سهولة 	

المنا�سب  واختيار  خارجية(  )داخلية،  التدريبية  الدورات  �إلى  والإفراد  الم�ؤ�س�سات  و�صول 

من الدورات من بين ت�شكيلة �ضخمة وغير محدودة من الدورات، واختيار وقت التدريب، 

خططها  لتنفيذ  بعرو�ض  للتقدم  الداخلية  التدريب  م�ؤ�س�سات  بدعوة  الحكومية  الجهات  بع�ض  قيام  الأخيرة  الفترة  )41(  ��شهدت 

التدريبية كاملة او تنفيذ كل برنامج على حدة، والمقارنة والمفا�ضلة بينها على �أ�سا�س م�ستوى المدربين وم�ستوى المادة التدريبية 

والإمكانيات الفنية والتجهيزات التقنية ومقدار الر�سوم .
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ال�سفر والانتقال  التدريب، وتوفير الجهد والوقت والتكاليف المترتبة على  وتوفير تكاليف 

�إلى مكان التدريب، خا�صة الخارجي، وتوفير تكلفة المطبوعات والأوراق، ...وغيرها من 

الفوائد . 

• الاتجاه نحو التدريب التحويلي بغر�ض �إعادة ت�أهيل القوى العاملة لمعالجة الفائ�ض في بع�ض 	

التدريب  يدخل  الإطار  هذا  وفي  الأخر.  البع�ض  في  العجز  و�سد  التخ�ص�صات  �أو  المهارات 

العمالة  تدريب  و�إعادة  متخ�ص�صة  عمالة  �إلى  النظرية  التخ�ص�صات  خريجي  لتحويل 

الفائ�ضة لإك�سابها مهارات جديدة ولتحقيق الا�ستفادة منها في وظائف غير الوظائف التي 

ت�شغلها.فمع اتجاه ال�سلطنة نحو تر�شيد الا�ستخدام في الجهاز الحكومي، ومعالجة الت�ضخم 

الوظيفي وتخ�صي�ص بع�ض الأن�شطة �سيكون التدريب التحويلي �أداة م�ساعدة في تحقيق هذه 

التوجهات.

• الاهتمام بتقييم وقيا�س العائد من التدريب من جانب الم�ؤ�س�سات التدريبية والم�ستفيدين من 	

الخدمة.

• زيادة الطلب على التدريب في الم�ؤ�س�سات التدريبية الحكومية )معهد الإدارة العامة، جامعة 	

بها  التي تحظى  الثقة  بف�ضل  المعلومات(  تقنية  الدبلوما�سي، هيئة  المعهد  قابو�س،  ال�سلطان 

هذه الجهات واهتمامها بتح�سين خدماتها وتوفر الإمكانات الب�شرية والمادية لديها وتميزها 

عن غيرها من الم�ؤ�س�سات الداخلية والخارجية.

• تنظيم وتقنيين عمل الم�ؤ�س�سات التدريبية الخارجية في �إطار اخت�صا�صات وزارة القوى العاملة 	

وغيرها من الأجهزة الحكومية المعنية بمنح تراخي�ص ال�شركات الخارجية.

• في 	 انت�شرت  والتي  �أحيانا  عليهم  يطلق  كما  ال�شنطة(  )تجار  المتجول  المدرب  ظاهرة  توقف 

الفترة الأخيرة في جميع الدول الخليجية ومنها ال�سلطنة .

• حققت التجربة الطويلة في التدريب زيادة الوعي التدريبي والكفاءة لدى جميع الأطراف 	

مما �سينعك�س على واقع التدريب في المرحلة القادمة حيث لن يقبل طالب الخدمة بالخدمة 

المطلوبة  المعايير  تحقيق  بدون  والمناف�سة  الا�ستمرار  الخدمة  مقدم  ي�ستطيع  ولن  الرديئة 

منه.
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الخاتمة :

لما كان العن�صر الب�شرى الم�ؤهل والمدرب والكفء الركيزة الأ�سا�سية لنجاح الم�ؤ�س�سات الحكومية 

بال�صورة  والب�شرية  المادية  مواردها  وا�ستخدام  وفعالية  بكفاءة  بمهامها  النهو�ض  في  والخا�صة 

المثلى، وحيث يتفق علماء الإدارة على �أن م�ضاعفة وتراكم الخبرات و�إ�ضافة مهارات جديدة يزيد 

وانطلاقا  والخارجية،  الداخلية  والتغيرات  التطورات  ومواجهة  مواكبة  على  الم�ؤ�س�سات  قدرة  من 

من الخطط الطموحة لل�سلطنة في تحقيق تنمية �إدارية توازي التنمية الاقت�صادية والاجتماعية في 

