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لى أسأهدي هذا العمل المتواضع إلى أمي وأبي  تاذي المشرف الدكتور بلول أحمد الذي كان وا 
 ..عونا لي ولم يبخل طوال فترة إجراء هذه الدراسة بنصائحه وتوجيهاته القيمة

 
 
 
 
 

          
 

 
 

 
 
 
                                                                                                             
 



 

 شكر وعرفان
 

 :قال الله تعالى
ذْ تَأَذَّنَ رَبُّكُمْ لَئِن شَكَرْتُمْ لَأَزِيدَنَّكُمْ  وَلَئِن كَفَرْتُمْ إِنَّ عَذَابِي لَشَدِيد  ))   (( وَاِ 
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 باللغة العربية الدراسة ملخص                               
    
من خلال تحديد ء عمال الحماية المدنية دور التدريب في تحسين أدا على التعرف إلى الدراسة هذه هدفت   

 إحصائية دلالة ذات علاقةوجود  مدى على التعرف إلى أيضا تهدف كما. مجموعة من التساؤلات والفرضيات
 .عينة الدراسة لأفراد الشخصية للخصائص تعزى المبحوثين إجابات في

حيث طبقت الدراسة على  المدنية  مديرية الحماية :ولتحقيق أهداف الدراسة تم إنجاز دراسة ميدانية بــ
 المنهج موظف، وبالنظر إلى طبيعة الموضوع تم استخدام (04)قدرها( الخ....قصدية/ عشوائية) عينة 

دور التدريب في )وضوع استبيان خاص بالم من خلال. ، لجمع البيانات وتحليلها واختبار الفرضياتالوصفي
الدراسة،  أفراد عينة من الأولية البيانات لجمع سؤال( 02)ون من الذي تك (تحسين أداء عمال الحماية المدنية 

 . عينة الدراسة على استبيان (04) توزيع وتم
 تم كما من قبل المحكمين وأساتذة ذوي خبرة في هذا التخصص  الاستبيان صدق من التحقق تم وقد

 ألفا كرونباخ بطريقة ثباته من التحقق
واستخراج ( SPSS)الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  برنامج تخدامولمعالجة البيانات إحصائيا تم اس

الحسابية،  الدراسة، المتوسطات متغيرات بين العلاقة عن للكشف بيرسون الارتباط معامل: الإحصائيات التالية
عملية وبعد إجراء  .الفرضيات الأولية واختبار البيانات لتحليل ،Anovaالمعياري، تحليل التباين  الانحراف

 :أبرزها النتائج عدد من توصلت الىحيث التحليل لبيانات الدراسة وفرضياتها 
 :وأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة 

 .توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين التدريب أثناء الخدمة وأداء عمال الحماية المدنية  .1
 .عمال الحماية المدنيةيوجد دلالة احصائية لأثر برامج التدريب على أداء  .2
 .يوجد دلالة احصائية لأثر المدربون على أداء عمال الحماية المدنية  .3
 .يوجد دلالة احصائية لأثر المتدربين على أداء عمال الحماية  .0

 .أداء العاملين ، البرامج التدريبية ، التدريب  :الكلمات المفتاحية
 
 
 
 
 
 

 



 

 ملخص الدراسة باللغة الاجنبية

Abstract: 

The study dealt with the theoretical framework of the study problem 

and the hypotheses of the study and its importance in theory and science 

and then the main concepts and terms related to the study were 

presented. 

The main findings of the study are: 

1. There is a statistically significant correlation between in-service 

training and the performance of civil protection workers. 

2. There is a statistical significance of the impact of training 

programs on the performance of civil protection workers. 

3. There is a statistical indication of the impact of trainers on the 

performance of civil protection workers. 

4. There is a statistical indication of the impact of the trainees on the 

performance of protection workers. 

Finally, the study presented a set of recommendations including: 

• The Civil Protection Department must determine the training 

needs of its employees. 

• Training programs should be designed based on scientific 

knowledge and experience and achieve the specified objectives. 

• Modern training technologies such as virtual reality and 

simulation can be used to provide a realistic training experience 

for civil protection workers. 

Keywords:  

 Training, training programs, employee performance 
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 مقدمة

تعتبر صناعة الحماية والأمن أمرًا حيويًا في عصرنا الحالي، حيث تلعب الشركات        
ومن أهم . لأفراد والممتلكات وضمان سلامتهاوالمؤسسات الحكومية دورًا أساسيًا في حماية ا

ومن أجل تحقيق أعلى مستوى . عناصر نجاح أي جهاز حماية هي كفاءة ومهارة عمال الحماية
،حيث أنه من الكفاءة والفاعلية، يأتي دور التدريب كعامل أساسي في تحسين أداء عمال الحماية

وعة مثل تحليل المخاطر، والاستجابة يساهم في تعزيز مهارات ومعرفة العمال في مجالات متن
تعد .  التي تتعلق بالامن والحماية  حديثةللطوارئ، والتعامل مع الحوادث، واستخدام التقنيات ال

هم على العمليات التدريبية الفعالة والمنهجية أداة أساسية لتحسين  أداء عمال الحماية وزيادة قدرات
 .مواجهة التحديات الأمنية

 السريعة القرارات واتخاذ المواقف تحليل على الحماية عمال قدرة المتخصصة تدريباتال تعزز      
 للطوارئ، والاستجابة الحوادث مع والتعامل والمراقبة التفتيش تقنيات تعلم طريق عن. والمناسبة

 حالات في فعال بشكل والتصرف متنوعة سيناريوهات مع التعامل في قدراتهم تحسين للعمال يمكن
 .رئالطوا
في  الحماية لعمال القانونية والمعرفة المنهجية التدريب يُعزز أن يمكن ذلك، إلى بالإضافة      
 يكونوا أن العمال على يتعين المثال، سبيل فعلى. والسلامة بالأمن المتعلقة والقوانين وائحفهم الل
 وبتزويدهم. الجنائية الأدلة عم التعامل أو الأفراد تفتيش في المتبعة القانونية بالإجراءات دراية على

 أثناء الأفراد حقوق على ومحافظة صحيح بشكل القوانين تطبيق يمكنهم اللازمة، القانونية بالمعرفة
 .مهامهم أداء
. الحماية لعمال الاجتماعي والتفاعل الاتصال تحسين في التدريب يساهم ذلك، على علاوة     
 يعزز وهذا. مختلفة سياقات في بفعالية التواصلو  الجمهور مع التعامل كيفية يتعلمون حيث

 .يقدمونها التي الحماية خدمات في الناس وثقة سمعتهم
موضـوع دور التـدريب فـي  علـى الضـوء إلقـاء حاولنا و راستنا د في انطلقنا سبق ما على وتأسيسا  

 التالي ، العنوان خلال تحسين أداء عمال الحماية المدنية  ،من

 مقدمة
 



 

 التطبيقي"و "النظري الجانب" هما:أساسين على جزأين اشتملت" . 

 تضمن الذي النظري بالجانب الدراسة موضوع استهل: 

وضم الاطـار المفـاهيمي للدراسـة كالإشـكالية وأهميـة الدراسـة ،وتحديـد المفـاهيم  :الأول الفصل      
لموضــوع ،وأســباب اختيــار الموضــوع بالإضــافة الــى فرضــيات الدراســة وتحديــد المفــاهيم الأساســية ل

 .وأخيرا الدراسات السابقة

،حيث تم عرض تعريـف التـدريب وأهميتـه "عموميات حو التدريب "كان تحت عنوان  :الفصل الثاني
،و التدريب الفعال ومبادئه ،و مراحل التدريب وأهدافه ،وأنواع التدريب ،ومراحـل العمليـة التدريبيـة،و 

 .المكونات التدريبية 

،حيـث تـم التطـرق فيـه الـى مفهـوم آداء "عموميات حـول آداء العـاملين " كان عنوانه :الفصل الثالث 
العـــاملين ،و مكونـــات عمليـــة إدارة الاداء ،و محـــددات أداء العـــاملين ،و معـــايير الأداء ،و خطـــوات 

 .تحسين أداء العاملين ،وأخيرا طرق تقييم الاداء الاستراتيجي 

  فصلين  الإطار الميداني وتم تقسيمه الى: الجانب الثاني: 

 لمجال المكاني والزمـاني للدراسـة فيتضمن إجراء الدراسة الميدانية ، منهج الدراسة ،ا :الفصل الرابع 
 .خلاصة  وأساليب التحليل ، ،أهدافها،عينة الدراسة ،وصف الأداة ،

  .يتضمن تمهيد ،عرض ومناقشة نتائج الدراسة ،خاتمة وقائمة المراجع والملاحق : الخامسالفصل 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

الجانب النظري  
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 إشكاليــة الدراســـة واعتبـاراتهـا

 وتساؤلاتها حديد الإشكاليةت   1-

 الفرضيات حديدت 2-

 الدراسة هميةأ -3

 التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة -4

 الدراسات السابقة -5
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 الاشكالية واعتباراتها: الفصل الاول
 

 :الإشكالية -/0
 تواجه المنظمات العديد من المتغيرات سواء في بيئة العمل الداخلية أو الخارجية ،         

لمواكبـة هـذه التحـديات،  وقد زادت هذه الضغوط المفروضة على المنظمة لإحداث تغيـرات لازمـة
جاهـدة لتحقيـق بعـض التميـز  ى المنظمـات التـي ترغـب فـي البقـاء أن تسـعىوقـد أصـبح لزامـا علـ
  .في تقديم الخدمات

فـي  المتسـارع رييـوالتغ ،فـي كـل أنحـاء العـالم ايـالذي تشهده التكنولوج ريلتطور الكبلونظرا            
لتنـافس فـي دائـرة ا المؤسسـة لبقاء ديالوح مانسوق العمل الذي تعتبر مواكبته هي الض اجاتياحت

ظهـور الحاجـة  ىذلـك إلـ ى، وأد منـه لابدأمرا  بيالتدر  اتيعمل عيوتنو  استمرارية وهذا جعل من 
فـي إعـادة  رييـهـذا التغ تمثـليأن  مكـنيو . الأداء نيتحسـلالعمـل  ئـةيب رييـلتغ دةيـمتطلبـات جد ىإل
 ةيـــنمذلـــك مـــن أدوات ت ريـــوغ ةيالعمـــل والنظـــر فـــي الحـــوافز الرســـم إجـــراءاتأو  الوظـــائف ةكلـــيه

الأداء  نيتحســــ المعتــــرف بهــــا فــــي الاســــتراتيجياتمــــن أكثــــر  بيالتــــدر  عتبــــروي ، ةيالبشــــر  المــــوارد
مــن  بيالتــدر  تكــونيو  .الأربــاح قيــوبالتــالي تحق ةيــالإنتاج ةيــالعمل مراحــلالجــودة فــي كــل  قيــوتحق

 راتقــد ريفــي تطــو  ســاهميمطلــوب  جــابييا وســلوك مهــارات ىتتحــول إلــ ةيــعمل قــاتيمعــارف وتطب
 ( 42،ص2415جهاد ،).المنظمة أهداف قيفي تحق ساهميمل الذي بدوره العا
درجـة عاليـة مـن الكفـاءة  ذاتموارد بشـرية عاملـة فيـه  الىيتطلب العمل داخل المنظمات وقد    

عنصر البشري أهمية كبرى في منظمات الأعمال فهو يمثـل العنصـر ذلك فإن للفي أداء العمل، ول
التنظيمية الضرورية لرفع الكفاءة والأداء في المنظمـة، ولإعـداد هـذه الأساسي في إحداث التغيرات 

تكســـب الفـــرد المعـــارف والمهـــارات والقـــدرات ، الفئـــة يتطلـــب إتبـــاع عمليـــة تدريبيـــة منظمـــة ومســـتمرة
والأفكـــار واءراء اللازمـــة لبلـــون هـــدف معـــين حاضـــراً ومســـتقبلًا وكـــل هـــذا يهـــدف إلـــى زيـــادة كفـــاءة 

 .وبالتالي كفاءة المنظمة التي يعملون فيها وتحقيق أهداف المجتمع .لهمالعاملين للقيام بأعما
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 يحظــى التــدريب باهتمــام كبيــر لــدى الــدول علــى أســاس أنــه عمليــة تســتهدف الطاقــة لكلــذ       
تزويـد المـوظفين قوم بوي البشرية بالإعداد والتوجيه وضمان استمرار تنميتها وتطورها بشكل فعال،

نتاجيتهم،و مستوى كفاءتهم لرفع أدائهم  نت الضرورية لتكوين وتحسيبالمعارف والمهارا  يلوبالتا ا 

 (12،ص2422زواش ،قريبيس،).المؤسسة بقاء استمرارية ضمان
مـــن الأنشـــطة الضـــرورية ومـــن الوظـــائف الأساســـية لإدارة المـــوارد البشـــرية  نشـــاط التـــدريبف     

ولا شـك أن  .مؤسسـة والمجتمـع علـى حـد سـواءعلـى الفـرد العامـل وال باعتبارها نشاط يعود بالفائدة
 التــدريب يمثــل أحــد أهــم الأنشــطة الإداريــة الهادفــة إلــى رفــع الأداء وتحســين مســتواه، بــرامجوضــع 

وتعــديل اتجاهــاتهم وســلوكياتهم بمــا  الأفــراد ومهــاراتلــك مــن خــلال العمــل علــى تنميــة معــارف ذو 
 (5-0،ص2421قماح ،).وظائفهم في المؤسسة وتحقيق أهدافها يخدم
وبالتالي تشير دراستنا الى معرفة استراتيجية التدريب التي تسـعى اليهـا ادارة المـوارد البشـرية      

ومســـتواهم  بشـــكل كبيـــر فـــي تعزيـــز قـــدرات المـــوظفين وتحســـين أدائهـــمفـــي مراحلهـــا التـــي تســـاهم 
أن ادارة  حيــث ،العمــلداخــل بيئــة يزيــد مــن إنتــاجيتهم وجــودتهم ممــا وتطــوير مهــاراتهم،  المهنــي 

تحسـين الثقافـة الإداريـة والتنظيميـة والقياديـة ، الحماية المدنية من خلال آلية التـدريب تسـاهم فـي 
للعمــال وتزويــدهم بالمعــارف والمهــارات لتعزيــز  الأداء الجمــاعيدافعيــة  ؤدي إلــىتــيمكــن أن  التــي

اءة ورفـــع الســـلامة والصـــحة فـــي مكـــان العمـــل ممـــا يســـاعد علـــى تحســـين مســـتوى الجـــودة  والكفـــ
ألإنتاجيــة ، وهــذا لتحقيــق الاســتمرارية والديمومــة فــي العمــل لتفــادي التغيــرات الســريعة فــي مجــال 
ادارة المـوارد البشــرية ومســايرة كــل التطــورات الحديثـة فــي ادارة الحمايــة المدنيــة بمختلــف المشــاكل 

 .التي قد يعاني منها الأفراد
 :تساؤلات الدراسة -

 :شكلة الدراسة في السؤال التاليمن خلال ما سبق تبلورت م

 : التساؤل العام
الحماية عمال في تحسين أداء  أثناء الخدمة التدريب هل توجد علاقة إرتباطية بين -

 ؟المدنية
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 :ومنه انبثقت التساؤلات الفرعية التالية
 :التساؤلات الفرعية

  على ريبالتد برامجل ؛(α≤0.05) معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجدهل  -
 ؟ المدنية الحماية عمال أداء

 أداء  على للمدربون ؛(α≤0.05) معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجدهل  -
 ؟ المدنية الحماية عمال

 المتدربين العمال ؛(α≤0.05) معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو أثر يوجدهل  -
 ؟ المدنية الحماية عمال أداء  على

 :ياتتحديد الفرض -/2
 :العامةالفرضية  -2-0

 معنويـة مستوى عند إحصائية دلالة ذات ارتباطية علاقة توجد (α≤0.05)التـدريب بـين ؛ 
 .المدنية الحماية عمال أداء تحسين في الخدمة أثناء

 :الفرضيات الجزئية -2-2
 معنويـة مسـتوى عنـد إحصائية دلالة ذو أثر يوجد :الفرضية الاولى (α≤0.05)؛ 

 .المدنية الحماية عمال أداء  على يبالتدر  برامجل
 ــــة  ؛(α≤0.05) معنويــــة مســــتوى عنــــد إحصــــائية دلالــــة ذو أثــــر يوجــــد : الفرضــــية الثاني

 .    المدنية الحماية عمال أداء  على للمدربون
 معنويـة مسـتوى عنـد إحصـائية دلالـة ذو أثـر يوجـد :الفرضية الثالثة (α≤0.05)العمـال ؛ 

 .المدنية مايةالح عمال أداء  على المتدربين
 :أهمية الدارسة -/2
امـل ،ومعرفـة أداء الع تحسـين  التـدريب علـى دورلدراسة مساهمة علميـة فـي تقيـيم تعتبر هذه ا -

