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 ب 
 

 8مقدمة
مات وما أحدثتو مف تطورات عمى مستوى ظعالـ الأعماؿ والمنشيدىا في ظؿ التغيرات العديدة التي      

الاىتماـ بالأداء الوظيفي لمعامميف والارتقاء بالخدمات المقدمة مف طرفيـ  أصبح والخارجية،البيئة الداخمية 
 ومستقبميا.لأىميتو وتأثيره عمى واقعيا 

وذلؾ ، فالمؤسسات باختلبؼ أداء أنشطتيا تتجو نحو التميز مف خلبؿ رفع وتحسيف جودة الأداء الوظيفي      
ىادؼ  إدارييعتبر نشاط  إذا، والميمة في كؿ مؤسسة  الأساسيةفيو احد الدعائـ ، يتـ عف طريؽ التدريب 

 والاستمرارية .تحقيؽ التنمية  إلىالقوى العاممة وتوجيييا  إعداديشمؿ 
فالعممية التدريبية تتـ مف خلبؿ تحديد الاحتياجات التدريبية وتصميـ البرامج وتقييميا عمى يد مختصيف      

ة الميارات وتغيير وضبط عممية مخطط ليا مسبقا تيدؼ إلى تقديـ معارؼ ومكتسبات جديدة وتنمي فيي، وتقنييف
 الوظيفة.تتطمبو بما  السموكيات

رفع أدائيـ  بقصد، بيافالإدارة الناجحة ىي التي تيتـ بتسخير كافة الوسائؿ والطرؽ الفعالة لتدريب العامميف      
النشاط الأساسي لتحقيقيا ومواكبة التغيرات والتكييؼ  باعتباره، بالجودةارتباط مباشر  فالتدريب، جودتيـوتحسيف 

 معيا.
 عف، وتطبيقياالمنضمات لتحقيقيا  تسعى، العامميفمف طرؼ فالجودة ىي صفة ملبزمة لمخدمات المقدمة      

 طريؽ العديد مف الآليات أنجعيا التدريب.
د حيث تعمؿ جودة الأداء الوظيفي عمى تحقيؽ مستويات عالية مف الرضا لدى أرباب العمؿ أو العامميف بح     
 يف قدرات أداء العامؿ .فالجودة ىي درجة التميز الموجودة في العمؿ التي تساىـ في تحس ذاتيـ،
القدرة عمى أداء  فيو بيا،فالأداء يمثؿ مؤشرا سموكيا عاما يدؿ عمى مدى قياـ العامميف بالوجبات المكمفيف      

 جر.أالفرد لعممو مقابؿ ما يتقاضاه مف 
حاولنا معرفة كيؼ يساىـ التدريب  لمعامميف،وانطلبقا مف أىمية التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي      

ولدراسة ىذا الموضوع قسمنا الدراسة غالى أربعة  المدنية،في تحسيف جودة الأداء الوظيفي في وحدة الحماية 
  يمي:فصوؿ وزعت كما 

المفاىيـ إضافة إلى المقاربات  تحديد، والأىميةوالأىداؼ  الفرضيات، الدراسةتضمف إشكالية 8 الأولالفصل 
 النظرية والدراسات السابقة.



 مقــــذمة
 

 ج 
 

حيث عرضنا فيو أساسيات التدريب مف  التدريب،تـ التركيز فيو عمى مفيوـ  المبحث الأوؿ الثاني8الفصل 
أما المبحث الثاني تناولنا فيو مراحؿ العممية التدريبية بالإضافة ، أىمية وأىداؼ ومبادئ وطرؽ وأنواع التدريب

 لى معوقات التدريب .إ
ومبادى ومتطمبات ، تـ التطرؽ فيو إلي مبحثيف الأوؿ الجودة وتطورىا والأىداؼ والخصائص الثالث8الفصل 
 التكاليؼ والمعيقات التي تواجو الجودة في المؤسسات. الجودة،تحقيؽ 

 الوظيفي،أما المبحث الثاني بعنواف الأداء الوظيفي وعرضنا فيو كؿ مف عناصر ومحددات ومكونات الأداء 
 أنواع ومعايير وأبعاد إضافة إلي تقييـ الأداء الوظيفي .

الدراسة واختيار عينة  منيج، الدراسةفيو عرض مجالات  تـ، لدراسةبعنواف الإطار المنيجي  الرابع8الفصل 
التوصيات التي تـ استنتاجيا  وأخيرا، الفرضياتالنتائج المتوصؿ إلييا ومناقشتيا عمى ضوء  فالأخير، الدراسة

 مف الدراسة.

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: الفصل الأول 
 دراسةلالإطار العام ل
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 تمييد
 أفيمكف لمباحث  في مراحؿ البحث العممي حيث لا وأساسيةالتصوري لدراسة خطوة ميمة  الإطاريعتبر 

 فضولو البحثي  أثارتتكوف ىناؾ بعض التساؤلات التي  أففي بحثو دوف  يبدأ
التي  وأسباب اختيار الموضوع والأىمية والأىداؼالبحث والفرضيات  إشكالية إلىوفي ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ 

سات السابقة التي تناولت دور التدريب تحديد المفاىيـ واستعراض بعض الدرا ىإضافة إلاسة لتحقيقيا تسعى الدر 
تفسر الموضوع مف مختمؼ الجوانب  في تحسيف جودة الأداء الوظيفي وبعض المقاربات النظرية التي

 .ةالسوسيولوجي
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 لمدراسة تصوريالطار الإ 8المبحث الأول
 8 الإشكالية 8أولا

ذلؾ نتيجة التغيرات الحاصمة في و  ، تواجو المنظمات اليوـ العديد مف التحديات في مختمؼ المجالات     
الأمر الذي جعؿ تمؾ  ، اختلبؼ القوى العاممةو  الميارات المطموبة تنوعو  عولمةو  بيئتيا مف تقدـ تكنولوجي

النمو الذي يعتمد عمى أساس تحقيؽ التميز في و  الاستمراريةو  المنظمات في مواجية حاسمة مع تحديات البقاء
 ، كذا التمتع بمرونة عالية تمكنيا مف التكيؼ مع ىذه المتغيراتو  ، منتجات تمكنيا مف ذلؾو  تقديـ خدمات

مف أىـ و  ، فالإدارة الناجحة ىي الإدارة المبدعة في إيجاد الحموؿ لممشكلبت الناجمة عف عوامؿ البيئة المتغيرة
 سبؿ نجاح أي منظمة ىو وجود أفراد بيا قادريف عمى بذؿ الجيود المطموبة لمقياـ بكافة أنشطة العمؿ بكفاءة

 1فعالية.و 
الوصوؿ إلى و  القياـ بأعمالياو  د تمكنيا مف مزاولة نشاطياحيث تمتمؾ المنظمات بمختؼ أنواعيا موار      

 أساس ىذه المنظمات.و  الذي يعتبر أىـو  مف بيف ىذه الموارد ىو المورد البشريو  الأىداؼ المسطرة
نجاعة أداء المؤسسات لذلؾ أصبح عمى ىذه الأخيرة و  عوامؿ تنافسية أىـفقد أصبحت الموارد البشرية أحد      

الأمر  ، خدماتو  ا البشرية كونيا تتوقؼ عمييا عممية تحويؿ المدخلبت داخؿ المؤسسة إلى سمعتسيير مواردى
 2معرفة.و  كفاءة ، الذي تحتـ أف تكوف تمؾ الموارد البشرية أكثر ميارة

خاصة جودة و  كفاءتياو  و لتحقيؽ ذلؾ يجب عمى المنظمات أف تقوـ بتدريب مواردىا لتحسيف فاعميتيا     
الحصوؿ و  المعارؼ التي يحتاجيا الفردو  الخبرات إكسابفالتدريب ىو عممية تيدؼ بشكؿ أساسي إلى  ، أداءىا

فأثار التدريب  ، جودة أداءهو  الميارات لزيادة معدؿ كفاءتوو  الاتجاىاتو  ، البيانات التي تنقصوو  عمى المعمومات
ة عمى العالـ الخارجي مف خلبؿ مواكبتيا انفتاح المؤسسو  المؤسسة إنتاجيةلا تنعكس عمى الأفراد فقط بؿ عمى 

 تغيرات البيئة الخارجية.و  لتطورات
معناه ترفع كفاءة  ، مف أجؿ البشرو  كما عرفتو منظمة الأمـ المتحدة بأنو رفع كفاءة البشر بواسطة البشر     

فالتدريب يضع العامؿ المناسب  ، أىدافيـ الشخصيةو  مف تحقيؽ أىداؼ المنظمة المطريفالعامميف مف طرؼ 

                                                           

،  مجمة تنمية الموارد البشرية لمدراسات والأبحاث،كمية العموـ الاقتصادية،  تنمية الموارد البشرية في المنظمة:  بف محكوـعمي  1
 . 166ص ،  1العدد ،  الجزائر،  جامعة ادرار،  المركز الديمقراطي العربي

،  أطروحة دكتوراه ،  المستداـ لممؤسسة الاقتصاديةدور التدريب في تحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء :  حكيـ جربي عبد 2
جامعة سطيؼ ،  كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير: دراسة حالة مجموعة مف المؤسسات الاقتصادية بولاية سطيؼ

 ص ا.،  2018،  الجزائر،  1



 للذراسة مالإطار العا..............................................................................لالفصل الأو
 

8 
 

تقاقيامو بميامو بكؿ و  مكاف عمموو  يجعمو يتكيؼ مع منصبوو  يحسف ميارتوو  في المنصب المناسب  فثقة وا 
 دوف مواجية أية صعوبات فيو.

 تعزيز ثقتيـو  تحسيف جودة أداءىـو  و بيذا يعتبر التدريب نشاطا لازما في المنظمات لتنمية العامميف     
 الابتكار.و  حثيـ عمى الإبداعو  بأفكارىـ الارتقاءو 

رضاءىتحاوؿ الوصوؿ إلى إشباع احتياجات و  السيادةو  أما المنظمات التي تريد الزيادة      مف  ـعملبءىا وا 
ىذا عف طريؽ و  ، لذلؾ عمييا أف تتبنى فمسفة جديدة ترتكز عمى رضا العميؿ ، أجؿ البقاء بتمتعيـ بالمزايا

 1الخدمة.و  تحقيؽ جودة المنتج
فيي مجموعة مف  ، منو الجودة فيو مصطمح يعبر عف حالة المنتج أو الخدمة المقدمة أو مستوى الأداءو      

بيذا تحقؽ و  ، الخصائص أو السمات الواجب توفرىا في المنتج أو الخدمة مما يرضي العميؿ أو المستيمؾ
لعملبء بالتعامؿ معيا بسبب جودة منتجاتيا أو تحقؽ أىدافيا لاستمرار او  المنظمة مكانة عالية بيف منافسييا

تعتبر الجودة مسؤولية كؿ عامؿ في المنظمة لأنو عميو أف يحسف جودة أداءه ليزيد مف و  ، جودة خدماتيا
 فاعميتيا في السوؽ أو يزيد مف كفاءة خدماتيا المقدمة لمزبائف.و  المنظمة إنتاجية
ذلؾ لأىمية المفيوـ عمى مستوى و  يعتبر الأداء الوظيفي لمعامؿ ىو مف المفاىيـ التي نالت اىتماما منوو      
 المؤسسة.و  الفرد
يشير الأداء الوظيفي إلى و  ، يقصد بو الأىداؼ التي تسعى المؤسسة إلى تحقيقيا عف طريؽ العامميف بياو      

أو ىو السموؾ الذي تقيـ بو  ، التي تتطمبيا وظيفتوالمسؤوليات و  الطريقة التي يؤدي بيا الموظؼ المياـ
 2كفاءاتو في أداء ميامو. مراعاةالمؤسسة الفرد الذي يعمؿ بيا بطريقة صحيحة مع 

تحقيؽ و  الإنتاجيةرفع و  الإتقاف في العمؿ مما يحقؽ الكفاءة لمعامؿو  الدقةو  كما أنو يشمؿ كؿ مف النظاـ     
كساباستثمار في المورد البشري لتحسيف جودة  منو فالتدريب ىوو  أىداؼ المؤسسة. خبرات و  ميارات وأداءه وا 
 بالتالي سيعود ذلؾ عمى المؤسسة ككؿ.و  جودة أداءهو  ترفع مف معدؿ

 : ىذا ما يجعمنا نطرح التساؤؿ الرئيسي التاليو      
 
 

                                                           

دار الحامد لمنشر ،  وتجارية في الجودة إدارة وصناعة الجودة مفاىيم إدارية وتقنية:  خضر مصباح إسماعيؿ الطيطي1
 .2011،  1ط،  والتوزيع

  www.getrom.com48:  23.03.03 17،  لأداء الوظيفي2

http://www.getrom.com/
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 كيف يساىم التدريب في تحسين جودة الأداء الوظيفي لمعاممين؟ 
 : الفرعية التاليةتتفرع منو الأسئمة و 

 قدرات العماؿ؟و  صقؿ مياراتو  ىؿ لأنشطة التدريب دور في تنمية 
 ىؿ التدريب يكسب العماؿ معارؼ جديدة تحسف مف جودة أداءىـ؟ 
 ؟إنتاجيتيـكذلؾ و  تحسيف جودة أداءىـو  ىؿ التدريب يحفز العماؿ عمى رفع 

 8 فرضيات الدراسة
ىي و  مقترحة لسؤاؿ البحث إجابةىي  فالفرضية، الفرضياتبعد أف حددنا مشكمة الدراسة قمنا بصياغة 

باختصار تصريح يتنبأ  وىي، الواقعأيضا عبارة عف تنسيؽ لما سنكتشفو في  وىي، الإمبريقيوسيمة لمتحقؽ 
 1.أكثربوجود علبقة بيف حديف أو 

 : و قد صغنا في ىذه الدراسة الفرضيات التالية
 8 الفرضية الرئيسية 

 .يفي لمعامميف عف طريؽ آليات معينةتحسيف جودة الأداء الوظ يساىـ التدريب في

 8 الفرضيات الفرعية 
 صقؿ ميارات العامميف.و  دور في تنمية التدريبلأنشطة  -
 التدريب يكسب العماؿ معارؼ جديدة تحسف مف جودة أداءىـ. -
 .إنتاجيتيـكذلؾ و  تحسيف جودة أداءىـو  التدريب يحفز العماؿ عمى رفع  -

 8 الدراسة أىداف 8ثانيا
 : تيدؼ ىذه الدراسة إلى

 التأكد مف دور التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي. -
 زيادة جودة أداء العامؿ.و  ضبط العلبقة بيف التدريب -
 الكشؼ عف أنواع البرامج التدريبية المتبعة في وحدة الحماية المدنية. -
 معرفة مدى تطبيؽ المؤسسة لعممية التدريب. -
 الحموؿ لمتحسيف مف جودة الأداء الوظيفي. إيجادالمساىمة في  -

 
                                                           

 .151ص،  2004،  2ط،  الجزائر،  دار القصبة لمنشر،  منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية:  موريس أنجمس1
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 8 أىمية الدراسة
 دوره في تحسيف جودة الأداء الوظيفي لو.و  تسميط الضوء عمى أىمية المورد البشري -
 الضعؼ لدى العامميف.و  إبراز نقاط القوة -
 في تحديد الرؤية المستقبمية لإدارة الموارد البشرية. ةقاعدية ومحورياعتبار التدريب خطوة  -
 الأىداؼ الشخصية لمعامميف.و  إبراز أىمية التدريب في مساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة -

 8 أسباب الدراسة 8ثالثا
 .لمدراسة والبحثقابميتو و  المعمومات المتعمقة بالموضوعو  توفر المراجع -
 نستطيع أف نطبؽ فييا الجانب الميداني لمدراسة.وجود العديد مف المنظمات التي  -
 .لممنظمة والعامميفأىمية التدريب بالنسبة  -
 تحسيف جودة أداء عماليا.و  اىتماـ المنظمات بالتدريب لرفع إنتاجيتيا -
 الموضوع ذو صمة بالمشكلبت التي تواجو المنظمات. -
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 لمدراسة المفاىيمي الإطار 8الثاني المبحث
 8 تحديد المفاىيم 8اولا

 8 مفيوم التدريب
 8 لغة .أ 

 1دربة.و  مف درب بالأمر دربا :التدريب عمى وزف تفعيؿ
 8 اصطلاحا .ب 

تغيير في  إحداثخبرات جديدة تؤدي إلى و  يعرؼ التدريب عمى أنو عممية تكسب الفرد معارؼ 
 2أعماليـ.يحسف أدائيـ بما يتوافؽ مع متطمبات و  أداءىـ بما يزيدو  سموكياتيـ

 صقؿ مياراتيـو  اتجاىات الفرد أو المجموعةو  و يعتبر أيضا العميمة المنظمة المستمرة لتنمية مجالات
 3استخداـ الأساليب الحديثة.و  قدراتيـ عف طريؽ تشجيعيـ المستمر عمى التعمـو 

 دموف طرؽ" في كتابو بأنو محاولة لتغير سموؾ الأفراد مما يجعميـ يستخإبراىيـو عرفو أيضا "حسف 
 4أساليب مختمفة في أداء الأعماؿ.و 

أثار معينة في مجموعة مف الأفراد  إحداثمايرز" أف التدريب عممية براد بيا و  في حيف يرى "مايسوف
 5المقبمة.و  مقدرة في أداء أعماليـ الحاليةو  تجعميـ أكثر كفاية

 ذلؾ لإكساب المعارؼو  الوظيفيةو  فالتدريب تعديؿ إيجابي يتناوؿ سموؾ الفرد مف الناحية المينية
 6العادات اللبزمة مف أجؿ رفع مستوى كفاءتو في الأداء.و  الخبرات التي يحتاج إلييا الإنسافو 

                                                           

 .333ص،  2016،  الجامع الإسلبمية السعودية،  تدريب الدعاة عمى الأساليب البيانية:  عبد الرب بف نواب الديف 1
،  بنغازي،  دار الكتب الوطنية،  -رؤية استراتيجية وتطبيقات عممية-إدارة الموارد البشرية :  خالد زميوؿ،  سامي بو دبوس 2

 .175ص ،  2020،  1ط،  ليبيا
،  الأردف،  عماف،  دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع،  الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية:  الله العزاوينجـ  3

 .333ص،  2010
،  2002،  دار النيضة العربية،  لبناف،  بيروت،  إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي:  حسف طمع إبراىيـ بموط 4

 .11ص
،  جامعة الممؾ سعود،  أساليب التدريب التي طبقيا المشرفون التربويون لمتدريب التربوي:  سمطاف بف سمطاف محمد 5

 .18ص،  2015،  السعودية
،  مجمة اقتصاديات شماؿ افريقيا،  تنمية الموارد البشرية وأىمتيا في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية:  بارؾ نعيمة 6

 .274ص،  2009،  ،  الجزائر،  جامعة الشمؼ،  07العدد 
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  8رائياج. إج
الكفاءات لدى العامميف لأداء و  تطوير القدراتو  صقؿو  تتبناه المؤسسة لتنمية ـمخطط ومنظىو نشاط 

 الأىداؼ المسطرة.ميارة لموصوؿ إلى و  وظائفيـ بكفاءة

 8 مفيوم الجودة
  8لغة .أ 

أي أتى بالجيد مف  وأجاد، جيداجوده صار و  جاد الشيءو  الجيد نقيض الرديءو  كممة الجودة أصميا جود
 1الفعؿ.و  القوؿ
 8 اصطلاحا .ب 

 ىي تكامؿ الملبمحو  ، ىي درجة استضاء المتطمبات التي يتوقعيا العميؿ أي المستفيد مف الخدمة 
 2متطمبات محددة أو معروفة.و  أو خدمة ما بصورة تمكف مف تمبية احتياجات الخصائص لمنتجو 

أي أنو ينظر إلى  ، مستقبلبو  توقعات المستفيد حاضراو  و يعرفيا "ديمنج" أيضا بأنيا تحقيؽ احتياجات
الجودة مف منظور مقدـ الخدمة فإذا قدمت الخدمة تكوف في نظر مقدميا خالية مف العيوب فإنيا حسب ىذا 

 3المفيوـ تكوف عندئذ خدمة ذات جودة.
فيي تشمؿ جميع مجالات النشاط في المؤسسة كما تشمؿ كافة أبعاد  ، ىناؾ اختلبؼ في تعريؼ الجودة

تفادي الخسارة التي يسببيا و  قدرة المنتج عمى تمبية حاجيات المستعمميفو  قة لممواصفاتالخدمات المطابو  السمع
 4المنتج لمزبوف.

يرى "فيشر" أف الجودة مفيوـ و  حسب رأي "باريؾ" أنيا الإشباع التاـ لحاجيات المستيمؾ بأقؿ تكمفةو 
نيا في المجاؿ الصناعةو ، مجرد يعني أشياء مختمفة للؤفراد المختمفيف الأعماؿ تعني كـ يكوف الأداء أو و  ا 

 خصائص معينة ممتازة خصوصا عند مقارنتيا مع معيار موضوع مف قبؿ المستيمؾ أو المنظمة.
 

                                                           

 .72ص،  1984،  2جزء ،  القاىرة،  دار المعارؼ،  لسان العرب:  ابف منظور 1
 .2010،  أربد،  الاردف،  عالـ الكتاب الحديث،  الاعتماد وضبط الجودة في الجامعات العربية:  أحمد الخطيب 2
 .14ص ،  2012،  1ط،  القاىرة،  المجموعة العربية لمتدريب والنشر  الشاممة،8 إدارة الجودة  محمود احمد عبد الفتاح 3
،  2010،  الممتقى الوطني،  سعيدة،  جامعة طاىر مولاي،  إدارة الجودة الشاممة وتنمية أداء المؤسسة:  بومديف يوسؼ 4

 .05ص
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درجة امتياز لنوعية معينة مف المنتج أو و  و يرى "دومينغ" بأنيا صفة أو درجة تميز في شيء ما

 1الخدمة.

 8 مفيوم الجودة من منظور إسلامي ج.
تقافو  كماؿو  الإسلبمي ديف جودةديننا  الأحاديث النبوية الشريفة يجد أف و  المتتبع لمنصوص القرآنيةو  ، ا 

 ، غاية المشرع في المكمؼ ليس في مجرد الانصياع بأداء العمؿ عمى أي وجو بؿ ىو العمؿ المتقف بلب منازع
 أحسف تقويـ".لقد خمقنا الإنساف في و  " ، " صنع الله الذي أتقف كؿ شيء": لقولو تعالى

 " إف الله يحب إذا عمؿ أحدكـ عملب أف يتقنو" : سمـو  و في السنة النبوية قولو صمى الله عميو
  8إجرائيا د.

بموغ الأىداؼ بمعايير جيدة دوف عيوب و  ج أو الخدمةتىي عممية تيدؼ إلى تحسيف المنو  الإتقافىي 
 التحفيز.و  تغيير في المنظمة عف طريؽ التدريب إحداثنيؿ رضا العملبء مف خلبؿ و  ، أو نقائص

 8 مفيوم الأداء الوظيفي
 8 لغة .أ 

 2ىو أداء للؤمانة.و  قضاهو  أوصمو ، مف أدى تأدية 
  8اصطلاحا .ب 

أو كما يعبر الأداء عف الأثر الصافي لجيود الفرد  ، ىو مستوى الإنجاز الذي يصمو الفرد في عممو
دراؾ الدور أو و  التي تبدأ بالقدرات تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد.و  بالتالي يشير إلى درجة تحقيؽو  المياـا   3ا 

أما نتاجات السموؾ  ، فالسموؾ ىو النشاط ، عرفو "نيكولاس" عمى أنو نتاج السموؾ الذي يقوـ بو الأفراد
 4فيي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ.

 

                                                           

المجمة الجزائرية لممالية ،  جامعة تممساف،  والمأمولالجودة الشاممة في مؤسسات التعميم العالي بين الواقع :  بو دلاؿ عمي 1
 .54ص 53ص ،  2014،  4العدد ،  العامة

شيادة دور العوامل النفسية والاجتماعية في تعزيز الأداء الوظيفي لدى ضباط الشرطة اليمنية،  :  عبد الله حسيف جولة 2
 .92ص،  2016،  اليمف،  كمية الدراسات العميا،  عموـ الشرطة،  ماجستير

 .19ص ،  2018،  1ط،  عماف،  دار المكتبة الحامد لمنشر والتوزيع  إدارة الأداء،:  مصطفى يوسؼ كافي 3
،  الأردف،  عماف،  دار جرير لمنشر والتوزيع  ،-بين النظرية والتطبيق- إدارة وتقييم الأداء الوظيفي:  إبراىيـ محمد المحاسنة 4
 .105ص،  2013،  1ط 
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تماـ المياـ المكونة و  و الأداء ىو درجة تحقيؽ ىو يعكس الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا الفرد و  ، لوظيفة الفردا 
 1متطمبات الوظيفة.