البلاد، لذا فان التدريب بكافة �أنواعه ومجالاته وم�ستوياته يمثل اليوم و�سيلة هامة لتنمية الموارد 

الب�شرية العمانية وي�ستوجب الاهتمام والدعم والرعاية من الدولة وكافة �أجهزتها وموظفيها. وفي 

لها  الموكلة  الر�سالة  �أداء  التدريب -الحكومية والخا�صة -�أمانة  و�أجهزة  تتحمل م�ؤ�س�سات  المقابل 

بكفاءة واقتدار والوفاء بمتطلبات الم�ستفيد من الخدمة وتحقيق الاهداف المرجوة في اطار التنمية 

ال�شاملة .
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ال�سالم، عبد الله)2005( �ضرورة تبني �إ�ستراتيجية فعالة ت�ستند على منهجية علمية في تطوير 1313

والتدريب،  الا�ست�شارات  العربي، م�ؤتمر  العالم  الإداري في الجهاز الحكومي في  التدريب  ن�شاط 

بيروت. المنظمة العربية للتنمية الإدارية.
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ثانياً : تنمية الموارد الب�شرية من خلال التدريب التحويلي 

للخريجين )عر�ض تجربة ال�سودان لم�شروع ال�شهادة(

) ورقة عمل مقدمة في الم�ؤتمر العربي الثاني حول تنمية الموارد الب�شرية

وتعزيز الاقت�صاد الوطني، م�سقط 21- 23 فبراير 2010 ( 

        �أ.د ال�شيخ المجذوب محمد علي	     �أ.د عبيد محمود مح�سن الزوبعي

                   رئي�س هيئة التعليم التقني	     عميد كلية الجريف �شرق التقنية

                         جمهورية ال�سودان	                   جمهورية ال�سودان

مـقــدمـــــة :

الم�ستفيدين  لتهيئة  المواتية  الظروف  الب�شرية من خلال تحقيق  الموارد  تنمية  بحتمية  الايمان  ان 

للمناف�سة في �سوق العمل يتطلب توفير المعرفة العميقة واك�ساب المهارات الفاعلة بما يزيد من القدرات 

التناف�سية  القدرة  زيادة  �شانها  من  والتي  وال�سلوك  والاتجاهات  الدوافع  في  التغيير  لاحداث  الم�ؤدية 

للافراد للح�صول على فر�ص عمل لائقة.  

زيادة   لغر�ض  الب�شرية  الموارد  تنمية  عليها  ت�ستند  التي  الرئي�سية  الأعمدة  احد  التدريب  يعتبر 

ال�شريحة الانتاجية ورفع م�ستوى الكفاءة واعدادها ب�صورة تمكن من �سد فجوة الاحتياج الفعلي من 

الطلب وبالتالي تحقق الموازنه بين العر�ض والطلب في �سوق العمل.

ا�ستجابته  ومدى  والتدريبي  التعليمي  الواقع  معطيات  مع  تتفاعل  الخريجين  ت�شغيل  م�شكلة  ان 

لمتطلبات �سوق العمل، فالتو�سع في التعليم العالي لم يتجه للمجالات التطبيقية التي تحتاجها البلاد 

بالرغم من ان الاهداف الا�ستراتيجية اعطت الاولوية للتو�سع في مجال الدرا�سات الهند�سية والتقنية، 

التعليم العالي ب�صورة عامة لا يهيء الخريجين لروح المبادرة للعمل الفردي  ا�ضافة الى ان برنامج 

واقتحام مجال العمل التقني،هذا وغيره ا�ستدعى لايجاد معالجات من خلال برامج التدريب التحويلي 

للم�ساهمة في تمليك في �سوق العمل لان النهو�ض بت�شغيل حملة ال�شهادات العلمية يعتبر من ال�ضروريات 

التي تفر�ضها معطيات العولمه ومتغيرات �سوق العمل المعا�صر .

المعلوماتية  والمرجعية  العالمية  التجارة  تحرير  ذلك  في  بما  المعا�صرة  الاقت�صادية  المعطيات  ان 

م�سبوق  غير  نوع  من  وظائف  خلق  وفي  العمل  عالم  في  جوهرية  تغيرات  الى  وت�ؤدي  ادت  للاقت�صاد 

وتقلي�ص وظائف وفر�ص عمل كانت لها اهميتها.



174

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

وكذلك في محتوى و�شكل العمل ومواقعه وطبيعة عقود العمل والمهارات المتجدده و�سواها،ومن هنا 

تبرز الحاجة وب�شكل ملح الى التحديد الدقيق لمتطلبات وا�ساليب النهو�ض بت�شغيل الخريجين في �ضوء 

احتياجات �سوق العمل الحالي والم�ستقبلي. وعليه ا�صبح من ال�ضروري ايجاد مقاربات بديلة و�ضرورة 

ن�شر ثقافة العمل الخا�ص والحر بدلا من ثقافة التوظيف في القطاع العام الذي بدون �شك لا ي�ستوعب 

كل هذا الكم من الخريجين.