كمــا انـه يهــتم بتقـديم صــورة حقيقيـة عــن .مـا إذا كــان هـذا التــدريب يـؤدي الــى الفائـدة المرجــوة منـه 
لتــي يقومــون بهــا والتــي لهــا علاقــة مباشــرة واقــع تــدريب العــاملين تــدريبا جــدا يــتلاءم مــع الأعمــال ا
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بطبيعة وظائفهم في المؤسسة من أجل اكتساب قدرات ومهارات تؤدي الـى الارتقـاء بتنفيـذ المهـام 
 .إليهم وزيادة انتاجهم كما ونوعا والأعمال الموكلة 

 :دواعي اختيار الموضوع /1
 : موضوعالاعي اختيار إن من دو           
 .صص علم النفس العمل والتنظيم و تسيير الموارد البشرية تخموضوع في إطار  -
التعــرف علــى طبيعــة المواضــيع المتعلقــة بتــدريب المــورد البشــري ، خاصــة فــي الجوانــب التــي  -

 .دائه في مديرية الحماية المدنية تحسين أتتعلق ب
ي اسـتمرارية وتحسين أدائه كونه العامل الأساسي فـوتدريبه الاهتمام بالعنصر البشري ضرورة  -

 .وبقاء المؤسسة وأهم مورد فيها
 .دراسات مستقبلية حول نفس الموضوعكما يمكن لهذه الدراسة أن تكون أرضية ل        

 :تحديد مصطلحات الدراسة -/5
لــك لتشــكل رؤيــة ذأو بحــث تحديــد المفــاهيم التــي تعبــر عنهــا ، و  دراســةمــن أهــم متطلبــات أي    

 ذهوالبحـــث ، ومـــن أهـــم المفـــاهيم التـــي تـــدور حولهـــا هـــ دراســـةللالموضـــوع المطـــروح  واضـــحة عـــن
 :مايلي الدراسة
  تعريف التدريب: 

مـن  الأفـرادمـنظم يتـزود  إجـراءالتـدريب :" التدريب بقولـه  جمال الدين محمد المرسي هعرف      
 (45،ص2421قماح ،لمطيش،) ."والمهارة المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة  خلاله بالمعرفة

وقـدرات أفرادهـا  مهـاراتلك النشاط الذي تتبناه المؤسسة قصد تنمية وتطوير ذهو  :التدريب     
تقـــانلتغييـــر ســـلوكهم واتجاهـــاتهم، ومـــن ثـــم أداء أعمـــالهم بفعاليـــة وكفـــاءة  ممـــا يـــدفعهم تحقيـــق ل وا 

 (45،ص2421قماح ،لمطيش،.)الهدف
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 ـــ ـــةرامج الب رات ة لتزويـــد الفـــرد بالمهـــاة الهادفـــهـــي مجموعـــة مـــن الأنشـــطة المســـتمر  :التدريبي
التدريبيــة رامج حــث بــالبعمــل مــا ويمكــن البزاولــة لم والاتجاهــات التــي تجعلــه صــالحارات والقــد

 .الحماية المدنية المرتبطة بالعمل في 
ت رامجموعــــة مــــن التغيــــ" ة علــــى انهـــا تعــــرف الاحتياجـــات التدريبيــــ: الاحتياجــــات التدريبيــــة    

وســلوكه واتجاهاتــه لجعلــه مناســبا  وأدائــهوخبرتــه  تعلقــة بمعلوماتــهالمطلــوب احــداثها فــي الفــرد والم
ـــــــه عاليـــــــة ـــــــات وظيفتـــــــه الحاليـــــــة بكفائ المطيـــــــري .)"لشـــــــغل الوظيفـــــــة وأداء اختصاصـــــــات وواجب

 (23،ص2424،
 الأداء:   
دراك الأثر الصافي لجهود الفرد ال"ويعبر عن الأداء بأنه     "تي تبدأ بالقدرات وا 
لــــدور أو المهــــام التــــي تســــير إلــــى درجــــة التحقيــــق المكونــــة لوظيفــــة ا:ويعــــرف الأداء علــــى أنــــه  

 (45،ص2415دري ،".)الفرد
يــدل  علــى أنــه تأديــة عمــل، أو إنجــاز نشــاط أو تنفيــذ مهمــة، : " ويمكــن القــول أيضــا انــه      

  (215،ص2445الداوي ،)" .يساعد على الوصول إلى الأهداف المسطرة بمعنى القيام بفعل
القيام بأعباء الوظيفـة مـن مسـؤوليات وواجبـات وفقـا للمعـدل " ايضا على انه يفهويمكن تعر       

 "(23،ص2443المعايطة ،.)"المرفوض أداؤه من العامل الكفء المدرب 
تحســين القــدرات الفنيــة مــن خــلال القــدرة علــى :" وممــا ســبق يمكــن تعريــف الأداء علــى أنــه     

ية مــن خــلال تـدعيم روح التعــاون ،والعمـل بــروح الفريــق التنفيذ،والدقـة فــي العمـل ،والمهــارة الإنسـان
 ".،والإخلاص في العمل للعاملين داخل المؤسسة
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 :الدراسات السابقة -/6
قمنــا فــي هــذا الفصــل بعــرض مــا توصــلنا اليــه مــن دراســات تتعلــق بمتغيــرات الدراســة وذلــك كمــا   

 :يلي 
ــاس /0 ــر عب ــدون ســنة ":دراســة مني ــة "ب تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة  أثــر" بعنــوان دراســة حال

،الجامعــــة الســـــورية الخاصــــة ،قســـــم إدارة المـــــوارد " ومحتــــوى التـــــدريب ومدتــــه فـــــي أداء العـــــاملين
 . البشرية
قــة طرديــة قويــة الشــدة وجــود أثــر إيجــابي وعلا:  التــي توصــلت اليهــا الدراســة أهــم النتــائج      

جابيــة بــين تحديــد احتياجــات التــدريب، إي قــة طرديــةبــين تــدريب العــاملين وأدائهــم، كمــا وجــدت علا
 . وفترة التدريب، والمحتوى التدريبي، وأداء العاملين في الجامعة

تــدريب واضــحة، وعــدم اســتخدام المعــايير و اســتراتيجية غيــاب خطــة راســة الد كمــا أظهــرت      
 .طأغلبيته على ردود فعل المتدربين فق العلمية لتقييم نتائج التدريب، واقتصار التقييم

فاعليــة البــرامج التدريبيــة الممولــة :  بعنــوان  مــذكرة ماجســتير(:2706)خالــد إبــراهيم خليــل   /2
جامعــة " حالــة أقســام الأشــعة فــي قطــاع غــزةدراســة "  القطــاع الصــحي الحكــومي يفــ جمــن الخــار 
والسياسـة وجامعـة الأقصـى غـزة  العليـا المشـترك بـين أكاديميـة الإدارة الدراساتبرنامج  الأقصى ،

- برنامج إدارة الدولة والحكم الرشيد-
 والمتدربين حول المدراءء ار آاً واضحةً بين أن هناك فروق الدراسةوقد أظهرت نتائج    

 البـــرامجالتدريبيـــة وكـــذلك فـــي ترتيـــب المحـــا ور حيـــث بلـــة الـــوزن النســـبي لفاعليـــة  البـــرامجفاعليــة 
مـــن وجهـــة  (% 64.54)و  (% 65.55) المـــدراءفـــي أقســـام الأشـــعة مـــن وجهـــة نظـــر  التدريبيـــة

التدريبيـة هــو الأفضــل بــين  البــرامجكمــا أظهـرت النتــائج أن محــور الاسـتفادة مــن  نظـر المتــدربين،
 البـرامجللمتـدربين وقـد شـكل محـور تقيـيم (% 50.51)و للمـدراء (% 54.4)نسـبي المحاور بوزن

 (% 64.4)بوزن نسبي المدراءبين المحاور من وجهة نظر  التدريبية الأضعف
  الأضعف من وجهة نظر المتدربين بوزن نسبي بينما كان تحديد الاحتياجات التدريبية

 .للمتدربين (% 56.46)
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بعنــوان أهميــة التــدريب فــي مــذكرة ماســتر (:2722)دراســة عيشــوز حمــزة  شــريف ناصــر  /2
دراســـة ميدانيـــة لمؤسســـة بريماتـــك لصـــناعة "تطـــوير أداء المـــوظفين فـــي المؤسســـات الاقتصـــادية 

بجامعة بوضياف بالمسلة كلية العلوم الاقتصـادية والتجـارة وعلـوم التسـيير " جر بولاية المسيلة الأ
 . قسم علوم التسسير 

 :توصلت الدراسة الى النتائج التالية   
لتــدريب المهــارات دور فــي تحســين القــدرات الفنيــة للعمــال، وهــذا مــاتم تأكيــده فــي كــل الجــداول -

 .ولىالأ الخاصة بالفرضية الفرعية
ومنــه نســتنتج قبــول الفرضــية الأولــى التــي مفادهــا أن لتــدريب المهــارات دور فــي تحســين القــدرات 

 .الفنية للعمال
بهــذا نخلـص الــى أن الفرضــية للتـدريب الســلوكي دور فـي تحســين المهــارات الإنسـانية للعمــال، و -

عليهـا ، إذ أنـه كلمـا كـان كبيرة، وهذا ما أثبتته النتائج الإحصائية المتحصل الثانية محققة بدرجة 
ذلــك فــي اســتقرارهم النفســي والاجتمــاعي ومــن ثــم تحســين  المؤسســة بــأداء أفرادهــا كلمــا زاد اهتمــام

 .مستوى أدائهم 
أثــر التــدريب علــى إدارة التغييــر التنظيمــي بــالمركز بعنــوان  (:2700)دراســة حمــادي محمــد  /1

 .-الجزائر–لمركز الجمعي تندوف مجلة العلوم الانسانية ا -باتنة-الاستشفائي الجامعي
 :توصلت الدراسة الى النتائج التالية 

  لا توجد علاقة تأثير للاحتياجات التدريبية على إدارة التغيير التنظيمي . 
 التدريب على إدارة التغيير التنظيمي  كما لا توجد علاقة تأثير لمتطلبات. 
 .إدارة التغيير التنظيميتوجد علاقة تأثير لتقييم نتائج التدريب على  أخيرا 

بعنــوان دور تــدريب وتحفيــز المــوارد  دكتــورا مــذكرة  (:2700)دراســة جربــي عبــد الحكــيم   /5
دراســة حالــة مجموعــة مــن المؤسســات "البشــرية فــي تعزيــز الأداء المســتدام للمؤسســة الاقتصــادية 

دية والتجاريـة كلية العلوم الاقتصـا -1-جامعة فرحات عباس سطيف "الاقتصادية بولاية سطيف 
 .وعلوم التسيير
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إلى أن الأداء الاقتصادي يشـكل أولويـة بالنسـبة للمؤسسـات محـل الدراسـة  تشير نتائج الدراسة  
 ودراسة" مساعدية عماد"وهذا ما تؤكده دراسة بالأداء الاجتماعي والبيئي ، مقارنة

 "Bournane Brahim " اء الاقتصـادي توصلوا إلى أن المؤسسات تبحث علـى تحقيـق الأداين
الاقتصـادي، )تحقيـق جميـع أبعـاد الأداء المسـتدام  والمالي كأولوية،لـذلك يجـب عليهـا العمـل علـى

 (.الاجتماعي والبيئي
اســـتراتيجية التـــدريب كمـــدخل بعنـــوان  (:2727)دراســـة بـــن أحمـــد لخضـــر  قرميطـــي وردة   /6

جامعـة زيـان  -ينـة ولايـة الجلفـةدراسـة ميدانيـة بخز - لتنمية السلوك الإبداعي لدى الموارد البشـرية
 .عاشور بالجلفة ،مجلة إدارة الأعمال والدراسات الاقتصادية 

التــدريب فـي تنميــة الســلوك الإبــداعي لــدى  لإســتراتيجية لوجــود أثــر الدراســةوتوصــلت نتــائج      
بخزينــة ولايــة الجلفــة، كمــا توصــلت إلــى عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية  المــوارد البشــرية

تعـزى )التـدريب، السـلوك الإبـداعي  اسـتراتيجية متغيـرات الدراسـة  العمال المسـتجوبين اتجـاه راءء
 .(للعوامل الشخصية والوظيفية

بعنــوان أثــر التــدريب مــذكرة ماجســتير (:2720)دراســة باســم مصــطفى علــى علــى الباســطي /0
ة المشـروعات الصــغيرة دراسـة تطبيقيـة علــى العـاملين بجمعيـة تنميـ"الإداري علـى الأداء الـوظيفي 

 .جامعة المنصورة كلية تجارة قسم إدارة الاعمال" ببور سعيد 
تمثلـت فـي وجـود علاقـة ارتبـاط ذات دلالـة معنويـة مـا بـين أبعـاد  توصلت الدراسة الى النتائج   

، ووجــود تــأثير ذو ( 4.45)الإداري، وأبعــاد الأداء الــوظيفي، عنــد مســتوى دلالــة معنويــة  التـدريب
الإداري، علـــــــى أبعـــــــاد الأداء الـــــــوظيفي عنـــــــد مســـــــتوى دلالـــــــة  معنويـــــــة لأبعـــــــاد التـــــــدريبدلالـــــــة 
 (.4.45)معنوية

 مقدمة للحصول على شـهادة الدراسـات العليـامذكرة  (:2720)دراسة خالد ساجت عطية   /0
ــي ادارة المشــاريع دراســة تحليليــة ءراء " فــي تحســين اتصــالات المنظمــة وأثــرهالتــدريب بعنــوان  ف

جامعـــة كـــربلاء ،كليـــة الإدارة " ةالمقدســـ المـــوظفين فـــي مديريـــة شـــباب ورياضـــة كـــربلاء عينـــة مـــن
 .والاقتصاد ،قسم إدارة الأعمال 
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تـوافر وسـائل التـدريب والاتصـالات فـي مديريـة  عـدة نتـائج مـن أهمهـا وقد توصلت الدراسة إلـى
 .لاتكربلاء بمستوى مرتفع، ويؤثر التدريب بدرجة كبيرة في الاتصا شباب ورياضة

 مجلة دورية محكمة تصدر عـن كليـة التربيـة:  (2722)زينب السيد إبراهيم أحمد   دراسة/3
ـــة مهـــارات متابعـــة  ـــانوي التجـــاري لتنمي ـــيم الث ـــامج تـــدريبي مقتـــرح لمعلمـــي التعل ـــة برن بعنـــوان فاعلي

در ،مجلـة دوريـة محكمـة تصـ" التجاريـة"التدريب الميـداني لطلابهـم بمـدارس التكنولوجيـا التطبيقيـة 
 . عن كلية التربية جامعة حلوان

بـين متوسـطي رتـب درجـات  (4.41)وجود فرق دال إحصائياً عنـد مسـتوي ىأشارت النتائج إل   
معلمــي المجموعــة التجريبيــة فــي التطبيــق القبلــي والبعــدي لكــل مــن الاختبــار التحصــيلي وبطاقــة 

التدريبي المقترح في تنمية كـل يشير إلي فاعلية البرنامج  الملاحظة لصالح التطبيق البعدي؛ مما
لمهـــارات متابعـــة التـــدريب الميـــداني لـــدي معلمـــي التعلـــيم الثـــانوي  مـــن الجانـــب المعرفـــي والأدائـــي
ــــين درجــــات معلمــــي المجموعــــة  التجــــاري، كمــــا توجــــد علاقــــة ــــة إحصــــائيا ب ــــة دال إرتباطيــــة موجب
 .حظةلكل من الاختبار التحصيلي وبطاقة الملا التجريبية في التطبيق البعدي

بعنـــوان أثـــر التـــدريب علـــى الأداء مـــذكرة دكتـــورا   (:2722)دراســـة ميلـــود عبـــد الهـــادي  /07
جامعـة بالحـاج " الجزائـر"دراسـة حالـة فنـدق الزيـانين بتلمسـان –الوظيفي في المؤسسات السـياحية 

 .بوشعيب عين تموشنت 
 : النتائج التالية وقد توصلت الدراسة إلى

 في تحسين الأداء الوظيفي في الفندق أن التدريب من أهم الأساليب. 
 الأداء الوظيفي في الفندق  يؤثر بشكل ايجابي في تحسين. 
  الفندق ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي في توجد علاقة طردية بين عناصر التدريب و. 
 أن التدريب يهيئ الفرص أمام المتدرب لاكتساب معارف و مهارات جديدة. 
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 :وما يميز دراستنا (أوجه الاختلاف والتشابه)ابقة تعليق على الدراسات الس
مـــع دراســـتنا أيضـــا بعـــد اســـتعراض الدراســـات الســـابقة نجـــد أنهـــا تشـــابهت جميعهـــا وتتشـــابه       

 أداء العــاملين واتفقــت فــي نتائجهــا بــأن للتــدريب أثــر إيجــابي ى تحســين التــدريب علــ دوربدراســة 
لكـن اختلفـت شـدة  اع مستوى أداء العاملين وآرائهموعلاقة طرديه قوية بين عناصر التدريب وارتف

 .الدراسات هذا الأثر بين
واتفقت أيضا باعتبار التـدريب كمتغيـر مسـتقل والأداء كمتغيـر تـابع وتتفـق دراسـتنا مـع تلـك       