  8إجرائيا .ج 
 مسؤوليات الوظيفة.و  فيو قياـ الموظؼ بميامو المسندة إليو مف خلبؿ الالتزاـ بواجبات

 8 مفيوم الدور
 8 لغة .أ 

 2جمعو أدوار.و  ميمة ووظيفة
 8 اصطلاحا .ب 

فيعرؼ في العموـ الاجتماعية بأنو الموقؼ أو السموؾ أو وظيفة الشخص  ، الدور لا يرتبط بمجاؿ معيف
 3داخؿ المجموعة.

فأف الدور يشير إلى  ، الجانب الديناميكي لمركز الفردو  ، ىو السموؾ المتوقع مف الفرد في الجماعة
 4نموذج السموؾ الذي يطمبو المركز.

 8 إجرائيا .ج 
 تحدد سموكو.و  التي تبرز مكانتوو  داخؿ مجتمعوو ىو مجموع المياـ التي يقوـ بيا الفرد 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           

تنظيـ  عمـ الاجتماع،  أطروحة دكتوراه،  ادارة الوقت وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في الجامعة الجزائرية:  نور الديف عزوز 1
 .51ص ،  2021،  الجزائر،  اـ البواقي،  جامعة العربي بف مييدي،  وعمؿ

جامعة منشوري ،  تنمية الموارد البشرية،  شيادة ماجستير،  دور القيادة في إدارة العمل التطوعي الجمعوي:  نوي عمار 2
 .24ص ،  2010،  الجزائر،  قسنطينة

 . www.Almerja.com. 2023.03.03 /21 : 37،  مفيوـ الدور 3
 .395ص،  1993 1ط،  بيروت،  مكتبة لبناف  معجم المصطمحات العموم الاجتماعية،:  احمد بدوي زكي 4
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 8 مفيوم التنمية
 8 لغة .أ 

 1يقاؿ نما الخضاب أي ازداد.و  ، كثرو  أي زاد ، نميو  اشتقت مف النماء
 8 اصطلاحا .ب 

تتجمى مظاىرىا في تمؾ السمسمة مف و  شامؿ لعممية ديناميكية تحدث في المجتمعو  إف التنمية ىدؼ عاـ
 2تعتد عمى التحكـ في الموارد البشرية المتاحة.و  الوظيفية التي تصيب مكونات المجتمعو  التغيرات البنائية

 8 إجرائيا .ج 
الزيادة في و  أداءىـجودة تحسف و  ميارات العامميفو  التغيير في كفاءاتو  التطورو  و تعني عممية التقدـ

 الإنتاجية لتحقيؽ أىدافيـ.
 8 مفيوم العاممين

 8 لغة .أ 
ىـ مف يعمؿ في مينة أو وظيفة أو موظفوف في مشروع أو نشاط و  جمعيا عماؿ ، مفردىا عامؿ

 3معيف.
 8 اصطلاحا .ب 

المتعمؽ بالقانوف الأساسي لمعامؿ حيث  78/12فقد جاء تعريؼ العامميف في نص المادة مف القانوف 
غيره مف لا يستخدـ لمصمحتو الخاصة و  يعتبر العامؿ كؿ شخص يعيش مف حاصؿ عممو اليدوي أو الفكري

حيث يكفي لشخص  ، العماؿ أثناء نشاطو الميني عمى أف مصطمح الموظؼ العاـ يطمؽ عمى كؿ شخص يعمؿ
 4أف يعمؿ حتى يطمؽ عميو موظؼ عاـ.

 8 إجرائيا .ج 
ىـ مجموعة مف الموظفيف الذيف يشغموف وظائؼ معينة داخؿ المنظمات مقابؿ أجر مادي يخضعوف 

 مف الإدارة. ؼلمرقابة والإشرا
 

                                                           

 .197ص ،  32عدد ،  مجمة الجامعة العراقية،  الاقتصادية في الفكر الإسلاميتنمية :  عبد الرحماف عباس محمود 1
،  جامعة حمواف،  مركز النشر والتوزيع الكتاب الجامعي،  لتنمية الاجتماعية المثال والواقعا:  طمعت مصطفى السروجي 2

 .16ص ،  2001،  مصر
3 www.almaany.com/ar/dict08 :  . 2023.03.03. 20 
 .32ص ،  الجريدة الرسمية،  المتضمف القانوف الأساسي العاـ لمعماؿ 1978أوت  05المؤرخ في  78/12قانوف  4

http://www.almaany.com/ar/dict
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 8 النظرية  المقاربات 8ثانيا
 8 تايمور فريدريك 0741 – 0711 8الإدارة العممية-0

تفترض أف العمـ يستطيع أف و  ، ترى ىذه النظرية أف التنظيمات عبارة عف أنساؽ رشيدة ذات أىداؼ محددة
 : مبادئيا مف أىـو  ، تحقيؽ أعمى درجة مف الكفاءة التنظيميةو  أسرع الطرؽ لإنجاز العمؿو  يحدد دائما أفضؿ

 ضرورة التوصؿ إلى أعمى درجة مف تقسيـ العمؿ. :أولا
 التأكد مف سلبمة أداء العامؿ عف طريؽ الإشراؼ الدقيؽ. :ثانيا
 1وضع نظاـ الحوافز عمى أساس الأجر. :ثالثا

 الحركة أي تحديد الوقتو  استخداـ دراسات الزمفو  حسب المبدأ الأوؿ الذي ينص عمى تقسيـ العمؿو 
 جيد أقؿ.و  عالي في وقت إنتاجتدريب العامميف عمييا لتحقيؽ و  اللبزمة لكؿ وظيفة الحركاتو 

يقمؿ مف و  الإنتاجيةأما حسب ما جاء بو المبدأ الثاني فتدريب العامميف عمى الأداء السميـ يزيد مف 
 بالتالي تخفيؼ العبء عف الإشراؼ.و  حوادث العمؿو  الخطأ

اىتمت أيضا بالتخصص في المياـ أي تنمية قدرات العماؿ حسب الوظائؼ الموجودة لوضع الرجؿ و 
 2المناسب في المكاف المناسب.

ركزت الإدارة العممية عمى نظاـ الحوافز حسب المبدأ الثالث ليا حيث يتيـ تحفيز العماؿ عف طريؽ و 
لو و  تجاىمت كونو فردو  لكنيا اعتبر العامؿ مثؿ الآلة ، أي ربط الأجر بالإنتاجية ، رفع الأجر مقابؿ أداء عالي

 علبقات اجتماعية.و  احتياجات
حيث  ، أداء العامؿ جودة لكف رغـ ذلؾ يرجع ليا الفضؿ في توجيو الاىتماـ إلى أىمية التدريب في تحسيف 

جودة خمؽ مناخ تدريبي ملبئـ لتحسيف و  ساىمت مثؿ ىذه الأفكار في إثارة المزيد مف الدراسات داخؿ المنظمات
 3تحفيزىـ وفؽ أسس عممية.و  أداء الموظفيف في المؤسسات عف طريؽ تدريبيـ

 

 

                                                           

 .97ص ،  96ص،  2007،  مصر،  القاىرة،  دار غريب لمنشر والتوزيع،  عمم اجتماع التنظيم:  طمعت إبراىيـ لطفي 1
قسـ عمـ الاجتماع ،  أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية:  بوكفوسىشاـ  2

 .23ص ،  2006،  الجزائر،  جامعة الإخوة منتوري قسنطينة،  والديموغرافيا
 .29ص ،  2014،  1عماف ط،  الأردف،  دار حامد لمنشر والتوزيع  الإدارة والعلاقات الإنسانية،:  صفاء نواؼ بني حمداف 3
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  8نظرية الديمقراطية " ماكس فيبر"-4

بيروقراطية تعني بناء اجتماعي الو  عمى يد " ماكس فيبر" ، برزت ىذه النظرية في أوائؿ القرف العشريف
القواعد الواضحة التي تنظـ و  تتصؼ بوجود العديد مف الإجراءاتو  ، الأدوارو  لممكاناتوف مف التدرج اليرمي يتك

 1تتطمب نظاما دقيقا.و  أفعاؿ أعضائيا
ىي في معناىا سمطة المكتب أو و  ، توزيع المسؤولية بطريقة ىرميةو  يعتمد ىذا النظاـ عمى وحدة الإجراءات

بطريقة تجعميا تتمتع بالكفاءة حيث يطمب مف العامميف فييا أسموب لتصميـ المنظمات و  ، سمطة الإدارة العميا
 : ىيو  تقوـ البيروقراطية حسب "ماكس فيبر"و  ، بدقةو  أداء وظائؼ محددة

 توزيع الأعماؿ عمى أساس التخصص. -
 التركيز عمى خبرة العامميف. -
 2الاعتماد عمى عدة مستويات ىرمية الشكؿ. -
 3تدريب الموظفيف تدريبا دقيقا عمى أعباء وظائفيـ حتى يكوف العامؿ ذو كفاءة عالية. -

 الأسس يتضح أف البيروقراطية ركزت عمى التدرب في التخصص في العمؿو  و مف خلبؿ ىذه المبادئ
 ، اءةالوظائؼ يعتمد عمى تدريب الأفراد تدريب معمؽ عمى تمؾ الوظائؼ لكي يستطيعوا تولي مناصبيـ بكؿ كفو 
 الممارسة الفعمية لموظيفة.و  حتى خبرة الموظفيف لا تأتي إلا عف طريؽ التدريبو 

منحيـ و  تطوير كفاءة الأفرادو  الأداء جودة إذف حسب " ماس فيبر" فإف لمتدريب دور ميـ في تحسيف
 عأماـ الإبدا غمؽ المجاؿو  تعرضت ىذه النظرية للبنتقاد بسبب اعتبارىا لمفرد كآلةو  مناصب عميا في المنظمة.

الابتكار بسبب الروتيف الذي يخمقو تكرار نفس الأنشطة يوميا دوف اعتراض منو للؤوامر الموجية إليو مف و 
 القيادة العميا.

 
 
 
 

                                                           

 .98ص ،  مرجع سابؽ:  طمعت إبراىيـ لطفي 1
 .34ص،  مرجع سابؽ:  صفاء نواؼ بني حمداف 2
،  جامعة محمد الصديؽ بف يحيى،  شيادة ماجستير عمـ اجتماع،  دور التدريب في إدارة المخاطر والأزمات:  بو بكري فريد 3

 .32ص ،  2013،  الجزائر،  جيجؿ



 للذراسة مالإطار العا..............................................................................لالفصل الأو
 

18 
 

 

 8 مدرسة العلاقات الإنسانية-0
التي أجريت في  الو.ـ.أ قبؿ الحرب العالمية الثانية استمدت أفكارىا مف تجارب الياوثورف ظيرت في

شركة " وسترف  تحت رعاية ، حتى أوائؿ الأربعينات مف القرف العشريفو  شيكاغو عند منتصؼ العشرينات
 1949.1 – 1880بإشراؼ "التوف مايو" و  الكتريؾ"

 سوء الأوضاعو  انصب اىتماـ ىذه المدرسة عمى العامؿ في المنظمات بسبب اشتداد مشاكؿ العماؿ
حيث كثرت  ، أرباب الأعماؿ مف جية أخرىو  التي سادت بيف العماؿ مف جيةالعلبقات الغير ودية و 

 2انخفاض الروح المعنوية.و  الإنتاجضعؼ و  التوقؼ عف العمؿو  تالاضطرابات والإضرابا
 : ئج منيارف توصمت ىذه المدرسة إلى عدة نتاو بعد القياـ بتجارب الياوثو 

 كانت ىنالؾ حوافز.أف العمؿ لا يؤدي إلى نتيجة ممحوظة إلا إذا  -
 الروح المعنوية لمعماؿ.و  الإنتاجتنظيمات غير رسمية ترفع مف و  وجود علبقات -
 خمؽ ظروؼ العمؿ الفيزيولوجية المناسبة بيف العامميف يحسف مف أداءىـ بصورة كبيرة.و  تييئة العامؿ -

ف العماؿ مما يخمؽ و بيذا تؤكد عمى ضرورة التدريب لأنو مف خلبؿ التدريب تشكؿ علبقات غير رسمية بي
مكانتو في و  تعزيز شعورهو  كما يعتبر التدريب وسيمة ليندمج الفرد في عممو ، جو مريح لمعامميف فيما بينيـ

بيذا تكوف المؤسسة قادرة و  أداء عما كاف عميو قبؿ عممية التدريبو  العامؿ أكثر إبداعايصبح  بالتاليو  المنظمة
 المادية في وقت واحد.و  تمبية احتياجاتيـ النفسيةو  عمى تحقيؽ أىدافيا أىداؼ العامميف

 8 نظريات الأداء
 8 0743 - 0620نظرية التكوين الإداري -0

سعى مف خلبليا إلى تطوير النظرية العامة للئدارة مف خلبؿ و  ظيرت ىذه النظرية عمى يد "ىنري فايوؿ"
 3جميع الظروؼ.و  تطوير مبادئ عامة تصمح لكؿ مدير في كؿ مستوى في جميع المنظمات

حيث تعتبر أف الأداء الوظيفي المرتفع ىو نتيجة  ، ـ العمؿ داخؿ المؤسسةترتكز عمى أىمية تقسيو 
مبدأ  14وضع "فايوؿ" و  ، قدراتوو  الثابتة أي يشغؿ كؿ فرد الوظيفة التي تناسب مؤىلبتوو  الوظائؼ المحددة

                                                           

 .101ص 100ص ،  مرجع سابؽ:  طمعت إبراىيـ لطفي 1
،  2016،  1ط،  الأردف،  عماف،  دار الجناف لمنشر والتوزيع، أصول الإدارة والتنظيم:  الفاتح محمود بشير المغربي محمود 2

 .52ص 
 .261ص ،  مرجع سابؽ،  نور الديف عزوز 3
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 ، تدرج السمطة ، المركزية ، وحدة الرئاسة ، وجيووحدة الت ، الانضباط ، ـ العمؿتقسي ، السمطة :ىيو  للئدارة
 المبادرة. ، العدالة ، مصمحة المنظمة ، التعاوف ، الاستقرار ، المساواة ، الترتيب

الموظفيف حتما سيتحسف الأداء الوظيفي و  تطبيقيا مف طرؼ الرئيسو  فعند التزاـ كؿ منظمة بيذه المبادئ
 استمراريتيا.و  وتحقؽ المنظمة أىدافيا ، لمعماؿ

كساالبناء التنظيمي و  كما ركزت ىذه النظرية عمى الجانب الإداري  العماؿ ميارات جديدة فنية بلممنظمة وا 
دارية عف طريؽ التدريبو  اىتمت أيضا بجانب و  ، التخصص لرفع الأداءو  ـ العمؿالتكويف حسب مبدأ تقسيو  ا 

 أداءهىذا ما يدفعو لرفع جودة و  مكافآت أكثرو  حوافز فكمما بذؿ العامؿ جيدا أكبر حصؿ عمى ، الحوافز المادية
 تحسيف سموكو.و 

بداع و  مما تحبط أفكار ، ممؿو  و انتقدت ىذه النظرية بسبب مبادئيا التي تجعؿ المنظمة في حالة روتيف ا 
بالاغتراب شعوره و  القرارات ما يجعمو يشعر بأنو لا ينتمي إلى المنظمة اتخاذعدـ مشاركة العماؿ في و  العماؿ
 داخميا.
 8 نظرية العاممين-4

س ما عمى عكو  قاـ " فريديريؾ ىيرزربرج" بمراجعة الأدبيات الخاصة بالأداء الوظيفي 1954في عاـ 
فقد خمص إلى نتيجة مفادىا بأف  ، الأداء الوظيفيو  توصؿ إليو الباحثوف مف أنو لا توجد علبقة بيف أداء العمؿ

في  1959ذلؾ بناء عمى دراستو عاـ و  ، بيف سموكيـ الوظيفيو  ىناؾ علبقة مؤكدة بيف اتجاىات العامميف
 : فصاغ ىذه النظرية التي تقؼ عمى حاجتيف ىما ، محاسبو  ميندس 200مصانع مختمفة عمى 

 يعمؿ فييا الإنساف. النفسية التيو  الحاجات الواقعية ترتبط بالظروؼ الفيزيقية -
 1تحقيؽ الذات.و  التقديرو  الاحتراـو  ىي المستوى الأعمىو  الحاجات الدافعة -

بذلؾ و  القناعة لدى العامميفو  بشكؿ ملبئـ يؤدي إلى الشعور بالرضاو  فوجود ىذه العوامؿ في موقؼ العمؿ
ثارة الدوافع الداخمية و  يد مف العمؿترى ىذه النظرية أف العوامؿ المحفزة ىي التي يمكف أف تدفع الأفراد إلى المز  ا 

مغزى نظرية العامميف بالنسبة إلى المؤسسة أف تيتـ بنوعية و  ، لدييـ أما العوامؿ الوقائية تمنع عدـ الرضا
بالتالي و  خمؽ نوع مف التحدي الذي يولد لمعامؿ شعورا بقيمة ما يعمؿ فيوو  الوظائؼ مثؿ إثراء المياـو  الأعماؿ

 2أداءه. جودة سيرفع مف

                                                           

،  مصر،  جامعة القاىرة،  كمية الاقتصاد والعموـ السياسية  الأساسية،التنظيم الإداري لمنظريات والمفاىيم :  حسف العمواني 1
 .125ص،  124ص،  2004

 .88ص ،  مرجع سابؽ : حكيـ جربي 2
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العوامؿ التحفيزية يعني تحقيؽ درجة مف الرضا لدى  إشباعأي حسب" ىيزربرج" فإف سعي المنظمة إلى 
 منو زيادة دافعية الأفراد إلى العمؿ أكثر.و  العامميف

العوامؿ المتوفرة و  لـ تشمؿ كؿ الفئات العاممة.و  كما انتقدت ىذه النظرية بكونيا اىتمت بفئة الميندسيف فقط
 فرد ليس بالضرورة أف تكوف لدى جميع الأفراد فيـ يختمفوف عف بعضيـ مف ناحية الاحتياجات النفسيةلدى ال

 الاجتماعية.و 

 8 نظرية التوقع-0
" سنة  لتفسير سبب اتخاذ الأفراد في الشركات مسارات  1964وضعت ىذه النظرية عمى يد" فيكتور فروـ

 : ترتكز ىذه النظرية عمى ثلبث أسس ىيو  القرار.اتخاذ و  معينة دوف الأخرى لاسيما في القيادة
 .ابالمكافأة وجاذبيتييرتبط بمدى رغبتو  ، يعني أف دافع الفرد لمقياـ بيذا التصرؼ أو ذاؾو  8التكافؤ -
امتلبؾ الميارات  يقترف التوقع بعوامؿ مثؿ ، تحقيؽ الجيد المبذوؿ للؤداء المأموؿ إمكانيةتقييـ  8التوقع -

 وفرة الموارد اللبزمة.و  الوظيفةو  المناسبة لأداء الميمة
 1الاقتناع أو الاعتقاد بأف الأداء سيفضي بالمكافأة. 8الوسيمة -
لأف العامؿ عندما يعرؼ أنو  ، تؤكد ىذه النظرية عف أف تربط المؤسسات المكافآت بالأداء بشكؿ مباشرو 

 أثناء أداءه لميامو سيحصؿ عمى مكافآت حتما سيبذؿ جيدا مضاعفا لمحصوؿ عمى قدر أكبر مف المكافآت.
فالتوقع ىو  ، فالفرد يحدد اختياراتو بناء عمى تقدير مدى مطابقة النتائج المتوقعة مف سموؾ معيف لنتائج مرجوة

 تحقيؽ نتيجة معينة.و  الأداءجودة الدافع لمفرد لرفع 
ىدفت ىذه النظرية إلى تحسيف الأداء بتشجيع الدوافع التي تيدؼ إلى تحسيف الأداء مف خلبؿ عقد و 
 ىو ما يعود بالنفع عمى العامؿو  ، المشاركة في اتخاذ القرارات فيما يخص العمؿو  ؼالتدريبية والإشراالدورات 

 الاعتراؼ بالفضؿ ، الثناء ، الشكر ، الفوائد ، الميزات ، جابيةتتعامؿ أيضا مع عدد مف العوامؿ الايو  ، التنظيـو 
 2الرضا الميني. و 

 
 
 

                                                           

  www.hbrarabic.com27. :  17 /18-03-23،  نظرية التوقع 1
،  عماف،  دار الشروؽ لمنشر والتوزيع،  إلى عمم النفس الصناعي والتنظيميمدخل ،  ترجمة فارس حممي:  رونالد ريجيو 2

 . 251ص 250ص،  1999،  1ط،  الأردف

http://www.hbrarabic.com/
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 (: يوضح تطبيؽ نظرية التوقع في مجاؿ العمؿ.01شكؿ رقـ)                   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  نظرية اصتاقع. www.google.com/seartch ?. q الملدر:              

 يكبفئبث يزتفعت أداء يتًٍش يجهىد يتًٍش

تقذٌز ين الإدارة 

 إنى انفزد

طٍبت فً و سيبنت

 انعًم

 أجز عبدي

سيبنت عبدٌت فً 

 انعًم

يب حجى ٌقزر انفزد 

 ٌبذل ين يجهىد

 أداء عبدي يجهىد يحذود
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 8 تدرج الحاجات نظرية-2
حيث تقوـ نظريتو عمى عدة  1954سنة  :جاءت ىذه النظرية عمى يد عالـ النفس الأمريكي" ابراىاـ ماسمو"

 : افتراضات منيا
بالتالي فإف سموكو يكوف مدفوعا نحو إشباع ما يشعر بو مف و  ، يسعى الإنساف دائما إلى إشباع حاجاتو -

 حاجات غير مشبعة.
 إلحاحا مما يجعؿ تأثير ىذه الحاجة يقؿ أو ينعدـ كدافع لسموؾيبدأ الإنساف بإشباع الحاجات الأكثر  -

 1تدفعو إلى إشباعيا.و  مف ثـ تظير حاجة أخرى تمييا في الأىمية غير مشبعة تؤثر عمى سموؾ الفردو 
 2: ىيو  صنفيا في ىرـ إلى خمس فئات أو مستوياتو  و أكد ماسمو أف ىناؾ العديد مف الحاجات المتباينة

 يوضح ىرـ الحاجات عند ماسمو.: ( 02الشكؿ رقـ )
 

 
 المصدر: إعداد الطالباف.                                 

غيرىا. أما حاجات الأمف و  اليواء ، النوـ ، الماء ، و تتمثؿ الحاجات البيولوجية في الطعاـ
ثـ تمييا الحاجات الاجتماعية مثؿ الانتماء إلى المجموعة ثـ  ، الاستقرارو  الوظيفة الدائمةو  ظروؼ العمؿ فتشمؿ

                                                           

 .144ص،  مرجع سابؽ:  سف العموانيح 1
 .229ص ،  مرجع سابؽ:  رونالد ريجيبو 2

 

 حاجات 

 تحقيق الذات

 الحاجة إلى الاحترام و التقدير

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات السلامة و الأمان

 الحاجات البيولوجية
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التي تمثؿ الإنجازات و  أخيرا حاجات تحقيؽ الذاتو  حاجات التقدير أي الاعتبار الذي يحصؿ الفرد مف غيره
 1الشخصية.