يهدف بحثنا هذا الى ت�سليط ال�ضوء على تجربة ال�سودان في التدريب  التحويلي )م�شروع ال�شهادة 

وعر�ض  التحويلي  التدريب  مفهوم  تو�ضيح  تم  حيث  الب�شرية  الموارد  تنمية  على  وانعكا�سه  التقنية( 

لمراحل التنفيذ والاهداف والمنهج والالية والمكونات للم�شروع ثم التقويم وخل�ص البحث الى مجموعة 

من الا�ستنتاجات والتو�صيات. 

2-1 مفهوم التدريب التحويلى: {)6(، )7(}

ابعد  ومتخ�ص�صة  جديدة  مهارات  الخريجين  اك�ساب  على  يعمل  التحويلى  التدريب  مفهوم  ان 

واعمق من المهارات التقليدية المكت�سبة عن طريق التعليم الاكاديمى، وان هذه المهارات المكت�سبة ت�سهم 

العمل من جهه،  �سوق  والانخراط في  المناف�سة  لتمكينهم من  للخريجين  والفاعلية  الكفاءة  زيادة  في 

وازالة عدم التوازن بين الطلب في �سوق العمل ومهارات وقدرات الخريجين من جهة اخري.

ال�شراكة المباركة بين وزارة الرعاية الاجتماعية و�ش�ؤون المر�أة والطفل ممثلة بالامانة  ان فل�سفة 

العامة لم�شروع الا�ستخدام  المنتج وت�شغيل الخريجين ووزارة التعليم العالي والبحث العلمي ممثلة بهيئة 

الظروف  الب�شرية من خلال تحقيق  الموارد  تنمية  علي حتمية  تقوم  التقنية  وكلياتها  التقني  التعليم 

خلق  الي  تهدف  كما  الخا�صة  الاعمال  ولادارة  العمل  �سوق  في  للمناف�سة  الم�ستفيدين  لتهيئة  المواتية 

مهارات جديدة مطلوبة في �سوق العمل.

العميقة واك�ساب  التقنية لتوفير المعرفة  التقني علي توجية كلياتها  التعليم  ولذلك حر�صت هيئة 

المهارات الفاعلة بما يزيد من القدرات الم�ؤدية لاحداث التغيير في الدوافع والاتجاهات وال�سلوك التي 

من �ش�أنها زيادة القدرة التناف�سية للافراد للح�صول علي فر�ص عمل لائقة.

2-1  التنفيذ: {)1(، )2(، )6( }

مر تنفيذ التدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية( بعدد من المراحل تم التخطيط لها وفق 

ا�س�س منهجية علمية تمكن الم�شروع من تحقيق اهدافة، ويمكن اجمال مراحل التنفيذ بالاتى:
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1-2-1 تحديد الر�ؤية والر�سالة والاهداف :

تمثلت ر�ؤية ور�سالة واهداف الم�شروع بالاتي:

	�فر�صة عمل حر وحياة كريمة لكل خريج وخريجة تحقيقا لمجتمع العدل والكفاية  الر�ؤيـة:

والم�ساواة.

	�رفع قدرات خريجي الجامعات والمعاهد العليا و�إك�سابهم المهارات اللازمة تمكيناً  الر�سالة:

لهم من ولوج �سوق العمل الحر اللائق.

وتمثلت بهدف ا�ستراتيجي و�أهداف عامة وكما يلى: الأهداف:	

الهدف الا�ستراتيجي : 

		�الإ�سهام في معالجة م�شكلة عدم التوازن في الطلب علي خريجي الجامعات والمعاهد  

العليا من خلال رفع القدرات الم�ؤهلة للمناف�سة في �سوق العمل الحر والعمل الوظيفي 

وذلك بتوفير تخ�ص�صات ومهارات جديدة مطلوبة في �سوق العمل من خلال تطوير 

المهارات المختلفة.

الاهداف العامة: 

يمكن �إجمال الأهداف العامة للتدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية( بالاتي:

11 زيادة الوعي ب�أهمية التعليم التقني و�أثرة في �إحداث التنمية..

22 الإعلاء من القيمة الاجتماعية والأخلاقية للعمل المهني الحر..

33 رفع قدرات الخريجين وتمكينهم عبر التدريب..

44 توفير تخ�ص�صات ومهارات نادرة ومرغوبة في �سوق العمل..

55 زيادة الفر�ص في الح�صول علي العمل..