لكنهــا اختلفــت بتحديــد أبعــاد التــدريب ودراســتها أو بدراســة أنــواع التــدريب  الدراســات بــذلك أيضــا،
اط الشـــركة الأداء وتحديـــد مؤشـــراته وذلـــك حســـب نشـــ تقيمـــه واختلفـــت أيضـــا بوصـــفووســـائله أو 
 (.البيئي–الاجتماعي –الاقتصادي )لتحقيق جميع أبعاد الاداء المستدام والصناعة 

وكلما اهتمت المؤسسى بأداء أفرادها كلما زاد ذلك في استقرارهم النفسي والاجتمـاعي ومـن ثـم    
 .تحسين مستوى آدائهم 

أداء العـاملين لكـن فـي فـي تحسـين  التـدريب دور ن هنا تأتي دراستنا لتدرس نفس الموضوعوم   
 الدورات التدريبية) حيث سندرس التدريب بمكوناته مديرية الحماية المدنية بيئة جديدة 

العـاملين فـي أداء تحسـين علـى  (التدريب أثناء العمـل –مهاراتالالدورات التدريبية على –العلمية 
 البـاحثون إليهـا توصـل التـي السـابقة النتـائج عـن معرفـة إعطاء اجل منالمدنية  الحماية

 .الحالية بالدراسة ومقارنتها
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 موميات حول التدريبع: الفصل الثاني
 التدريب

 
 تمهيد

 

ان تنمية الموارد البشرية هي زيادة عملية المعرفة والمهارات والقدرات للقوى العاملة القادرة علـى  

التـــي يـــتم انتقاءهـــا واختيارهـــا فـــي ضـــوء مـــا أجـــري مـــن اختبـــارات العمـــل فـــي جميـــع المجـــالات ،و 

 .مختلفـــــــــــــــــة بغيــــــــــــــــــة رفــــــــــــــــــع مســــــــــــــــــتوى كفــــــــــــــــــاءتهم الإنتاجيــــــــــــــــــة لأقصــــــــــــــــــى حــــــــــــــــــد ممكــــــــــــــــــن

يعتبــر التــدريب مــن الوســائل التــي تســتخدمها الإدارة مــن أجــل تطــوير وتنميــة القــدرات العلميــة    

ارهـا ومواجهــة التغيــرات علــى والسـلوكية للعــاملين بالشــكل الــذي يمهـد الطريــق نحــو المنظمــة وازده

مســتوى البيئــة الداخليــة والخارجيــة ،وتواجــه إدارة المنظمــة العديــد مــن الخيــارات الإســتراتيجية فــي 

 .مجال تدريب العاملين وتطوير وتحسين أدائهم نحو الأفضل

وعليــه ســيتم التطــرق فــي هــذا الفصــل الإطــار النظــري للتــدريب وأداء العــاملين ،ومحاولــة معرفــة   

 .لاقة بينهما الع
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 عموميات حول التدريب: الفصل الثاني
 

 عموميات حول التدريب : المبحث الاول 

  تعريف التدريب وأهميته (1

 :لقد تعددت واختلفت التعاريف حسب وجهات نظر المفكرين ومنها

 مجموعة المواقف التي يمكن بها اكساب الأفراد مجموعة من المهارات " :التدريب هو

يكون هذا العمل الوظيفي مهنة أو التي تساعد في أداء عمل وظيفي معين وعادة ما 

 (00،ص6102عبد الكريم ،".)تخصصا في مهنة معينة 

  عملية إيصال معارف أو إكساب مهارات الى المتدرب يعتمد نوعها :"التدريب هو

 (01،ص6112الحميري ،".)على نوع الحاجة التدريبية القائمة 

 إيجابية في المتدربين عبارة عن نشاط مخطط يهدف الى إحداث تغيرات :" التدريب هو

Trainees  من ناحية اتجاهتهم ومعلوماتهم وأدائهم ومهاراتهم وسلوكياتهم ،بما يجعل

 (01،ص6112مدحت ،".)مستوى الأداء لديهم أفضل مما هو عليه

 سلوك  أنه عملية تعديل إيجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول:" كما يعرف التدريب على

يحتاج لها  وظيفية وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التيالفرد من الناحية المهنية أو ال

وللإدارة  الإنسان وتحصيل المعلومات التي تنقصه، والاتجاهات الصالحة للعمل

مستوى كفاءته  والأنماط السلوكية والمهارات الملائمة، والعادات اللازمة من أجل رفع

العمل وظهور  بة لإتقانفي الأداء وزيادة إنتاجيته بحيث تتحقق فيه الشروط المطلو

المبذولة، وفي الوقت  فعاليته مع السرعة والاقتصاد في التكلفة، وكذلك في الجهود

 (672بارك ،العدد السابع ،ص ".)المستغرق

  جهود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية :"عرف البعض التدريب على أنه

ص الفرد العامل الحالية أو تستهدف إجراء تغيير مهاري ومعرفي وسلوكي في خصائ

المستقبلية لكي يتمكن من الإيفاء بمتطلبات عمله أو أن يطور أدائه العملي والسلوكي 

 (26بابا ،الحديد ،ص ".)بشكل أفضل 
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عملية  عبارة عن"ومنه إذا من خلال التعاريف السابقة للتدريب يمكن القول عنه أنه       

سلوكه في  مهارات الفرد وخبراته وتحسينمخططة ومنظمة تهدف إلى تنمية وتطوير 

ويعمل على تنمية  المؤسسة نظرا لما يهيئه التدريب للموظف من معارف ومهارات جديدة

والقدرة على حل المشكلات  وتطوير وتوسيع السلوكيات الإدارية، والتفكير المنظم والتعامل

لى العمل الجديد وتحفيز تطرأ ع المختلفة والقدرة على التأقلم مع مختلف التغييرات التي

زواش ،قريبيس .)"المؤسسة والمجتمع الموظفين واستثمار قدراتهم بما يعود بالنفع على

 (01،ص6166،

 :مستويات ثلاث على التدريب أهمية وتظهر

 فتزود المنظمة، في الجديد أو القديم العامل سواء أهمية للتدريب :العامل الفرد مستوى على 

 من يتمكن حيث القديم للعامل بالنسبة إيجابية بنتائج ينعكس المطلوبة، ةبالكفاء الجديد الداخل

 .ارات والمعارف الجديدة المه على والتعرف العمل حقل في وراتالتط مواكبة التدريب خلال

 وطبيعة تتناسب سلوكيات وتطوير تحسين لتشمل العامل الفرد صعيد على التدريب فوائد وتمتد

 .الأعمال هذه تتطلبها التي علاقاتوال يؤديها التي الأعمال

 من ويعزز للمنظمة وولائهم العاملين لتزاما من يزيد أن يمكن والتطوير التدريب أن كما  

 في مشاكلهم وحل تهمار راق تحسين في يساعد كما للعمل، جيد مكان المنظمة بأن كهمراإد

 .العمل

 الأداء، ضعف نقاط معالجة أو إزالة في للمنظمة التدريب أهمية تكمن :المنظمة مستوى على 

 (25يحياوي ،ص)ى زيادة الانتاجية والأداء التنظيمي،مستو  على إيجابية بنتائج ينعكس مما
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جراءات ئقراوط الأهداف في الوضوح خلال من وذلك   مطلوب هو بما فرادالأ وتعريف العمل وا 

 .المنظمة بأهداف رادالأف افأهد ربط في ويساهم التنظيمية، الأهداف لتحقيق تهمرامها وتطوير منهم

مكانياتها مجهاار ب بتطوير وذلك الخارجي المجتمع على المنظمة انفتاح في يساهم كما      ويساعد وا 

ثراء تجديد في  .سياساتها وتنفيذ أهدافها لصياغة المنظمة تحتاجها التي المعلومات وا 

 يبرزون لا الأكفاء القادة نكو  في تظهر للمجتمع بالنسبة التدريب أهمية :المجتمع مستوى على 

نما التلقائي النمو طريق عن الإدارية القيادة تتوافر أن يمكن لا أي عرضا أو فجأة  للدور نتيجة وا 

 هذه فمثل ة،الإداري القيادات تنمية نحو المنظمة وجهود المخطط للتدريب الكبيرة والمساهمة

 الأفضل الاستخدام وتحقيق البلد واردم توجيه في واضح بشكل تساهم أن يمكن الإدارية القيادات

 (25مرجع سابق ،يحياوي ،ص.)لها 

وللتنظيم بقصد  فرادللأء المطلوب داالتدريب والتطوير ضرورة هامة لانتظام وضمان الا   

الأهداف الاساسية لوظيفة  ويمكن تلخيصتحقيق معدل مرتفع لكفاءة الانتاجية في المنظمة 

 : قوة الدفع الرئيسية للأداء والكفاءة فيها تشكل نالتدريب والتطوير كو

ءة الانتاجية لدى الأفراد سواء في النواحي الفنية أو السلوكية أو رفع مستوى الاداء والكفا -0

 .الاشرافية وغيرها من العوامل التي يقتضيها ظروف العمل وطبيعته

 .بالمستوى المطلوب وفي التخصص الذي تشترطه مواصفات الوظيفة -6

داد الأفراد للقيام بأعمال ذات طبيعة ومواصفات تختلف عن العمل الحالي الذي يقوم به إع -1 

 (020-021،ص0227بربر ،) .قل أو بالترقيةنالفرد بال
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 عموميات حول التدريب: الفصل الثاني
 

 .تهم للقيام بعملهم الجديد على أكمل وجهئإعداد المعينين الجدد وتهي- 2 

ة على أساس تجريبي قبل بلمطلوتمكين الأفراد من ممارسة الاساليب المتطورة بالفاعلية ا - 1 

 . الانتقال إلى مرحلة التطبيق الفعلي

بل يجب أن يقترن  ،إذاً فالتدريب والتطوير لا يقتصران فقط على إعطاء المعلومات     

ومن ثم نصف التدريب والتطوير بأنه محاولة لتغيير  ،بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء الجديد

نه دمون طرقاً وأساليب مختلفة في أداء أعمالهم أي بجعلهم يسلكوسلوك الأفراد بجعلهم يستخ

مرجع .)قةيختلف بعد التدريب والتطوير عما كانوا يتبعونه من ممارسات إدارية ساب بشكل

 (020،ص0227سابق بربر ،

  :التدريب الفعال ومبادئه العامة (2

 :             يما يلييبني التدريب الفعال على مجموعة من المبادئ التي يمكن إجمالها ف 

مر ضروري لكل فرد في المنظمة وأنه نشاط مستمر أنه أبمعني  :التدريب نشاط مستمر  -0

باستمرار حياة المنظمة واستمرار الفرد في الوظيفة حيث أن صعود الفرد في المستويات الادارية 

 . التدريب في الهيكل التنظيمي يحتاج إلى مهارات اضافية وبالتالي يكتسبها من خلال

ان التدريب ليس نشاطا عشوائية بل يستند إلى تخطيط مسبق  : التدريب نظام متكامل -2

ويسير في نظام متكامل له عناصر النظام الرئيسية وهي مدخلات وعمليات ومخرجات وبينهما 

 .علاقة تفاعل في محيط بيئي يعتمد علي التغذية العكسية بين مدخلاته ومخرجاته

 (153.150،ص 2415مصطفى ،).
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يتعامل التدريب مع مجموعة متغيرات، فالفرد دائم التغيير في  : التدريب نشاط متجدد-2

عاداته وسلوكه ومهاراته، وكذلك الوظائف التي يشغلها تتغير وأيضا السياسات واستراتيجيات 

 .المنظمة تتغير، لذلك فالتدريب دائم التغير ومتجدد

واقعية التدريب تتمثل في المادة التدريبية والأسلوب لتحقيق  : التدريب نشاط واقعي متطور -1

الاحتياجات الفعلية للمتدربين ومتفاعلا مع مشكلات المنظمة ولذلك يعمل التدريب على إمداد 

 .المتدربين بكل ما هو جديد في مجال تخصصه

 ها تبادل يعتبر التدريب نشاط ايجابي لأنه عملية مشتركة يتم في :التدريب نشاط ايجابی- 5

التفاعل بين كل من المدرب والمتدرب ولذلك لابد من توافر الرغبة لدي المتدرب للتعلم ويكون 

لدي المدرب الاستعداد والقدرة علي توصيل المعلومات وتحقيق الافادة للمتدرب، ولذلك يتوقف 

 . التدريبنجاح التدريب على قدرة كل من المدرب والمتدرب علي تحقيق الاستفادة الكاملة من 

يعتبـر التـدريب نشـاطا اداريـا فيـه مقومـات العمـل الاداري الكـفء  :التدريب نشاط اداري وفني-6

من وضـوح الأهـداف، وواقعيـة السياسـات، وتـوازن الخطـط والبـرامج والرقابـة، والتوجيـه، بالإضـافة 

شـــاط لن إلـــى أنـــه نشـــاط فنـــي يســـتلزم تـــوافر خبـــرات وتخصصـــات محـــددة، وتتمثـــل الجوانـــب الفنيـــة

عدادالتدريب في تحديد الاحتياجات التدريبية، وتصميم البرامج  ، بجانـب المتابعـة المادة العلمية وا 

 (150-153،ص2415مصطفى ، مرجع سابق ،.) المستمرة للنتائج المحققة
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 مراحل التدريب وأهدافه  (2

 التدريب  مراحل: 

 ن تعريف الاحتياجاتفي أبسط العبارات يمك :تخطيط وتحديد الاحتياجات التدريبية -0

جملة التغيرات المطلوبة إحداثها في معارف ومهارات واتجاهات الأفراد، بقصد "التدريبية بأنها 

وهناك من يعرفها بأنها ". تطوير أدائهم والسيطرة على المشكلات التي تعترض الأداء والإنتاج 

ات ومهارات واتجاهات مرحلة التخطيط لتصميم البرامج التدريبية بهدف تنمية وتطوير قدر " 

وسلوك العاملين، وذلك لمواجهة التغيرات الحالية المتوقعة في مجال الأعمال لتحقيق أهداف 

 ".المنظمة الحالية والمستقبلية

 ويقصد بهذه العملية تحديد المواصفات و المكونات :تصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي -2

 .لى تحقيق الاحتياجات التدريبيةالمختلفة للعمل التدريبي حيث يؤدي تنفيذه إ

في هذه المرحلة يتم إخراج البرنامج التدريبي إلى حيز الوجود، : تنفيذ البرنامج التدريبي -2

ويتوقف تنفيذه بنجاح على قدرة المنسق والمدربين ونوعية المتدربين، والظروف المادية وغير 

 .المادية التي تحيط بالبرنامج، وكذلك نوع البرنامج

كلمة تقييم تعني إعطاء الشيء قيمة أو إصدار حكم يحدد قيمته، أما  :قييم التدريبت -1

أجمعت و، مفهوم تقييم التدريب فقد وردت له عدة تعريفات في ثنايا أو أدبيات التدريب والإدارة

مدى تحقيق التدريب لتطلعات المنظمة  على أن تقييم التدريب يهدف في النهاية إلى معرفة

 (24-15عبد الكريم ،ص ) .عامليهاورفع كفاءة 



  

23 
 

 عموميات حول التدريب: الفصل الثاني
 

بأنه عملية تهدف إلى ": "Kirkpatrick" "كيركباتريك"ومن بين التعريفات ما أشار إليه    

براز نواحي القوة  قياس فعالية وكفاءة الخطة التدريبية ومقدار تحقيقها للأهداف المقررة وا 

تقاس بها كفاءة البرامج  بأنه الإجراءات المتبعة التي"وهناك من يعرفه  ،"والضعف فيها

التدريبية ومدى نجاحها في تحقيق أهدافها، ومدی تغير المتدربين من حيث ما أحدثه التدريب 

 (24-15مرجع سابق ،عبد الكريم ،ص .)"وأيضا كفاءة المدربين

 أهداف التدريب: 

 : أهداف التدريب الإداري على مستوى المنظمة -

في بريطانيا الهدف الرئيسي من التدريب  TDLBير لقد وصفت هيئة ريادة التدريب والتطو 

وفي ، أهدافهم والتطوير بأنه تطوير الإمكانات البشرية لمساعدة الأفراد والمنظمات في تحقيق

معجم مصطلحات التدريب نجد أنه يحدد أهداف التدريب في محيط العمل في تطوير قدرات 

 .ة من القوى العاملةالفرد وتحقيق احتياجات المنظمة الحالية والمستقبلي

يمكن أن نحدد الهدف الرئيسي من التدريب بأنه وسيلة فعالة لزيادة كفاءة وفاعلية المنشأة في و 

 (25،ص2445أبو النصر ،).تأدية الأدوار التي تقوم بها وتحقيق الأهداف المطلوبة منها

نما يعمل مع آخرين بطبيعته الإنسان ف   أهدافهم أو ربما تتعارض وهنا لا يعمل وحده وا 

من أجل  لا بد أن يعرف كيف يعمل الجميع في إطار التعاون وروح الجماعةلذا أغراضهم، 

 (53،ص1025عرب ،) .هدف واحد يعود بنتيجة ايجابية للمنظمة 
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  :ويمكن تلخيص هذه الأهداف في النقاط التالية