يتـ الانتقاؿ مف إشباع و  ، متفاعمة مع بعضيا البعض لدى الفرد الواحدو  إف جمع ىذه الحاجات متداخمة
الحاجات إلى إشباع حاجة أخرى فور إشباع الحاجة الأدنى إلا أنو في الواقع قد يقوـ الفرد بإشباع أكثر  إحدى

 2مف حاجة في نفس الوقت.
 رفع الأداء أكثر.و  ر مشبعة تدفع الفرد نحو التحرؾيإف الحاجة المشبعة لـ تعد محفزة بينما الحاجة الغ

بالموضوع واىـ مبادئيا التي ترتكز عمييا رأينا  ةالنظرية المتعمقؽ وبعد عرضنا لأىـ المقاربات ومف ىذا المنطم
باف نظرية التكويف الإداري ىي النظرية الأقرب لدراستنا حيث ترتكز عمى مجموعة مف التدريب في المنظمات 

 لأىدافيافي المنظمات وكيفية تحقيؽ المؤسسة  بعممية التدريالمبادئ الأساسية التي تساعد في فيـ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

 .38ص ،  مرجع سابؽ:  بوبكري فريدة 1
2JEAN MARIE : ressources humaines et gestion des personnes, Vuibert, 4eme édition, Paris, 

2002, p 28. 
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 8 الدراسات السابقة 8ثالثا
لأف البحوث العممية ىي  ، الدراسات السابقة مصدر إلياـ قوي لمباحثيف في جميع التخصصات العممية 

فتشترؾ بالموضوع أو المنيج أو التدعيـ  ، الغير مباشرة بالبحوث السابقةو  التراكمات العممية ذات الصمة المباشرة
تميد لمدراسات و  النظري... مع تصورات جديدة لمشكمة البحث أو بمعنى آخر تشكؿ أساس لمدراسة الحديثة

 : انطلبقا مف ذلؾ سنعرض أىـ الدراسات السابقة التي استفدنا منيا في موضوع البحث كالآتيو  ، اللبحقة
 8 4106، امج التدريبية لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعيةتقويم البر  8نصيرة بويعمي دراسة

تيدؼ ىذه الدراسة و  ، دراسة مسحية لمموارد البشرية في المؤسسة الوطنية لصناعة الممح بموطاية بسكرة بالجزائر
تطبيؽ ذلؾ مف خلبؿ معرفة مدى النجاح في و  إلى تقويـ البرامج التدريبية لممورد البشري في المؤسسة الصناعية

تكونت العينة مف و  حيث استخدمت الباحثة المنيج الوصفي ، مبادئ التدريب الفعاؿ عند تنفيذ البرامج التدريبية
ما مدى توفر متطمبات التدريب الفعاؿ في برامج تدريب  :كما اعتمدت التساؤؿ الرئيسي التالي ، عامؿ 80

محتويات  ، أىداؼ البرامج :المجالات التالية المورد البشري في المؤسسة الصناعية مف وجية نظرىـ في كؿ
 : تفرعت منيا الأسئمة الفرعية التاليةو  البيئة التدريبية؟ ، الأساليب التدريبية ، المدربوف ، البرامج
 ىؿ تتوفر متطمبات التدريب الفعاؿ في أىداؼ برامج تدريب المورد البشري مف وجية نظرىـ؟ 
 ي محتويات برامج تدريب المورد البشري مف وجية نظرىـ؟ىؿ تتوفر متطمبات التدريب الفعاؿ ف 
  ىؿ تتوفر متطمبات التدريب الفعاؿ في المدربيف المنفذيف لبرامج تدريب الموارد البشرية مف وجية

 نظرىـ؟
 : و مف خلبؿ ىذه التساؤلات توصمت الدراسة إلى النتائج التالية

  عمى متطمبات التدريب الفعاؿ بدرجة متوسطة.توفرت أىداؼ البرامج التدريبية لمموارد البشرية 
   توفرت الأساليب التدريبية المستخدمة في تنفيذ البرامج التدريبية لمموارد البشرية عمى متطمبات التدريب

 الفعاؿ بدرجة متوسطة.
 .توفرت البيئة التدريبية التي نفذت البرامج التدريبية عمى متطمبات التدريب الفعاؿ بدرجة متوسطة 
 المدربوف المنفذوف لمبرامج التدريبية عمى متطمبات التدريب الفعاؿ بدرجة ضعيفة. توفر 
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لقد تناولت ىذه الدراسة تقويـ البرامج التدريبية لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعية لتتقاطع مع دراستنا في 
رفع و  يمكف التدريب مف تحسيف أي معرفة كيؼ ، الأداء الوظيفي لمعماؿجودة دوره في تحسيف و  عممية التدريب

 .1الأداء الوظيفي لمعامميف في المؤسساتجودة 
دور تدريب الموارد البشرية في بناء القدرات الإدارية  8دكتوراه بعنوان أطروحة 8دراسة عمي تايو مسعود

حيث تيدؼ ىذه  ، العراؽ ، دراسة تطبيقية في الشركة العامة لمصناعات الكيربائية ببغداد 41048، القيادية
عممية تكويف الميارات الإدارية فضلب عف طبيعة و  تحميؿ العلبقة بيف التدريب لمموارد البشريةو  الدراسة لتشخيص

المقابلبت  :الأدوات التاليةو  البرامج التي تقدميا الشركة المبحوث فييا. لمحصوؿ عمى المعمومات استخدـ المنيج
عامؿ. اعتمدت ىذه  120استمارة الاستبانة كما قدرت العينة ب و  سجلبت الشركة المبحوث فييا ، الشخصية

 ىؿ ىناؾ تصور واضح لدى مدراء الشركة المبحوثة عف أىمية التدريب :الدراسة عمى التساؤؿ الرئيسي التالي
 : تفرعت عنو التساؤلات الفرعية الآتيةو  ؟ةالإدارية والإنتاجيدورة في العممية و 

 ى الكوادر الإدارية مف خلبؿ عممية التدريب لمموارد البشرية؟ىؿ تسعى الشركة لمحصوؿ عم 
 ىؿ يمكف تطوير البرامج التدريبية بمراحميا المختمفة مف أجؿ الحصوؿ عمى الكوادر الإدارية المدربة 

داريا؟ و  المؤىمة فنياو   ا 
 : و مف خلبؿ ىذه التساؤلات توصمت إلى النتائج التالية

 عينة البحث كما  إجاباتحيث ترتكز  ، ما كبيرا لمراحؿ العممية التدريبيةإف الشركة المبحوثة تولي اىتما
ىذا يعكس أىمية التدريب و  إلى الموافقة بشدة الإشارةورد في الأسئمة المبينة في استمارة الاستبياف في 

 لمشركة. الإستراتيجيةفي تحقيؽ الأىداؼ 
 حيث أغمب أفراد العينة ىـ الذيف  ، الشابةتطوير الكوادر و  تركز الخطة التدريبية لمشركة عمى تدريب

 الوظيفية.و  الإداريةتطوير قدراتيـ و  سنوات لحاجتو الماسة لمتدريب 7إلى 1تتراوح خدمتيـ مف 
  جابأغمب أىداؼ البرامج التدريبية تكوف واضحة مف قبؿ المدربيف في مف عينة  % 82حوالي  ةاتفاؽ وا 

 البيئة المناسبة لتدريب عاممييا.و  كاف المناسبكذلؾ تحرص الشركة عمى اختيار المو  البحث
ىو العممية التدريبية و  و مف خلبؿ تحميمنا لمضموف ىذه الدراسة نلبحظ أنيا درست المتغير الأوؿ لدراستنا

منو و  ةالقيادية والإداريحيث أكدت عمى أىمية التدريب داخؿ المؤسسات لاكتساب القدرات  ، لمموارد البشرية

                                                           

تنمية ،  العموـ الاجتماعية ،  أطروحة دكتوراه ،  تقويـ البرامج التدريبية لمموارد البشرية في المؤسسة الصناعية : نصيرة بويعمي  1
.2018،  بسكرة الجزائر،  جامعة محمد خيضر ،  كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية،  الموارد البشرية  
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ىذا ما نسعى إليو في دراستنا مف معرفة و  بالتالي سيحسف مف أداءه تمقائياو  عامؿ داخؿ المؤسسةتعزيز مكانة ال
 .1دور التدريب في تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف
 تحسيندور إدارة التطوير الإداري في  8بعنوان ماجستيررسالة  8دراسة ريم بنت عمر بن منصور الشريف

دراسة دور التطوير  إلىحيث ىدفت  ، الممؾ عبد العزيز بجدة في السعوديةجامعة  41008، الأداء الوظيفي
الإداري في تحسي الأداء الوظيفي لمموظفات الإداريات في جامعة الممؾ عبد العزيز مستخدمة المنيج الوصفي 

 : موظفة في الجامعة. معتمدة عمى التساؤلات التالية 241عينة عددىا و  التحميمي
 ما ىو الدور الذي تسعى لتحقيقو إدارة التطوير بالتعاوف مع كؿ الإدارات أو الأقساـ داخؿ الجامعة؟ 
 ما ىو تأثير التطوير عمى أداء العامميف؟ 
 ما ىو دور الإدارة العميا في كؿ جية في تطبيؽ عمميات التطوير بالتعاوف مع إدارة التطوير الإداري؟ 
  ة التطوير الإداري في مجاؿ تحسيف الأداء الوظيفي بالتعاوف مع ما ىي الأنشطة التي تقدميا إدار

 الأقساـ داخؿ الجامعة؟و  الإدارات
 : و قد توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

  اتفؽ مجتمع الدراسة عمى قياـ إدارة التطوير الإداري بالدور الذي تسعى لتحقيقو بالتعاوف مع كؿ
 .الأقساـ داخؿ الجامعةو  الإدارات

  العامميف في كؿ إدارة. أداءلخصت الدراسة إلى أف لمتطوير أثر كبير عمى 
  توصمت الدراسة إلى قياـ الإدارة العميا في كؿ جية بتطبيؽ عمميات التطوير بالتعاوف مع إدارة التطوير

 الإداري.
 .أظيرت النتائج وجود بعض التحديات التي تواجو عممية التطوير 
  ة التطوير الإداري العديد مف الأنشطة في مجاؿ تحسيف الأداء الوظيفي بالتعاوف بينت الدراسة تقديـ إدار

 الأقساـ داخؿ الجامعة.و  مع الإدارات
 الحالات الدراسية في مجاؿ التطوير الإداري و  توفير المواد العمميةو  خمصت الدراسة إلى عدـ وجود

 لمعامميف.
عمى تحسيف الأداء الوظيفي لمموظفات مف خلبؿ تناولت ىذه الدراسة موضوع إدارة التطوير الإداري 
ىو و  تشابيت مع دراستنا في دراستيا المتغير التابعو  محاولتيا إبراز دور إدارة التطوير الإداري في تحسيف الأداء

                                                           

جامعة سانت ،  أطروحة دكتوراه إدارة أعماؿ،  دور تدريب الموارد البشرية في بناء القدرات القيادية،  عمي تايو مسعود -1
 .2012،  العراؽ،  كميمنتس العالمية
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في دراستنا نحاوؿ أف نعرؼ بدور العممية التدريبية في تحسيف و  لكنيا اىتمت بإدارة التطوير ، الأداء الوظيفي
 . 1ذلؾ حسب نشاط المؤسسة الصناعية أو الخدماتيةو  الوظيفي الأداء

 41058دور التدريب في أداء العاممين  8رسالة ماجستير بعنوان 8دراسة عوض الله محمد عمي محمد
حيث ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى دور التدريب في أداء  ، السوداف ، دراسة حالة ببنؾ فيصؿ الإسلبمي

عينة الدراسة كانت شاممة لجميع الموظفيف في و  متغيراتياو  العامميف مستخدمة الميج الوصفي لوصؼ الظاىرة
يتفرع منو و  ىؿ لمتدريب دور فعاؿ في تحسيف الأداء لمموظفيف؟ :اعتمدت عمى التساؤؿ الرئيسي التاليو  البنؾ.

 : الأسئمة الفرعية الآتية
 أداء العامميف ببنؾ فيصؿ الإسلبمي؟و  ىؿ توجد علبقة بيف وسائؿ التدريب المتبعة 
 أداء العامميف ببنؾ فيصؿ الإسلبمي؟و  ىؿ توجد علبقة بيف البرامج التدريبية 
 أداء العامميف ببنؾ فيصؿ الإسلبمي؟و  ىؿ توجد علبقة بيف الاحتياجات التدريبية 

 : ت الدراسة إلى النتائج الآتيةو بيذا توصم
 زيادة إنتاجيتيـ.و  يساىـ التدريب في تطوير العامميف 
 رفع الروح المعنوية ليـ.و  التدريب التعريفي لمموظفيف الجدد يؤدي إلى تعزيز الثقة بالنفي 
 طبيعة العمؿ يؤدي إلى نتائج مرضية.و  اختيار أسموب التدريب عمى حسب نوع 
 البرامج التدريبية في رفع الأداء. يساىـ تنوع 
 .الاىتماـ بتحسيف وتطوير نوعية البرامج التدريبية يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ التدريب 
  العامميف. التدريبية وأداءتوجد علبقة مباشرة إيجابية بيف الدقة في تحديد الاحتياجات 
 لوائح العمؿ.و  يساىـ التدريب في معرفة الواجبات 

ىو نفس موضوع و  ، الدراسة موضوع دور التدريب عمى أداء العامميف ببنؾ فيصؿ الإسلبميتناولت ىذه 
دراستنا التي نسعى مف خلبليا إلى تسميط الضوء عمى دور التدريب في تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف في 

 . 2المكانية مف الدراسةو  الزمنيةأما الاختلبؼ يكمف في الحدود  ، المؤسسة
دراسة حالة في شركة  41418 أثر التدريب في أداء العاممين 8رسالة ماجستير بعنوان 8خزامديما  دراسة

واقع أداء مندوبي الدعاية  ، حيث ىدفت لمدراسة إلى وصؼ واقع التدريب ، يونيفارما لمصناعة الدوائية بسوريا
                                                           

،  رسالة ماجستير الإدارة العامة،  دو إدارة التطوير الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي،  ريـ بنت عمر بف منصور الشريؼ -1
 .2013،  السعودية،  جدة،  جامعة الممؾ عبد العزيز،  كمية الاقتصاد والإدارة

كمية الاقتصاد والعموـ ،  إدارة الأعماؿ ،  رسالة ماجستير ،  دور التدريب في أداء العامميف ،  عوض الله محمد عمي محمد  -2
 .2017،  السوداف،  جامعة الإماـ ميدي،  الإدارية
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المندوبيف مستخدمة المنيج التحميمي دوره في أداء و  أبعاده ، التعرؼ عمى التدريب ، الطبية بشركة يونيفارفا
اعتمدت و  مندوب في قسـ الدعاية. 92الاستبياف كأداة لجمع المعمومات حيث قدرت عينة الدراسة ب و  الكمي

تفرعت منو التساؤلات الفرعية و  ىؿ يوجد أثر إيجابي لمتدريب في أداء العامميف؟ :عمى التساؤؿ الرئيسي التالي
 : التالية
  ما مدى اعتماد الدورات التدريبية عمى المعمومات العممية حسب أراء العامميف في شركة يونيفارما

 لمصناعة الدوائية؟
  ما مدى اعتماد الدورات التدريبية عمى ميارات البيع حسب أراء العامميف في شركة يونيفارما لمصناعة

 الدوائية؟
 عامميف في شركة يونيفارما لمصناعة الدوائية؟ما مدى اعتماد التدريب أثناء العمؿ حسب أراء ال 
 ما مدى اعتماد الأداء حسب أراء العامميف في شركة يونيفارما لمصناعة الدوائية؟ 

 : حسب ىذه التساؤلات توصمت الدراسة إلى النتائج التاليةو 
 طبية في الشركة.يوجد أثر قوي لمدورات التدريبية العممية في شركة يونيفارما عمى أداء مندوبي الدعاية ال 
  يوجد أثر قوي لمدورات التدريبية عمى ميارات البيع في شركة يونيفارما عمى أداء مندوبي الدعاية الطبية

 في الشركة.
 .يوجد أثر إيجابي لمتدريب أثناء العمؿ في شركة يونيفارما عمى أداء مندوبي الدعاية الطبية في الشركة 
 لكف أكثرىا تأثيرا الدورات التدريبية عمى المعمومات العممية و  ، يوجد أثر إيجابي لعناصر التدريب معا

 .1لمشركة
الأداء حيث نسعى في ىذه و  ىـ التدريبو  تتشارؾ ىذه الدراسة مع دراستنا في كونيا درست نفس المتغيرات

النظري  تعزيزه مف خلبؿ الاستعانة بيا في الجانبو  الدراسة إلى تأكيد دور التدريب في تحسيف الأداء الوظيفي
 لمدراسة.

 التطوير عمى أداء العاممين في شركة خاصة بماليزياو  أثر التدريب 8بعنوان Hamza , Shafiqدراسة 
مستخدمة المنيج الوصفي  ، التطوير عمى أداء الموظؼو  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة تأثير التدريب 41158
 : أىـ النتائج التي توصمت إلييا ما يمي مفو  موظؼ. 100عينة قدرىا و  التحميمي
 برامج متقدمة لتحقيؽ أىدافيا.و  أف الشركة تنفذ سياسات 
 التطوير بالتغيرات التكنولوجية.و  أف المنظمة تزود التدريب 

                                                           

 .2020،  سوريا،  الجامعة الافتراضية السوري،  رسالة ماجستير إدارة أعماؿ،  أثر التدريب في آداء العامميف،  ديمة خزاـ -1
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 تطويرية لتحسيف أداء عماليا.و  أف الشركة تبتكر نشاطات تدريبية 
  يف.مجاؿ التحس دالتدريب وتحديىناؾ طريقة رسمية لتقييـ 
 نتاجيالتطوير إلى ارتفاع أداء و  أدى التدريب  الشركة. ةالموظفيف وا 
  سنة. 30و 21تظـ الشركة موظفيف شباب أغمبيـ ما بيف 

التطوير عمى أداء العامميف في شركة خاصة كما ىو الحاؿ في و  تناولت ىذه الدراسة موضع أثر التدريب
حيث تشابيت في دراسة نفس ، الأداء الوظيفي لمعامميفدراستنا حيث ركزنا عمى دور التدريب في تحسيف 

 .1المتغيرات لكف مف أبعاد مختمفة
 

 8  التعقيب عمى الدراسات السابقة
نلبحظ التنوع في طرح موضوع التدريب  مضمونياعرض الدراسات السابقة ومف خلبؿ تحميؿ  إلىبالاستناد 

  الدراسة الحالية يما يثر الوظيفي بصفة عامة وىذا  الأداءوارتباطيا بتحسيف جودة 
كما ىو الحاؿ في الخاص طاعات مختمفة منيا الحكومي ومنيا الدراسات السابقة في بيئات وق أجريتحيث 

 الدراسة الأجنبية في حيف أجريت ىذه الدراسة في مؤسسة اجتماعية 
ممنيج الوصفي وأدوات جمع البيانات مف الاستمارة تشابيت الدراسة الحالية مع باقي الدراسات في استخداميا ل

وقد استفادت ىذه الدراسة مف الدراسات السابقة في التعرؼ والكشؼ عف دور التدريب ومراحمو في  ,والملبحظة 
 .حيث اعتبرت ىذه الدراسات كأساس نظري لضبط أبعاد الدراسة ,تحسيف جودة الأداء الوظيفي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                           

1 - Hamza, chafique : the effect of training and development an employee’s performance in priote 
campany, Malaysia, international, journal, learning and training, vol2, N02. 



 للذراسة مالإطار العا..............................................................................لالفصل الأو
 

30 
 

 8 خلاصة 
والأىمية اختيار الموضوع  بالإشكالية وأسباطرح الأوؿ والذي تـ فيو في الفصؿ  إليو تطرقنانظرا لما 

جرائيا المفاىيـ لغويا واصطلبحا  أىـوتحديد  ؼوالأىدا المقاربات النظرية المفسرة لمموضوع وكذلؾ  ىإضافة إلوا 
في اخذ نظرة شاممة عمى موضوع  وتساعدناالاطلبع عمى الدراسات السابقة حيث تعتبر المنطمؽ ليذه الدراسة 

 الدراسة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 : ثانيالفصل ال 
 تدريــــبالمدخل في 
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 التـــــدريبمدخل في : الفصــــــــل الثـــــاني
 

 : تمييــــد
 أساسيات التدريب : المبحث الأول

 أىمية التدريبأولا: 
 أىداؼ التدريب ثانيا: 
 مبادئ التدريب ثالثا: 
 طرؽ التدريبرابعا: 

 أنواع التدريبخامسا: 

 مراحل العممية التدريبية: المبحث الثاني
 تحديد احتياجات التدريب أولا: 
 تصميـ برامج التدريب ثانيا: 
 تنفيذ برامج التدريب ثالثا: 
 التدريب  ـمتابعة وتقويرابعا: 

 معوقات التدريب خامسا: 

 خـلاصــة
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 8 تمييـــد
 الميارات، المعموماتإف عممية التدريب تيدؼ بشكؿ أساسي إلى إكساب الأفراد مجموعة مف  
أف الآثار الناتجة عف  كما، مؤسستيـالتطوير داخؿ و  ليـ فرص الترقية ويوفر، لوظيفتوالملبئمة  توالسموكيا

 التدريب لا تعود فقط عمى الأفراد بؿ عمى المؤسسة ككؿ. 
 بالإضافة إلى طرقو أنواعو، مبادئو، التدريبأىداؼ و  سنحاوؿ مف خلبؿ ىذا الفصؿ عرض أىمية

 التدريبية.مراحمو و 
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 أساسيات التدريب 8المبحث الأول
 8 أىمية التدريب8 أولا
 : تكمف أىمية التدريب فيما يمي 
  المعارؼ اللبزمة لأداء وظائفيـ و  أف إكساب الموظفيف الميارات إذ، التنظيمي ءالإنتاجية والأدازيادة

الموارد المادية المستخدمة في و  تقميص الوقت الضائعو  يساعدىـ في تنفيذ المياـ الموكمة إلييـ بكفاءة
 الإنتاج.

  اللبزمة.  تبالمعمومات والميارارفع كفاءة الفرد 
 1.ـبالاىتماـ والاحتراالشعور و  الولاء لممؤسسة 
  .تييئة الفرد لمقياـ بالمياـ الجديدة 
 المرونة في التنظيـ.و  زيادة الاستقرار 
  تالعمؿ والإصاباالحد مف حوادث. 
 2لتخفيؼ مف الإشراؼ المباشر.ا 
 التعاوف، الاتصاؿالجماعات في و  ميارات الأفرادو  تنمية المجتمع؛ إذ يمتد التدريب ليشمؿ معمومات 

قامة علبقات إنسانية متساندة.و   3ا 
 8 أىـداف التدريب8 ثانيا

 : أىـ الأىداؼ التي تحققيا المؤسسة مف خلبؿ التدريب ىي
  خبرات تنقصو.و  تميارات ومعموماإكساب الفرد 
 اتجاىات سموكية جديدة لصالح العمؿ.و  إكساب الفرد أنماط 
 القدرات الموجودة لدى الفرد.و  صقؿ المياراتو  تحسيف 

                                                           

،  بعنابة CAATأثر برامج التدريب عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة الشركة الجزائرية لمتأمينات  :بوزبدة نعيمة،  سالـ راضية 1
 .83ص،  2021،  الجزائر،  ارؼجامعة شاذلي بف جديد الط،  1عدد،  1مجمد،  مجمة ارتقاء البحوث والدراسات الاقتصادية

مكتبة المجتمع العربي لمنشر   عولمي، -تكنولوجي -تنموي -إدارة الموارد البشرية من منظور إداري :مصطفى يوسؼ كافي 2
 .239ص 238ص،  2014،  1ط،  عماف،  والتوزيع

،  كمية التجارة،  رسالة ماجستير إدارة أعماؿ ،  أثر التدريب الإداري عمى الأداء الوظيفي  :باسـ مصطفى عمي البساطي 3
 .30ص،  2021،  مصر،  جامعة المنصورة
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  إعداد الأفراد الذيف يتوفر لدييـ استعداد لمترقي في السمـ الوظيفي بشكؿ مناسب لتسميميـ مناصب
 أو أعماؿ ذات مسؤوليات أكبر في المستقبؿ.