2-2-1 منهج و�آلية الم�شروع: 

تم و�ضع منهج والية الم�شروع تمثلت بالاتي:



176

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

المنهج: 

11 م�سح �سوق العمل وتحديد الاحتياجات الآنية والم�ستقبلية..

22 ت�صميم المناهج التدريبية بما يتنا�سب و�إك�ساب مهارات محددة..

33 تنفيذ البرامج التدريبية وفقاً لاحتياجات �سوق العمل بحيث تكون دورات ق�صيرة،متو�سطة، .

طويلة ن�سبياً.

44 منح �شهادات معتمدة لمنح رخ�ص ممار�سة المهنة..

55 الم�ساهمة في توفير فر�ص العمل..

الآلية:

تم اختيار هيئة التعليم التقني وعمل اتفاق لتنفيذ البرامج باعتبارها البيئة الاف�ضل لتنفيذ هذة 

وانت�شار  جهه،  من  التنفيذ  علي  وقدرتها  )المهاري(  والعملي  الاكاديمي  الجانب  لامتلاكها  البرامج 

كلياتها التقنية في عموم ولايات ال�سودان من جهه اخري اعطي الم�شروع قومية الانت�شار والتطبيق.

3-2-1 �شروط الم�شاركة بالتدريب:

تم تحديد ال�شروط الواجب ا�ستيفا�ؤها للخريجين الراغبين في التدريب التحويلي بالاتي:

11 �أن يكون حا�صلًا على ال�شهادة الجامعية من م�ؤ�س�سة معتمدة )بكالوريو�س، دبلوم(..

22 �أن تكون �سنة التخرج بين 1995- 2007م..

33 �ألا يتجاوز عمرة 35 عاماً عند التقديم..

44 عدم �شغل �أي وظيفة منتظمة في �أي من القطاعين العام �أو الخا�ص..

55 خلو طرف من الخدمة الوطنية..

66 اكتمال الأهلية..

3-1 مراحل تنفيذ الم�شروع:

تم توقيع اتفاقية تعاون بين الامانة العامة للا�ستخدام المنتج وت�شغيل الخريجين بوزارة الرعاية 

الاجتماعية و�ش�ؤون المراة والطفل وهيئة التعليم التقني لتنفيذ برنامج التدريب التحويلي واطلق علية 

م�شروع ال�شهادة التقنية وفيما يلى نبذة مخت�صرة عن الم�شروع.
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موقع الم�شروع:

)12( ولاية من ولايات ال�سودان هى )الخرطوم، الجزيرة، �شمال كردفان، �سنار، النيل الابي�ض، 

جنوب دارفور، البحر الاحمر، الق�ضارف، نهر النيل، ك�سلا، النيل الازرق، ال�شمالية(.

التدريب التحويلى. الم�سار:	

الفئات الم�ستهدفة:

		�خريجو الجامعات والمعاهد العليا )حملة البكالوريو�س والدبلوم( للاعوام 1995- 

2007م.

ويمكن تلخي�ص مراحل التنفيذ بالاتي: 

المرحلة الأولي: 	�إعداد المقترح واجازتة.

	�اقتراح المجالات والدورات التدريبية في كل مجال والذي تم علي �أ�سا�س م�سح  المرحلة الثانية:

لحاجة ال�سوق للتخ�ص�صات والمهارات ولم تهمل رغبة الخريجين �أي�ضا.

	�اعتماد ا�ستمارة خا�صة بعد �إقرار محتوياتها وتوزيعها علي الولايات الم�ستهدفة  المرحلة الثالثة: 

وفقا للعدد المخطط لكل ولاية ولكل مجال ولكل دورة.

	�مرحلة الفرز والتر�شيح مركزياً ت�أكيدا لقومية الم�شروع حيث بلغ عدد الخريجين  المرحلة الرابعة: 

قبول  4043 خريج وخريجة تم  الأولى(  )الدفعة  التقنية  لل�شهادة  المتقدمين 

2223 خريج وخريجة منهم.

	�انطلاقة الم�شروع في 9 كلية تقنية وتراوحت مدة التدريب بين 6، 8، 10، 12  المرحلة الخام�سة:

�أ�سبوع.

 تبع ذلك مرحلة المتابعة للتنفيذ وكذلك التقويم.

4-1 مكونات الم�شروع: {)1(، )2(، )6(، )7(}

ي�شمل م�شروع ال�شهادة التقنية �ستة مجالات يتم تنفيذها على مجموعات حيث تم انتخاب الدورات 

وتحديدها وفقاً لم�ؤ�شرات ودرا�سات �سوق العمل واحتياجاته التي قامت بها الامانة العامة للا�ستخدام 

المنتج وت�شغيل الخريجين من جهه وهيئة التعليم التقني من جهه اخرى.