 .تحسين الروح المعنوية في مجال العمل -

 .لاتزيادة قدرة المنظمة في حل المشك -

 .العمل على تطوير قيادات جديدة يساعد على فهم وتنفيذ سياسات المنظمة  -

 .تخفيض تكاليف الانتاج و زيادة الانتاجية وتحسينها وبالتالي تحسين ربحية المنظمة -

 .تحسين المهارة المعرفية في المنظمة  -

 (53،ص1025مرجع سابق ،عرب ،.)تحسين صورة المنظمة وسمعتها خارجيا -

 : حقيق الأهداف السابقة يمكن المنظمة من جني الثمار التاليةتأي أن 

 :إلى رفع مستوی مهارة الموارد البشرية وروحها المعنوية في العمل وهذا يؤدي. 1

 .رفع كفاءة المنظمة الانتاجية وفاعليتها التنظيمية* 

عد على ويسا تقديم منتج عالي الجودة وبسعر مناسب للزبائن، مما يحدث لديهم الرضا*  

 كسب زبائن جدد، وهذا يؤدي في النهاية إلى توسيع حصة المنظمة في السوق، وزيادة 

 .العمل أرباحها، وبالتالي ضمان بقائها واستمرارها في

كسابها أنماط . 2 خلق اتجاهات مؤيدة لدى الموارد البشرية تجاه أعمالها والمنظمة معا، وا 

 .ل على حد سواءلحتهم ومصلحة العمسلوكية إيجابية تخدم مص

 (004-035،ص2445عقيلي ،)
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للزبائن والسوق،  تقوية القدرة على الإبداع والابتكار لدى الموارد البشرية وتقديمها كل جديد. 3

 .وتمكينها من إدخال التحسينات المستمرة على مجالات عملها

بشكل جيد،  تعلمةضمان استقرار العمل الإنتاجي في المنظمة، فالموارد البشرية المدربة والم. 0

 .المطلوب الاستمرار في التشغيل بكفاءة وتحقيق رقم الإنتاج بإمكانهايكون 

 :أهداف التدريب الإداري على مستوى الأفراد-

المستقبل  تكييف الموارد البشرية مع المتغيرات التي تدخلها المنظمة إلى أعمالها في. 1

فشال  .هاوالتعايش معها بدلا من مقاومتها وعرقلتها وا 

ومستقبلا، مما يخلق  على تأدية مهام ووظائف متنوعة ومختلفة حاضرة قادر الفردجعل . 2

 .مرونة عالية في أداء الأعمال في المنظمة

صابات العمل التي تحدث. 3 بسبب  توفير الحماية الجيدة للموارد البشرية من مخاطر وا 

يف يحمي نفسه من هذه نقص المهارة في أداء الأعمال، فالشخص المدرب جيدا يعرف ك

 (004-035،ص2445مرجع سابق ،عقيلي ،) .المخاطر

 .تطوير مستوى تفكير العاملين وتمكينهم من التفكير الابتكاري. 0

 (51،ص2410الحريري ،)
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العلاقات الانسانية  والمناخ )أهداف التدريب الإداري على مستوى المجتمع  -

  :(التنظيمي

ي شتى المجالات، فالأداء الجيد وبروح فلاقتصادي والاجتماعي تتمثل في تحقيق التقدم او    

عالية، والذي يؤديه أفراد مدربون يؤدي إلى زيادة الإنتاج كما ونوعا، ويؤدي إلى تسهيل 

يؤدي إلى زيادة المنتجات وخفض تكلفتها فضلا عن انعكاس ذلك  الخدمات وتحسينها، كما

 (101عماد الدين ،وآخرون ،ص) . المواطنة الصالحةعلى التنمية الشاملة والوعي و الانتماء و 

 .رفع الروح المعنوية للعاملين -

 .معالجة جوانب ضعف معينة تؤثر على قيام الأفراد بمهامهم وبلوغهم الأهداف المرجوة -

 (11،ص1012الحريري ،).تنمية اتجاهات المتدربين نحو العمل والعاملين معهم -

 .ءخرين أو صداقات جديدة مع الأخريناكتساب علاقات إنسانية مع ا -

أبــو ) .تحســين العلاقــات الإنســانية بــين المتــدربين إذا كانــت هنــاك مشــملات بيــنهم فــي العمــل -

 (11،ص1001النصر ،
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 "علــي محمــد عبــد الوهــاب وآخــرون"يقســم  :تقســيمات أخــرى لأهــداف التــدريب الإداري -

 : أهداف التدريب إلى أربعة أنواع هي كالتالي 

 :الأهداف اليومية المعتادة للوظيفة -أ

والتــي تشــتق مــن الواجبــات الرئيســية للوظيفــة و تحقــق القــدر المطلــوب مــن كفــاءة الأداء، وتحفــظ 

 . .للوظيفة توازنها مع بقية الوظائف

 :أهداف حل المشكلات -ب

نسانية وغي -والتي تختص بإيجاد حلول محددة للمشكلات التي تثور في العمل  . رهامن فنية وا 

وتساعد هذه الأهداف الأفراد والمنظمات على الاستمرار في الإنجاز والتغلب على الصعوبات 

 . التي تصادف العمل

 :الأهداف الابتكارية -ج

والتي تتعلق بالتطوير والاكتشاف والتجديد ويقوم التدريب هنا بمساعدة المتدربين على الوصول 

 .لمشكلاتهم وقرارات أكثر فعالية لتحقيق أهدافهم إلى أفكار جديدة في أعمالهم وحلول مبتكرة

 (10،ص1001مرجع نفسه ،أبو النصر ،)
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 :الأهداف الشخصية -د 

. وهي التي يريد الأفراد تحقيقها لأنفسهم من تنمية ذاتية وترقية واحترام اءخرين وتأكيد الذات

الطرق الملائمة أهدافا ويكشف  هويهتم التدريب هنا بمساعدة الشخص على أن يضع لنفس

 .لبلوغها ويسعى إلى تحقيقها من خلال تحقيق مصالح العمل أيضا

وتعمـــل الأنـــواع الأربعـــة مـــن الأهـــداف فـــي تناســـق وتكامـــل بحيـــث يمهـــد بعضـــها لـــبعض ويكمـــل 

 (10،ص1001مرجع سابق ،أبو النصر ،) .بعضها البعض اءخر

أهداف التدريب في  ة الإلكترونية،في كتابه الإدار  "عبد الله عبد الرزاق السلمي" يقسمو      

 : ثلاث مجموعات هي

تتمثل في تحسين الإنتاجية، تخفيض الفاقد والضائع، زيادة المبيعات،  :الأهداف الاقتصادية -1

 .الحصة السوقية، زيادة معدلات النمو، وتأكيد المركز التنافسي تنمية

نتاجية المتاحة وسرعة تعميق تتمثل في تحليل استغلال الطاقات الإ: الأهداف التقنية -2 

 . الجديدة وحل مشكلات إدماجها استيعاب التقنيات

وتتمثل في تعديل اتجاهات ودوافع العاملين في تنمية رغباتهم للأداء : الأهداف السلوكية -3

 .وتنمية روح الفريق بينهم وتعميق الإحساس بمفهوم خدمة العملاء الأحسن

يعـــد أكثـــر العوامـــل المـــؤثرة فـــي نجـــاح البرنـــامج التـــدريبي،  وضـــوح أهـــداف التـــدريب وتحديـــدهاإن 

وفيمــا . بكــل برنــامج تــدريبي ةوتنقســم أهــداف التــدريب إلــى أهــداف عامــة للتــدريب، وأهــداف خاصــ

 (02-03،ص2421على البساطي ،) .يلي أهم الأهداف العامة للتدريب
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 زيادة وتقوية أداء ومهارات ومعارف المتدربين. 

 املين عن طريق تدريبهم على طرق عمل جديدة تمكنهم من إتقان رفع كفاءة أداء الع

 .عملهم وأداءه بسرعة وجودة عالية

 والاتجاهات السلوك وتنمية توجيه خلال من والمنظمة الأفراد بين إيجابية علاقة خلق 

 .العمل تجاه الإيجابية

 تخفيض التكلفة عن طريق أداء العمل بكفاءة وجودة عالية . 

 قيق ممـا يخفـض مـن العمليـة الإشـرافية دون متابعـة وتـدمن أداء أعمالهم بـ تمكين العاملين

  .عليهم

  تمكين العاملين من التكيف والقدرة على التعامل مع مستجدات الأعمال والتطور

 .التاريخي

   يساعد في التقليل من الأخطاء وتكرارها مما يساهم في تحسين الإنتاج. 

 ن على اكتشاف المشكلات ومعوقات الأداء ومحاولة يساعد في زيادة القدرة لدى العاملي

 . حلها

  يستخدم التدريب كوسيلة لتحفيز العاملين للترقيـة ممـا يـؤدي إلـى زيـادة التنـافس فيمـا بيـنهم

 (03-02،ص2421مرجع سابق ،على البساطي ،) .وزيادة الإنتاجية
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 :أنواع التدريب  (1

يير متعــددة مثــل التــدريب الخــاص والتــدريب التــدريب الــى أنــواع مختلفــة ،وفــق معــاينقســم         

الحكومي ،والتـدريب المحلـي ،والتـدريب الـدولي ،التـدريب المسـتمر و التـدريب المنقطـع ،والتـدريب 

بغــرض الترقيــة أو التنميــة ،وتــدريب المهــارات ،وتــدريب المعلومــات ،والتــدريب داخــل المنظمــة ،أو 

 :لاثة أنوع للتدريب هي ويمكن التمييز بين ث.التدريب في مؤسسات متخصصة 

  التدريب من حيث الأهداف: 

وعليـه أن يعـرف لكي يتمكن مدير الموارد البشرية من مواجهة احتياجات ومتطلبات المنظمة ،   

وذلــك بالبــدء برســم الأهــداف وتوضــيحها لأن فائــدة كــل برنــامج تــدريبي .بوضــوح أهــداف التــدريب 

ويجـــب أن يكـــون تحديـــد .لـــذلك البرنـــامج  لـــن تتحقـــق مـــا لـــم توضـــع الأهـــداف كأســـاس للتخطـــيط

ومــن الممكــن تصــنيف  الاهــداف الــى زيــادة قــدرة .الأهــداف مســبوقا بتحليــل احتياجــات المنظمــة 

الفــرد علــى التفكيــر الإبــداعي بمــا يمكنــه مــن التغلــب علــى الصــعوبات والمشــكلات التــي يواجههــا 

به المهـــارات المســـتحدثة فـــي أثنـــاء عملـــه ،كـــذلك التـــدريب علـــى رفـــع مســـتوى أداء الفـــرد فـــي إكســـا

كســــابه المعلومــــات والاتجاهــــات اللازمــــة ــــه الســــابقة وا  ــــه أو تطــــوير مهارات ــــري .)مجــــال عمل الحري

 (56،ص 2410،
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  التدريب من حيث المكان: 

ـــدريب داخـــل المؤسســـة - ويـــتم هـــذا التـــدريب علـــى أســـاس فـــردي أو ضـــمن مجموعـــة مـــن  :الت

لمؤسســة التــي ينتســبون إليهــا ويتميــز هــذا التــدريب دورات أو اجتماعــات فــي ا المــوظفين تعقــد لهــم

رقابتهــا ويعــاب عليــه انحصــاره فــي محــيط العمــل وفــي حــدود  انــه يــتم وفقــا لتخطــيط الإدارة وتحــت

للتوصــــل إلــــى أفكــــار وخبــــرات جديــــدة  تجــــارب وخبــــرات العــــاملين بهــــا ومــــن ثــــم لا يوجــــد احتمــــال

 .ومختلفة

ـــدريب خـــارج المؤسســـة - ســـابقا، ومـــن مميزاتـــه هـــو إتاحـــة الفرصـــة  وقـــد تـــم الحـــديث عنـــه :الت

بـــأفراد مـــن جهـــات عمـــل مختلفـــة حيـــث يتبـــادلون خبـــراتهم وتجـــاربهم وتصـــبح  للمتـــدربين أن يلتقـــوا

 (05،ص2415رجم خالد واخرون ،).والمهارات عملية التدريب مكانا تتركز فيه الخبرات

  التدريب من حيث الزمان: 

 مؤهلهم للقيــاداد الأفــراد علميــا وعمليــا بحيــث يــلك إعــويقصــد بــذ:التــدريب قبــل الالتحــاق بالعمــل -

وكـذلك التعـرف علـى حـدود واحتياجـات وبيئـة .عنـد التحـاقهم بعملهـم  بالأعمال التي ستوكل إلـيهم

بوظيفتـه وبالتـالي لضـمان انتظامـه فــي  وق وانـينُ ولـوائح الوظيفـة حتـى يتحقـق للموظــف الإحاطـة

 (6،ص 2415الحاج ،نذار ،).العمل
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ــــاء العمــــل التــــد -  (جميــــع أفــــراد التنظــــيم) ويعنــــي تــــدريب وصــــقل المــــوظفين الحــــاليين:ريب أثن

حاطتهم بأحداث التطورات التي توجد  .في مجالات اختصاصاتهم و تحسين مستواهم وا 

 (6،ص 2415مرجع سابق ،الحاج ،نذار ،)

 حسب الوظيفة: 

 .مال البناء، النجارة وغيرهاويتعلق بالأعمال اليدوية والميكانيكية، مثل أع :التدريب المهني -

ــدريب التخصصــي - ويتمثــل فــي الخبــرات والمهــارات المتخصصــة لمزاولــة عمــل متخصــص : الت

مثــل المحاسبين،المهندســين والأطبــاء وغيرهــا، وهــدف هــذا التــدريب هــو تنميــة المهــارات والخبــرات 

 .العمل المتخصصة لمواجهة مشاكل

الأعمــــال ذات الطــــابع المتماثــــل مثــــل الأعمــــال  ويقصــــد بــــه التــــدريب علــــى :التــــدريب الإداري -

المستودعات والمشتريات والشؤون المالية وأعمال السـجلات والمحفوظـات وتمثـل  الكتابية وأعمال

 .الأعمال الإدارية هذه الأعمال جانبا مهما في

 وهو ذلك التدريب الذي يعطي احتياجات التدريب المطلوب إجراؤهـا: التدريب الإداري القيادي -

 (05،ص2415مرجع سابق ،رجم خالد واخرون ،) .الرؤساء للقادة أو
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  :التدريبية العمليةمراحل  (5

 :تشمل العملية التدريبية المراحل التالية 

  تحديد الاحتياجات التدريبية : 

الأساســــية فــــي تصــــميم البرنــــامج التــــدريبي ،لأن التحديــــد الــــدقيق لهــــذه  تعتبــــر مــــن العناصــــر    

على جعل النشاط التدريبي مشاطا هادفا ذا معنى للمنشاة والمتدربين ،ويجعلـه  الاحتياجات يساعد

إلا أنـه لا بـد مـن الإشـارة أن مـن الأخطـاء .كذلك نشاطا واقعيا و يوفر كثيرا من الجهود والنفقـات 

الشـــائعة فـــي أوســـاط الإدارة أن الحاجـــة الـــى التـــدريب تنشـــأ عـــن التوســـع فـــي حجـــم الأعمـــال ممـــا 

أفراد جدد يلزم تدريبهم ،أو لمواجهة النقص في عدد الأفراد الناتج عن ترك بعـض يستدعي تعيين 

العــاملين لأعمــالهم ،ممــا يســتوجب أيضــا القيــام بتــدريب الأفــراد الجــدد الــذين تــم تعييــنهم مــن أجــل 

 .تأهيلهم للعمل 

هــــي تعبيــــر عــــن الأفــــراد المطلــــوب تــــدريبهم لمواجهــــة أي مــــن : إن الاحتياجــــات التدريبيــــة   

 :لحالات اءتية ،والتي تشير المؤشرات التدريبية الى احتمال حدوثهاا

  الحــال التــي يتضــح فيهــا لإدارة الأفــراد فــي المنشــأة أن الاداء الفعلــي لــبعض الأفــراد لا

ــــــي مهــــــاراتهم أو  ــــــى نقــــــص ف ــــــه لأســــــباب تعــــــود ال ــــــى المســــــتوى المرغــــــوب في ــــــى ال يرق

 (54،ص2415الخليل ،.)معلوماتهم
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  أي تغييــــر "الحالــــة التــــي تقــــرر فيهــــا الإدارة تغييــــر الظــــروف أو تعــــديل محتــــوى العمــــل

 ".وصف الوظيفة من حيث المسؤوليات أو الواجبات أو الصلاحيات 

  الحالة التي تقرر فيها الإدارة تغييـر الظـروف والإمكانيـات التـي يـتم فيهـا أداء العمـل أو

زيــة الــى اللامركزيــة فــي أعمــال المحاســبة مثــل الانتقــال مــن المرك"يــتم العمــل بواســطتها 

،أو عنـــد إحـــلال الحاســـب اءلـــي محـــل اءلات الحاســـبة اليدويـــة أو التقليديـــة فـــي إعـــداد 