 1تحسينو.و  الضعؼ لدى الموظفيف لمعمؿ عمى تطوير أداءىـو  نقاط القوة إظيار 
 .تحسيف خدمات المؤسسة 
 .تخفيؼ العبء عمى المشرفيف 
 2.اتواجيو وتخطييالابتكار ليستطيع مواجية المشكلبت التي و  تنمية قدرة الفرد عمى الإبداع 

تنمية و  ؿ إلى ما تسعى إليو مف تطويرو ىذه أبرز أىداؼ التدريب التي تحاوؿ المؤسسة مف خلبليا الوصو 
 الأىداؼ المسطرة ليا أو الأىداؼ الشخصية للؤفراد.و  قدرات أفرادىا

 

 8 مبادئ التدريب8 ثالثا
 ، مف خلبؿ تطبيقيا تكتمؿ العممية التدريبيةو  يعتمد التدريب عمى عدة مبادئ يجب عمى المؤسسات مراعاتيا

 : مف ىذه المبادئ نذكرو 
  8الاستمرارية .أ 

ثـ يستمر مع العامؿ خلبؿ  ، قبؿ بدأ العمؿو  يقصد باستمرار التدريب أنو يبدأ بعد انتياء مرحمة التعميـ
 ذلؾ بما يسمى التدريب أثناء الخدمة.و  ، تحركاتو الوظيفية

  8الشمولية .ب 
المستويات و  يجب أف يشمؿ التدريب جميع المجموعات الوظيفية بالمؤسسة في مختمؼ التخصصات

 توجيييـ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.و  تنظيـ جيودىـو  مما يؤدي إلى تنسيؽ ، الإدارية
  8التدرج .ج 

 3.االأكثر تعقيدمنظمة إلى و  يجب أف يبدأ التدريب بمعالجة الموضوعات البسيطة ثـ يتدرج بصورة مخططة

                                                           

 239ص،  مرجع سابؽ،  مصطفى يوسؼ كافي 1
،  2013،  1ط،  مصر،  القاىرة  نظام إدارة الموارد البشرية،  دليل تدريبي وتطبيقي لمشركات،:، منظمة العمؿ الدولية 2

 .13ص
 50ص ،  2009،  2ط،  مصر،  القاىرة،  المجموعة العربية لمتدريب والنشر  العممية التدريبية،مراحل  :مدحت ابو النصر 3

 .52ص



 ......................................................................عموميات حول التذريبيالثان الفصل
 

36 
 

 8 المرونة .د 
التزود بالأساليب المناسبة لإشباع الاحتياجات و  ، عممياتو ليواكب التطورو  يجب أف يتطور التدريب

 1التدريبية لمعامميف بما يتوافؽ مع مستوياتيـ الوظيفية.
 8 الواقعية .ه 

متفاعلب مع و  الأسموب لتحقيؽ الاحتياجات الفعمية لممتدربيفو  التدريب تتمثؿ في المادة التدريبية واقعية
 2لذلؾ يعمؿ التدريب عمى إمداد المتدربيف عمى كؿ ما ىو جديد في مجاؿ تخصصو.و  مشكلبت المؤسسة

 8 اليدف .و 
كوف محددة تحديدا دقيقا أف تو  يجب أف يتـ التدريب بناء عمى فيـ دقيؽ للؤىداؼ بحيث يمكف تحقيقيا

 التكمفة.و  الكيؼ، الكـ، المكاف ، الزماف، مف حيث الموضوع
 8 الشرعية .ز 

 3الموائح المعموؿ بيا في المؤسسة.و  الأنظمة ، يجب أف يتـ التدريب وفقا لمقوانيف
ثر عمى تحفيزىـ أكو  و تعتبر ىذه المبادئ مف أىـ المبادئ التي يستند عمييا التدريب في رفع أداء الأفراد

 الجيد.و  اختصار الوقتو  العمؿ داخؿ المؤسسة
 

 8 طرق التدريب8 رابعا
 8 أسموب المحاضرة .أ 
 يتـ استخداميا لنقؿ المعموماتو  ، أكثرىا شيوعاو  يعتبر أسموب المحاضرة مف أقدـ الأساليب التدريبية 

التدرب لإلقاء مادة تدريبية يقوـ ىذا المدرب في ىذا الأسموب مف و  المعارؼ لمجموعات كبيرة مف المتدربيفو 
 ىو المدرب.و  المتدرب مف جانب واحد فقطو  بشكؿ مباشر بحيث تكوف عممية الاتصاؿ بيف المدرب

 
 
 

                                                           

 31ص،  2011،  1ط،  عماف،  دار المسيرة لمنشر والتوزيع،  اتجاىات حديثة في التدريب،  بلبؿ خمؼ السكارنة 1
 .32ص
 .330ص،  2017،  جامعة القاىرة،  كمية التجارة،  البشريةأساسيات إدارة الموارد ،  محمد أيمف عبد المطيؼ وآخروف 2
،  درا اليازوري العممية لمنشر والتوزيع  ،01103جودة التدريب الإداري ومتطمبات المواصفة الدولية الإيزو ،  نجـ العزاوي 3

 .25ص،  2013،  عماف
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 8 تمثيل الأدوار .ب 
بموجب ىذا الأسموب يتـ استحداث موقؼ معيف أو حالة معينة أو مشكمة مف المشاكؿ الشائعة في 

ثـ يقو المدرب بإعطاء المتدرب دورا معينا أو  ، دارية أو الإنسانيةالمنظمات نتيجة لمعلبقات التنظيمية أو الإ
 1اتخاذ القرار المناسب.و  يطمب منو القياـ بتمثيمو

  8الندوات .ج 
مجموعة مف المتدربيف حيث تطرح و  عبارة عف حوار يستغرؽ مف ثلبثيف إلى خمسيف دقيقة بيف خبير

يتـ اختيار الشخصيات التي سيتـ و  ، لمموضوع عميو مجموعة مف الأسئمة لاستطلبع الجوانب المختمفة
 2مقابمتيا مقدما بأنواع الأسئمة التي سيتـ طرحيا.

 8 العصف الذىني .د 
يسأؿ الدارسيف أف يقدموا آراءىـ بصورة و  يعتمد ىذا الأسموب عمى قياـ المدرب بعرض مشكمة معينةو  
الأفكار يمكنو أف يحرر الدارسيف مف و  يعتمد عمى أف العرض السريع للآراءو  دوف تردد في التفكيرو  سريعة
كما أف وابؿ الآراء الغزيرة كفيؿ بتغطية جوانب الموضوع أو المشكمة التي  ، يشجعيـ عمى المشاركةو  الجمود

 يحمسيـ عمى التدريب.و  يشجع الثقة في نفوس الدارسيفو  أثارىا المدرب مما يسيؿ المدرب عمى العرض
  8نمذجة السموك .ه 

ليمر التدريب ىنا بتعريض الدارسيف لصورة  ، التقميدو  يعتمد عمى نظرية التعمـ بالملبحظةو ىذا الأسموب 
الخطوات المتتابعة ليا  يوضحتنفيذ عممية معينة يقوـ بيا ىؤلاء الدارسيف في الواقع مع و  نموذجية لأداء
قميد الأداء النموذجي مع يطمب مف الدارسيف تو  ، فيقوـ الأداء الفعمي بدور الفرد النموذجي ، بصورة منطقية

 3المحفزات.و  التوجييات ، الإرشاداتتقديـ المشرؼ لمجموعة مف 
 
 
 
 

                                                           

 ،-الإتجاىات الحديثة وتحديات الألفية الثالثة – ةإدارة الموارد البشري :غالب محمود سنجؽو  عطا الله محمد تيسير الشرعة 1
 .237ص ،  2015،  1ط،  عماف،  الدار المنيجية لمنشر والتوزيع

 .22ص ،  مرجع سابؽ،  محمد بف سمطاف السمطاف 2
 .345ص،  2004،  مصر،  الاسكندرية،  الدار الجامعية  إدارة الموارد البشرية،  :أحمد ماىر 3
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  8التمرير عمى الأعمال .و 
 ، تنويعياو  الخبرات ، القدرات ، يقصد بيا تنقؿ الأفراد مف وظيفة لأخرى بيدؼ توسيع دائرة المعارؼ

حيث يعيف المتربص كمساعد لمختمؼ الرؤساء الموزعيف في السمطة اليرمية حتى تتكوف لديو نظرة شاممة 
 1حوؿ المؤسسة.

 8 أنواع التدريب8 خامسا
تختار المؤسسة  ومنو، بياطبيعة العامميف و  طبيعة نشاطيا، تختمؼ أنواع التدريب حسب المؤسسة

 : أنواع التدريب إلى الأنواع الثلبثة التالية وتصنؼ، أىدافياتخدـ و  الأنواع التي تناسبيا
 : لدينا فييا ما يميو 8 حسب مرحمة التوظيف -أ 
 توجيو الموظف الجديد:  

 : وىي، الجديديحتاج الموظؼ الجديد مجموعة مف المعمومات التي تساعده في عممو 
 ملببس العمؿ.و  ساعات العمؿ 
 .طريقة استخداـ ممتمكات المؤسسة 
 الاستحقاقات.و  الأجور 
 المرضية.و  الإجازات العادية 
 2المرؤوسيف.و  أسماء المشرفيف 

 8 التدريب أثناء العمل 
حيث يسمح لمموظفيف  ، بمعنى تدريب الموظفيف أثناء العمؿ مف طرؼ المشرؼ أو المدربيف

تقانبالتعرؼ عمى المعدات في بيئة العمؿ مما يخمؽ عندىـ تحفيز أكثر   3.ولمعمؿ وا 

  8 لمترقيةالتدريب 
تأىيؿ العامؿ أو الموظؼ إلى و  "إعداد :ييدؼ ىذا النوع مف التدريب كما يقوؿ مدحت أبو النصر إلى

 4الوظيفة الجديدة التي سيترقى إلييا حتى يساعده عمى القياـ بيذه الوظيفة بنجاح".

                                                           

 .260ص ،  2014،  2ط،  دار المطبوعات الجامعية  الموارد البشرية،تسيير  ر:نوري مني 1
 .458ص،  2007،  مصر،  الإسكندرية،  الدار الجامعية،  إدارة الموارد البشرية،  أجمد ماىر 2
 . 35ص،  مرجع سابؽ،  باسـ مصطفي عمى البساطي 3
 .51ص،  2017،  مصر، القاىرة،  التدريب عن بعد،  مدحت أبو النصر 4
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تتطمب عممية بالتالي و  معارؼ أعمى مف الوظائؼ الأخرىو  أي الوظائؼ الأعمى مرتبة تتطمب ميارات
 تدريبية.

 8 التدريب بغرض تجديد المعرفة 
حديثة و  أساليب متطورةو  ظيور أنظمةو  ، المعارؼ عند الموظفيف قديمةو  يقصد بو حينما المعموماتو 

 1الرقمنة يمزـ الأمر تقديـ تدريب لتجديد ىذه المعارؼ لتجاري تطور الأنظمة. و مثؿ الكمبيوتر
 : يمي يوجد فييا ما 8حسب نوع الوظائف -ب 

  8 يالفني والمينالتدريب 
المينية مف خلبؿ برامج منظمة و  يستيدؼ ىذا النوع مف التدريب تطوير طريقة أداء الأفراد للؤعماؿ الفنية

في ضوء التحديد السميـ للبحتياجات  البرامجيتـ وضع و  خبراتيـو  تؤدي إلى إحداث تغيرات في مياراتيـ
 2المطموبة في المنظمة.التي تشخص بدقة الميارات و  التدريبية

 8التدريب الإداري  
عداده لمتكيّؼ مع و  ، تحدث تغيرات في أداءهو  تصقؿ مياراتوو  ىو العممية التي تزود المتدرب بالمعارؼو  ا 

 3اتخاذ القرارات أو تنمية ميارات التخطيط.و  بيئتو الإداريةو  يركز عمى الموظؼو  ، مختمؼ المستجدات
 8 التدريب التخصصي 

 ، الشراء ، الميارات لموظائؼ التقنية مثؿ الأعماؿ المحاسبية أو البيعو  ىذا التدريب عمى المعارؼ يشتمؿو 
 4اتخاذ القرارات.و  التخطيط ليا ، الصيانة كما يركز عمى تصميـ الأنظمةو  ىندسة الإنتاج

  :ينقسـ إلى نوعيف أساسيف ىما8 التدريب حسب المكان -ج 
 
 
 

                                                           

 .460ص ،  مرجع سابؽ،  احمد ماىر 1
،  معيد العربي لمثقافة العالمية وبحوث العمؿ،  التدريب وتطوير الكفاءة الإنتاجية لمقوى العاممة،  غانـ فنجاف موسى 2

 .36ص،  1980
، 2012،  1ط،  عماف،  الأردف،  درا أسامة لمنشر والتوزيع،  اتجاىات التدريب وتقييم أداء الأفراد،  عمار بف عيشي 3

 .88ص
 .43ص ،  2019،  1ط،  دار حميثرا لمنشر،  أساسيات تدريب الموارد البشرية،  مبروكة عمر محيريؽ 4
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 8 التدريب خارج المنظمة 
حيث ىذه الأخيرة  ، الأحياف تستعيف المنظمة بإحدى المراكز التخصصية لتدريب مف خارجيا في بعض

يمكف الاستعانة بمراكز و  تقوـ بتقديـ مجموعة متنوعة مف البرامج التدريبية التي تغطي مختمؼ الاحتياجات
 1خاصة أو برامج حكومية.

اكتساب الميارات لأف المتدربيف مف منظمات و  تبادؿ الخبراتو  "و مف مزايا ىذا النوع مف التدريب تنوع
 2مختمفة".
 

 8 التدريب داخل المنظمة 
 ىو مناسب مف حيث قمة الوقتو  " معناه يتـ تدريب الموظفيف داخؿ المنظمة أو في أي مكاف لمعمؿ

 3التكمفة".و  الجيدو 
النوع مف التدريب يقوـ عف طريؽ مجموعة مف المتدربيف تتعاقد معيـ المنظمة لموقوؼ عمى  ىذاو 

 4العممية التدريبية.
 : المخطط التالي يمخص أنواع التدريبو 
 

  

                                                           

دار اليازوري العممية ،  التدريب الاستراتيجي ودوره في تحقيق التنمية المستدامة لمموارد البشرية،  احمد جابر حسنيف 1
 .19ص ،  2016،  1ط،  عماف الأردف،  لمنشر والتوزيع

،  2014،  عماف الأردف،  دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع،  اتجاىات حديثة في ادارة الموارد البشرية،  رافدة الحريري 2
 .117ص 

 .23ص ،  2010،  1ط،  الأردف،  عماف،  ديبونو لمنشر والتوزيع،  التدريب الأسس والمبادئ،  صلبح صالح معمار 3
،  رسالة ماستر،  أثر تدريب الموارد البشرية في تحسين أداء العاممين في المؤسسات،  ماف عبد الرحمافعبد الحكيـ عث 4

 .30ص ،  2022،  تشاد،  جامعة الممؾ فيصؿ،  إدارة أعماؿ
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:يوضح مخطط أنواع التدريب: 30الشكل رقم  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 إعداد اصطاصبان. المصدر:

 

 أنواع التدريب

 حسب مرحمة التوظيؼ

 حسب المكاف

 حسب نوع الوظائؼ

 توجيو الموظؼ الجديد

 التدريب أثناء العمؿ

 التدريب لمترقية

يومين فنيتدريب   

 خارج المنظمة

 تدريب تخصصي

 التدريب بغرض التجديد

 داخؿ المنظمة

 تدريب إداري
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 8 العممية التدريبيةمراحل  8المبحث الثاني
 : ىيو  لتتـ العممية التدريبية يجب أف تمر عمى أربعة مراحؿ أساسية

 مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية. :أولا
 تصميـ البرامج التدريبية.و  مرحمة تخطيط :ثانيا
 مرحمة تنفيذ البرامج التدريبية. :ثالثا
 مرحمة تقييـ البرامج التدريبية. :رابعا

 8 تحديد احتياجات التدريب 8أوّلا
ىي عبارة عف و  ، للؤفراد إكسابيااف تحديد الاحتياجات التدريبية يقصد بو تحديد الميارات المطموب 

 1تطوير الميارات الوظيفية.و  تنمية في المعارؼ ، تغيير في الاتجاىات
 : و لتحديد الاحتياجات الوظيفية يجب أف نقوـ بما يمي

 .ةالأداء والإنتاجيجودة  الوظيفي لتحسيفتحديد ميارات الأداء  -
 2تحميؿ مف ىـ في حاجة إلى التدريب لمتأكد مف ملبئمة البرامج لمستوياتيـ. -
الموظفيف داخؿ المنظمة لتحديد ما و  كما تعتبر ىذه المرحمة ىي عممية فحص الموارد البشرية -

 طرؽ تدريبية.و  يناسبيـ مف أساليب
ىؿ و  نوع التدريبو  ددنا مف ىو الموظؼ الذي يحتاج إلى التدريبعند نياية ىذه المرحمة نكوف قد ح

 أداءه أـ لا.جودة  سيؤثر عمى
 8 مرحمة تصميم البرامج التدريبية 8ثانيا

 : لأف في ىذه المرحمة يتـ ، و ىي مف أىـ مراحؿ العممية التدريبية
 الأدوار.تمثيؿ و  ، المحاضرات ، الندوات :أساليب التدريب مثؿو  تحديد أنواع -
 الأدوات اللبزمة لمتدريب.و  تجييز المكاف -
 اختيار المشرفيف عمى العممية التدريبية. -

 
 

                                                           

 .119ص ،  مرجع سابؽ،  رافدة الحريري 1
،  2016السعودية ،  الرياض،  دار المريخ،  محمد سيد احمد عبد المتعاؿ: ترجمة،  أدارة الموارد البشرية،  جاري ديسمر 2

 .266ص 
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 .تالمستوى والميارا ، الدقيقة مف حيث العددو  توفير المعمومات اللبزمةو  التخطيط لمقوى العاممة -
 1تحديد ميزانية التدريب المخصصة مف طرؼ المنظمة. -
 المؤسسة أو خارجيا.تحديد مكاف التدريب سواء داخؿ  -
حيث يتـ في ىذه المرحمة تحديد جميع ،انتياءهو  تحديد الوقت الذي سيتـ فيو البدء بالتدريب -

 رسـ الخطط المتبعة في العممية التدريبية.و  ترجمتيا الى أىداؼ مطموب الوصوؿ إليياو  الاحتياجات

 8 مرحمة تنفيذ العممية التدريبية 8ثالثا
عندىا و  ، البرامج عمى أرض الواقعو  ىي مرحمة تطبيؽ تمؾ التصاميـو ، مرحمة التصميـىذه المرحمة تأتي بعد 

 : ترتكز عمىو  ، يتـ الحكـ عمى البرنامج بالنجاح أو الفشؿ
 توقيت البرنامج. -
 تنسيؽ التتابع الزمني لممطبوعات التدريبية. -
 تجييز المطبوعات. -
 2.فبالمدربيف والمتدربيالاتصاؿ  -
 8 تقويم برامج التدريبو  متابعة 8رابعا

لمتأكد مف أف البرنامج التدريبي المنفذ قد سار  ، كذلؾ أثناء عممية التنفيذو  تأتي ىذه المرحمة بعد التنفيذ
 3بشكؿ منتظـ.

يمكف و  ، البرامج غير الفعالة لاستبعادىاو  ، و يتـ التعرؼ عمى نقاط الضعؼ الموجودة لمتخمص منيا
 : ىيو  خلبؿ أربعة مجالاتتقييـ البرامج التدريبية مف 

 التعمـ. -
 السموؾ. -
 النتائج. -
 4ردود الأفعاؿ. -

 
                                                           

 .105ص 104ص ،  مرجع سابؽ،  مدحت ابو النصر 1
،  1ط،  لبناف،  المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع،  ادارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي،  كامؿ بربر 2

 .197ص ،  1997
 .120ص ،  مرجع سابؽ،  رافدة الحريري 3
 .344ص  343ص ،  مرجع سابؽ،  محمد ايمف عبد المطيؼ عشوش 4



 ......................................................................عموميات حول التذريبيالثان الفصل
 

44 
 

معرفة و  ، مدى تحقيقيا للؤىداؼ المنشودةو  كفاءاتياو  و ىي عممية ىادفة لقياس فعالية البرامج التدريبية
 1النفقات.و  المقارنة بيف الفوائدو  قياس كفاءة المدربيفو  ما تـ انجازه مف البرامج

 8 المجالات التي من خلاليا تقيم البرامج التدريبية-0
 8 ردود الأفعال 

حيث يطمب منيـ تعبئة استمارات  ، قياس شعورىـو  يرتكز عمى ردود فعؿ المتدربيف خلبؿ عممية التدريب
 2خلبؿ التدريب أو بعد الانتياء منو لمعرفة مدى استفادة المتدربيف منو.

 8 التعمم 
العمميات التي تـ تقديميا في البرنامج و  الأساليب ، الميارات ، معرفة مدى اكتساب المتدربيف لممعرؼ أي
 بعد التدريب.و  بمعنى المقارنة بيف معارؼ الموظؼ قبؿ ، التدريبي

 8 السموك 
مج تقيـ نتائج السموؾ لتحديد مدى التغير الحاصؿ في سموؾ المتدرب في الوظيفة بعد مشاركتو في البرنا

 3.سموكياتوعف و  المشرفيف عميوو  ذلؾ عف طريؽ سؤاؿ زملبئوو  ، التدريبي

 8 النتائج 
مف و أي ىؿ حقؽ البرنامج التدريبي الأىداؼ الموضوعة؟ ، يركز ىذا المجاؿ عمى نتائج التدريب

انخفاض حوادث و  الولاء لممنظمة ، الالتزاـ بالعمؿ ، الإنتاج ، الأرباح :المقاييس المستخدمة لمعرفة النتائج
 4العمؿ.

 
 
 

                                                           

دار اليازوزي   ادارة الموارد البشرية استراتيجيا في ظل الاتجاىات العالمية المعاصرة، :جواد الساعاتي،  شوقي ناجي 1
 .141ص ،  2020،  العممية لمنشر والتوزيع

،  2013،  1ط،  عماف،  الأردف،  دار وائؿ لمنشر والتوزيع  طورية،التدريب الإداري وفق رؤية ت :حسف احمد الطعاني 2
 .267ص
،  2011،  1ط،  عماف،  دار الفكر ناشروف وموزعوف،  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية :عامر سامح عبد المطمب 3

 .106ص
 .267ص،  المرجع نفسو :حسف أحمد الطعاني 4
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 ( يوضح مراحؿ العممية التدريبية.04) : شكؿ رقـ
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 49ص،  مرجع سابؽ،  غانـ فنجاف موسى المصدر8                           
 
 
 

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 قياس نتائج التنفيذ 

 تقويـ برامج التدريب

 خطط التدريب إمداد

 تنفيذ خطط التدريب

 مستمزمات التدريب طرؽ التدريب  المدربوف برامج التدريب
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 يوضح عممية تقييم العممية التدريبية.8 (10جدول رقم )

 المقترحة تالأساليب والأدوا مستوى التقييم

 شفوية مف المتدربيف. مدخلبت - ردود الأفعال-0
استمارة لقياس ردة فعؿ المتدربيف توزع عند نياية  -

 التدريب.
 مقابلبت مع عينة مف المتدربيف خلبؿ أياـ التدريب. -
 تغذية راجعة مف المشرفيف عمى التدريب. -

 ملبحظة تطبيؽ المياـ خلبؿ فترة التدريب. - التّعمم -4
 اختبارات كتابية. -
 نقاشات مستيدفة مع المتدربيف حوؿ محتوى التدريب. -
 تبارات شفوية.اخ -
 تقييـ التعمـ الذاتي لممتدربيف. -
 منتجات المتدربيف.و  تحميؿ واجبات -

 ملبحظة أداء المتدربيف في مكاف العمؿ. - السموك-0
 اختبارات فورية. -
مقابلبت مع المتدربيف بخصوص التقويـ الذاتي  -

 لقدراتيـ.
تغذية راجعة مف مشرفي المتدربيف بخصوص درجة  -

 التطبيؽ.

 مستويات أداء المؤسسة المستيدفة. تحميؿ - النتائج-2
 ما بعد التدريب.و  مقارنات للؤداء ما قبؿ -
 تغذية راجعة تتعمؽ بالرضا الداخمي. -

،  ص 2012،  المعيد القضائي الفمسطيني،  فمسطيف،  دليل تقييم برامج التدريبنادية سعد،   المصدر8
 .33ص 32
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 8 مشاكل مرحمة تقييم البرامج التدريبية -4
 : الصعوبات تتمثؿ في ما يميو  ىذه المرحمة بعض المشاكؿ تواجو

 صعوبة قياسيا في بعض الأحياف.و  ، غياب التحديد الواضح للؤىداؼ التي يحاوؿ البرنامج التدريبي تحقيقيا -
 ضعؼ التخطيط لعممية تقييـ البرامج التدريبية؛ أي انعداـ التخطيط المسبؽ ليذه المرحمة. -
بيذا عدـ معرفة درجة الاستفادة مف ىذه البرامج و  ، وجود معايير قياسية عممية متطورة لتقييـ نتائج التدريب عدـ -

 خاصة بعيدة المدى منيا.
 تكوف عبارة عف مجاملبت فقط.و  الموضوعيةو  الاعتماد عمى آراء المتدربيف في أغمب الأحياف تفتقد إلى المصداقية -
 بالتالي صعوبة تقييـ ىذه البرامجو  ف يقوموف بعممية التقييـ مما يولد نتائج خاطئةضعؼ الييئات أو المشرفيف الذي -

 الحكـ عمييا بالنجاح أو الفشؿ. و 
 1و يمكف التغمب عمى ىذه المشاكؿ إذا وضعت ىذه المرحمة في الحسباف عند بداية التخطيط لمعممية التدريبية.