ان ما تم تنفيذة من الم�شروع هو الدفعة الاولي والمتمثلة بـ 2223 خريج وخريجة والجدول رقم )1( 

التالي يو�ضح المجالات والدورات التدريبية والتي تم تنفيذها..
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جدول رقم ) 1 (

المجالات والدورات التدريبية والتي تم تنفيذها

)المجموعة 

الأولي( ت
عناوين الدوراتمجال التدريب

1
تقنية برمجيات 

الحا�سوب

11 ت�صميم و�إدارة المواقع الالكترونية.-

22  ت�صميم و�صيانة �شبكات الحا�سوب.-

تقنية علوم �إدارية2

11 الفندقة وال�سياحة.-

22 الإر�شاد ال�سياحي.-

33 تح�ضير الأطعمة.-

44 �إدارة الم�شروعات.-

3
تقنية الهند�سة 

المدنية

11 �صيانة طرق وج�سور.-

22 تزيين معماري.-

33 ت�سليح مباني.-

44 نجارة مباني.-

55 اختبارات �إن�شائية.-

4
تقنية الهند�سة 

الكهربائية

11 �صيانة الموتورات.-

22 �صيانة الم�ضخات الغاط�سة.-

33 �صيانة المولدات الكهربائية.-

44 �صيانة وبرمجة �أجهزة الا�ستقبال الف�ضائي.-

55 �صيانة الأجهزة المكتبية.-

66 �صيانة �أجهزة الموبايل.-

77 تجميع الأجهزة الالكترونية.-

5
تقنية الهند�سة 

الزراعية

11 تجفيف الخ�ضر والفاكهة.-

22 �صناعة مركزات الع�صائر-

33 تربية النحل.-

44 ت�صميم وا�ستخدام الحزم التقنية للإنتاج الحيواني.-

55 ت�صميم وا�ستخدام الحزم التقنية للإنتاج النباتي.-

66 ت�صنيع �أعلاف المجترات.-

77  ت�صنيع منتجات الألبان -

88 معايرة حا�صدات-
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)المجموعة 

الأولي( ت
عناوين الدوراتمجال التدريب

6
تقنية هند�سة 

ميكانيكية

11 الميكاترونك�س.-

22 �صيانة �أجهزة نقل الحركة.-

33 �صيانة تكييف ال�سيارات.-

44 خرائط اللدائن.-

55 �سمكرة وبوهية ال�سيارات.-

66 كهرباء ال�سيارات.-

77 لحام الارجون.-

88 لحام الاوك�س- �ستالين.-

99 �صيانة منظومات الهايدروليك.-

كما يبين الجدول رقم )2( �إعداد الخريجين المتقدمين والإعداد التي تم قبولها فعلًا )الم�ستمر( 

موزعين على المجالات ال�ستة والولايات الم�ستهدفة فيما يخ�ص المجموعة الأولى.
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كما يو�ضح الجدول رقم )3( اعداد الخريجين المقبولين �ضمن م�شروع ال�شهادة التقنية 

)المجموعة الاولي( علي الكليات التقنية

جدول رقم ) 3 (

مجمل �إعداد الخريجين المقبولين �ضمن م�شروع ال�شهادة التقنية علي الكليات التقنية

)المجموعة الأولى(

عدد الخريجينالكليةت

1015الجريف �شرق التقنية1

273ودمدني التقنية2

47كنانة التقنية3

136نيالا  التقنية4

246بورت�سودان التقنية5

84الق�ضارف التقنية6

301ال�شيخ البدرى التقنية7

19مروي التقنية8

102ك�سلا التقنية9

2223العدد الكلي

ويو�ضح الجدول رقم )4( �أعداد الخريجين المقبولين �ضمن التدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة 

بالن�سبة  التدريب  ومدة  المتدربين  وعدد  المجال  �أ�سا�س  التقنية مف�صلة على  الكليات  التقنية( ح�سب 

للدفعة الأولى.
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جدول رقم )4(

�إعداد الخريجين المقبولين �ضمن التدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية(

ح�سب الكليات التقنية)الدفعة الأولي(

الدورة بالأ�سبوععدد المتدربينالمجالالكلية

نيالا

6-678هند�سة كهربائية

426هند�سة زراعية

276حا�سوب

136المجموع الكلي

196هند�سة كهربائيةمروي

الق�ضارف

396هند�سة كهربائية

276هند�سة مدنية

186هند�سة زراعية

84المجموع الكلي

الجريف �شرق

1016�إدارة

1156حا�سوب

2656هند�سة كهربائية

6-13912هند�سة ميكانيكية

6-2148هند�سة مدنية

1726هند�سة زراعية

1015المجموع الكلي

124�إدارةال�شيخ عبد الله البدري

53هند�سة ميكانيكية

70هند�سة كهربائية

54حا�سوب

301المجموع الكلي
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الدورة بالأ�سبوععدد المتدربينالمجالالكلية