 ".كشوف حسابات العملاء 

  الحالـــة التـــي تقـــرر فيهـــا الإدارة إحـــداث وظـــائف جديـــدة أو البـــدء فـــي أنشـــطة جديـــدة لـــم

 .يسبق لأفراد المنشأة ممارستها من قبل

 لتـــي تقـــرر فيهـــا الإدارة تعيـــين أفــــراد جـــدد أو نقـــل أو ترقيـــة أفـــراد حـــاليين الــــى الحالـــة ا

 .وظائف مختلفة عن وظائفهم الحالية 

كمــا يمكــن التعبيــر عــن الاحتياجــات التدريبيــة بأنهــا أنــواع التغييــرات أو الإضــافات المطلــوب     

ريـق التـدريب ،ومـن أجـل إدخالها على السلوك الوظيفي للفرد ،وأنماط أدائه ودرجة كفاءتـه عـن ط

تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة بدقـــة ،فإنـــه يمكـــن اســـتخدام الأســـلوب التـــالي ذي الخطـــوات الـــثلاث 

 (54،ص2415مرجع سابق الخليل ،) :اءتية 
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  وذلـك لتحديـد أبـن سـيتم تركيـز التـدريب فـي المنظمـة ،أي الادارة "المنشـأة "تحليل المنظمة

 .التدريب أو القسم الذي يعاني الحاجة الى

  تحليـل العمليــات وذلــك مــن اجـل تحديــد مــاذا يتضــمن التـدريب ،وذلــك لدراســة وتحديــد مــاذا

 .يجب أن يتعلم الفرد حتى يمكن أن يؤدي عمله بأكبر كفاية ممكنة

 والمعـارف  تتحليل الفرد وذلـك مـن أجـل تحديـد مـن يحتـاج الـى التـدريب ،ومـاهي المهـارا،

مرجـــــــع ســـــــابق ،الخليـــــــل .)ة فيهـــــــا أو تحســـــــينهاأو الاتجاهـــــــات التـــــــي يحتـــــــاج الـــــــى زيـــــــاد

 (51-54،ص2415،

  تنفيذ البرامج التدريبية: 

يهــتم المخطــط التــدريبي بوضــع الإطــار العــام للجوانــب التنفيذيــة للبــرامج التدريبيــة وأهــم هــذه     

 :الجوانب التنفيذية هي 

  الزمنــــي توقيــــت البرنــــامج مــــن حيــــث موعــــد بــــدء البرنــــامج وموعــــد انتهائــــه وكــــذلك التتــــابع

 .للموضوعات التدريبية المختلفة

  تنســـيق التتـــابع الزمنـــي للموضـــوعات التدريبيـــة المختلفـــة مـــن حيـــث اختيـــار المكـــان وفقــــا

لمتطلبــات البرنـــامج وتصـــميم طريقــة جلـــوس المتـــدربين ،والمســتلزمات الضـــرورية فـــي كـــل 

 (106،ص2414القحطاني ،.)برنامج 
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  استلامها وتوزيعها "تجهيز لمطبوعات." 

 تصال بالمتدربين الا. 

 (106،ص2414مرجع سابق ،القحطاني ،) .نبالمدربي لالاتصا 

  تقييم البرنامج التدريبي: 

تعـــرف علـــى أنهـــا تلـــك الإجـــراءات التـــي تقـــاس بهـــا كفـــاءة وفعاليـــة البرنـــامج والاســـتراتيجيات    

ن ومــدى التدريبيــة ومــدى نجاحهــا فــي تحقيــق أهــدافها المرســومة ،كمــا تقــاس بهــا كفــاءة المتــدربي

نجــاح التــدريب ،كمــا تقــاس كــذلك كفــاءة المــدربين أو المشــرفين علــى العمليــة التدريبيــة ،وتهــدف 

 :عملية التقييم الى 

  معرفـة نقــاط القــوة وتنميتهــا ونقــاط الضـعف وفاديهــا فــي البــرامج والاســتراتيجيات التدريبيــة

 .المستقبلية 

 تحديد مدى استفادة المتدربين من لبرنامج التدريبي. 

 ياس كفاءة عناصر العملية التدريبية من المدرب ومتدرب ووسائل وأساليب التدريبق. 

 تقرير إمكانية الاستمرار في البرنامج أو الإستراتيجية أو تغييرها. 

 (10،ص2424بن داني ،.)تحسين برامج التدريب وتطويرها 
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نما تعتمـد أيضـا إن فعالية البرامج التدريبية لا تحقق بحسن التخطيط والتصميم لها        ،وا 

علــى دقــة التنفيــذ مــن جانــب القــائمين علــى النشــاط التــدريبي،وتتأثر كــذلك بإقنــاع المتــدربين 

وعلى استيعاب وتفهم محتوى التدريب وأهدافه ،ويعتبر التقييم جـزء هامـا وأساسـيا لا ينفصـل 

 عــــن بــــاقي أنشــــطة التــــدريب ،فمــــن خلالــــه يمكــــن تحديــــد مــــدى كفــــاءة وفعاليــــة هــــذه البــــرامج

بــراز جوانــب القــوة والضــعف فيهــا مرجــع ســابق  .)التدريبيــة فــي تحقيــق الأهــداف المطلوبــة وا 

 (10،ص2424،بن داني ،
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 :المكونات التدريبية  (6

تنطـــوي العمليـــة التدريبيـــة علـــى مكونـــات متعـــددة تســـتهدف فـــي مجملهـــا ســـلوك الفـــرد الأدائــــي   

 :المطلوب ،ويمكن بلورة هذه المكونات فيما يلي 

 يــــوفر هـــذا المكـــون الأســـس والنظريــــات والقواعـــد والقـــوانين المرتبطــــة : لمكـــون المعرفـــيا

يــــراد وتــــوفير كــــل جديــــد مــــن  بموضــــوع التــــدريب مســــتهدفا ايقــــاض وبعــــث القــــديم منهــــا وا 

 .المعارف في المجال التدريبي

 إكســاب وتنميــة وتطــوير الكيفيــات الأدائيــة للقــدرات المتاحــة والمفضــية : المكــون المهــاري

 (10،ص2424العايب وآخرون ،.)نشد الكفاءة الفردية والتنظيمية الى

 تــوفير الخبــرات المباشــرة التــي تعمــل علــى امتصــاص اءراء والأفكــار :المكــون الاتجــاهي

والمعتقــدات أو تعــديلها أو تغييرهــا ممــا يحقــق الهــداف التغييــر الســلوكي ،الــذي ســعت اليــه 

 (15ص2424رون ،مرجع سابق ،العايب وآخ .)العملية التدريبية 
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 خلاصة

. والمنظمات للأفراد المستمر والتطوير التعلم عملية من هاماً  جزءاً  التدريب يمثل عام، بشكل  
 مما محددة، مجالات في معرفتهم وزيادة مهاراتهم تطوير من الأفراد يتمكن التدريب، خلال فمن

 التدريب فإن المنظمات، وعلى .وفعالية بكفاءة والشخصية المهنية أهدافهم تحقيق من يمكنهم
 وبالتالي العاملين، كفاءة وزيادة تقدمها، التي والمنتجات الخدمات جودة تحسين على يساعد
 الاهتمام والمنظمات الأفراد على يجب لذلك،. والربحية الإنتاجية وزيادة الشركة أهداف تحقيق
 .المرجوة النتائج لتحقيق مناسب بشكل فيها والاستثمار التدريب بعملية
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  :تمهيد
 هــم فالعـاملون. ونجاحهـا أهـدافها تحقيـق فـي هامـاً  عنصـراً  المنظمـات فـي العـاملين أداء يمثـل    

ــــدعم عمــــود ــــة لتحقيــــق الدافعــــة القــــوة ويعتبــــرون للشــــركة، الرئيســــي ال ــــة الإنتاجي  وتطــــوير والربحي

 والممارســات الإجــراءات مختلــف خــلال مــن العــاملين أداء تحســين ويمكــن. تجــاتوالمن الخــدمات

ـــــــــــــة ـــــــــــــة الإداري ـــــــــــــي والتنظيمي ـــــــــــــى تهـــــــــــــدف الت ـــــــــــــوفير إل ـــــــــــــة ت ـــــــــــــزة مناســـــــــــــبة عمـــــــــــــل بيئ .ومحف
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 عموميات أداء العاملين :المبحث الثاني 

 :مفهوم أداء العاملين  (0

ام والبحـث فــي الدراســات مـن المفــاهيم التـي نالــت نصـيبا وافــرا مـن الاهتمــمفهــوم الأداء يعتبـر    

الإدارية بشكل عام وبدراسات المـوارد البشـرية بشـكل خـاص ،وذلـك لأهميـة المفهـوم علـى مسـتوى 

 .الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على لأداء وتنوعها

المخرجــات والأهــداف التــي تســعى المنظمــة الــى تحقيقهــا عــن طريــق :" بمفهــوم الأداءيقصــد     

فيها ،ولذا فهو مفهوم يعكس كل من الأهداف والوسائل الازمـة لتحقيقهـا ،أي أنـه مفهـوم العاملين 

يـــربط بـــين أوجـــه النشـــاط وبـــين الأهـــداف التـــي تســـعى الـــى تحقيقهـــا المنظمـــات عـــن طريـــق مهـــام 

 "وواجبات يقوم بها العاملين داخل تلك المنظمات 

أداء الفـــرد لمهامـــه وقدراتـــه علـــى بأنـــه العمليـــة التـــي يتعـــرف مـــن خلالهـــا علـــى :"ويعـــرف أيضـــا   

 (255،ص2416الحريري ،".)الأداء والخصائص اللازمة لتأدية العمل بنجاح

عمليــة إدارة تــم تصــميميها للــربط بــين أهــداف المؤسســة وأهــداف الفــرد :" ويعــرف الأداء بأنــه   

اع بطريقــة يمكــن مــن خلالهــا ضــمان أن يــتم توحيــد أهــداف الفــرد وأهــداف المؤسســة قــدر المســتط

 (51،ص2446كشواي ،".)
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ـــاك افتراضـــا يقضـــي بأنـــه إدا كـــان مـــن الممكـــن أن يلبـــي الأفـــراد      وفـــي هـــذا الصـــدد ،فـــإن هن

احتياجاتهم عن طريـق تحقيـق أهـدافهم وفـي الوقـت نفسـه يسـاهم هـؤلاء الأفـراد فـي تحقيـق أهـداف 

سـتوى أعلـى مـن المؤسسة ،فقد يكون مـن المحتمـل وقتئـذ أن يـتم تحفيـزهم بشـكل أكبـر ويحققـون م

مرجـــع ســـابق ) .يتلاقـــى هـــذا الافتـــراض مـــع أســـاس إدارة المـــوارد البشـــرية أيضـــا.الأداء فــي العمـــل

 (51،ص2446،كشواي ،

 :مكونات عملية إدارة الأداء  (2

 :بصفة عامة يمكن تحديد ثلاثة أجزاء أساسية لعملية إدارة الأداء هي 

 تحقــق أهــداف المنظمــة ،ويمكــن  يجــب تحديــد جوانــب الأداء الــوظيفي التــي :تحديــد الأداء

خلال عملية تحليل الوظائف التـي تخـتص بوصـف سـلوكيات العمـل دون  أن يتم ذلك من

 .وصف خصائص شخصية شاغل الوظيفة 

  هــي عمليــة قيــاس الأداء للتأكــد مــن تحقيــق الأداء المســتهدف ،ويتضــح مــن :تقيــيم الأداء

 .لاداءذلك أن عملية تقييم الأداء هي جزء من عملية إدارة ا

  ــ داء ــة العكســية ل يجابــا)ين بنتــائج أعمــالهم هــي عمليــة تزويــد العــامل:التغذي مــن (ســلبا وا 

يتماشـى مـع أهــداف خـلال جلسـات تقيـيم الأداء والعمـل علـى تعــديل السـلوك الـوظيفي بمـا 

المنظمة ،وغالبا ما تمثل عملية التغذيـة العكسـية لـلأداء الأسـاس لتحديـد المكافـات الماليـة 

 (325-325،ص2443زايد ،.)وترقياتهمللعاملين 
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 :محددات أداء العاملين  (2

 :والتي تتمثل في ,على أنه نتائج للعلاقة المتداخلة بين محدداته  الى الاداء يمكن النظر

 .ويشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته:  أولا الجهد

مسـتخدمة لأداء الوظيفـة وتتقلـب هـذه القـدرات عبــر هـي الخصـائص الشخصــية ال:  القـدرات ثانيـا

 .فترات زمنية معينة

يعتقد الفرد أنـه مـن الضـر وري توجيـه جهـوده فـي العمـل ولتحقيـق  ( :المهمة )ثالثا إدراك الدور 

بمعنــى أن ,مــن وجــود حــد مــن الإتقــان فــي كــل محــددات الأداء  مســتوى مرضــي مــن الأداء لابــد

ولكـــنهم لا يفهمـــون أدوارهـــم فـــإن  ائقـــة ويكـــون لـــديهم قـــدرات متفوقـــةالافـــراد عنـــدما يبـــذلون جهـــود ف

 أدائهــم لــن يكــون مقبــولا مــن وجهــة نظــر اءخــرين وبالتــالي عملهــم لــن يكــون موجهــا فــي الطريــق

بوشــليق ).الصــحيح نفــس الشــيء إذا كــان الفــرد ينقصــه القــدرات أو ينقصــه الجهــد الــلازم للأعمــال

 (45،ص2415،

 :معايير الأداء (1

 بــاختلافدف معــايير الأداء إلــى تزويــد الإدارة بمعــدلات الأداء و تختلــف تلــك المعــايير تهــ     

الصـناعية فقـد يكـون هـدف المنشـأة ...(صـناعية،مالية،تجارية،حكومية) المنشـات طبيعـة و نوعيـة

 (53،ص 2415كواسح ،قواجلية ،) .زيادة الإنتاج
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اســـية أو قوميـــة و هنـــاك فئتـــان أو سي اجتماعيـــةمؤسســـة حكوميـــة إلـــى أهـــداف  ىو قـــد تســـع   

 .الأداء عاييرمرئيستان ل

 و تســتخدم هــذه الفئــة فــي الأعمــال التــي نســتطيع فيهــا قيــاس  (:كميــة الأداء)الفئــة الأولــى

الأداء و كميـة الإنتـاج فتكـون معـايير الأداء  كمية الإنتاج فتكـون معـايير الأداء وفـق كميـة

زمنيــة محــددة ومــن ثــم يكــون  ودة فــي مــدةوفــق كميــة الأداء و كميــة الإنتــاج و مســتوى الجــ

 .الإنجاز الفعلي هو عدد القطع المنتجة في وحدة زمنية محددة

و في كثير من الأحيـان تأخـذ الجـودة الهـدف الأكبـر فـي العمليـة الإنتاجيـة علـى الـرغم مـن       

المنـتج  التي تواجه تحديد معايير الجودة و تختلـف معـايير الجـودة حسـب طبيعـة الصعوبة الكبيرة

المنتج فالجودة فـي المنتجـات تحـدد بعـدد الوحـدات التالفـة و عـدد الأخطـاء  فالجودة حسب طبيعة

 .معايير الجودة ازدادتالمصنع  فكلما قلت البقايا و النفايات في

  (: سلوك الأداء)الفئة الثانية 

مــي كأعمــال تســتخدم هــذه الطريقــة فــي الأعمــال التــي لا نســتطيع فيهــا قيــاس المنــتج بشــكل ك    

ـــة  ـــة و الإلكتروني المراقبـــة والإدارة و التخطـــيط و البحـــوث و الدراســـات و الأعمـــال الفنيـــة و التقني

 .هـــذه الفئـــة علـــى طرائـــق و أســـاليب غيـــر مباشـــرة منبثقـــة مـــن ســـلوك الأداء فتعتمـــد المعـــايير فـــي

 (50-53،ص2415مرجع سابق ،كواسح ،قواجلية ،)
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لـه  نتـه بمعـايير سـلوك الأداء المخططـةل في عمله مع مقار عه العامبالسلوك الذي يجب أن يت   

و أنــه لمــن  معــايير الأداء و تبــين تلــك المعــايير جوانــب القــوة و الضــعف فــي الأداء تعــد بمنزلــة

العـــاملين الإداريـــين و معـــايير للمنظمـــة أو  أداءمحـــددات و معـــايير  ددالأهميـــة بمكـــان أن تحـــ

ستواها التنظيمي الداخلي أو الخارجي كزيادة الأربـاح على م المنشأة الصناعية بشكل كامل سواء

مرجــع ســابق ،كواســح ) .إلــخ...الاســتثماراتو زيــادة  مــن الأخطــاء الاســتفادةو  اءلاتو تطــوير 

 (50،ص2415،قواجلية ،

 :خطوات تحسين أداء العاملين (5

 :ويرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومين في تحليل بيئة العمل :تحليل الأداء : أولا 

 ويصـــف الإمكانيـــات والقـــدرات المتاحـــة فـــي بيئـــة العمـــل اللازمـــة :  الوضـــع المر ـــوب