 8 معوقات التدريب8 خامسا

 : أف نحصر المعوقات التي تعرقؿ العممية التدريبية فيما يمي يمكف
 لمتدريب حيث يكوف غير منظـ. الإستراتيجيةغياب الخطط  -
 غياب الإصلبح الإداري.و  الفساد الإداري -
 عدـ احتراـ أوقات العمؿ كأف يكوف التدريب خارج ساعات العمؿ. -
 .والحوافزالأجور تيرب الموظفيف مف التدريب بسبب انخفاض  -

 العمؿ. المتدربيف ومكافعدـ توافقيا مع احتياجات و  ، نوعية البرامج التدريبية النظرية المممة -
فشؿ المدربيف في توصيؿ المعمومات لمموظفيف أو فشؿ الموظؼ في تطبيؽ ما اكتسبو خلبؿ  -

 التدريب في الواقع.
 التدريب.لوازـ و  الإمكانياتنقص و  التمويؿ الضعيؼ لمبرامج التدريبية -

لأف العممية التدريبية عممية  ، تحيؿ في نجاحياو  و ىذه أبرز المعوقات التي تواجو العممية التدريبية
 2في طريقة استيعابيا مف طرؼ العامميف.و  غياب أي عنصر يؤثر فيياو  متكاممة

 
 
 

                                                           

 .75ص،  سابؽمرجع ،  عطا الله محمد تيسير الشرعة 1
 .277ص ،  مرجع سابؽ،  نوري منير 2
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 8 خلاصـة
لذلؾ قمنا و  ، موظفيياإف المؤسسات اليوـ أصبحت تعطي التدريب مكانة كبيرة لدوره في تحسيف أداء 

فيو الحؿ الأمثؿ لممنظمات  ، كذلؾ مراحؿ العممية التدريبيةو  طرؽ ، أنواع ، أىداؼ ، بعرض كؿ مف أىمية
 تحقيؽ أىدافيا.و  جودة خدماتيا مما يضمف استمرارو  إنتاجيتيالتحسيف 

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 : الفصل الثالث 
 جودة الأداء الوظيفي
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 8 تميـــيد
جودة أداء موظفييا حيث نتج عف ذلؾ ظيور الكثير و  تسعى كؿ منظمة إلى تحقيؽ جودة خدماتيا

منو سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى و  ، تحقيقياو  جودة الأداء الوظيفي لمعامميف مف الدراسات المتعمقة بمفيوـ
كيفية تقييـ و  معاييره ، أبعاده ، أنواعو ، كذلؾ الأداء الوظيفيو  ، طرؽ تحقيقياو  أىدافيا ، تطور الجودة

 الأداء الوظيفي لمعامميف داخؿ المؤسسات.
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 8 الجودة وأىداف يالتاريخ تطورال 8أولا
 8 التطور التاريخي لمجودة-10

عادة تأىيؿ و  حيث بدأت كعممية تفتيش ، لقد بدأ ظيور مفيوـ الجودة في نياية القرف التاسع العشر ا 
مع تطور و  قد تطورت طرؽ مراقبة الجودة مع بداية العشريناتو  المنتجات الغير المقبولة مف المستيمكيف

انتشار فكرة مراقبة الجودة و  تايمور في الو.ـ.أ فريدريؾظيور مبادئ و  1بعد الحرب العالمية الثانية.و  الإنتاج
جوزيؼ "و "ادوارد ديمنج"مفاىيـ جديدة لمجودة مثؿ  أرسومع بداية الثلبثينات مف خلبؿ الرواد الذيف 

 2."شينقوو جوران
 : أىـ مراحؿ تطور الجودة ما يميو 

 07418بداية الثورة الصناعية  8المرحمة الأولى  
استدعى الحاؿ القياـ  الإنتاجمع التطورات الحاصمة في عمميات  ، كانت بدايات الرقابة عمى الجودةىنا و 

 -1920اتسع نشاط التفتيش خلبؿ و  ، النيائي ليتحوؿ أسموب الجودة إلى أسموب التفتيش الإنتاجبملبحظة 
شتممت عمى عدد كبير مف او  بعد أف أصبحت نظـ التصنيع أكثر تعقيدا خلبؿ الحرب العالمية الأولى 1930
 العماؿ.

 8 0741 – 0721 إحصائياضبط الجودة  8المرحمة الثانية 
في الرقابة عمى الجودة فقد أدركت المنظمات بأف القياـ بنشاط  الإحصاءاستخدـ في ىذه المرحمة عمـ 

الفترة قد انصب تركيز ىذه و  ، مثؿ لوحات السيطرة إحصائيةاستخداـ أساليب و  الفحص أصبح غير كافي
 مسؤولية.و  كيفية إدراكيا بكفايةو  عمى العمميات

 07618 -0741ضمان الجودة  8المرحمة الثالثة  
شيدت ىذه المرحمة تطور أساليب الرقابة عمى الجودة مما أدى إلى ظيور مفاىيـ حديثة تؤكد عمى 

مما دفعيـ ىذا الأسموب إلى تحقيؽ  ، تعزيز مكانة المنظماتو  ضماف لما ليا مف تأثير في تحسيف المنتجات
وضع التحسينات عف طريؽ برامج مخصصة ليذا الغرض و  المدراء في حؿ المشاكؿو  التنسيؽ بيف العامميف

 3تحفيز العامميف مما يحقؽ الدعـ داخؿ المنظمة.و  عف طريؽ تشجيع
                                                           

،  2011،  1ط ،  الأردف،  عماف،  دار الجامد لمنشر والتوزيع،  إدارة وصناعة الجودة،  خضر مصباح اسماعيؿ الطيطي 1
 .29ص 
;24 ;03 2023 academy.com-www.arab2    . 

 .23ص  22ص 21ص ،  2010،  1ط،  الأردف،  عماف،  المنيؿ  إدارة الجودة الشاممة،،  سمماف زايد 3

http://www.arab-academy.com/
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 8 أىداف الجودة-14
 .االتكاليؼ وتقميميخفض  -
 لمعميؿ.قت انجاز الميمات و  اختصار -
 رفع مستوى العامميف بالمؤسسة. -
 عمى التطوير المستمر. ظدعـ وتحافتكويف بيئة  -
 .تالعمؿ والخدمازيادة الأماف في  -
 1تقميؿ المياـ عديمة الفائدة. -
 تعمـ اتخاذ القرارات استنادا عمى الحقائؽ. -
 تدريب الموظفيف عمى أسموب تطوير العمميات. -
 العملبء.إيجاد ثقافة تركز بقوة عمى  -
 2زيادة نسبة تحقيؽ الأىداؼ الرئيسية لممنظمة. -
الوقوؼ عمى مستوى انجاز المنظمة لموظائؼ المكمفة بأدائيا مقارنة بتمؾ الوظائؼ المدرجة في  -

 خططيا.
 وضع الحموؿ اللبزمة ليا.و  الضعؼ في نشاط المنظمةو  الكشؼ عف مواطف الخمؿ -
طريؽ المعمومات التي يقدميا التقويـ فيكوف بمقدور الأجيزة الرقابية عمى أداء العمؿ عف  تنشيط -

 المنظمة مف التحقؽ مف أنشطتيا كما ىو مطموب.
 3الوقوؼ عمى مدى كفاءة استخداـ الموارد المتاحة بطريقة رشيدة. -

 
 
 
 
 

                                                           

ص ،  2015،  1مصرف ط ،  القاىرة،  المجموعة العربية لمتدريب والنشر،  الحكومة الرشيدة  :ابو النصر مدحت محمد 1
 .32ص 31
2 16:45 www.specialities.bayt.com.03.25 2023  
،  عماف الأردف،  دار المنياؿ لمنشر والتوزيع،  الاعتماد الأكاديمي  :حسيف ولد حسف عباس،  عبد الناصر عمؾ حافظ 3
 .21ص ،  2015،  1ط

http://www.specialities.bayt.com/
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 8 الجودةومبادئ خصائص 8 ثانيا
 8 خصائص الجودة -0

 قائمة عمى المنتج أو الخدمة. -
 توقعات الزبائف. إرضاءقائمة عمى المستخدـ أي  -
 أي مطابقة لمواصفات تصميـ المنتج. :قائمة عمى التصنيع -
 1فالمنتج أو الخدمة الأكثر جودة تمبي حاجات الزبائف. :قائمة عمى القيمة -
 المدى الزمني الذي سوؼ يعمؿ فيو المنتج بشكؿ فعاؿ. :ديمومة العمؿ -
 كؿ منتج ترافقو مجموعة خدمات. :الخدمات المشتركة -
 الثقة في أداء المنتج أو الخدمة.و  الاتساؽ في الأداء أي درجة مف الاعتمادية :عتماديةالا -
 2الفترة الزمنية اي مدة بقاء المنتج أو الخدمة. :الصلبحية -
 التقنيات الفنية العالية.و  استخداـ الطرؽ الحديثة -
 .الإنتاجتيتـ بكؿ مراحؿ  -
  3تحفيز العامميف.و  التنميةو  تقديـ الدعـ -
 8 مبادئ الجودة-4
 جعؿ العميؿ ىو المركز الذي تدور حولو الأنشطة بالمنظمة. -
تحسيف و  تطوير خطط العمؿو  مشاركتيـ تعتبر أساسية في وضعو  إف العامميف ىـ مف يفيـ العمؿ -

 مستوى الخدمة.
 الاعتماد في تطبيؽ العمؿ عمى إتباع أسموب فرؽ العمؿ. -
 النيائية بؿ يجب اف تكوف في كؿ خطوة مف خطوات تقديميا.أف لا تقتصر الجودة عمى المخرجات  -
 جودة الخدمة. رلتحسيف وتطويوضع نظاـ  -
 4الأرقاـ في تقييـ الخدمة.و  الاعتماد عمى الحقائؽ -

 
                                                           

 .39ص ،  2016،  الأردف،  عماف،  جامعة الشرؽ الأوسط  إدارة الجودة المعاصرة،  :محمد عبد العاؿ نعيمي 1
  .121ص ،  مرجع سابؽ،  خضر مصباح الطيطي 2
3 17:00 www.m7et.com2023.03.25  
 .45ص  44ص ،  2018،  1ط ،  عماف،  دار ابف النفيس لمنشر والتوزيع  مبادئ إدارة الجودة الشاممة،إبراىيـ: محمد  4

http://www.m7et.com/
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 8 الجودةوطرق تحقيق متطمبات 8 ثالثا
 8 متطمبات الجودة8 0

 : ىيو  لكي تبني المنظمة الجودة يجب أف تتوفر بعض المتطمبات اللبزمة

 8 ثقافة المنظمة 
 ، مفاىيـ رسخت عبر السنيفو  يجب عمى المنظمة أف تتخمى عف إدارتيا التقميدية بما تحممو مف قيـ

تطوير جودة الخدمات بما تحقؽ و  مفاىيـ عمؿ جديدة تركز عمى تحسيفو  الانتقاؿ إلى إدارة جديدة تحمؿ قيـو 
 رضا العملبء.

 8 التدريب 
كسابييتمكف العماؿ مف تطبيؽ المفاىيـ الجديدة لمجودة يجب أف تقوـ  لكي تعميميـ و  ـبتدريبيـ وا 

 1الميارات اللبزمة حتى يتمكنوا مف أداء الأعماؿ بشكؿ جيد.

 8 الاستعانة بالاستشاريين 
مؤسسات متخصصة عند تطبيؽ البرامج ىو و  اليدؼ مف الاستعانة بالخبرات الخارجية مف مستشاريف

 مساعدتيا في حؿ المشاكؿ التي تنشأ خاصة في المراحؿ الأولى.و  تدعيـ خبرة المنظمة
 8 تشكيل فرق العمل 

يتـ تشكيؿ فرؽ العمؿ بحيث تضـ كؿ واحدة منيا ما بيف خمسة إلى ثمانية أعضاء مف الأقساـ المعنية 
 أو المنتج.الذي سيتأثر بنتائج الخدمة و  مباشرة أو ممف يؤدوف فعلب العمؿ مراد تطويره

 8 ةالإشراف والمتابع 
 ىو الإشراؼ عمى فرؽ العمؿ بتعديؿ أي مسار خاطئ الإشراؼمف ضروريات تطبيؽ برامج الجودة ىو 

كذلؾ فإف عمى المنظمة التنسيؽ بيف مختمؼ الإدارات في و  ، تقويميا إذا تطمب الأمرو  متابعة انجازاتيـو 
 المؤسسة.

 
 
 
 

                                                           

 .48ص ،  مرجع سابؽ،  محمد ابراىيـ1
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 تحقيق الجودة.( يوضح متطمبات 13شكل رقم) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

،  2ط ،  مصر،  القاىرة،  دار العموـ لمنشر والتوزيع  الإدارة التربوية في الألفية الجديدة،،  طارؽ حسف عبد الحميـ: المصدر
 .80ص 79ص ،  2017

 
 
 
 
 

 

الاستعانة 
 بالاستشاريين

 ثقافة المنظمة

متطلبات 
 الجودة

تشكيل فرق 
 العمل

الإشراف  التدريب
 والمتابعة
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 8 طرق تحقيق الجودة-4
 8 التخطيط لمجودة 

تشمؿ تخطيط و  ، تطبيؽ عناصرىاو  المتطمبات الخاصة بالجودةو  ىي الأنشطة التي تحدد الأىداؼو 
وضع الترتيبات اللبزمة لتحشيف و  إعداد خطة الجودة ، تخطيط العمميات ، التخطيط الإداري ، المنتج
 الجودة.

 8 ضبط الجودة 
تشمؿ الأساليب العممياتية اليادفة لمراقبة و  الأنشطة المستخدمة لتمبية متطمبات الجودةو  ىي الأساليبو 

 الحد مف أسباب الأداء الغير مقبوؿ في جميع مراحؿ تحقيؽ المنتج لموصوؿ إلى الأىداؼ المرجوةو  العمميات
 1ليس لمنع حدوثيا.و  ىي وسيمة لمكشؼ عف العيوبو 

  8 الجودةضمان 
بمراجعتيا مع أداء المنظمة يتضح أف المنظمات و  و ىي جميع الأنشطة المطبقة ضمف نظاـ الجودة

المشاكؿ بدلا مف الكشؼ و  منع حدوث الأخطاءو  يعتمد عمى مبدأ الوقايةو  ، قادرة عمى تمبية متطمبات الجودة
 2عنيا.

 8 تحسين الجودة 
بيدؼ تزويد فوائد إضافية  وردودىا العممياتو  الأعماؿ المتخذة مف المؤسسة لزيادة فعالية الأنشطة ىيو 

 3زبائنيا.و  لممؤسسة
 
 
 
 
 

                                                           

 .43ص ،  مرجع سابؽ  :أحمد خطيب 1
المجموعة العربية لمتدريب ،  الجودة الشاممة والاعتماد الأكاديمي في التعميم  :ايياب المصري،  طارؽ عبد الرؤوؼ عامر 2

 .39ص ،  2014،  مصر،  والنشر
،  دار الكتاب الثقافي،  ىيئة الاعتمادجودة البرامج التربوية لمدراسات العميا في ضوء معايير  :مسيـ فوزي مطير العزاـ 3

 .64ص ،  2019،  الأردف
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 8 الجودةومعيقات تكاليف 8 رابعا
 8 تكاليف الجودة-0

أو  ىذه أبرز التكاليؼ التي تواجو الجودة عند إنتاج المنتجو  ، يمكف لمجودة أف تقاس مف خلبؿ التكمفة
 : تنقسـ ىذه التكمفة إلىو  ، تقديـ الخدمة

 8 تكمفة التقويم 
عداد التقارير.و  الإشراؼ ، الفحص ، التنظيـ ، ترتبط ىذه التكمفة بالاختبارات الداخمية الرقابة  1ا 

 8 تكمفة الوقاية 
متعمقة بالأنشطة التي تقمؿ مف أو تستبعد إنتاج سمع معينة أو تقديـ خدمة أقؿ مف المستوى  ىيو 

فقد وجدت المنظمات أف تكمفة الوقاية  ، لتحقيقيا يجب تحاشي حدوث مشاكؿ الجودة مف البدايةو  ، المطموب
 أقؿ مف تكمفة تصحيح العيوب بعد حدوثيا.

 8 تكمفة الفشل 
ىذه و  ، معايير تصميمياو  مطابقة الرديئة بيف المنتجات أو الخدماتىي تكاليؼ تحدث بسبب الو 

مما يخمؽ عدـ تطابؽ  ، التكاليؼ تحصؿ عند فشؿ المنشأة في إنتاج منتج بالشكؿ الصحيح مف المرة الأولى
 2ىذا المنتج أو الخدمة مع متطمبات الزبوف.

 8 تكمفة فقدان العميل 
ذىابو إلى و  رغباتو مما يؤدي إلى فقداف العميؿو  توقعات العميؿترتبط ىذه التكمفة عندما لا يتـ تمبية 

 3منشأة أخرى تمبي رغباتو.

 8 معيقات الجودة-4
 .الإدارات والأقساـضعؼ المتابعة الإدارية عمى  -
 .المسئوليفنقص الخبرة الإدارية لدى بعض  -
 عدـ قدرة بعض الرؤساء عمى اتخاذ القرار. -
 العلبقة.ضعؼ التنسيؽ بيف الأجيزة ذات  -

                                                           

 .101ص ،  مرجع سابؽ :خضر مصباح اسماعيؿ الطيطي 1
ص ،  2018،  الأردف،  عماف،  دار اليازوزي لمنشر والتوزيع،  إدارة تكاليف الجودة استراتيجيا :حيدر عمي المسعودي 2

 .55ص 53
 .102،  نفسومرجع  :خضر مصباح اسماعيؿ الطيطي 3
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 عدـ وجود الموظؼ المناسب في المكاف المناسب. -
 1تدريب الموظؼ تدريبا محددا متعمؽ بعممو.و  التطوير الفعاؿو  عدـ إنشاء مراكز لمتدريب -
 عدـ التزاـ الإدارة العميا بتطبيؽ نظاـ الجودة. -
 التركيز عمى الجانب التقني عمى حساب العماؿ. -
 فية.عدـ الاىتماـ بالعملبء بالنسبة الكا -
 متطمبات العملبء.و  تاحتياجات ورغباعدـ تحديد  -
 ليس النظاـ ككؿ.و  التركيز عمى أساليب معينة في تطبيؽ الجودة -
 2ظروؼ المنظمة. مراعاةالتقميد دوف و  النقؿ الحرفي مف تجارب المنظمات الأخرى -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

،  2009،  مصر،  القاىرة،  الكنوز لمنشر والتوزيع،  إدارة الجودة الشاممة :ىند رشدي: ترجمة،  ديمنغ روبيرت ىاغستروـ 1
 .17ص  16ص 

ص ،  2019،  1ط ،  الجزائر،  جامع مستغانـ،  الأكاديمية الحديثة لمكتاب الجامعي،  إدارة الجودة الشاممة :بمية لحبيب 2
 .103ص 101
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 الوظيفي الأداء 8المبحث الثاني
 8 الوظيفي الأداء تومحددا عناصر8 أولا
 8 عناصر الأداء الوظيفي-10

 : يمكف حصرىا فيما يميو  عناصر للؤداء الوظيفي

  8المعرفة بمتطمبات الوظيفة .0
 المجالات المرتبطة بيا.و  الخمفية العامة عف الوظيفةو  المينيةو  الفنية العامة والمياراتو تشمؿ المعارؼ 

 8 نوعية العمل .4
قدرة عمى و  براعةو  مياراتو  ما يمتمكو مف رغبةو  في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو و تتمثؿ
 تنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.و  التنظيـ

 8 كمية العمل المنجز .0
 مقدار سرعة ىذا الإنجاز. و  أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في ظروؼ العمؿ العادية

 8 والوثوقالمثابرة  .2
نجاز الأعماؿ في أوقاتيا و  قدرة الموظؼ عمى تحمؿ مسؤولية العمؿو  التفاني في العمؿو  و تشمؿ الجدية ا 

 1التوجيو مف قبؿ المشرفيف.و  مدى حاجة ىذا الموظؼ للئرشادو  ، المحددة

 8 كفايات الموظف .3
أداء فعالا يقوـ بو ذلؾ ىي تمثؿ خصائصو الأساسية التي تنتج و  قيـو  مياراتو  أي ما لديو مف معمومات

 الموظؼ.
 
 
 
 
 
 

                                                           

إدارة ،  رسالة ماجستير،  أثر الانضباط الإداري عمى الأداء الوظيفي في الكميات الجامعية الحكومية :كماؿ راتب نوفؿ 1
 .29ص ،  2015،  فمسطيف،  غزة،  الجامعة الاسلبمية،  أعماؿ
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 8 بنية التنظيم .4
 قانونيةو  عوامؿ اقتصاديةو  عوامؿ خارجية مف تنظيـو  مواردو  ىيكمةو  و ىي العوامؿ الداخمية مف تنظيـ

 1ىي التي تؤثر عمى الأداء.و 
 

 8 محددات الأداء -4
 خارجية.محددات و  محددات داخمية قسميف وىماتنقسـ محددات الأداء إلى 

 8 المحددات الداخمية .0
 8 الجيد 

 الحركية ، الذي يترجـ إلى الطاقات الجسميةو  الدعـ والحافزوىو الجيد الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى 
 العقمية التي يبذليا العامؿ لأداء ميمتو.و 

 8 القدرات 
بالكفايات أو تسمى أحيانا و  الميارات الشخصية اللبزمة لأداء الوظيفةو  نعني بيا تمؾ الخصائصو 

 ىي تؤثر بشكؿ كبير في الأداء.و  السرعة البديييةو  التحمؿو  السمات الشخصية كالقدرة

 8 إدراك الدور 
بمعنى أف العامؿ يوجو الأداء  ، ىو الاتجاه الذي ينبغي عمى العامؿ توجيو جيوده في العمؿ مف خلبلو
 2حسب فيمو لمدور الذي يقوـ بو أو يمارسو مف خلبؿ الوظيفة التي يعمؿ بيا.