كنانة

27هند�سة ميكانيكية

20حا�سوب

47المجموع الكلي

6-2912هند�سة ميكانيكيةبورت�سودان

466حا�سوب

546هند�سة كهربائية

6-268هند�سة مدنية

786�إدارة

136هند�سة زراعية

246المجموع الكلي

1146حا�سوبود مدني

6-658هند�سة كهربائية

6-2112هند�سة ميكانيكية

736هند�سة زراعية

273المجموع الكلي

102ك�سلا

2223المجموع الكلي للمتدربين



184

ربـيـع الثـانـــي 1432هـ  ـــ  مـــار�س 2011م العـدد 124 ـــ ال�سنـة الثالثــة والثـلاثـون

5-1 التقويم: {)3(، )5(، )6(، )7(}

تم تقويم التدريب التحويلي )ال�شهادة التقنية( الدفعة الاولي والتي بلغ عدد المتدربين 2223 

متدرب من خلال قيا�س اتجاهات المتدربين فى المجالات الاتية:

�أ- المجال العلمي والفني.

ب- المجال الإداري والتنظيمي.

ال�شراكة  طرفي  من  المخت�صين  ت�ضم  الغر�ض  لهذا  مكلفة  لجنة  قبل  من  ا�ستمارة  ت�صميم  وتم 

التقويم  وتم  التقني،  التعليم  وهيئة  الخرجين  وت�شغيل  المنتج  الا�ستخدام  لم�شروع  العامة  الامانة  بين 

با�سلوب الم�سح ال�شامل حيث وزعت الا�ستمارة علي جميع المتدربين بينما تم التحليل باختيار عينة من 

الا�ستمارات التي تمثل مجتمع البحث البالغ 2223 متدرب وان العينة المختارة مثلت المجتمع مو�ضوع 

الدرا�سة.

ونلخ�ص فيما يلي اهم نتائج التقويم :

11 ان ن�سبة الذين اتفقوا علي �أن المو�ضوعات �ساهمت بفاعلية في تحقيق الأهداف بلغت%81..

22 ان ن�سبة الذين اتفقوا على �أن مو�ضوعات البرامج منا�سبة ومترابطة بلغت %88..

33 تم قيا�س اتجاهات المتدربين بخ�صو�ص المادة العلمية المكتوبة )الرزم التدريبية( حيث بلغت .

الكليات  اعتمدته  ما  ي�ؤكد  م�ؤ�شر  وهذا   %65 كافية  التدريبية  الرزم  بان  �أفادوا  الذين  ن�سبة 

التقنية بان الرزم التدريبية تمثل الحد الادني والإ�ضافة يجب �أن تكون من خلال المحا�ضرات 

النظرية والعملية.

44 البرنامج . لحوجة  كافية  كانت  وتجهيزاتها  والور�ش  المعامل  بان  المتدربين  من   %76 �أجاب 

التدريبية.

55 �أن ن�سبة المتدربين الذين بينوا ان المدربين ذو كفاءة عالية بلغت %89..

66 �أجاب 62% من المتدربين بان الات�صالات التمهيدية لعقد البرنامج كانت كافية..

77 �أجاب 88% من المتدربين بان التخ�ص�صات المطروحة مر�ضية لهم..
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وب�شكل اجمالي فان نتائج التقويم ت�ؤكد ان برنامج التدريب التحويلى )م�شروع ال�شهادة التقنية( 

المنتج  الا�ستخدام  لم�شروع  العامة  الامانة  بين  ال�شراكة  اطار  فى  منه  الاولي  الدفعة  تنفيذ  تم  الذي 

وت�شغيل الخرجين وهيئة التعليم التقني فى العام 2008 عمل على تقوية م�شاركة ومناف�سة المتدربين 

فى �سوق العمل قد حقق بمجملة نجاحا عملياً ومنهجياً.

مناق�شتها  يتم  متابعة  ا�ستمارة  خلال  من  تقويمية  بمتابعات  التقنية  الكليات  اغلب  قامت  كما 

ا�سبوعيا فى لجنة التدريب الم�شكلة فى كل كلية برئا�سة عميد الكلية وع�ضوية مدراء الدورات التدريبية 

وامين ال�ش�ؤون العلمية فى الكلية لتقويم اى انحراف فى م�سار البرنامج.

التقنية( بمرحلتة الاولى قد نجح  ال�شهادة  التدريب التحويلى )م�شروع  ن�ستطيع القول بان 

نجاحاً متميزاً ويمكن ان نجمل بع�ض ا�سباب النجاح بالاتي:

11 البرامج . تنظيم  خلال  من  العمل  �سوق  لمتطلبات  المرنة  وا�ستجابته  التقني  التعليم  ميزة 

التدريبية الطويلة والق�صيرة والمتو�سطة الأجل وح�سب الحوجة.