 .لتحقيق استراتيجية وأهداف المؤسسة

  يصف مستوى أداء العمل والإمكانيات والقـدرات المتاحـة ( :  الفعلي) الوضع الحالي

 .كما هي موجودة فعليا

ي الفجــوة بــين الأداء المرغــوب يــتم تحليــل المســببات فــ :البحــث عــن جــذور المســببات :ثانيــا 

مشـــاكل الأداء لأن الحلـــول المقترحـــة تهـــدف إلـــى  والـــواقعي عـــادة مـــا يـــتم الفشـــل فـــي معالجـــة

نـــــــــذار ،بلقاســـــــــم .)معالجـــــــــة الأغـــــــــراض الخارجيـــــــــة فقـــــــــط لا المســـــــــببات الحقيقيـــــــــة للمشـــــــــكلة

 (14،ص2415،
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لـذا فـإن تحليـل ,معالجة المشكلة من جذورها فذلك سيؤدي إلى نتائج أفضـل  ولكن عندما تتم 

 .الملائمة لتحسين وتطوير الأداء المسببات رابط مهم بين الفجوة في الأداء والإجراءات

يمكــن اختيــار تصــميم الطريقــة التــي يمكــن بهــا  :اختيــار وســيلة التــدخل أو المعالجــة : ثالثــا 

أن تكــون عــدة طــرق مــع ملاحظــة أنــه لا يمكــن  ويمكــن,معالجــة الفجــوة الحاصــلة فــي الأداء 

مــع  طبيــق أكثــر مــن طريقــة فــي الوقــت نفســه بــل يجــب اختيــار طريقــة واحــدة والتركيــز عليهــات

الأخــذ فــي الحســبان الأولويــة والأهميــة فــي اختيــار الطريقــة المناســبة والحســاب الــدقيق للتكلفــة 

 .والمنافع المتوقعة

يـــز يقـــة الملائمـــة نضـــعها حبعـــد اختيـــار الطر : تطبيـــق وســـيلة أو طريقـــة المعالجـــة : رابعـــا 

 .التنفيذ

يجــب أن تكــون هــذه العمليــة مســتمرة لأن بعــض الأســاليب  :مراقبــة وتقيــيم الأداء : خامســا 

وتطوير الأداء ويجب أن تكون هنـاك وسـائل تركـز علـى  والحلول لها آثار مباشرة في تحسين

 التـأثير الحاصـل قياس التغير الحاصل لتوفير تغذية راجعة مبكرة لنتيجة هذه الوسـائل ولتقيـيم

رنــة بشــكل مســتمر بــالتقييم الرســمي بــين الأداء ســد الفجــوة فــي الأداء وتجــب المقا فــي محاولــة

الحصول على المعلومات التـي يمكـن اسـتخدامها والاسـتفادة منهـا  الفعلي والمرغوب وبهذا يتم

 (14،ص2415مرجع سابق ،نذار ،بلقاسم ،) .في عمليات تقييم جديدة أخرى
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 :يجيطرق تقييم الأداء الإسترات (6

 غيرهــا مــن المنظمــات مــن نفــس  بنتــائجهــي مقارنــة نتــائج المنظمــة : الطريقــة الموضــوعية

 . النوع

 تقوم على أساس سؤال الخبراء:  الطريقة الشخصية. 

 مقارنة أداء المنظمة الحالي بالأداء الماضي. 

 :منهجية التقييم والرقابة

  المنظمــة مــع أهــداف  فــي فــي أهــداف الإســتراتيجيات المســتخدمة الاتســاقتقيــيم درجــة

 .أخرى

 تقييم محتويات الإستراتيجية ذاتها. 

  موضع التنفيذ العلمي الإستراتيجية اختباراتتقييم قدرة المنظمة على وضع. 

  الإستراتيجية اختياراتها استخدامتقييم للنتائج التي تحقق للمنظمة من وراء. 

 المعياري على الأداء انحرافالإجراءات التصحيحية في حال وجود  اتخاذ. 

 (04-35،ص2445الكلاده،.)معرفة ما هو المراد قياسه 

 

 



 

 

49 
 

 العاملين عموميات حول آداء :الفصل الثالث
 

 :معايير الجودة للموارد البشرية

 درجة الرضى الوظيفي لدى العاملين. 

  المجتمع اتجاهالمسؤولية الخاصة بالمنظمة. 

 معايير المرتبطة بالموارد البشرية. 

 معايير خدمة المستهلكين. 

  (04،ص2445مرجع سابق ،الكلاده،) .اعيةالاجتمبالمسؤولية  الالتزاممؤشرات 
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 :  الخلاصة
في الختام، يمكن القول إن أداء العاملين يعد عنصراً أساسياً في نجاح المنظمات 
وتحقيق أهدافها، ويتأثر بعدة عوامل من بيئة العمل ومهارات العاملين والتدريب والتوجيه 

 .والعوامل النفسية والاجتماعيةوالحوافز 
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 تمهيد
 والمتمثلـة بحثه وراء من المحددة أغراضه و المرجوة أهدافه تحقيق الباحث يستطيع حتى       

 خطوات إتباع الأمر منه يتطلب منظمة و دقيقة علمية دراسة البحث موضوع الظاهرة دراسة في
 .المدروسة الظاهرة حسب حثالب من الفصل هذا إليها سيتطرق مضبوطة و متسلسلة منهجية

 تطـرق فـي إذ خطواتهـا بكـل الميدانيـة الدراسـة لإجـراءات عرضـا الفصـل هـذا يتنـاول هكـذا   
 أيضـا تحديـدها هـي تـم التـي البحـث متغيـرات دراسـة طريقـة يحـدد الـذي البحـث منهج إلى البداية
 تـم خلالهـا نمـ التـي الاسـتطلاعية الدراسـة يعـرض و البحـث بفرضـيات الفصـل هـذا يـذكرنا كمـا
 من السيكوميترية خصائصها دراسة خلال من وذلك البيانات جمع في المستخدمة الأدوات تقييم
 جمعه تم ما معالجة في المستخدم الإحصائية المعالجة أسلوب أيضا يوضح كما ثبات و صدق
 .بيانات من

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

54 
 

 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 

 منهج الدراسة/ 1

 فـي الباحـث عليـه يعتمـد حيـث اساسـي بـر شـرطيعت علميـة دراسـة اي فـي المـنهج اختيـار ان   
هـذه  فـي نـا اتبع جوانبهـا عـن الكشـف اجـل ومـن موضـوعنا لطبيعـة نظـرا  و,الحقيقـة بحثـه عـن
 .البحث اهداف تحقيق في يفيد الذي ،و الوصفي المنهج الدراسة 

ويعـــرف هـــذا المـــنهج فـــي كونـــه يصـــف الظـــواهر وصـــفا موضـــوعيا مـــن خـــلال البيانـــات التـــي     
عليهــا باســتخدام أدوات وتقنيــات البحــث العلمــي ،ويقــوم علــى جمــع الحقــائق والمعلومــات  يتحصــل

ومقارنتهــــا وتحليلهــــا وتفســــيرها للوصــــول الــــى تعميمــــات مقبولــــة ،أو هــــو دراســــة وتحليــــل وتفســــير 
الظــاهرة مــن خــلال تحديــد خصائصــها وأبعادهــا وتوصــيف العلاقــات بينهــا ،بهــدف الوصــول الــى 

 (144مانيو ، ص.)وصف علمي متكامل لها 

 حدود الدراسة/ 2

 الحدود المكانية 2-0
 .تحدد إجراء الدراسة الميدانية بمديرية الحماية المدنية بولاية الجلفة -

 الحدود الزمانية 2-2

 . 2722شهر ماي  نهاية الى فيفريبداية شهر  :تم إجراء هذ  الدراسة رسميا من  -
 مجتمع الدراسة/ 3

 عمال الحماية المدنية ، وأداء التدريب بين العلاقة توضيح لىإ الدراسة هذه تهدف    
على العاملين في الحماية الدراسة  مجتمع بتحديد قمنا الدارسة هذه تطبيق اجل ومن

 .المدنية بالجلفة 
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 :عينة الدراسة 2-0 

يلعب الاختيار الجيد للعينة دور كبير،في نجاح ورقة نتائج لذلك يجب أن تكون عينة    
تمثل  الفئة التي ،و يمكن تعريفها بأنها(56،ص2415عزيزي ،)سة تخدم اغراض البحث الدرا

أو جمهور البحث ،أي جمع مفردات الظاهرة التي ( Population Research)مجتمع البحث 
يدرسها الباحث ،أو جميع الأفراد أو الأشخاص أو الأشياء الذين يكونون موضوع مشكلة البحث 

،حيث اعتمدنا الطريقة العرضية في اختيار عينة الدراسة ،وتكونت ( 345،ص2444دويدري ،)
عشوائية من  غير عامل و عاملة في الحماية المدنية ،وقد تم اختيارها بطريقة( 04)من 

 .المجتمع الأصلي 
 .تم توزيع أداة البحث على عينة البحث وقد فقدت عدد من الاستبيانات الموزعة *   

 : أساليب جمع البيانات / 4

مرحلة جمع البيانات من عمليات بناء البحث الاجتماعي الميداني عليها تتوقف مصداقية     
التوصل إليها، فهي تعتبر من أهم خطوات البحث الميداني والتي يتم على  النتائج التي يتم

 الملاحظة والاستبيان  تم الاعتماد على الدراسة وفي هذه  أساسها تقييم البيانات والنتائج،
 :المتمثلة فيما يليو 
 

 :الاستبيان :  أولا
استيضاح  تم الاعتماد في الدراسة الحالية على أداة الاستبيان والذي يعرف على انه  

استفساري لاستبيان المعلومات التي لدى المبحوث لأجل المعرفة عن كل ما يتعلق بالموضوع 
غة لمتغيرات الموضوع أو وهو مجموعة ممن الاسئلة المعدة والمصا.قيد البحث والدراسة 

وقد تطرح الاسئلة على المبحوث أثناء إجراء مقابلات .معطيات الحالة وفقا لفروض موضوعية 
مهنية معه ،او توزع مباشرة في استمارة من الباحث على المبحوثين او عن طريق فريقا من 

 (245عقيل حسين ،ص).المساعدين أو عن طريق وسائل الاتصال المتعددة
اختيار الباحث لأداة جمع البيانات على موضوع بحثه، والأهداف التي يسعى إلى  يرتكز  

حيث تم تصميم الاستبانة بشكل خاص لجمع البيانات .تحقيقها من خلال دراسة متغيرات البحث
على الدراسات السابقة والمراجع المتعلقة بموضوع الدراسة ،تم الاعتماد في دراستنا الحالية على 
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
حيث تم تحكيم الاستبانة من قبل اساتذة في مجال " 2416بن عزة فردوس "رة استبيان مذك 
د بلول "تخصص بغية تحكيمه في ولاية ورقلة ،كما عرض الاستبيان على الاستاذ المشرف 

من اجل اختبار مدى ملائمته لجمع البيانات وقد تم اجراء بعض التعديلات اللازمة على "احمد 
 .اساس ملاحظته

 :الاستبيان الى جزأين كما هو موضح تكوني      
 .يتضمن البيانات الشخصية  :الجزء الأول
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 

  من حيث الجنس: 
أن افراد العينة كانوا من الذكور بنسبة ( 1)و الجدول رقم ( 1)من خلال الشكل رقم      

 .الاناث في اغلب الاحيان  ،وهذا يعني ان مديرية الحماية المدنية استقطابها للذكور اكثر من(%011)

 
 

 

 

 توزع أفراد عينة الدراسة ( :1)الشكل رقم                   

 
 

 

 النسبة المئوية  التكرارات  النوع

 011% 04 ذكر 

 011% 04 مجموع

 توزع افراد عينة الدراسة(: 0)جدول رقم                  
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 

  من حيث العمر: 
توزيع الأفراد العينة حسب العمر حيث نجد الفئة ( 2)كل والش( 2)يظهر من الجدول رقم   

يلس ذلك الفئة ( 05.6%)أعلى نسبة بواقع  (سنة  04الى أقل من  31من) العمرية 
من أفراد عينة الدراسة ،وهي ( 23.5%)بنسبة ( سنة  54الى أقل من  01من )العمرية 

يان أكثر من غيرها للبحث عن نتيجة منطقية لان هاتين الفئتين العمريتين المتاليتين تسع
 .المعرفة واثبات الكفاءة من خلال التجاوب الكبير في الإجابة على عبارات الاستبيان 

 
 النسبة المئوية  التكرارات  العمر 
 40.2% 5 سنة  27أقل من 

 4..2% 24 سنة  17أقل من  ىال 20من 
 2..4% 14 سنة  57الى أقل من  10من 
 4.2% 1 فما فوق  57من 

 %100 40 المجموع  
 توزيع أفرادعينة الدراسة حسب العمر (: 2)جدول             

 
 

 توزيع أفرادعينة الدراسة حسب العمر (: 2)شكل            
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 

  من حيث المستوى التعليمي: 
توزيع الأفراد العينة حسب المستوى التعليمي حيث (3)والشكل ( 3)يظهر من الجدول رقم     

من  (%40.5)من مستوى جامعي ونسبة(%52.4)المستوى التعليمي فقد وجد أن  نجد الفئة
 اءةاية يتطلب المستوى العالي للكفالمستوى الثانوي ،وهذا مؤشر دال على أن طبيعة نشاط الحم

 .البشرية المتخصصة المتواجدة في الحماية المدنية 

 
 

 

 المستوى التعليمي   توزع أفراد عينة الدراسة حسب(:2)شكل رقم             
 

 النسبة المئوية  التكرارات  المستوى التعليمي 
 %2.4 1 أقل من ثانوي

 %40.5 17 ثانوي
 %52.4 22 جامعي

 %100 04 المجموع 
 

 توزع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي  (:2)جدول رقم            
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
  

  من حيث الخبرة: 
توزيع الأفراد العينة حسب الخبرة ،حيث تحصلت ( 0)والشكل ( 0)يظهر من الجدول    
 14الى 5من )يلي ذلك فئة ( %64.3)على أعلى نسبة بواقع  (سنوات 14أكثر من )الفئة 
وهذا مؤشر أن طبيعة نشاط الحماية المدنية من افراد عينة الدراسة ،( %19)بنسبة  (سنوات

ات لتحقيق التقدم والازدهار في سنو  14يتطلب الى الخبرات المهنية العالية الاكثر من 
 .الحماية المدنية 

 
 

 

 توزع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية (:1)شكل رقم             

 
 توزع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية (:1)جدول رقم              

 النسبة المئوية  التكرارات  الخبرة المهنية 
 %11.9 5 سنوات  5أقل من 

 %19 8 سنوات  5-07
 %64.3 27 سنوات 07أكثر من 
 %100 40 المجموع 
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
  

   .يتضمن أسئلة كلا على حده :الجزء الثاني 
 خمس تمليح والذي " الخماسي ليكارت"  مقياس أساس على الأسئلة إعداد تم قد و    

 ترميز يسهل بالتاليو  الاستبيان لفقرات العينة أفراد أراء تحديد لنا نىيتس حتى ذاهو  إجابات،
 : يلي كما الإجابات
 واحدة درجة هال تعطى بشدة موافق غير. 
 يندرجت هال تعطى موافق غير. 
 درجات ثلاث لها تعطى محايد. 
 درجات أربع هال تعطى موافق. 
 موافق بشدة تعطى لها أربع درجات. 