 8 المحددات الخارجية .4
 : تؤثر في أداءهو  ىي المحددات التي تخرج عف سيطرة العامؿو 

 8 متطمبات العمل 
 ، مف العامؿ إضافة إلى الطرؽالتوقعات المأمولة و  الأدوات ، المسؤوليات ، تتعمؽ بكؿ مف الواجبات

 أعمالو.و  المعدات المستخدمة في ممارسة العامؿ لمياموو  الأدوات ، الأساليب
 

                                                           

،  1ط ،  الأردف،  عماف ،  والتوزيعدار جميس الزماف لمنشر ،  إدارة الجودة الشاممة والأداء الوظيفي :حسيف محمد حرحشة 1
 . 93ص ،  2011

 .114ص  113ص ،  مرجع سابؽ :ابراىيـ محمد المحاسنة 2
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 8 البيئة التنظيمية 
 ، كؿ مف مناخ العمؿ تشمؿ عادةو  التي تؤدي الوظيفة فيياو  ىي البيئة التنظيمية في المؤسسةو 

 ، نظاـ الحوافز ، أسموب القيادة ، السمطة ، الييكؿ التنظيمي ، الأنظمة الإدارية ، توفر الموارد ، الإشراؼ
 التي تؤثر بدورىا عمى جودة الأداء.و  العقابو  الثواب

 8 البيئة الخارجية 
كما تمعب التحديات الاقتصادية التأثير عمى  ، المنافسة الخارجية: تؤثر البيئة الخارجية عمى العامؿ 

اختلبؼ الراتب مف مؤسسة لأخرى تؤثر سمبيا عمى أداء و  المكافآتو  الحوافزكذلؾ و  انخفاض الرواتبو  الأداء
يجابيا في حالة زيادتيا.و  العامميف في حالة تدنييا  1ا 

 (8 يوضح محددات الأداء الوظيفي. 14الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 

                                                           

،  رسالة ماجستير. عموـ التسيير،  دور الإدارة بالعمميات في تحسين الأداء لممؤسسة الاقتصادية  :مؤمف شرؼ الديف 1
 .51ص ،  2012،  الجزائر،  سطيؼ،  جامعة فرحات عباس

 محذدات الاداء الوظيفي

 انعًميتطهببث  انجهذ

 محذدات خارجية محذدات داخلية

 انبٍئت انخبرجٍت إدراك انذور

 انبٍئت انتنظًٍٍت انقذراث
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 8 يالأداء الوظيف وأنواع مكونات 8ثانيا
 8 مكونات الأداء-0

 : يتكوف الأداء مف مكونيف رئيسييف ىما
 8 الكفاءة .0

 حيث أف المنظمة اليادفة لمنمو ، المالية بطريقة رشيدةو  الماديةو  ىي طريقة استخداـ الموارد البشريةو 
بالتالي و  لكي تستمر يوالمالي ولمعمومات الماديو  التطور لا بد مف أف تؤمف بإمكانية استمرار التدفؽ البشريو 

 الأداء.و  تسعى لتحقيؽ المثالية في العمؿ
لمعامميف مما يعزز الوضع رفع الروح المعنوية و  ترتبط الكفاءة بالمرونة العالية في تطوير الكفاءات البشريةو 

 1التنافسي لممنظمة.
 8 الفعالية .4

الوصوؿ و  أو ىي القدرة عمى تحقيؽ النشاط المرتقب ، ىي معيار يعكس درجة تحقيؽ الأىداؼ المسطرة
فكمما تطابقت النتائج المحققة مع  ، المحققةو  تعبر عف الفرؽ بيف النتائج المتوقعةو  ، إلى النتائج المرتقبة

 2النتائج المتوقعة يمكننا القوؿ أف الأداء كاف أكثر فاعمية.

 8 أنواع الأداء الوظيفي-4
 : يالوظيفي وىىناؾ ثلبثة أنواع مف الأداء 

 8 حسب معيار المصدر .0
 : و ينقسـ إلى قسميف ىما

 8الأداء الداخمي  
الأداء  ، الأداء البشري أي أداء أفراد المؤسسة :ينتج مفو  ينتج بفضؿ ما تممكو المؤسسة مف موارد

الأداء المالي أي فعالية استخداـ الوسائؿ و  ىو قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثماراتيا بطريقة فعالةو  التقني
 المالية المتوفرة.

 
 

                                                           

 .66ص ،  مرجع سابؽ:  مصطفى عمي البساطيباسـ  1
 .23ص ،  مرجع سابؽ:  مصطفى يوسؼ كافي 2
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 8 الأداء الخارجي 
يظير في النتائج الجيدة و  ، لممؤسسةو ىو الأداء الناتج عف التغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي 

 لممؤسسة كازدياد الطمب عمى منتوج معيف مف المؤسسة أو خروج أحد المنافسيف.
 8 حسب معيار الشمولية .4

 أداء جزئي.و  ينقسـ الأداء داخؿ المؤسسة إلى أداء كمي

 8 الأداء الكمي 
أو الأنظمة الفرعية لممؤسسة و ىو الذي يتجسد في الانجازات التي ساىمت جميع العناصر أو الوظائؼ 

 في تحقييا دوف انفراد جزء أو عنصر لوحده في تحقيقيا.
 8 الأداء الجزئي 

بدوره ينقسـ إلى عدة أنواع باختلبؼ المعيار المعتمد و ،  يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة
 ، وظيفة الأفراد ، لماليةحيث حسب المعيار الوظيفي يمكف إيجاد أدا وظيفة ا ، لتقسيـ عناصر المؤسسة

 1التسويؽ الذي مف خلبلو يتحقؽ الأداء الكمي.و  الإنتاج
 8 حسب معيار الطبيعة .0

 8 الأداء الاجتماعي 
الوفاء و  و ىو تحقيؽ الأىداؼ الاجتماعية التي تتعمؽ بتقديـ خدمات لممجتمع الذي تعمؿ فيو المؤسسة

أف الفاعمية داخمية المنظمة تكمف في قدرتيا عمى تحقيؽ يرى البعض و  ، أداء مسؤوليتياو  بالتزاماتيا اتجاىو
 2درجة مف الرضا لدى الفئات المطموبة.

 8 الأداء الاقتصادي 
 ، إف الدور التنموي لممؤسسات يعتبر مف المؤشرات الاقتصادية الرئيسية لمستوى أداء ىذه المؤسسات

يتمثؿ الأداء الاقتصادي و  ، شوء المؤسساتحيث أف المشاركة في المجيود التنموي ىي المبررات الأساسية لن
 البشرية.و  لممؤسسات في الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المادية

 

                                                           

،  المجمة الجزائرية لمتنمية الاقتصادية،  أثر إدارة المعرفة عمى الأداء في المؤسسة الاقتصادية: الحاج عرابة، محمد زرقوف 1
 .125ص ،  2014،  1العدد 

 .36ص،  2017،  الجزائر،  الجمفة جامعة، مجمة سوسيولوجيا الدراسات،  المنظمةالأداء في :  زرنوح امحمد 2
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 8 الأداء الفعال ر وأبعادمعايي 8ثالثا
 8 معايير الاداء-0

 8 التوافق الاستراتيجي .0
 يتسـ بالتوافؽتمييز الأداء الوظيفي الذي و  يقصد بو المدى الذي يستطيع فيو نظاـ إدارة الأداء استنباط

 المنظمة. ؼغايات وأىداالانسجاـ مع و 

 8 الصلاحية .4
 ، ا المدى الذي يستطيع فيو مقياس الأداء تقييـ الأبعاد كافة ذات العلبقة بالأداء الجيد لموظيفةيقصد بي

 مثؿ أظف يتمتع مقياس الأداء بالصلبحية أي يجب أف لا يكوف معيبا أو فاسدا.

 8 الاعتمادية .0
التي و  ، مف أىـ أشكاؿ الاعتمادية تمؾ الخاصة باعتمادية المقيميفو  اتساؽ مقياس الأداءتتعمؽ بمدى 

تتحقؽ الاعتمادية مف ىذا و  تشير إلى مدى الاتساؽ بيف الأفراد الذيف بعيد إلييـ بميمة تقييـ أداء العامميف
 1جد التقييـ نفسو مف طرؼ مقيميف أو أكثر لشخص واحد.و  المنظور أذا

 8 القبول .2
أداة التقييـ لو و  ف يستخدموف المقياسالمعيار بمدى قبوؿ الأفراد المذي تعمؽ ىذا الشرط أوي

قناعيـ التي تتسـ بوجود درجة عالية مف و  الواقع أنو توجد العديد مف المقاييس المحكمةو  بو وا 
لكنيا تستيمؾ جزءا ممموسا مف وقت المديريف بما يجعميـ يرفضوف و  الاعتماديةو  الصلبحية
 استخداميا.

 8 التحديد .3
أو توجييات محددة لمعامميف بشأف  إرشاداتالذي يوفر المقياس المستخدـ  يقصد بو المدى
 الإستراتيجيةيتعمؽ التحديد بالأغراض و  كيؼ يمكنيـ تحقيؽ ىذه التوقعاتو ، ما ىو متوقع منيـ

 2التنموية لإدارة الأداء.و 
                                                           

 .224ص ،  مرجع سابؽ:  عامر سامح عبد المطمب 1
،  الجزائر،  جامعة قسنطينة،  عمـ النفس،  اطروحة دكتوراه،  العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي:  شمكي عبد السلبـ 2

 .155ص ،  2022
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 (: يوضح معايير الأداء الفعاؿ 07الشكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: إعداد الطالباف                             
 8 أبعاد الأداء الوظيفي-4

 8 البعد التنظيمي .0
مف ثـ و  ، التنظيمي بغية تحقيؽ أىدافياالكيفيات التي تعتمدىا المؤسسة في المجاؿ و  يقصد بو الطرؽ

أثرىا عمى و  التنظيمية المعتمدة الإجراءاتيكوف لدى مسيري المؤسسة معايير يتـ عمى أساسيا قياس فعالية 
 الأداء.

 8 البعد الاجتماعي .4
تتجمى أىمية ىذا الجانب في كوف أف الأداء و ، يشير البعد الاجتماعي للؤداء إلى مدى تحقيؽ مستوياتيـ

 اقتصرت المؤسسة عمى تحقيؽ الجانب الاقتصادي إذكمي لممؤسسة قد يتأثر سمبا عمى المدى البعيد ال
 1أىممت الجانب الاجتماعي لمواردىا البشرية.و 
 8 البعد الاقتصادي .0

كما يقاس ىذا الأداء  ،تكسب ثقتيـو  المورديفو  الزبائف، الذي بواسطتو تشبع المؤسسة رغبات المساىميف
 بالاستعانة بالقوائـ المالية.

 8 البعد البيئي .2
 2تطوير البيئة.و  الذي يرتكز عمى المساىمة الفعالة لممؤسسة في تنمية

                                                           

 .52ص  51ص،  مرجع سابؽ:  شرؼ الديف مؤمف 1
31:  2023.03.23. 14 www.almarjaa.com2  

 معايير الأداء الفعال

انتىافق 

 الاستزاتٍجً

 الصلبحية الاعتًبدٌت انقبىل انتحذٌذ

http://www.almarjaa.com/
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 8 تقييم الأداء الوظيفي 8رابعا
عادؿ لتجر مكافأتيـ بقدر ما و  و نعني بيا العممية التي بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصؼ     
معدلات تتـ عمى أساسيا مقارنة مستويات أداءىـ بيا لتحديد و  ذلؾ بالاستناد إلى عناصرو ، ينتجوفو  يعمموف

 1مستويات كفاءتيـ في الأعماؿ الموكمة إلييـ.
يقصد بالعدالة و  المساواة الداخمية في دفع التعويضاتو  وىي عممية منظمة تيدؼ إلى تحقيؽ العدالة     

لأنو ىنالؾ ، المساواة في دفع التعويضات لجميع العامميف في المنظمة فقطو  الإنصاؼالداخمية ىنا تحقيؽ 
عدالة خارجية تشير إلى أف التعويضات التي تدفع لمعامميف في المنظمة يجب أف تكوف معادلة كما و  مساواة

 2تدفع المنظمات الأخرى المنافسة لمعامميف فييا.
 ، نقاط الضعؼ للؤفراد اتجاه وضعية معينةو  ف تحديد نقاط القوةو ىي العممية التي تمكف المؤسسة م     

الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية عف الأفراد في جميع المستويات باستخداـ مجموعة مف الأساليب و 
 3المناسبة لاستخداميا في اتخاذ القرارات اللبزمة.

 

 8 أىمية تقييم الأداء .0
 8 عمى مستوى المنظمة 
التعامؿ الأخلبقي الذي يبعد احتماؿ تعدد شكاوي الموظفيف اتجاه و  الثقة إيجاد مناخ ملبئـ مف -

 المنظمة.
 .رالتقدـ والتطو استثمار قدراتيـ بما يساعدىـ عمى و  رفع مستوى أداء الموظفيف -
سياسات إدارة الموارد البشرية كوف نتائج العممية يمكف أف تستعمؿ كمؤشرات لمحكـ و  تقييـ برامج -

 سات.عمى دقة ىذه السيا
 4مساعدة المنظمة عمى وضع معدلات معيارية دقيقة. -

                                                           

 .15ص،  مرجع سابؽ :عمار بف عيشي 1
ص ،  2005،  1ط،  الأردف،  عماف،  دار وائؿ لمنشر والتوزيع  إدارة الموارد البشرية المعاصرة، :عمر وصفي عقيمي 2

209. 
،  الأردف،  عماف،  دار أسامة لمنشر والتوزيع،  تسيير الموارد البشرية من خلال الميارات:  معاليـ سعاد،إسماعيؿ حجازي  3
 .209ص ،  2013،  1ط
 .17ص ،  2015،  1ط،  عماف،  الأردف،  دار دجمة لمنشر والتوزيعتنمية الأداء الوظيفي والإدارة،  :  نزار عوني المبدي 4
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 8 عمى مستوى المديرين 
مكانياتيالمشرفيف إلى تنمية و  دفع المديريف - لموصوؿ إلى  الإبداعيةتعزيز قدراتيـ و  الفكرية ـمياراتيـ وا 

 موضوعي لأداء تابعييـ.و  تقييـ سميـ
 التقرب إلييـ لمتعرؼ عمى المشاكؿو  دفع المديريف إلى تطوير العلبقات الجيدة مع المرؤوسيف -

 الصعوبات.و 
 8 عمى مستوى الموظفين 
بأف جميع جيوده المبذولة و  ذلؾ لزيادة شعورىـ بالعدالةو  تجعؿ الموظفيف أكثر شعورا بالمسؤولية -

 تؤخذ بالحسباف مف قبؿ المنظمة.
خلبص ليترقب فوزه باحتراـو  جديةو  دفع الموظؼ لمعمؿ باجتياد -  1.ماديا ومعنويا تقدير رؤسائوو  ا 

 

 8 أىداف تقييم الأداء .4
 : تستيدؼ عممية تقييـ الأداء ما يمي

 .الإنتاجيةالوقوؼ عمى مستوى انجاز الوحدة الاقتصادية مقرنة بالأىداؼ المدرجة في خطتيا  -
 نقاط الضعؼ في نشاط المنظمة بيدؼ وضع الحموؿ لمناسبة.و  الكشؼ عف الخمؿ -
 2الأىداؼ المرسومة حيث تشكؿ نتائج تقييـ الأداء قاعدة معموماتية كبيرة.و  الإمكانياتالموازنة بيف  -
 خمؽ مناخ صالح لبناء العلبقات الإنسانية.و  تساعد عممية تقييـ الأداء في رفع معنوية العامميف -
الأعماؿ و  العادؿ لمكثير مف الأنشطةو  تساعد عممية تقييـ الأداء في توفير الأساس الموضوعي -

 3الأجور.و  النقؿ ، التحفيز ، الترقية :مثؿ ، باستخداـ الموارد البشريةالمرتبطة 
بروح المسؤولية لدى العامميف مف خلبؿ توليد القناعة لدييـ بأف الجيود المبذولة في  الإحساستنمية  -

 سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
 .والإشراؼ والتوجيميارات المقيميف في مجاؿ و  تنمية قدرات -

                                                           

،  المجموعة العربية لمتدريب والنشر  الاستراتيجيات الأساسية في إدارة الموارد البشرية،:  محمود عبد الفتاح رضواف 1
 .59ص  58ص ،  2013،  1ط،  مصر،  القاىرة

 .32ص ،  2014،  المنياؿ لمنشر،  تقويم الأداء في الوحدات الاقتصادية باستخدام النسب المالية:  مجيد الكرخي 2
ص ، 2008،  2ط،  السعودية،  الرياض،  العبيكاف لمنشر والتوزيع،  إدارة الموارد البشرية: محمد بف دليـ القحطاني 3

164. 
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 1توقعات المؤسسة حوؿ أدائيـ.و  أدائيـ بمقارنة توقعاتيـجودة بتغذية راجعة حوؿ  مميفاتزويد الع -
العمؿ منو يساعد في عممية توزيع و  ، الطاقات الكامنة لدى العامميفو  يساعد في الكشؼ عف القدرات -

 .روالأدوا
 المكافآتو  زيادة الأجورو  تفادي المحسوبية مف خلبؿ توحيد الأسس التي بناء عمييا تتحقؽ الترقية -

 2العقوبات أيضا.و 
 

 8 الطرق الأساسية لتقييم الأداء .0
 : مف أىميا نجدو  ، تستعمؿ المؤسسات العديد مف الطرؽ مف أجؿ تقييـ الأداء

 8 التقرير 
 ، المباشر ؤوؿالمسو ىي أكثر الطرؽ استعمالا حيث كثيرا ما يقيـ أداء الفرد في آخر العاـ بتقرير يعده 

 3النتائج العامة.و  الضعؼ ، نقاط القوة ، يتضمف وصؼ لأداء الموظؼ ، يبدي فيو رأيو حوؿ أداءه
 8 الترتيب البسيط 

يقوـ المشرؼ بترتيب الأفراد محؿ التقييـ تنازليا حسب كفاءتيـ مف الأحسف إلى الأضعؼ بعد مقارنة أداء 
مف عيوبيا أنو يصعب تطبيقيا في و  ، بطريقة واضحةالمقارنة و  تعتبر ىذه الطريقة سيمة التطبيؽو  ، الأفراد

القصور في أداء الموظؼ بالنسبة كؿ و  حيث لا تظير نواحي الضعؼ ، حالة وجود أعداد كبيرة مف الأفراد
 4مجاؿ.

 8 المقارنة بين العاممين 
 ، لأنيا تقمؿ مف مشاكؿ النزعة المركزية ، تستخدـ ىذه الطريقة في حالة التفرقة بيف مستويات أداء العامميف

 5حيث يقوـ بمقارنة كؿ عامؿ مع جميع الأفراد العامميف في المجموعة نفسيا.
 

                                                           

 .122ص  121ص ،  مرجع سابؽ:  ابراىيـ محمد المحاسنة 1
منظمات 8 إعداد قيادات الصف الثاني ودوره في تحسين الأداء الوظيفي ال مصطفى احمد مصطفى،  سعد زناد دروش 2

 .87ص  86ص ،  2018،  الإمارات،  الشارقة،  المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،  الحكومية
 .347ص ،  مرجع سابؽ:  نوري منير 3
 .26ص ،  مرجع سابؽ:  عمار بف عيشي 4
 .351ص ،  2003،  مصر،  جامعة القاىرة،  كمية التجارة،  إدارة الموارد البشرية رؤية إستراتيجية:  عادؿ محمد زايد 5
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  8 الإجباريطريقة التوزيع 
 ، ليس أفرادو  الترتيب عند التطبيؽ لكف الترتيب ىنا عمى أساس مجموعاتو  تأخذ ىذه الطريقة شكؿ المقارنة

إذ يقوـ المشرؼ بكتابة أسماء مرؤوسيو المراد تقييـ أداءىـ عمى بطاقات صغيرة حيث يكوف لكؿ اسـ بطاقة 
ذلؾ بعد مقارنة أداء و  ثـ ترتب ىذه البطاقات عمى مجموعات وفقا لظاىرة التوزيع الطبيعي ، واحدة فقط

 : مثاؿ ، 1بعدىا يوزع البطاقات عمى خمس مجموعاتو  ، الأشخاص بعضيـ ببعض
 ضعيؼ. :المجموعة الأولى -
 أقؿ مف متوسط. :المجموعة الثانية -
 متوسط. :المجوعة الثالثة -
 أعمى مف متوسط. :المجموعة الرابعة -
 2متوسط. :المجموعة الخامسة -

 ثـ يطمب مف الشرؼ تقييميـ.

 8 طريقة التدرج البياني 
مف ثـ تقييـ أداء كؿ و  الأداءتعتمد ىذه الطريقة عمى تحديد عدد مف الصفات أو الخصائص المساىمة في 

 فرد وفقا لدرجة امتلبكو ليذه الصفة حيث المسؤوؿ يشير إلى المقياس الذي يحتوي عمى الصفات
 3الخصائص ثـ يحدد الصفة التي يعتقد أف الموظؼ يمتمكيا.و 
 : ذج الآتي يوضح ذلؾالنمو و  
 
 
 
 
 
 

                                                           

 .204ص  203ص ،  مرجع سابؽ:  نور الديف عزوز 1
 278ص ،  مصر،  القاىرة،  دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع،  إدارة الموارد البشرية:  عمي السممي 2
،  2018،  الجزائر،  جامعة جيجؿ،  ادارة الموارد البشرية  دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية،:  بولوداف محمد 3

 .57ص 
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 48عمار بف عيشي، مرجع السابؽ ص المصدر8 
 

 : اسم الماظف:                      لإدارة

 : المرتب :                   اسم المقيم

 : اصاظيفة :                    اصتاريخ

 : ساعات اصعمل

 : الفة عامة يلل اصفرد إلى اصعمل

 مبكر صلغاية.   5   4   3    2    1    متأخر صلغاية

 

 : الفة عامة ينلرف هذا اصفرد من اصعمل

 مبكر صلغاية.   5   4   3    2    1    متأخر صلغاية

 : سرعة اصعمل

 سريع صلغاية.   5   4   3    2    1    اطيء صلغاية

 : مسنتاى المجهاد

 أكثر من اصلازم.   5   4   3    2    1    أقل من اصلازم

 : جادة اصعمل

 جيد.   5   4   3    2    1    رديء

 : إلى أي حد يبادر هذا اصفرد اأفكار جديدة

 غاصبا.   5   4   3    2    1    مطلقا
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 8 طريقة تسجيل الحوادث العامة 
تسجيؿ كؿ ما يشير إلى نقاط القوة أو و  تصرفات كؿ الموظفيفو  حيث يقوـ المشرؼ بمتابعة جميع السموكيات

فيي بذلؾ تسبب إجيادا لممشرؼ أو المقيـ مف حيث أنو يتطمب ملبحظة سموؾ كؿ  ، نقاط الضعؼ لدييـ
 1الضعؼ.و  ليس نقاط القوةو  في حيف أف تقييـ الأداء الأمثؿ يجب أف يكوف بشكؿ عاـ ، موظؼ عمى حدى

 8 طريقة قوائم المراجعة 
سي عمى دراسة كؿ نوع مف يعتمد بشكؿ رئيو  تعتبر ىذه الطريقة مف أحدث الطرؽ المتبعة في تقييـ الأداء

ذلؾ بتحديد قائمة مف الأسئمة تتضمف مجموعة مف العبارات الوصفية التي تصؼ الأداء الكؼء و  ، الوظائؼ
 تتميز بالدقةو  ، يطمب مف الرئيس المباشر وضع علبمة نعـ أو لا حسب رأيو في الموظؼو  ، لمعمؿ

 2السرية.و  الموضوعيةو 
 8 مراحـل تقييم الأداء الوظيفي-0
 8 مرحمة التخطيط 

 : إف تصميـ نظاـ لتقييـ الأداء يشمؿ
 تحديد أىداؼ المنظمة. -
 تحديد أىداؼ تقييـ الأداء. -
 .تالسياسات والإجراءاتحديد  -
 تحديد المسؤولية عف إجراء التقييـ. -
 تحديد مجالات التقييـ. -
 تحديد توقيت إجراء التقييـ. -
 التوقيت المناسب.و  المعاييرو  تحديد النمط -
 الطريقة المناسبة لتقييـ الأداء.تحديد  -

 يميو مرحمة التنفيذ.و  و بعد تحديد ىذه العناصر كميا ينتيي تصميـ نظاـ التقييـ
 
 

                                                           

 .113ص ،  مرجع سابؽ:  مصطفى يوسؼ 1
،  الاسكندرية،  دار الفكر الجامعي،  القيادة الإدارية كوسيمة لتحسين أداء العاممين في المؤسسات:  شيداف عادؿ العزباوي 2

 .278ص ،  2020،  1ط ،  مصر
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 8 مرحمة تنفيذ نظام تقييم الأداء 
 : و تشمؿ ىذه المرحمة ما يمي

 المرؤوسيف.و  شرح طريقة التقييـ لمرؤساء -
 تدريب الرؤساء عمى طرؽ التقييـ المعتمدة. -
 آلية تنفيذ التقييـ. تحديد -
 الذيف تحاط بيـ المسؤوليات. المسئوليفتحديد  -
 8 مرحمة تقييم الأداء 

 ، يتـ إجراء تقييـ مستمر للؤداء بشكؿ دوري أو سنوي لموقوؼ عمى مدى تحقيقو للؤىداؼ المرجوة منو
 نقاط الضعؼو  كذلؾ معرفة نقاط القوة ، نيايتياو  ذلؾ بالمقارنة مع بداية السنةو  مثؿ مدى زيادة أداء العامميف

 1سبؿ تحسيف الأداء.و 
معالجتيا مف أجؿ تحقيؽ و  معرفة كؿ مشاكموو  فعممية تقييـ الأداء الوظيفي غايتيا تحميؿ أداء الموظؼ

 أىداؼ المنظمة.
 8 مشكلات عممية تقييم الأداء-4

 : مف المشكلبت الشائعة في عممية تقييـ الأداء ما يمي

 8 تأثير اليالة 
 ، بالتالي بقية العناصر الأخرىو  و تعني أف تقييـ القائـ بيذه العممية لأحد عناصر الأداء ينسحب

فالعلبقات الجيدة تنعكس  ، الرؤوس جيدة أو سيئةو  تظير ىذه المشكمة حينما تكوف ىذه العلبقة بيف الرئيسو 
 منو تكوف النتائج غير دقيقة.و  ، العكس صحيحو  عمى جميع عناصر التقييـ

 8 التحيز الشخصي 
تظير ىذه المشكمة عند قياـ بعض المدربيف بتقييـ مرؤوسييـ بدوافع نفسية أو اجتماعية أو دينية أي أف 

 2التقييـ يكوف لاعتبارات غير موضوعية بؿ ذاتية بغض النظر عف نتائج الأداء الفعمية لمموظفيف.
 