22 التفاعل والحراك الم�ستمر والمتابعة الجادة من طرفي ال�شراكة �أدى �إلى زيادة الحما�س للتنفيذ .

كماً ونوعاً.

33 ان . بل  لا  المهارة  لك�سب  واندفاعهم  العالي  والتزامهم  المتدربين  قبل  من  الطيبة  الا�ستجابة 

من  لمزيد  منه(  المطلوب  )فوق  الكلية  فى  �ساعات طويلة  البقاء  على  يحر�ص  منهم  البع�ض 

الا�ستفادة.

44 المنتجة . الكلية  هدف  لتحقيق  الإنتاجية  الفعاليات  ن�شاطات  في  التقنية  الكليات  اغلب  ولوج 

�أ�ضاف لها خبرة بما يحتاجه �سوق العمل من جهة وخلق بيئة تدريبية حقيقية من جهة �أخرى.

55 اعتماد اغلب الكليات التقنية �آلية للتقويم والمتابعة الأ�سبوعية �أتاح لها تجاوز �أي �سلبية بوقت .

مبكر وتعميق الايجابيات.
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الخلا�ــصة:

الم�ستفيدين  لتهيئة  المواتية  الظروف  الب�شرية من خلال تحقيق  الموارد  تنمية  بحتمية  الايمان  ان 

للمناف�سة في �سوق العمل يتطلب توفير المعرفة العميقة واك�ساب المهارات الفاعلة بما يزيد من القدرات 

التناف�سية  القدرة  زيادة  �شانها  من  والتي  وال�سلوك  والاتجاهات  الدوافع  في  التغيير  لاحداث  الم�ؤدية 

للافراد للح�صول على فر�ص عمل لائقة. 

زيادة   لغر�ض  الب�شرية  الموارد  تنمية  عليها  ت�ستند  التي  الرئي�سية  الاعمدة  احد  التدريب  يعتبر 

ال�شريحة الانتاجية ورفع م�ستوى الكفاءة واعدادها ب�صورة تمكن من �سد فجوة الاحتياج الفعلي من 

الطلب وبالتالي تحقق الموازنه بين العر�ض والطلب في �سوق العمل.

ا�ستجابته  ومدى  والتدريبي  التعليمي  الواقع  معطيات  مع  تتفاعل  الخريجين  ت�شغيل  م�شكلة  ان 

لمتطلبات �سوق العمل، وهذا ي�ستدعى  ايجاد معالجات من خلال برامج التدريب التحويلي للم�ساهمة 

في تمليك مهارات ت�ساعد على ممار�سة الاعمال المعرو�ضة في �سوق العمل لان  المعطيات الاقت�صادية 

المعا�صرة بما في ذلك تحرير التجارة العالمية والمرجعية المعلوماتية للاقت�صاد ادت وت�ؤدي الى تغيرات 

جوهرية في عالم العمل وفي خلق وظائف من نوع غير م�سبوق وتقلي�ص وظائف وفر�ص عمل كانت لها 

اهميتها،وكذلك في محتوى و�شكل العمل ومواقعه وطبيعة عقود العمل والمهارات المتجدده و�سواها،ومن 

هنا تبرز الحاجة وب�شكل ملح الى التحديد الدقيق لمتطلبات وا�ساليب النهو�ض بت�شغيل الخريجين في 

�ضوء احتياجات �سوق العمل الحالي والم�ستقبلي تمثل هدف البحث بت�سليط ال�ضوء على تجربة هيئة 

التعليم التقني في جمهورية ال�سودان في التدريب  التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية( وانعكا�سه على 

تنمية الموارد الب�شرية حيث ت�ضمن البحث تو�ضيح لمفهوم التدريب التحويلي وعر�ض لمراحل التنفيذ 

والاهداف والمنهج والالية والمكونات للم�شروع ثم التقويم وخل�ص البحث الى مجموعة من الا�ستنتاجات 

والتو�صيات اهمها:

11 ان التدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية( حقق  اهدافه في تنمية الموارد الب�شرية من .

خلال رفع قدرات الخريجين  باك�سابهم المهارات العملية لتمكينهم من الولوج في �سوق العمل.

22 ان رفع  القدرات الم�ؤهلة للمناف�سة في �سوق العمل الحر والعمل الوظيفي �سي�ساهم في معالجة .

م�شكلة عدم التوازن في الطلب على  الخريجين من خلال توفير تخ�ص�صات ومهارات جديدة 

مطلوبة في �سوق العمل.
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33 �ساهمت التجربة بزيادة الوعي بالتعليم التقني والقيمة الاجتماعية والأخلاقية للعمل المهني .