 
 المستوى الموافق له  مجال المتوسط الحسابي المرجح 

 موافق بشدة غير  1.54الى  1من 
 غير موافق   2.64الى  1.51من 
 محايد 3.04الى  2.61من 
 موافق  0.24الى  3.01من 
 موافق بشدة   5الى 0.21من 
  له المرفق والمستوى المرجح المتوسط قيم يوضح: (5)جدول رقم   
 :طبيعة متغيرات الدراسة : ثانيا 

برامج التدريب، : الأبعاد التالية وهو عنصر تدريب ويشتمل على  :المتغير المستقل -
 . المدربون، المتدربين

 .مال في الحماية المدنية وهو أداء الع :المتغير التابع -
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 

 :الخصائص السيكومترية/ 5
 

 : الصدق الخصائص السيكومترية لاستبيان المتغير الاول  5-0
اسية ومهمة ونعني يعتبر من أهم الخصائص التي يجب توفرها في أداة القياس وهي أس   

بصدق اءداة أن تكون صادق في قياسها وذلك من خلال قدرتها على قياس ما صممت لقياسه 
 (05،ص2422بن جلول ،).فعليا

 التدريسية يئةهال أعضاء من المحكمتُ  من مجموعة على الاستبيان عرض تم      
 الأستاذ إلى بالإضافة ورقلة مرباح قاصدي جامعة من المجال هذا في المختخصصين 

 الجوانب مختلف من الاستمارة بناء سلامة من التأكد بغيةوهذا  ،"بلول أحمد . د"المشرف 
 : حيث من خاصة
 العبارات وصحة الأسئلة صياغة دقة. 
 الإحصائية عالجةمال لعملية ملائمتها لضمان الإجابة خيارات توزيع. 
 نهجيةلموا التصميم مشكلة على الوقوف أجل من. 
لأخير وبناءا على ملاحظات وتوصيات الأساتذة المحكمين تمت صياغة الاستبيان وفي ا    

 .بشكله النهائي 
 :الثبات  الخصائص السيكومترية لاستبيان المتغير الثاني 5-2
يعتبر الثبات من الخصائص السيكومترية المهمة للمقاييس النفسية كونه يشير إلى دقة     

ويمكن أن يكون هذا التجانس داخليا بحيث يشير , ما  قياسهالمقياس واتساق درجاته في قياس 
أو خارجيا إذ يشير إلى استمرارية المقياس , إلى أن فقرات المقياس جميعها تقيس المفهوم نفسه 
 (15الببلاوي ،ص.)بإعطاء نتائج ثابتة بتكرار تطبيقه عبر فترات زمنية 

وبعد أستخدامنا لمعامل ألفا  الاستبانة وصدق  ثبات اسيلق "كرونباخ ألفا" قةيطر  نااستخدم  
 معاملومنه نقول أن  4.64وهي اكبر من  4.550كرونباخ بلغت نسبته قيمة معامل الثبات 

وهذا ما يجعلها صالحة ومناسبة لجمع البيانات . عبارات الاستبيان إجمالا مقبول جدا ثبات
  . الخاصة بالدراسة 
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 الإطار المنهجي للدراسة: الفصل الرابع
 Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 
4,894 42 

 

 يوضح معامل ألفا كرونباخ ( : 6)جدول رقم           
 
 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة/ 6
 

 ةیالإحصائوالإجراءات  الطرق استخدام تم ، اتهایفرض من وللتحقق الدراسة أهداف قیلتحق    

  :ةیالتال

 .ي للإجابات العرض البياني والتوزيع التكرار  -1
ظهار خصائصها،وهذه الأساليب : مقاييس الإحصاء الوصفي-2 وذلك لوصف عينة الدراسة وا 

ة وترتيب عبارات كل هي المتوسط الحسابي والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراس
 .ر تنازليايمتغ
 .ناق الداخلي بين فقرات الاستبياحساب معامل ألفا كرونباخ لتحديد الاتس -3
يرات الدراسة المستقلة ين متغان لمعرفة العلاقات الارتباطية بمصفوفة الارتباطات سبيرم- 0

 .والتابعة
 الحصول تم التي اناتيالبى عل أعلاه المذكورة ةيالإحصائ بيوالأسال الطرق قيولتطب    
أكثر والذي يعد من (Spss) الإحصائي ليالتحل برنامج استخدام تم نةيالع إجابات من هايعل

 .الحزم الإحصائية دقة في النتائج 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 عرض النتائج ومناقشتها

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 .نتائج الفرضية العامة ومناقشةعرض  -0                          
 .الفرضية الفرعية الأولىنتائج  مناقشةعرض و  -2                        
 .ثانيةالالفرضية الفرعية نتائج  مناقشةعرض و  -2                        
 .الثالثة الفرضية الفرعيةنتائج  مناقشةعرض و  -1                        

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

 5 الخامس الفصل
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 :تمهيد

 بتوزيع الفصل هذا في قمنا البحث موضوع حول وخطوات الدراسة  أسس عرضنا بعد    
 التي النتائج وتحليل تفسير دقص إحصائية جداول في بوضعها وذلك الدراسة وبيانات معطيات
 .الدراسات السابقة بنتائج ومقارنتها الحالية، عليها الدراسة أسفرت
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

 :نتائج الفرضية العامة عرض / 1

 .بناء على المعلومات المجمعة ،نقوم في هذا المطلب عرض أهم النتائج المتوصل اليها
 :التالي الرئيسي تتمثل في السؤال الدراسة حيث أن مشكلة

  أداء عمال الحماية المدنية ؟ التدريب أثناء الخدمة و بين ارتباطيه علاقة توجــــد هل
بعد أن تم جمع البيانات وتحليلها باستخدام المقاييس الإحصائية المناسبة وفي ضوء   

ل الفرضيات التي استهدفت الدراسة اختبارها، سنقوم باستخراج قيم الارتباط لمعام
 .متغيرات المستقلة للتأكد من وجود علاقة ارتباطيه بينهما؛ ل(pearson)رسونيب
 :حيث تضمنت ما يلي :ـــــ عرض و تحليل نتائج الفرضية العامة 0
؛ بين التدريب (α≤0.05)معنوية  مستوى عند إحصائية دلالة علاقة ارتباطية ذات توجد   

 .أداء عمال الحماية المدنية في تحسين أثناء الخدمة
 الحماية  أداء عمال معامل الإرتباط بين  التدريب أثناء الخدمة و (:0)الجدول 

 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر
  تنص الفرضية الأولى على أنه: 
 ؛ بين التدريب(α≤0.05)معنوية  مستوى عند إحصائية دلالة ارتباطية ذاتعلاقة  توجد    

 .أداء عمال الحماية المدنيةفي تحسين أثناء الخدمة  
أداء  قيمة معامل الإرتباط بين التدريب أثناء الخدمة و :نجد أن السابقو من خلال الجدول 
أقل أي  (4.45)من  أقلي ، و ه( 4.444)و مستوى الدلالة  (4.630)عمال الحماية تساوي 

، مما يدل على وجود علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بين  (4.45)مستوى معنوية  من
 .أداء عمال الحماية المدنية في تحسين أثناء الخدمة التدريب

 ـــ  sigمستوى الدلالة ـــ  الإرتباط المحور
 التدريب أثناء الخدمة

7.612 7.777 
 أداء عمال
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

 مستوى عند إحصائية دلالة علاقة ارتباطية ذات توجد: الفرضية القائلة نقبلوبناءا على ذلك 
 أداء عمال الحماية المدنية ،   في تحسين أثناء الخدمة ؛ بين التدريب(α≤0.05)معنوية 

 عند إحصائية دلالة علاقة ارتباطية ذات لا توجد:  الفرضية الصفرية القائلة نرفضو   
 .عمال الحماية المدنيةأداء  في تحسين ؛ التدريب أثناء الخدمة(α≤0.05)معنوية  مستوى

 :ةنتائج الفرضيات الفرعي -0-2

 :نتائج الفرضية الفرعية الاولى و تحليل عرض 0-2-0
برامج ل؛ (α≤0.05)معنوية  مستوى إحصائية عند دلالة أثر ذو يوجد" :التي تنص على أنهو 

 " .على  أداء عمال الحماية المدنية  التدريب
ج، من أجل إختبار هذه الفرضية ، سنستخدم تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذ 

على  أداء عمال الحماية  برامج التدريببالإضافة إلى تحليل الإنحدار البسيط لإختبار أثر 
 .المدنية

برامج نتائج تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار أثر (: 0)جدول رقم 
 على  أداء عمال الحماية المدنية التدريب

 

مصدر 
 التباين

SS 
مجموع 
 المربعات

DF 
 درجات الحرية

MS 
متوسط 
 المربعات

F  المحسوبة 
Sig*  مستوى

 F الدلالة

 4.242 1.655 4.561 1 4.561 الانحدار
 4.051 35 15.103 الخطأ

 
 / 35 15.540 الكلي

 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

الخاص بإختبار الفرضية، حيث  صحة النموذجعدم نتائج إختبار  السابقيبين الجدول      
دال إحصائيا في تفسير معادلة غير يظهر من خلاله أن نتائج التحليل تشير إلى أن النموذج 

المحسوبة  F، حيث بلغت قيمة على  أداء عمال الحماية المدنية  برامج التدريبالإنحدار لأثر 
النموذج  : ه نستنتج أن، وبناءًا علي(α≤0.05)دالة عند مستوى معنوية  غير وهي( 1.655)

 .صالح لإختبار هذه الفرضيةغير 
على  أداء عمال الحماية  برامج التدريبنتائج تحليل الإنحدار البسيط لأثر (: 3)جدول رقم 

 المدنية

 النمـوذج
(R) 

معامل 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

المعاملات غير 
 المعيارية

 المعاملات
 المعيارية

T  
المحسو 
 بة

Sig* 
ى مستو 
 T B الدلالة 

الخطأ 
 المعياري

Beta 

 (الحـد الثابت)
4.246 4.402 

2.454 4.053  -0.350 4.444 
 4.242 1.255 4.246 4.156 4.225 برامج التدريب

 أداء عمال الحماية المدنية: المتغير التابع
 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر

دلالة  ووجود أثر ذ عدم نتائج تحليل الإنحدار البسيط تشير إلى : أن السابق يبين الجدول
، على  أداء عمال الحماية المدنية لتدريب البرامج ( α≤0.05)إحصائية عند مستوى معنوية 

دالة عند  غير وهي( 1.255)المحسوبة والتي بلغت  Tمعنوية هذا الأثر قيمة عدم ويؤكد 
 (.α≤0.05)مستوى معنوية 

 R2  (4.402. )، في حين معامل التحديد R (4.246)بلة معامل الإرتباط حيث 
يوجد أثر ذو  "الفرضية الصفرية ، التي تنص على أنه  بلقن، بناءًا على النتائج السابقة   

على  أداء عمال الحماية  برامج التدريبل ،(α≤0.05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 . "المدنية
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 :نتائج الفرضية الفرعية الثانية تحليلو  عرض 0-2-2
؛ (α≤0.05)معنوية  مستوى إحصائية عند دلالة أثر ذو يوجد"  :تنص على أنه والتي

 " .على  أداء عمال الحماية المدنية  لمدربونل
من أجل إختبار هذه الفرضية ، سنستخدم تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية   

على  أداء عمال الحماية  المدربونحليل الإنحدار البسيط لإختبار أثر النموذج، بالإضافة إلى ت
 .المدنية

نتائج تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار أثر (: 07)جدول رقم 
 على  أداء عمال الحماية المدنية المدربون

مصدر 
 التباين

SS 
مجموع 
 المربعات

DF 
 درجات الحرية

MS 
متوسط 

 عاتالمرب

F  
المحسو 

 بة

Sig*  مستوى
 F الدلالة

 4.441 12.35 0.353 1 0.353 الانحدار

 4.356 35 13.511 الخطأ
 

 / 35 15.540 الكلي
 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر

ن نتائج إختبار صحة النموذج الخاص بإختبار الفرضية، حيث يظهر م السابقيبين الجدول   
خلاله أن نتائج التحليل تشير إلى أن النموذج دال إحصائيا في تفسير معادلة الإنحدار لأثر 

وهي ( 12.350)المحسوبة  Fعلى  أداء عمال الحماية المدنية ، حيث بلغت قيمة  المدربون
 ،(α≤0.05)دالة عند مستوى معنوية 

 .النموذج صالح لإختبار هذه الفرضية: وبناءًا عليه نستنتج أن 
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

على  أداء عمال الحماية  المدربوننتائج تحليل الإنحدار البسيط لأثر (: 00)جدول رقم 
 المدنية

 النمـوذج
(R) 

معامل 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

المعاملات غير 
 المعيارية

 المعاملات
 المعيارية

T  
المحسو 
 بة

Sig* 
مستوى 
 T B الدلالة 

الخطأ 
 المعياري

Beta 

 (بتالحـد الثا)
4.055 4.205 

1.513 4.305  -0.355 4.444 
 4.441 3.515 4.055 4.124 4.022 المدربون

 أداء عمال الحماية المدنية: المتغير التابع
 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر

دلالة إحصائية  وذ سيط تشير إلى وجود أثرأن نتائج تحليل الإنحدار الب السابقيبين الجدول   
على  أداء عمال الحماية المدنية ، ويؤكد معنوية هذا  للمدربون( α≤0.05)عند مستوى معنوية 

 (.α≤0.05)وهي دالة عند مستوى معنوية ( 3.515)المحسوبة والتي بلغت  Tالأثر قيمة 
 ، وعليه،R2  (4.205)، في حين معامل التحديد R (4.055)حيث بلة معامل الإرتباط   

من التغيرات في أداء عمال الحماية ( %20.5)نسبته يساهمون بما  المدربون :نستنتج أن
 .المدنية

يوجد أثر ذو دلالة "، نقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه بناءًا على النتائج السابقة
 .على  أداء عمال الحماية المدنية  المدربونلأثر ( α≤0.05)إحصائية عند مستوى معنوية 
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

  :نتائج الفرضية الفرعية الثالثةو تحليل  عرض 0-2-2
؛ (α≤0.05)معنوية  مستوى إحصائية عند دلالة أثر ذو يوجد: "   و التي تنص على أنه

 " .على  أداء عمال الحماية المدنية  العمال المتدربين
النموذج، من أجل إختبار هذه الفرضية ، سنستخدم تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية 

على  أداء عمال الحماية  العمال المتدربينبالإضافة إلى تحليل الإنحدار البسيط لإختبار أثر 
 المدنية

نتائج تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار أثر (: 02)جدول رقم 
 العمال المتدربين على  أداء عمال الحماية المدنية

مصدر 
 التباين

SS 
مجموع 

 لمربعاتا

DF 
 درجات الحرية

MS 
متوسط 
 المربعات

F  
 المحسوبة

Sig*  مستوى
 F الدلالة

 4.444 35.445 5.555 1 8.585 الانحدار
 4.205 35 5.315 الخطأ

 
 / 35 15.540 الكلي

 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر
ذج الخاص بإختبار الفرضية، حيث يظهر من نتائج إختبار صحة النمو  السابقيبين الجدول 

خلاله أن نتائج التحليل تشير إلى أن النموذج دال إحصائيا في تفسير معادلة الإنحدار لأثر 
( 35.445)المحسوبة  Fعلى  أداء عمال الحماية المدنية ، حيث بلغت قيمة  العمال المتدربين

 ،(α≤0.05)وهي دالة عند مستوى معنوية 
 .النموذج صالح لإختبار هذه الفرضية :نستنتج أن وبناءًا عليه 
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 عرض وتحليل النتائج: الفصل الخامس
 

نتائج تحليل الإنحدار البسيط لأثر العمال المتدربين على  أداء عمال (: 02)جدول رقم 
 الحماية المدنية

 النمـوذج
(R) 

معامل 
 الارتباط

(R2) 
معامل 
 التحديد

المعاملات غير 
 المعيارية

 المعاملات
 المعيارية

T  
المحسو 
 بة

Sig* 
ى مستو 
 T B الدلالة 

الخطأ 
 المعياري

Beta 

 (الحـد الثابت)
4.652 4.054 

4.504 4.324  -2.623 4.412 
العمال 
 المتدربين

4.655 4.116 4.652 5.515 4.444 

 أداء عمال الحماية المدنية: المتغير التابع
 22الإصدار SPSSمن إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات :المصدر

أن نتائج تحليل الإنحدار البسيط تشير إلى وجود أثر ذي دلالة إحصائية  السابقدول يبين الج
على  أداء عمال الحماية المدنية ، ويؤكد  للعمال المتدربين( α≤0.05)عند مستوى معنوية 

وهي دالة عند مستوى معنوية ( 5.515)المحسوبة والتي بلغت  Tمعنوية هذا الأثر قيمة 
(0.05≥α.) 