 

                                                           

جامعة ،  كمية إدارة الأعماؿ،  رسالة ماجستير،  الأداء الوظيفيأثر أخلاقيات الأعمال عمى :  سناء محمود احمد سيمماف 1
 .48ص  46ص ،  2014،  عماف،  عماف العربية

 .103ص ،  مرجع سابؽ:  محمد ايمف عبد المطيؼ عشوش 2
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 8 الميل لموسطية 
لى المعايير الذاتية التي يضعيا القائد بنفسو عند الحكـ عمى و  و يرجع ذلؾ إلى السمات الشخصية لمقائد ا 

 1تقييـ متوسط لأغمبية الموظفيف. إعطاءأي  ، أداء الفرد
  نتاجيتأثير الرؤساء  8 المرؤوسين في الفترة الأخيرة قبل التقييم ةبسموك وا 

لكف يحدث أف و  عادة ما تكوف سنة ، في كثير مف الأحياف تعد تقارير أداء العامميف في نياية فترة معينة
بيذا يصبح التقييـ غير شامؿ لكافة فترة و  يتأثر الرئيس بتصرفات مرؤوسيو في الفترات الأخيرة قبؿ التقييـ

 2الأداء.
 8 التأثير الإداري 

المكافئة إلى إعطاء تقديرات غير و  يميؿ كثير مف المديريف إذا كاف اليدؼ مف عممية التقييـ ىو الترقية
 3أو بسبب المنافسة مع الأقساـ الأخرى. ، فضة لمرؤوسييـ بيدؼ توطيد العلبقة بينيـمنخ
 

  

                                                           

لرقابة الإدارية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الحكومية الأساسية من ا:  مرح طاىر شكري حسف عمي 1
 .46ص ،  2016،  فمسطيف،  نابمس،  جامعة النجاح،  الإدارة التربوية،  رسالة ماجستير،  وجيات نظر المديرين أنفسيم

 .307ص ،  2000،  مصر،  كمية التجارة الاسكندرية،  دار الجامعية  إدارة الموارد البشرية،:  صلبح الديف عبد الباقي 2
 .307ص ،  سابؽمرجع :  محمد ايمف عبد المطيؼ عشوش 3
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  الوظيفي8دور التدريب في تحسين جودة الأداء 8 خامسا
ومف خلبلو يتـ تزويد الأفراد ، التدريب نشاطا ضروري تقوـ بو المؤسسات وتعطيو اىتماـ كبير 

لتحقيؽ و ، لإعداد نخبة مف العاميف الأكفاء يتولوف المياـ بكؿ احترافية  ، بالمعمومات والميارات والسموكيات 
مما اجبر المؤسسات عمى ، خاصة وىي تعمؿ في ظؿ التغيرات العممية والتكنولوجية ، أىداؼ المؤسسة 

ناسب لذلؾ اتجيت إلى اعتماد البرامج التدريبية التي ت، إيجاد حموؿ لتوافؽ بيف ىذه التغيرات وأداء أفرادىا 
قة لضماف كما يمزـ اختيار المدربيف والمتدربيف وفؽ معايير وخطط مسب، أىدافيا ومواردىا المتاحة لتستغميا 

 .1نجاح العممية التدريبية
 الإدارةواىتمامات  أولوياتتطبيؽ الجودة مف  لاف، تتكامؿ وترتبط بعجمة التدريب  فاف الجودة

ة الجودة ليس تقنية حؿ ار فالتدريب ضمف اد، الجودة تتحقؽ مف خلبؿ قوة العمؿ في المؤسسة ف ، الحديثة 
ولعؿ المشكؿ القائـ في التدريب يتمثؿ في ، يحقؽ النتائج  أيضا إنما، لمراقبة العمميات  وأداةالمشكلبت 

يؤمف بيا جميع أفراد بؿ فمسفة يجب أف ، حيث لـ يصبح مفيوما يعبر عف مجمؿ التقنيات ، معرفة مجالاتو 
 .2المؤسسة 

كما يزود الفرد بالخبرات  ، ووجودة خدمات ، وورفع أدائ، المعرفية لمعامؿ قدرةالفالتدريب يعمؿ عؿ تعزيز      
 ومواىبو بما يتوافؽ مع الوظيفة.الفكرية   ويصقؿ مياراتو ، ويضبط سموكياتو واتجاىاتو ، والمكتسبات الجديدة

خلبؿ تكييؼ  مفالكفاءات، واستقطاب ، مف تحقيؽ الفعالية التنظيمية والقدرة التنافسيةكما يمكف المنضمات 
 والعمؿ الجماعي ىو ما، وتأقمميـ مع وظائفيـ وخمؽ العلبقات الغير رسمية بينيـ  ، العامميف مع بيئة العمؿ

أدائو وكيفية التحسيف مف بالتالي سيركز أكثر عمى ، يعطي الموظؼ الشعور بالراحة النفسية في مكاف العمؿ 
 تـ تعميمو إياه في الدورات التدريبية مقابؿ شعوره بالرضا . والتجاوب مع ما ، خدماتو

، ميامو  بأداءالممارسات التي تجعؿ العامؿ ميتما  أفضؿفالتدريب يعتبر مف ، مف جية التحفيز  أما
ظيار، وتحفيزه عمى المنافسة   وولاء القوى العاممة لممؤسسة.، والالتزاـ بالتعميمات وأنظمة العمؿ مياراتو . وا 

                                                           

مجمة الإستراتيجية ،  دراسة حالة بمجمع صيداؿ عنابة،  التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية: فريد خميمي  1
.73ص،  2014،  6العدد،  مستغانـ ،  جامعة عبد العزيز بف باديس ،  والتنمية  

العموـ   ر،مذكرة ماجستي،  إستراتيجية تدريب الموارد البشرية ضمن معايير الايزو والجودة الشاممة : العربي عبيدات  2
.57ص،  2007،  مسيمة ،  جامعة محمد بوضياؼ ،  التجارية   
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التدريب المستمر والمتنوع يفضي إلى إخراج الروح  التدريب، نرىفمف خلبؿ الطرح السابؽ لمفيوـ 
كما يمنح العامميف الدقة في  حيف يتـ صقميا تمقائيا بالتدريب. في، الخفيةميولا تو  وكشؼ، لمموظؼالإبداعية 

 .عمؿوتجنب حوادث ال أخطائيـ،ويقمؿ مف  لتنفيذ،ا
وكؿ ما مف شانو أف يزيد ويعزز رضا الموظفيف عف عمميـ الذي يقوموف  العامميف،كما يحسف جودة أداء 

فكمما كانت المؤسسة تيتـ  إشباعيا،ويحقؽ حجاتيـ التي يمتحقوف بالعمؿ مف اجؿ  العمؿ، بو، وظروؼ
كمما كاف ذلؾ لو تأثير ايجابي عمى الإنتاج وتحقيؽ أىداؼ ، برغبات الموظفيف بموازاة اىتماميا بالعمؿ نفسو 

 .1المؤسسة
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

                                                           

 مجمة القبس،  جودة الحياة الوظيفية ومدى إسياميا في تحسين الأداء الوظيفي والإنتاجية في المنظمات: نواؿ بوضياؼ  1
.106ص،  2020،  09العدد ،  الجزائر،  مسيمة،  جامعة محمد بوضياؼ ،  لدراسات النفسية والاجتماعية  
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 : خـلاصــة
تبيف أف المؤسسات  حيث، جوانبياأبرز و  تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى التعريؼ بجودة الأداء الوظيفي 

 الضوء عمى طرؽ تحقيؽ الجودة في المؤسسة فألقينا، موظفيياتعتمد في نجاحيا عمى درجة جودة أداء 
الفرد لما لو مف أىمية في تحقيؽ أىداؼ و  ذلؾ عمى مستوى المؤسسة وانعكاس، الوظيفيتحسيف الأداء و 

 ضماف استمراريتيا.و  المؤسسات
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 :رابعالفصل ال 
 الجانب الميداني للدراسة
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 8 تمييد

رأينا الدور الميـ لتدريب في تحسيف جودة ، بعد تطرقنا لمختمؼ متغيرات الدراسة في الإطار النظري 
دور التدريب في تحسيف جودة الأداء ويركز ىذا الفصؿ عمى الكشؼ عف ، الأداء الوظيفي لمعامميف 

مف اجؿ الوصوؿ ، وتحميؿ ومناقشة النتائج ، وسنتناوؿ فيو الإطار المنيجي لدراسة الميدانية  ، الوظيفي
 .النتائج العامة وتقديـ التوصيات التي تخدـ الدراسة 
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 لدراسة.المنيجية  الإجراءات 8المبحث الأول

 مجالات الدراسة8 اولا

ىذه  إجراءفيو الدراسة حيث تـ  أجريناوىو المجاؿ الذي يحدد النطاؽ المكاني الذي  8المجال المكاني -ا
 .الدراسة في الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بوشقوؼ قالمة 

 إنشاءىاتـ ، توفر عمميات تدريبية التي ىي مجاؿ دراستنا  أنيااختيرت ىذه المؤسسة لعدة اعتبارات منيا 
يحدىا مف الشماؿ المقبرة المسيحية ومف جية الشرؽ موقؼ  ، تتربع عمى مساحة حوالي ىكتار 1992سنة 

وتقدـ  ، عاملب 60وتضـ ىذه المؤسسة ، ومف الغرب مركز التكويف الميني صاولي محمد ، السيارات 
 .الطبيعيةالكوارث حيث تتدخؿ في حوادث المرور وحوادث منزلية وصناعية و ، بمديات مجاورة  4خدماتيا ؿ

 أي المدة الزمنية التي استغرقت في الدراسة الميدانية 8 الزمنيالمجال -ب

 إليوحيث قابمنا رئيس وحدة وتحدثنا  2023مارس 22اتصاؿ لنا مع الوحدة الثانوية لمحماية المدنية يوـ  أوؿ
 الميدانية.عمى موضوع الدراسة وحصمنا عمى القبوؿ مف اجؿ الدراسة 

حيث جمعنا المعمومات اللبزمة مف عدد العماؿ والييكؿ التنظيمي  2023افريؿ  02ثاني اتصاؿ كاف يوـ 
 .والمجاؿ المكاني 

 .قمنا بتوزيع الاستمارة عمى العامميف  2023افريؿ  04ثالث اتصاؿ يوـ 

 .المدنية  قمنا بجمع الاستمارات الموزعة عمى العامميف في الحماية 2023افريؿ 09رابع اتصاؿ يوـ 

عاملب مف مختمؼ الرتب وىي كما  60تضـ الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بوشقوؼ 8 المجال البشري  -ج
 .عوف ػ عريؼ ػ  رقيب ػ أوؿملبزـ  ػ ملبزـػ  نقيب ػ رائد :يمي 
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                                    8الدراسةمنيج 8 ثانيا

 .1البحثتفسير الغموض الذي يحيط بموضوع  أوالمنيج ىو الطريؽ الذي يتبعو الباحث لتوضيح      

وتحميميا وعرضيا  أفكارهلتنظيـ  بحثو، لإنجازويعتمده الباحث  والتنفيذ،لتفكير  أسموبفالمنيج ىو      
ديـ التفسير لتقويتـ ذلؾ وفؽ خطوات وقواعد متلبزمة  الموضوع، أوحقائؽ حوؿ الظاىرة  ىلموصوؿ إل

 .2المناسب لمشكمة بحثو

مع  يتلبءـطبيعة الموضوع ىي التي تتحكـ في المنيج المستخدـ اعتمدنا عمى المنيج الوصفي الذي  أفوبما 
 دراستنا.موضوع 

لفيـ ظواىره فيو يدرسيا مف حيث  كسبيؿ، الاجتماعيالمناىج ملبئمة لمواقع  أكثرويعد المنيج الوصفي      
شكالياخصائصيا  المنيج الوصفي ييتـ بدراسة حاضر  أفويعني ، علبقاتيا والعوامؿ المؤثرة في ذلؾ  وا 

نتائج وتعميمات  إلىنوعية في فترات زمنية معينة والوصوؿ  أوالظواىر ومتابعتيا متابعة دقيقة بطريقة كمية 
 .3تساعد في فيـ الواقع وتطويره

استخدمنا المنيج الوصفي ، الدراسة استطلبعية وصفية  أفوباعتبار ، طبيعة الموضوع  إلىواستنادا      
والخروج  ، الوظيفي لدى العامميف في وحدة الحماية المدنية الأداءلوصؼ دور التدريب في تحسيف جودة 

والفرضيات المصاغة وتحميؿ البيانات التي تحصمنا عمييا واستخلبص ، عمى تساؤلات البحث  بإجابات
 .النتائج 

 

 

 
                                                           

،  عمـ اجتماع التنمية ،  شيادة ماجستير ،  البناء المنيجي لرسائل الماجستير في عمم الاجتماع : سميرة بوشعلبلة  -1
.106ص،  2008،  الجزائر ،  قسنطينة ،  جامعة منتوري   

،  سوريا ،  جامعة حماة،  كمية الاقتصاد،  مدرية الكتب والمطبوعات الجامعية،   8 منيجية البحث العمميكماؿ دشمي  -2
.53ص،  2016  

، 42ص،  2000،  1ط،  عماف ،  دار صفاء لنشر والتوزيع ،  مناىج وأساليب ابحث العممي : ربحي مصطفى عمياف  -3
.43ص   
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 8 جمع البيانات  أدوات8 ثالثا

طائفة خاصة مف الظواىر لكي  إلىيوجو الباحث حواسو وعقمو  أفمعنى الملبحظة ىو  أف8 الملاحظة-ا 
خفية يحتاج  أـسواء كانت ىذه الصفات والخواص شديدة الظيور  ، وخواصيا، صفاتيايحاوؿ الوقوؼ عمى 

 .1الجيدبعض  إلىلموقوؼ عمييا 

 الأخرىمعمومات لا يمكف لموسائؿ  إلىتؤدي  والمعمومات،وسائؿ جمع البيانات  أقدـوىي مف 
 والأحداث فيي عممية مراقبة لسموؾ الظواىر العماؿ، إنتاجيةسموؾ العماؿ ومراقبة  مثؿ، عميياالحصوؿ 

 .2وأسبابياعممي مخطط وىادؼ بقصد تفسير العلبقة بيف الظواىر  بأسموبومتابعة اتجاىاتيا 

التي يعتمد عمييا الباحث في جمع المعطيات والمعمومات الخاصة  تلأدوا أىـوتعد الملبحظة مف 
ظاىرة معينة  أوتوجيو الحواس لممشاىدة والمراقبة لسموؾ معيف  أنياعرفيا عمار بوحوش  فقد، بالموضوع

 .3وخصائصووتسجيؿ ذلؾ السموؾ 

تواجدنا في وحدة الحماية المدنية عند  أثناءحيث لاحظنا  دراستنا،في  الأداةوقد استخدمنا ىذه 
تمبيتيـ  وسرعة، العاجؿالعامميف عند حدوث أي خطر يتطمب منيـ التدخؿ  أداءتوزيعنا للبستمارات سرعة 

 ، أسبوعلتقديـ خدماتيـ لممواطنيف طيمة مدة تواجدنا ىناؾ وقدرت ىذه المدة  احترافية،لنداء والاستعداد بكؿ 
، عند وصولنا لموحدة نجدىـ في حالة تدريب ونبقى نلبحظ تدريباتيـ لغاية انتيائيـ منيا  الأوقاتفافي اغمب 

 .مما ساعدنا في جمع العديد مف المعمومات واخذ فكرة موضحة حوؿ التدريب 

 

 

 

                                                           

،  2000،  1ط،  عماف ،  مؤسسة الوراؽ ،  أسس البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية: مرواف عبد المجيد إبراىيـ  -1
.175ص  
.89ص،  المرجع السابؽ : كماؿ دشمي  -2  
اسات المركز الديمقراطي العربي لدر ،   منيجية البحث العممي وتقنياتو في العموم الاجتماعية: عمار بوحوش وآخروف  -3

.68ص،  2019،  ألمانيا،  برليف ،  الإستراتيجية والسياسية والاقتصادية  
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البيانات الاستبياف احد الوسائؿ التي يعتمد عمييا الباحث في تجميع  أوتعد الاستمارة  8الاستمارة-ب
 وىي، إجاباتيـالاستمارة عمى استنطاؽ المبحوثيف مف اجؿ الحصوؿ عمى  وتعتمد، مصادرىاوالمعمومات مف 

 .ىالأدوات الأخر استخداما وشيوعا مقارنة بباقي  الأدوات أكثر

بيدؼ التعرؼ عمى حقائؽ  عمييا، الإجابةيطمب مف المبحوثيف  الأسئمةوتعد الاستمارة مجموعة مف 
 .1وجيات نظر والاتجاىات المختمفة لممبحوثيف والعوامؿ المؤثرة فييـ  أومعينة 

يحقؽ  بشكؿ، البعض ببعضيامجموعة مف الاستفسارات المتنوعة والمرتبطة  اآخروف بأنيويعرفيا 
 .2الباحث بضوء موضوعو والمشكمة التي اختارىا لبحثو إليياالتي يسعى  الأىداؼ وااليدؼ 

 إجاباتالتي يود الباحث الحصوؿ عمى  الأسئمةفالاستمارة ىي قائمة تحتوي عمى مجموعة مف 
 .3ثأىداؼ البحىي البيانات اللبزمة لتحقيؽ  الأسئمةعمى ىذه  الإجاباتتعبر  حيث، عمييا

 سؤلا. 32رئيسية تحتوي عمى  محاور أربعة إلىوقسمنا الاستمارة بحثنا 

 أسئمة. 06البيانات الشخصية جنس عمر مستوى تعميمي احتوى عمى  8الأولالمحور 

 أسئمة. 10التدريب ودورىا في تنمية وصقؿ ميارات العامميف احتوى عمى  أنشطة8 المحور الثاني

كسابالتدريب : الثالثالمحور   أسئمة. 10المعارؼ والميارات الجديدة احتوى عمى  وا 

 .أسئمة 08الوظيفي احتوى عمى  الأداءالتدريب وتحفيز العامميف عمى تحسيف جودة : المحور الرابع

 

 

 

 

                                                           

.170ص،  2019،  1ط،  عماف ،  الاردف ،  دار اسامة لنشر ،  منيجية البحث العممي : سعد سمماف المشيداني  -1  
.126ص،  2019،  3ط،  اليمف ،  صنعاء،  دار الكتب ،  مناىج البحث العممي محمد سرحاف عمي المحمودي  -2  
،  الاردف ،  شركة دار الاكاديميوف لنشر والتوزيع ،   واستخدمتاىاالمعاينة الاحصائية طرقيا : فتحي احمد عاروري  -3
.21ص،  2013،  1ط  
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 8 المسح الشامل8 رابعا

المعني بالبحث أي اختيار جزء ممثلب لمكؿ  الأصميىي نموذج يشمؿ ويعكس جانبا مف المجتمع : العينة
 .1الأصميوالخروج باستنتاجات عف المجتمع 

تنعكس خصائص ذلؾ المجتمع  أفبمعنى ، صادقاتكوف ممثمة لمجتمعيا تمثيلب  أففالعينة يجب 
 .2العينةوسماتو المميزة في 

وبيذا فاف اختيار العينة يتـ وفؽ شروط معينة بما يتوافؽ مع موضوع البحث والفترة الزمنية المتوفرة 
ويمكننا  صحيحة،وف النتائج عندما تكوف طريقة اختيار العينة صحيحة تك لأنو المعمومات،لمباحث لجمع 

 .تعميميا عمى المجتمع الكمي مما يؤكد ثبات نتائج الدراسة 

 أكثرولمحصوؿ عمى معمومات  عاملب، 60حيث تضـ الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بوشقوؼ قالمة 
الوظيفي لمعامميف قمنا بتطبيؽ المسح الشامؿ لجميع العامميف  الأداءدقة وتوضيح العلبقة بيف التدريب وجودة 

 الموزعة.استمارة واسترجعنا جميع الاستمارات  60حيث قمنا بتوزيع 

 

 

 

 

 

  

                                                           

.133ص،   2012،  1ط،  عماف ،  دار اليازوري العممية،  منيجية البحث العممي : عامر إبراىيـ قنديمجي -1  
.244ص،  2011،  1ط،  عماف ،  دار المناىج ،  أساليب البحث العممي : عمي فلبح الزعبي، وادي محمود حسيف ال-2  
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 وتفسير النتائجتحميل البيانات 8 لمبحث الثانيا

 8 تحميل البيانات8 اولا

ومف اجؿ ىذه  ، الوظيفي لمعامميف الأداءتمحورت ىذه الدراسة حوؿ دور التدريب في تحسيف جودة 
نسخة مف  60قمنا بتوزيع  قامةالدراسة قمنا بتحديد العينة في الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بوشقوؼ 

 .عمييا  للئجابةالاستمارات 

 8 البيانات الشخصية  8الأولالمحور 

 ة الاجتماعية والمستوى التعميمي والحال تضمف بيانات الجنس والعمر والخبرة

 توزيع المبحوثين حسب الجنس يوضح 148 الجدول

 

 مقابؿ، %100ب فئة الذكور ىي الفئة الغالبة بنسبة قدرت  أفيتضح لنا  02خلبؿ الجدوؿ رقـ  مف
 قالمة.غياب تاـ لمعنصر النسوي في الوحدة الثانوية لمحماية المدنية بوشقوؼ 

طبيعة  إلىوذلؾ يرجع  ، فئة الذكور ىي الفئة الغالبة أفومف خلبؿ ىذه المعطيات نستنتج  
والتي تفرض عمييـ الخروج في أي ، الحماية المدنية  أفرادالعمؿ الممارس والمياـ الصعبة التي يقوـ بيا 

لدخوليا  ـ جيود الدولة لتشجيع وتوعية المرأةبالنسبة لمعنصر النسوي نجد غياب تاـ برغ أما، مكاف ولأي وقت

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %100 60 ذكر

 \ \ أنثى

 %100 60 المجموع
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لكف ، مجاؿ العمؿ ومساواتيا مع الرجؿ وتحريرىا مف قيود العادات والتقاليد التي تسود المجتمع الجزائري 
الحماية المدنية شاقة ومتعبة وتناسب  مياـ أفط ربما لرؤيتيـ رغـ ذلؾ نجد في ىذه الوحدة فئة الرجاؿ فق

يساعد في  صنؼ الرجاؿ فقط وىذا ما ىواحتكارىا عممما يستدعي التخصص في العمؿ ، الرجاؿ فقط 
 لينري فيوؿ . الإداريعممية التدريب بدوف عراقيؿ حسب نظرية التقسيـ 
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 يوضح توزيع الفئات العمرية لممبحوثين8 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السن

 %33,03 02 46 إلى 06من 

 %48,33 29 06 إلى 47من 

 %36,66 22 27 إلى 07من 

 %11,66 07 فما فوق 31من 

 %100 60 المجموع

 

سنة بنسبة  38إلى  29 فما بينلبحظ أف اكبر نسبة لممبحوثيف تتراوح  03مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
سنة  49الى 39% مف الذيف تتراوح أعمارىـ مف 36,66تمييا نسبة  عامؿ، 29وبمغ عددىـ  %،48,33

وأخيرا ، % 11,66سنة فما فوؽ بنسبة  50وفي المرتبة الثالثة نجد الذيف يبمغوف مف  ، عامؿ  22وقدروا ب
 % .03,33سنة بنسبة  28إلى  18مف المبحوثيف تتراوح أعمارىـ مف  2نجد 

فنجد اكبر ، طبيعة عمميـ الصعب إلىوىذا راجع ، بابونستخمص حسب الجو لاف معظـ العامميف ش
وىذا ، وىي السف التي تتميز بالطاقة والحيوية والنشاط والدافعية لمعمؿ ، سنة 38 إلى 29فئة ىي مف 