الحر �إ�ضافة �إلى زيادة الفر�ص في الح�صول على عمل من خلال رفع قدرات المتدربين وتوفير 

مهارات مرغوبة في �سوق العمل.

44 �ضرورة الا�ستمرار في الدرا�سات الم�سحية لتحديد الحوجة لدورات جديدة ودرا�سات لمتابعة .

يكون  وان  ومحتوياتها.  البرامج  تقويم  في  ت�ستخدم  راجعه  معلومات  لتكون  المتدربين  اداء 

قيا�س  لغر�ض  التدريب  انتهاء  وبعد  بالتدريب  المتدرب  يبد�أ  عندما  مرحلتين،  على  التقويم 

المهارات الحقيقية التي اكت�سبها من جهة وتقويم البرامج الختلفة من جهة اخرى.
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1-5 الا�ستنتاجات والتو�صيات:

يمكن تلخي�ص اهم الا�ستنتاجات والتو�صيات بما يلي : 

11 الب�شرية . الموارد  تنمية  �أهدافه في  التقنية( حقق   ال�شهادة  )م�شروع  التحويلي  التدريب  ان 

من خلال رفع قدرات الخريجين  ب�إك�سابهم المهارات العملية لتمكينهم من الولوج في �سوق 

العمل.

22 ان رفع  القدرات الم�ؤهلة للمناف�سة في �سوق العمل الحر والعمل الوظيفي �سي�ساهم في معالجة .

م�شكلة عدم التوازن في الطلب على  الخريجين من خلال توفير تخ�ص�صات ومهارات جديدة 

مطلوبة في �سوق العمل.

33 �ساهمت التجربة بزيادة الوعي بالتعليم التقني والقيمة الاجتماعية والأخلاقية للعمل المهني .

الحر �إ�ضافة �إلى زيادة الفر�ص في الح�صول على عمل من خلال رفع قدرات المتدربين وتوفير 

مهارات مرغوبة في �سوق العمل.

44 �ضرورة الا�ستمرار في الدرا�سات الم�سحية لتحديد الحاجة لدورات جديدة يوجد عليها طلب .

من الخريجين �أو من �سوق العمل.

55 �ضرورة �أن يكون التقويم على مرحلتين،عندما يبد�أ المتدرب بالتدريب وبعد انتهاء التدريب .

لغر�ض قيا�س المهارات والمعارف الحقيقية التي اكت�سبها من جهة وتقويم البرامج المختلفة من 

جهة �أخرى.

66 ان التدريب التحويلي )م�شروع ال�شهادة التقنية( حقق نجاحا كبيرا وذلك يعود لعدة �أ�سباب .

منها الا�ستجابة المرنة التي يمتاز بها التعليم التقني لمتطلبات �سوق العمل والا�ستجابة الطيبة 

لتحقيق هدف  الإنتاجية  الفعاليات  التقنية في  الكليات  الكثير من  المتدربين وخبرة  قبل  من 

الكلية المنتجة �أ�ضاف لها خبرة بما يحتاجه �سوق العمل من جهة وخلق بيئة تدريبية حقيقية 

من جهة �أخرى.  
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11 محمد علي، ال�شيخ المجذوب محمد علين و�آخرون  2008 »المواعين والإمكانات«  مقدمة �إلى .

مجل�س الوزراء – ال�سودان.

22 الزوبعي، عبيد محمود مح�سن الزوبعي 2008 »الفعاليات الإنتاجية في التعليم التقني النتائج .

والانعكا�سات« تجربة ال�سودان- مقدم �إلى الاتحاد العربي للتعليم التقني.

33 الزوبعي، عبيد محمود مح�سن الزوبعي 1992 »�إدارة التعليم والتدريب التقني« المجلة العربية .

للتعليم التقني �آب 1992.

44 الزوبعي، عبيد محمود مح�سن الزوبعي 2000 »متابعة الخريجين المفهوم والأبعاد« مقدم �إلى .

الاتحاد العربي للتعليم التقني.

55 »تطوير .  2000 الجنابي،  حازم  عماد  والجنابي،  الزوبعي،  مح�سن  محمود  عبيد  الزوبعي، 

مناهج التعليم والتدريب المهني والتقني« مقدم �إلى منظمة العمل العربية.

66 الاجتماعية . الرعاية  وزراء  الخريجين-  وت�شغيل  المنتج  للا�ستخدام  العامة  الأمانة  تقارير 

و�ش�ؤون المر�أة والطفل – ال�سودان.

77 الخريج المنتج، �إ�صدارة �شهرية ت�صدرها �أمانة الإح�صاء والبحوث بالأمانة العامة للا�ستخدام .

المنتج وت�شغيل الخريجين العدد )3( فبراير 2008.
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