، وعليه، R2  (4.054)، في حين معامل التحديد R (4.652)لة معامل الإرتباط حيث ب    
من التغيرات في أداء عمال الحماية ( %05)نسبته يساهمون فيما  العمال المتدربيننستنتج أن 

 المدنية
يوجد أثر ذو دلالة " :نقبل الفرضية البديلة التي تنص على أنه بناءًا على النتائج السابقة     
على  أداء عمال الحماية  العمال المتدربينلأثر ( α≤0.05)ائية عند مستوى معنوية إحص

 .المدنية 
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 الاستنتاج العام
 

 
 الاستنتاج العام

 الوظائف من يعد ،أداء العمال  تحسين في التدريب دور موضوع أن القول يمكن ختاما    
 من الأداء تحسين موضوع يعد حيث ،عنه الاستغناء يمكن ولا ، أي مؤسسة في الهامة

 ومطلب يضرور  الأداء فتحسين والعمال للمؤسسة بالنسبة بالغة أهمية لها التي المواضيع
 أداء تحسين بمدى وثيقا ارتباطا يرتبطلانه  إليه والوصول لتحقيقه المنظمات جميع تسعى
 راكبي اهتماما تولي أن لابد التميز وحتى راروالاستم البقاء تريد التي المنظمة نجاح و عمالها

 وتحسين تطوير من تتمكن حتى باستمرار تدريبية دورات بتنظيم تقوم وأن البشرية، واردهالم
وسلوكياتهم وزيادة معارفهم وتنزع خبراتهم ومهاراتهم وذلك حتى يتسمى  أفكارهم وتغيير أدائهم

  لهم القيام بالأعمال الموكلة إليهم ،وبالتالي يتحسن أداء عمال
 الذي التدريب ونوع التدريب، يلزمهم الذين رادالأف معرفة في كمنت الأداء عملية أن كما      
 البرامج نجاح على يدل وسلوكهم العاملين أداء برعت أن لكذ إلى بالإضافة به، القيام يجب

 .منها العاملين واستفادة التدريبية
ية أداء عمال الحما تحسين في التدريب دور" في المتمثلة دراستنا خلال من حاولنا حيث  

 انطلقنا اذوله ،لأداء العمال  وتحسين التدريب بين الموجودة العلاقة طبيعة ضبط في"المدنية 
 .الجلفة  في المدنية الحماية ديريةبم ميدانيا اختبارها  تم ثلاث فرضيات من
 توجد أنه أي أيضا، محققة العامة الفرضية جعل ما وهو محققة الفرضيات هذه نتائج كانت وقد

 النتائج، من للتحقق مقياس واستخدام ،العمال  داءأ وتحسين التدريب بين إيجابية ةطردي علاقة
 .إليها المتوصل النتائج تعميم من نتمكن لكي عينة على والتطبيق

بشكل عام، يمكن القول أن دور التدريب في تحسين أداء عمال الحماية المدنية لا يقتصر     
فحسب، بل يمتد إلى تعزيز الوعي والمسؤولية الاجتماعية على تعليم المهارات الفنية والعملية 

وعند تحقيق هذه الأهداف، سترتفع مستويات الكفاءة والاستجابة . لدى العاملين في هذا المجال
 .الفعالة للحوادث والطوارئ التي يتعاملون معها، وبالتالي يتحسن مستوى الأمان في المجتمع

ة في هذا المجال أن تولي اهتمامًا كبيرًا لتدريب عمال لذلك، ينبغي على الجهات المسؤول   
الحماية المدنية وتحديد احتياجاتهم التدريبية بشكل منتظم، واستخدام تقنيات التدريب الحديثة 

 .لتحسين فعالية البرامج التدريبية وتحقيق الأهداف المحددة



 

 

 التوصيات 
 

 

 

 :مقترحات

 في كفاءتهم وزيادة المدنية الحماية عمال أداء لتحسين الرئيسية الأدوات أحد التدريب يعتبر   
 أداء تحسين في التدريب دور حول التوصيات بعض يلي وفيما. والطوارئ الحوادث مع التعامل
 :المدنية الحماية عمال

 التدريبية الاحتياجات تحديد المدنية الحماية ةإدارا على يجب :التدريبية الاحتياجات تحديد -1
 يجب التي والمهارات يواجهوها، أن يمكن التي المحتملة المخاطر ىعل بناءً  فيها، للعاملين
 .اكتسابها عليهم

 والخبرة المعرفة إلى تستند تدريبية برامج تصميم يجب: فعالة تدريبية برامج تصميم -2
 احتياجات مع متوافقة البرامج هذه تكون أن يجب كما المحددة، الأهداف وتحقق العلمية،
 .المدنية الحماية في العاملين

 الواقع مثل الحديثة التدريب تقنيات استخدام يمكن :الحديثة التدريب تقنيات استخدام -3
 من يزيد وهذا المدنية، الحماية في للعاملين واقعية تدريبية تجربة لتوفير والمحاكاة الافتراضي

 .وتحفيزًا تشويقًا أكثر ويجعله التدريب فعالية

 الحماية في العاملين التدريب يتضمن أن يجب: المخاطر مع التعامل على العاملين تدريب -4
 والكوارث والحرائق الكيميائية المخاطر ذلك في بما المخاطر، مع التعامل على المدنية

 .اءخرين وسلامة سلامتهم على للحفاظ اللازمة الإجراءات اتخاذ كيفية وكذلك الطبيعية،
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ة المراجعقائم  

 
 
 
 
 
 
 

 المراجعقائمة 
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ة المراجعقائم  

 

 المراجعقائمة 

 :المعاجم 

 وزارة التربية والتعليم ،مصر مجمع اللغة العربية(:1550)معجم الوجيز ،-0

 :الكتب 

 الخصائص السيكومترية لمقياس الصمت لدى أطفال الروضةالببلاوي إيهاب عبد العزيز ،-1

  .،ملخص البحث

اعة والنشر والتوزيع ،دار القلم للطب علم النفس الإداري(:2416)الحريري محمد سرور ،-2

 .،بيروت لبنان

دارة الموارد البشرية(:2445)الكلاده طاهر محمود طاهر ،-2 ،الطبعة الأولى  تنمية الموارد وا 

 .،دار عالم الثقافة للنشر والتوزيع ، الاردن

،مؤسسة البلسم للنسر والتوزيع  قاموس المصطلحات الإدارية(:2413)المعايطة ناصر ،-1

 .،الأردن 

 .،دار اليازوري ،الأردن  اتجاهات حديثة في إدارة الموارد البشرية(:2410)ريري رافدة ،الح-5

،دار الحامد للنشر والتوزيع ،  التدريب الفعال منهجي وتطبيقي(:2445)الحميري باسم ،-6

 .الأردن
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ة المراجعقائم  

 أساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والانسانية(:2442)فوزي غرايبية وآخرون ،-0

 .،دار وائل للنشر والتوزيع ،الاردن 3عة ،طب

 إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكامل(:2414)القحطاني محمد بن دليم ،-0

 . ،الطبعة الرابعة ،الناشر العبيكان ،المملكة العربية السعودية ،الرياض

وق للنشر والتوزيع ،الطبعة الأولى دار الفار  إدارة الموارد البشرية(:2446)باري كشواي ، -3

 .،القاهرة 

،طبعة الأولى ،مجد  إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي(:1555)بربر كامل ،-07

 .المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع ،بيروت 

،الطبعة الأولى  تدريب وتنمية الموارد البشرية(:2416)عبد الكريم أحمد جميل ، -00

 .ر والتوزيع ،الجنادرية للنش

 1،طبعة  إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إستراتيجي(: 2445)عمر وصفي عقيلي ،-02

 .،دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان 

،نشر وتوزيع  إدارة الموارد البشرية رؤية استراتيجية(:2443)عادل محمد زايد ، -02

 .الكتروني ،كلية التجارة ،جامعة القاهرة

القياس النفسي وتصميم أدواته للطلاب والباحثين في علم النفس شير ،معمرية الب -05

 .،الجزائر ،منشورات الحبر التربية
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،المجموعة العربية للتدريب  مهارات المدرب المتميز(: 2445)مدحت محمد أبو النصر ، -06

 .والنشر ،القاهرة 

 :المذكرات 

في ثقافة المعلومات ،من  ،الإجازة إدارة الموارد البشرية(:2415)الخليل عبد الحميد ،-0

 .منشورات الجامعة الإفتراضية السورية ،الجمهورية العربية السورية 

أثر التدريب على أداء العاملين في مديرية شؤون اللاجئين (:2415)العزام عيسى أحمد ،-2
 .،مجلة الدراسات الامنية العدد الخامس عشرالسوريين في المملكة الاردنية الهاشمية 

،مذكرة ماستر  دور التدريب في تحسين أداء العاملين(:2424)العايب أكرم وآخرون ، -2
 .،جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي ،الجزائر

ماي  5،مطبوعة بيداغوجية ،جامعة  تقنيات الدراسة الميدانية(:2422)بن جلول خالد ،-1
 .،قالمة1505

،جامعة محمد  حسين الأداء الوظيفيدور التدريب في ت(:2424)بن داني فطيمة الزهرة ،-5
 .خيضر ،بسكرة 

أثر التدريب الإداري على الأداء الوظيفي (:2421)باسم مصطفى على على البساطي ،-6
،رسالة " دراسة تطبيقية على العاملين بجمعية تنمية المشروعات الصغيرة ببور سعيد"

 .ماجستير ،قسم إدارة الاعمال ،جامعة المنصورة 
أثر جودة التدريب على تحسين الايرادات الضريبية القادر ،إبراهيم الحديد ، بابا عبد – 0

 .،جامعة مستغانموانعكاسها على الاقتصاد الأردني 
دراسة حالة المؤسسة أثر التدريب على أداء العاملين  (:2415)بلقاسم أحمد،نذار حاج ،-0

 .اصدي مرباح ،ورقلة الجزائرالوطنية للتنقيب ،قسم المناجمنت ،معهد التكنولوجيا ،جامعة ق
،جامعة شندي  أثر التدريب في تحسين أداء العاملين(:2415)جهاد الطيب محمد خير ،-3

 .،السودان 
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،مذكرة ماستر ،جامعة  دور التكوين في تحسين أداء العاملين(:2415)بوشليق أمين ،-07
 .قاصدي مرباح ،ورقلة 

،السنة الثانية ،معهد التكنولوجيا  البشريةإدارة الموارد (:2415)خالد رجم ،وآخرون ،-00
 .،جامعة قاصدي مرباح ،ورقلة ،الجزائر 

جامعة محمد بوضياف دور التدريب في تحسين أداء العاملين  (:2415)دري حمزة ،-02
 .،المسيلة 

التدريب ومدى مساهمته في تحسين (:2422)زواش رحاب ،قريبيس فاطمة الزهراء ، -02
 .،جامعة محمد بوضياف ،مسيلة ية آداء المؤسسة العموم

 أسس بناء الاختبارات والمقاييس النفسية والتربوية (2413)سوسن شاكر مجيد،-01
 .،الطبعة الاولى ،مركز ديبونو لتعليم التفكير 

،دار  خطوات البحث العلمي من تحديد المشكلة الى تفسير النتيجةعقيل حسين عقيل ، -05
 .ابن الكثير 

مفاهيم أساسية في إدارة الموارد البشرية وتخطيط القوى سن وآخرون ،عماد الدين ح-06
 .،مطبعة نور الايمان ،المؤسسة الثقافية العمالية ، الجامعة العمالية العاملة

،  دور التدريب في تحسين الأداء الوظيفي(:2421)قماح صليحة ،لمطيش لويزة ، -00
 .جامعة محمد الصديق بن يحي ،جيجل 

فعالية برامج التدريب في تحسين الأداء لدى (:2415)ريم ،كواسح حياة ،قواجلية م-00
،مذكرة ماستر ،جامعة العربي بن مهيدي ،أم البواقي العمال في المؤسسة الإقتصادية 

 .،الجزائر
كلية التجارة ،القاهرة  ،ادارة الموارد البشرية(:2415)مصطفى مصطفى كامل ،وآخرون ،-03
. 

،دليل الباحث المبتدئ في موضوعات البحث  منهجية البحثأبيض ،مانيو جدير ،ملكة  -27
 .ورسائل الماجستير والدكتوراه 

 .،ملتقى البحث العلمي  محاضرات أدارة الموارد البشرية(:1025)هاني عرب ،-20
،كلية العلوم الاقتصادية  سلسلة محاضرات في إدارة الموارد البشريةيحياوي نعيمة ، -22

 .امعة باتنة وعلوم التسيير ،ج
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    :المجلات  
اثر البرامج التدريبية للموارد البشرية في تحقيق الميزة (:2727)  المطيري عبد الله سعود-0

 .المجلة العربية للنشر العلمي ،العدد الخامس عشر التنافسية في القطتع الصحي
د السابع ،جامعة ،مجلة الباحث ،العد تحليل الاسس لمفهوم الأداء(:2445)الداوي الشيخ ،-2

 .الجزائر
مجلة تنمية الموارد البشرية وأهميتها في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة بارك نعيمة، -2

.،مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا ،العدد السابع  التنافسية
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  الاستبيان استمارة:0 رقم الملحق
 :الشخصية البيانات
 :الجنس  (0

 ذكر                                              أنثى 
 :العمر  (2

 سنة  04الى أقل من  31من                    سنة  34أقل من  
 سنة فما فوق  54من             سنة  54من الى اقل  01من 

 :المستوى التعليمي  (2
 جامعي     ثانوي                                    اقل من ثانوي         

 :الخبرة المهنية  (1
 سنوات  14سنوات الى أقل من  5سنوات                                  من  5أقل من 
                  سنوات  14من اكثر 

غيرموافق  العبارة الرقم
 بشدة 

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد 
 بشدة 

      ومستمرة دورية بصفة تدريب برامج ؤسسةالم تضع 10

      التدريب برامج من المتوقعة الأهداف المؤسسة تحدد 10

      لأجلها الموضوعة الأهداف التدريبية البرامج تحقق 10

      بها تعمل التي الوظيفة متطلبات مع التدريبية البرامج توىمح يتوافق 10

      للعمال الوظيفية السلوكيات تغيير في التدريب يساهم 10

      الأقسام جميع في الموظفين  لجميع متاحة تدريب فرص توجد 10

      ومتطورة حديثة وسائل خلال من تكون المؤسسة في التدريب برامج 10

      الأداء في العجز جوانب تغطية في التدريب برامج تساهم 18

      التدريبية الدورات نتائج بتقييم ؤسسةلما تقوم 10

      خبرة وذوي تصصصينالم المؤسسة في التدريب بعملية يقوم 01

      التدريب برنامج مدى نجاح في مهم دور للمدرب 00

      للمتدربين وماتالمعل توصيل العادة في المدربون يستطيع 00
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      التدريب جوانب بجميع الإحاطة المدربون يستطيع العادة في 00

      التدريب عملية لتسهيل العمال بتحفيز المدربون يقوم 00

      التدريب عملية في متنوعة ووسائل طرق على المدربون يعتمد 00

ة خلال والعمال المدربين بين فعال تواصل يوجد 00       التدريب فتًر

      التدريب أثناء في العمال جميع وتفاعل مشاركة على المدربون يحرصػ 00

      منها والهدف التدريب برامج محتوى شرح على القدرة المدربون يملك 08

      التدريب عملية أثناء والمداخلات المناقشات إدارة المدربون يستطيع 00

      في أدائي المهني متكافئة  يمنح جميع العمال فرص تدريب 01

      للعمل الرسمي الوقت في للتدريب اخضع 00

      أدائي في نقص وجود عند للتدريب اخضع 00

ة خلال المكتسبة ومهاراتي معارفي استصدم 00  أداء في التدريب فتًر
 مهامي

     

أقوم بأداء وظيفتي بسهولة وفي وقت اقل من السابق بعد القيام  00
 تدريبية دوراتب

     

      العمال أداء تحسين على والمستمر المكثف التدريب يساعد 00

      التدريب لبرامج الخضوع بعد والثقة النشاط مستوى بزيادة اشعر 00

      للتدريب الخضوع بعد الوظيفي بالاستقرار اشعر 00

      التدريب عملية بعد ومعارفي مهاراتي بتطوير اشعر 08

      للتدريب خضوعي بعد إضافية بمهام المؤسسة تكلفني 00

      لي بالنسبة هاما شيئا المؤسسة في وظيفتي تمثل 01

      المطلوب بالشكل انجازها إلي يمكنني الموكلة بالمهام قيامي عند 00

      بعملي الالتحاق عند أتأخر لا عادة 00

      العمل في ةالمتع بسبب بسرعة الوقت يمر بأن اشعر 00

      القصوى للضرورة إلا عملي عن أغيب لا 00

      نادرا إلا المباشر رئيسي مساعدة إلى احتاج لا 00

      الفعال الأداء على وتساعد جيدة الحالية العمل ظروف 00

      بكفاءة عملي أداء على كثيرا تشجعني ترقية على حصولي 00
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  نتائج الدراسة :2 رقم الملحق
Corrélations 

العاملين_أداء   التدريب 

العاملين_أداء  Corrélation de Pearson 1 ,634
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 40 40 

Corrélation de Pearson ,634 التدريب
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 40 40 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,206
a
 ,042 ,017 ,67167 

 

a. Prédicteurs : (Constante), التدريب_برامج  

 

 

 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,761 1 ,761 1,687 ,202
b
 

      وجه أحسن على بعملي للقيام الملائمة وفالظر  جميع المؤسسة توفر 08

      جيد بشكل عملي أداء على قدرة أكثر يجعلني الحوافز على حصولي 00

 في أدائي تحسين اجل من حديثة تقنيات توفير في مؤسستي تساىم 01
 العمل

     

      للمؤسسة للنجاح الرئيسي المحدد هو العاملين أداء 00

ؤسسة بتشجيع التعاون بين العاملين على مختلف تقوم إدارة الم 00
 المستويات بغية تحقيق أداء فعال
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Résidus 17,143 38 ,451   

Total 17,904 39    

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

b. Prédicteurs : (Constante), بالتدري_برامج  

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 2,080 ,473  4,394 ,000 

التدريب_برامج  ,229 ,176 ,206 1,299 ,202 

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,495
a
 ,245 ,225 ,59629 

 

a. Prédicteurs : (Constante), المدربون 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4,393 1 4,393 12,354 ,001
b
 

Résidus 13,511 38 ,356   

Total 17,904 39    

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

b. Prédicteurs : (Constante), المدربون 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1,513 ,345  4,389 ,000 

 001, 3,515 495, 120, 422, المدربون

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

المتدربين_العمال 1
b
 . Introduire 
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a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,692
a
 ,480 ,466 ,49521 

 

a. Prédicteurs : (Constante), المتدربين_العمال  

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 8,585 1 8,585 35,007 ,000
b
 

Résidus 9,319 38 ,245   

Total 17,904 39    

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

b. Prédicteurs : (Constante), المتدربين_العمال  

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,840 ,320  2,623 ,012 

المتدربين_العمال  ,687 ,116 ,692 5,917 ,000 

 

a. Variable dépendante : العاملين_أداء  

 