ثـ نجد فئة مف ، ما تحتاجو سياسة الوحدة المدنية لتدخؿ السريع وحماية المواطنيف مف المخاطر  بالضبط
وىي في تناقص بسبب التقاعد ، فما فوؽ  50ونجد فئة مف ، الخبرة في العمؿ  وىي فئة، سنة 49الى39

سنة فيي قميمة  28الى 18فئة مف  وأخيرا، وانخفاض مستوى العطاء والقدرة الجسدية لمعامميف  ، المبكر
 سنة.25شروط التوظيؼ حيث يمثؿ السف الأقصى لتوظيؼ بسبب 
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 يوضح توزيع المستوى التعميمي لممبحوثين8  12الجدول رقم 

 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 \ \ ابتدائي

 %10 06 متوسط

 %55 33 ثانوي

 %35 21 جامعي

 %100 60 المجموع

 

في حيف بمغت نسبة ، % 55اغمبيـ ذو مستوى تعميمي ثانوي بنسبة  أفمف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ 
النسبتيف في المستوى الثانوي  أفونلبحظ ، %ذو تعميـ متوسط 10ونسبة ، % 35الذيف مستواىـ الجامعي 

 إضافة ، وشيادات للبلتحاؽ بيذه الوظيفةشروط التوظيؼ الذي يتطمب مؤىلبت عممية  إلىوالجامعي راجعة 
وتنفيذىا ومنو  استيعابياالمقدمة فييا تتطمب مستوى تعميمي عالي لسرعة وسيولة  التدريبيةالبرامج  أف إلى

 .الوظيفي ليـ  الأداءتحسيف جودة 
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب الخبرة المينية 138الجدول رقم 

 

 النسبة المئوية التكرار الخبرة المينية

 %03,33 02 سنوات3اقل من 

 %25 15 سنوات 01الى 3من 

 %36,66 22 سنة 03الى 00من 

 %13,33 08 سنة 41الى 04من 

 %21,66 13 سنة فما فوق41من

 %100 60 المجموع

 

سنة بنسبة  15الى11اف اغمب المبحوثيف لدييـ خبرة مينية ما بيف 05يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
وبمغت نسبة العامميف ،  %25سنوات بنسبة  10الى 5 فما بيتمييا فئة العامميف لدييـ خبرة ،  36,66%

سنة  20الى 16%وبعدىا فئة العامميف الذيف لدييـ مف 21,66سنة فما فوؽ 20الذيف لدييـ خبرة مينية مف 
 .%3,33سنوات بمغت نسبتيا 5فئة اقؿ مف  وأخيرا%13,33خبرة بنسبة 

 أدائيـودة اغمب العامميف لدييـ خبرة مينية وىذا ما يجعميـ يحسنوف ج أفومف خلبؿ المعطيات نرى 
 والمكثؼ.عف طريؽ التدريب المستمر  تأتي فالخبرة، الوظيفي
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب الحالة الاجتماعية8 14الجدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية

 %23,33 14 أعزب

 %76,66 46 متزوج

 \ \ مطمق

 \ \ أرمل

 %100 60 المجموع

 

 14% وىي اكبر نسبة و76,66موظؼ متزوج بنسبة  46 أف 06يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ   
 . ترمؿ أو% ولا يوجد ولا حالة طلبؽ 23,33بنسبة  أعزبموظؼ 

بطبعو عند حصولو عمى متطمبات الحياة مف وظيفة واجر  الإنسافلاف  لممتزوجيف،اكبر نسبة  أفونجد  
عمى عممو وبذؿ كؿ طاقتو فيو  يواظبمما يجعمو  المسؤولية،وتحمؿ  ةأسر وتأسيس شيري يتجو نحو الزواج 

فئة العزاب تشمؿ اغمب الشباب الذيف يسعوف لتحقيؽ  أما عممو،حفاظا عمى منصب  أداءهويحسف مف جودة 
لا توجد ولا  والأرامؿالمطمقيف  أما، وتمبية احتياجاتيـ مستقبميـ، وضماف، الوظيفيورسـ مسارىـ ، أىدافيـ

 أىداؼالعمؿ وتحقيؽ ومنو التركيز عمى  استقرار،جميع المبحوثيف في حالة  أفحالة ومنو يمكف القوؿ 
 المؤسسة.
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 يوضح توزيع المبحوثين حسب الرتب8  15الجدول رقم 

 

 النسبة المئوية التكرار الرتبة

 %43,33 26 عون

 %33,33 20 عريف

 %11,66 07 رقيب

 %08,33 05 مساعد

 %03,33 02 ملازم

 %100 60 المجموع

 

عوف  26حيث بمغ عددىـ  أعوافاغمب العامميف بالمؤسسة مف رتبة  أفنرى  07حسب الجدوؿ رقـ 
% ثـ رتبة رقيب بنسبة 33,33عامؿ بنسبة  20% تمييا رتبة عريؼ قدر عددىـ ب43,33بنسبة 
ب طبيعة بسجد أف رتبة عوف تحتؿ أعمى نسبة بفن، رتبة مساعد وملبزـ فيي بنسب متقاربة  أما11,66%

 .باقي الرتب تعتمد عمى الخبرة والكفاءة والترقية الوظيفية  أما، العمؿ فالحماية المدنية تحتاج تدخلبت كثيرة 
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 التدريب ودورىا في صقل وتنمية ميارات العاممين  أنشطة8 الثانيالمحور 

التدريب دور في تنمية  ةمفادىا لأنشطالتي  الأولىىذا المحور المعمومات المتعمقة بالفرضية  يتضمف
 في ىذا المحور لتبيف دور التدريب في تنمية الميارات  أسئمة 10وصقؿ ميارات العامميف وقمنا بصياغة 

 عدد الدورات وعلاقتيا باكتساب خبرات جديدة يوضح8 16 رقمالجدول 

 خبرات  اكتساب     
 جديدة             

 عدد 
 الدورات

 المجموع لا نعم

 نسبة تكرار نسبة تكرار  نسبة تكرار 

 %100 17 %88,23 15 %11,76 02 دورات3اقل من 

 %100 22 %09,09 02 %90,90 20 01الى 3من 

 %100 10 %10 01 %90 09 03إلى  01من 

 %100 11 %54,54 06 %45,45 05 دورة03أكثر من 

 %100 60 %40 24 %60 36 المجموع
 

%قد 90,90مفردة بنسبة  20اكبر عدد مف العامميف والمقدر ب أفنلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 
 تمييا، تدريبيةدورات  10الى5قد حصموا عمى مف  وكانواخبرات جديدة  إكسابيساىـ التدريب في بنعـ  أجابوا
% مف 88,23 أففي حيف نرى  تدريبية،دورة  15الى 10عمى  تحصموا%مف العامميف الذيف 90نسبة 

ثـ تمييا  دورات، 05عمى اقؿ مف  تحصمواخبرات جديدة وىـ الذيف  لا يكسبباف التدريب  أجابواالعامميف 
 دورة.15مف  لأكثر%وىـ الذيف خضعوا 54,54نسبة 
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اجؿ زيادة وتحسيف جودة مؤسسة الحماية المدنية حريصة عمى تقديـ دورات تدريبية مف  أفنستنتج 
كسابيـوذلؾ لما تتطمبو طبيعة عمميـ  تدخميـ، وسرعة، العامميف أداء معارؼ الخبرة اللبزمة لحماية  وا 

 .المواطنيف مف المخاطر 

وتجديد  التكنولوجية، ةالجديدة خاصمع التغيرات  تأقمميـمعارؼ جديدة يساىـ في  كسابيـا أفكما 
 أفديما خزاـ في دراستيا  أكدتوما  وىذا، الخارجيمف اجؿ مواكبة التطور الحاصؿ في المحيط  مكتسباتيـ

عمى امتلبؾ معارؼ عممية جديدة تشكؿ  اوأكدت أيضالعامميف  أداءكمما زاد  التدريبيةكمما زاد عدد الدورات 
 .لنجاح العامؿ في ميامو أساسيةركيزة 
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ج التدريبية داخل او خارج المؤسسة وعلاقتيا برفع الاستفادة من البراميوضح 8 17الجدول رقم 
 معنوياتيم 

 رفع المعنويات    
 

 الإستفادة 
 من 

 الدورات

 المجموع إلى حد ما لا نعم 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار 

 44 34,09% 15 11,36% 05 %54,54 24 داخل وحدة الحماية
 

100% 

 %100 16 37,05% 6 \ \ 62,05% 10 خارج وحدة الحماية 

 %100 60 %35 21 %8,33 05 56,66% 34 المجموع 

 

بتمقييـ التدريب داخؿ وحدة الحماية  أجابواموظؼ  44 أفيتبيف لنا  09مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
و  بقدراتيـ،التدريب يساىـ في رفع معنوياتيـ وثقتيـ  أف% بنعـ 54,54منيـ بنسبة  24المدنية قد اقر 

مف العامميف الذيف تمقوا التدريب  16 أففي حيف نجد ، حد ما  ىأجابوا إل% 34,09ب لا و أجابوا11,36%
 .حد ما  ىأجابوا إل%37,50% و62,50بنعـ بنسبة  أجابوامنيـ  10خارج الوحدة 

مع بيئة العمؿ والتعرؼ  التأقمـية المدنية يساعدىـ عمى التدريب داخؿ وحدة الحما أف إلىوىذا راجع 
 وتأكيدىالالتوف مايو  الإنسانيةحسب نظرية العلبقات ، الموظفيفوخمؽ علبقات غير رسمية مع بقية  عمييا،

كاف العامؿ لو علبقة جيدة بمكاف العمؿ كانت  فكمما، الأداءعمى رفع  وتأثيرىاعمى العلبقات الغير رسمية 
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انعكاس لظروؼ المادية والمعنوية لبيئة العمؿ وحسب نتائج الدراسة السابقة لنصيرة  فيي، أحسفأدائو جودة 
 .عمى ضرورة تحسيف بيئة العمؿ وتكييؼ الفرد مع بيئة عممو  أكدتبويعمي 

ومنو التدرب داخؿ الوحدة الثانوية لمحماية المدنية يساىـ عمى تعرؼ العامميف عمى مكاف العمؿ 
 .أدائيـمما يزيد في ثقتيـ ورفع معنوياتيـ وتحسيف جودة  والأجيزة والمعدات
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عطايوضح نوع التدريب وعلاقتو برفع جودة 8 01الجدول رقم   الدقة في التنفيذ  ءالأداء وا 
 

 رفع جودة الأداء       
 

 نوع التدريب

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار  النسبة التكرار النسبة التكرار 

 %100 53 %24,52 13 %75,47 40 دورات تطبيقية

 %100 07 %57,14 4 %42,85 03 دورات نظرية

 %100 60 %28,33 17 %71,66 43 المجموع

 

الذيف تمقوا دورات  53 أصؿعامؿ مف  40 أفيتبيف لنا ،  10رقـ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ الموضح 
ونجد  ، %75,47ويعطييـ الدقة في التنفيذ بنسبة  أدائيـالتدريب يرفع مف جودة  أفبنعـ  أجابواتطبيقية قد 

عماؿ الذيف تمقوا دورات 7 أصؿ%مف 42,85مف العامميف بنسبة 3في حيف نجد  ، ب لا أجابوا% 24,47
عط أدائيـب لا يساىـ التدريب برفع جودة  أجابوا% الذيف 57,14تمييا نسبة ، بنعـ  أجابوانظرية قد   ائيـوا 

 .الدقة في التنفيذ 

وحدة الحماية المدنية تولي اىتماـ كبير لتدريب العامميف  أفيتضح لنا ، مف خلبؿ ىذه المعطيات 
لتدريب وىو  الأوؿفالنوع ، خبرات وميارات جديدة  لإكسابيـلدورات تطبيقية ونظرية  إخضاعيـعف طريؽ 

العامميف لممعمومات  استيعابالنظري يعمؿ عمى  اأم، التطبيقي يساىـ في ممارسة الوظيفة والتخصص فييا 
تقديـ معمومات مجردة ثـ تطبيقيا في  إلىفالتدريب ييدؼ ، فالنوعاف يكملبف بعضيما البعض  ، المقدمة ليـ

، التدريب  أنواعوىنا يكمف دور الميداف وبيذا فالتدريب يعطي الدقة في التنفيذ ويرفع مف جودة العامميف 
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التدريب والاستفادة منيا فالتطبيقي يكمؿ النظري فكمما  أنواعلجميع  اإخضاع موظفييفيجب عمى المؤسسة 
وىذا  ، أدائوواكتسب معارؼ متطورة وزادت جودة  ، التدريب كمما زادت مياراتو أنواعخضع العامؿ لجميع 

التدريب عمى حسب نوع  أسموبعمى اختيار  أكدعوض الله محمد عمي محمد في نتائجو حيث  أكدهما 
 .نتائج مرضية إلىيؤدي  العمؿ 
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 لمخضوع لتدريبيختار المتدربين  أساسيايوضح المعايير التي عمى 8  00الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار المعايير

 %50 30 الاقدمية

 %25 15 الخبرة

 %25 15 الكفاءة

 %100 60 المجموع

 

المبحوثيف بنسبة  إجاباتاكبر نسبة كانت معيار الاقدمية حسب  أف 11نرى مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
 .% 25معيار الخبرة والكفاءة بنسب متساوية قدرت ب أفونجد ، % 50

لصقؿ ، المؤسسة تستيدؼ العامميف الذيف ليـ الاقدمية في العمؿ  أفومف ىذه المعطيات يتبيف لنا 
مما  أكثرتستيدؼ الذيف لدييـ كفاءة وخبرة بيدؼ زيادة خبراتيـ وتنمية مياراتيـ  وأيضا، مياراتيـ وتجديدىا 

 .المؤسسة  أىداؼبما يتناسب مع  ـوضبط سموكياتييـ أدائلتحسيف جودة  ، كانت عميو

 

 

 

 

 



 الجانب الميذاني للذراسة.....................................................................الرابع الفصل
 

100 
 

 العاممين  أداءمع مؤىلات العاممين وعلاقتيا بسرعة  التدريبيةيوضح تناسب البرامج  048لجدول رقم ا

 سرعة أداء     
 العاممين       
 تناسب 

البرامج مع 
 مؤىلات العاممين

 المجموع بطيء متوسط سريع سريع جدا

النس التكرار النسبة التكرار النسبة تكرار 
 بة

النس التكرار
 بة

النس التكرار
 بة

30,61 15 نعم
% 

20 40,8
1% 

14 28,5
7% 

\ \ 49 100
% 

% 05 \ \ إلى حد ما
45,4
5 

06 54,5
4% 

\ \ 11 100
% 

 
 

 \ \ \ \ \ \ \ \ \ \ لا

41,6 25 %25 15 المجموع
6% 

20 33,3
3% 

\ \ 60 100
% 

 

تمييا نسبة ، % 30,61بسريع جدا بنسبة  أجابواعامؿ  15 أفنلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 
 أفعمى  أكدواعامؿ قد  49بمتوسط بمجموع  أجابوا% قد 28,57ثـ نسبة ، بسريع  أجابوا%قد 40,81

 ، أدائيـالعممية التدريبية تتناسب مع مؤىلبتيـ ومتطمبات منصب العمؿ تزيد مف سرعة 
 6و، سريع  أدائيـ%باف 45,45منيـ بنسبة  5واقر ،  حد ما إلىب  أجابواعامؿ  11 أففي حيف 

بية العممية التدري أف إلىوىذا راجع ، %54,54متوسط بعد خضوعيـ لتدريب بنسبة  أدائيـاقروا باف  آخريف
بيدؼ رفع ، الموظفيفىي عممية منظمة يتـ التخطيط ليا مسبقا بما يتوافؽ مع متطمبات الوظيفة ومؤىلبت 

خاصة الحماية المدنية فيي تتطمب تدخلبت ، وخدماتيـ  أدائيـوتنمية مياراتيـ وتحسيف جودة  أدائيـ
فكمما كانت البرامج التدريبية تتناسب مع مؤىلبت ، المواطنيف لإنقاذمستعجمة وسريعة واحترافية في العمؿ 

 .وجودة خدماتيـ أدائيـوتحسف  ، أكثرالمدربيف كمما استفادوا منيا 
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 الجديدة في المؤسسة  الأجيزةيوضح تدرب العاممين عمى 8 00الجدول رقم 

 

 النسبة المئوية  التكرار الجديدة  الأجيزةالتدرب عمى 

 %93,33 56 نعم 

 %06,66 04 لا

 %100 60 المجموع

 

وحدة  أفبنعـ أي  أجابوا% 93,33عامؿ بنسبة  56 أفيتضح لنا  13مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
 . بلب أجابوا% الذيف 06,66تمييا نسبة  ، الحماية المدنية توفر التدريب عمى الوسائؿ الجديدة المقتناة حديثا 

 حديثا،المقتناة  تالأجيزة والآلاالمؤسسة تقوـ بتدريب موظفييا عمى  أف إلىويرجع تفسير ذلؾ 
 أداءواستغلبؿ الوقت مما يزيد مف سرعة ، فالتدريب عمييا يسيؿ استخداميا واستغلبليا والاستفادة منيا 

  المؤسسة أىداؼوتوظيفيا لتحقيؽ ، لمموارد المتاحة  الأمثؿومنو الاستغلبؿ  ، العامميف وتدخلبتيـ

الجديدة كانوا مف العماؿ الممتحقيف  الأجيزةالذيف يروف باف المؤسسة لا تدرب العامميف عمى  أما
 .الأجيزةحديثا بالمؤسسة ولـ يتـ تدريبيـ بعد عمى تمؾ 
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 توفير المؤسسة برامج تدريبية لتنمية الميارات وتطويرىا8 02الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار توفير برامج تدريبية

 %96,66 58 نعم

 %03,33 02 لا

 %100 60 المجموع

 

باف المؤسسة توفر ليـ  أجابوا% مف العامميف قد 96,66نسبة  أف أعلبهيتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
 .ب لا  أجابوا% مف العامميف 03,33في حيف ىناؾ نسبة ، برامج تدريبية لتنمية مياراتيـ وتطويرىا

المؤسسة توفر ىذه البرامج التدريبية لتنمية ميارات العامميف لزيادة قدرتيـ عمى العمؿ  أف إلىويرجع ذلؾ 
كسابيـفي مدة زمنية اقؿ  أعماليـمستواىـ وانجاز  ورفع، قبؿمف  أكثر واتجاىات سموكية جديدة  أنماطا وا 

 جماعي.عا بشكؿ العامميف نتيجة تدربيـ م الأفرادتساىـ في غرس روح التعاوف بيف  كما، العمؿلصالح 
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 يساىم التدريب في زيادة القدرة عمى مواجية المخاطر8  03الجدول رقم 

عمى  التدريب يزيد القدرة
 المواجية

 النسبة المئوية التكرار

 %86,66 52 نعم

 %13,33 08 حد ما إلى

 \ \ لا

 %100 60 المجموع

 

التدريب  أفعمى  أكدوا% 86,66بنسبة  60 أصؿمفردة مف  52 أفيتبيف لنا  15مف خلبؿ الجدوؿ 
% 13,33مفردات بنسبة  08 أفوبالمقابؿ نجد ، يساىـ في زيادة القدرة عمى مواجية المخاطر والمشاكؿ 

 حد ما إلىب  أجابوا

،  والأخطاء والمخاطر بكفاءة واحترافية، التدريب يساعد عمى مواجية المشاكؿ  أفوىدا يدؿ عمى 
ومنو فوحدة  ، تواجو العامميف أفكانت البرامج التدريبية تحتوي عمى اغمب المخاطر التي يمكف  إذاخاصة 

الحماية المدنية توفر البرامج التدريبية التي تساعد عمى مواجية المخاطر حسب إجابات العامميف بيا والحد 

صابات العمؿ  .مف الحوادث وا 

 

 

 

 

 



 الجانب الميذاني للذراسة.....................................................................الرابع الفصل
 

104 
 

 بعد التدريبالمبحوثين تطور ميارات  يوضح8 04الجدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار تطور بعد التدريب

 48 53 جيد نعم
 

88,33% 80% 

 %20 15 متوسط
 \ \ ضعيؼ
 \ \ لا يوجد

 %11,66 07 حد ما إلى
 \ \ لا

 %100 60 المجموع
 

لمسو تطورا في  بأنيـ% صرحوا 93,93مف المبحوثيف بنسبة  53 إفيتبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ 
، الميارات وتطويرىا  تنميةالتدريب يعمؿ عمى  إف إلىويرجع ذلؾ ، مياراتيـ ومعارفيـ بعد العممية التدريبية 

% 20تمييا نسبة ، لمست تطورا جيدا في مياراتيا  أنيا أكدت% حيث 80وىذا ما صرحت بيو فئة نسبتيا 
 .حد ما  إلىأجابوا%11,66وثيف بنسبة مف المبح 07لمست تطورا متوسط كذلؾ نجد  بأنيا أقرت

كؿ عامؿ لمبرامج  استيعابوالى درجة ، اختلبؼ قدرات العامميف بيف بعضيـ البعض  وىذا راجع إلى
، العامميف تتفاوت مف عامؿ لأخر حسب قدرات كؿ فرد ومياراتو ومنو فاف ميارات ، التدريبية المقدمة لو 

 .المدنية تطورا بعد خضوعيـ لتدريبوبيذا يجد العامميف بوحدة الحماية 
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 التدريب واكتساب المعارف والميارات الجديدة 8 المحور الثالث

التدريب يكسب  أفيتضمف ىذا المحور البيانات المتعمقة بالفرضية الفرعية الثانية والتي مفادىا 
 الفرضية  أبعادلتوضيح  أسئمة 08عمى  المحورويحتوي ىذا  أدائيـالعامميف معارؼ جديدة تحسف مف جودة 

 يوضح مساعدة التدريب عمى مواكبة التغيرات الجديدة8  05الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار التدريب ومواكبة التغيرات
 %70 42 نعم

 %30 18 حد ما إلى
 \ \ لا

 %100 60 المجموع
 

التدريب  أف% وافقوا عمى 70بنسبة  60 أصؿمفردة مف  42 أفنلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 
 %.30حد ما بنسبة  إلىب  أجابوامف المبحوثيف 18 أفحيف نجد  في، الجديدةيساعد عمى مواكبة التغيرات 

التدريب يعمؿ عمى مواكبة التغيرات الجديدة عف طريؽ التدرب عمى الوسائؿ  أف إلىوىذا راجع 
لممؤسسة مف خلبؿ الاىتماـ بالمورد  الخارجينفتاح عمى العالـ والا المعاصرة،الجديدة والمتطورة والتقنيات 

فيو مصدر التطور والتقدـ ومف خلبلو تستطيع المؤسسة معرفة التغيرات التكنولوجية الحديثة في  البشري،
 .ميداف العمؿ 
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 نلمعاممي كافيغير  أويوضح الوقت المخصص لتدريب كافي 8  06الجدول رقم 

 النسبة التكرار كافيالوقت المخصص 
 %91,66 55 نعم
 %8,33 5 لا

 %100 60 المجموع
 

 60مفردة مف أصؿ  55 أفحسب معطيات الجدوؿ أعلبه يتضح مف خلبؿ إجابات المبحوثيف 
مفردات أجابوا باف  05كما نجد  ، % أجابوا باف الوقت المخصص لتدريب كافي بالنسبة ليـ91,66بنسبة 

 .الوقت المخصص لتدريب لـ يكف كافي بالنسبة ليـ 

 التدريبية،وحسب إجاباتيـ نرى إف المؤسسة تحرص عمى تقديـ الوقت اللبزـ والكافي لدورات 
ـ بشكؿ ليستوعب العامميف البرامج ويتـ الاستفادة منيا كما أف الدورات التدريبية في وحدة الحماية المدنية تقد

، مياراتيـفي مناورات تطبيقية حسب ما صرح بو بعض المبحوثيف مما يمكنيـ مف تنمية  يتمثؿ، يومي
 .المعارؼ وتجديدىا وأداء مياميـ بفعالية  واكتساب
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 ليم بالنسبة يوضح توزيع المبحوثين حسب المدة الكافية8  07الجدول رقم 

 النسبة المئوية  التكرار المدة الكافية لممبحوثين
 %58,33 35 ساعتان يوميا

 %25 15 شير
 %8,33 05 أشير 0
 %8,33 05 أشير 4

 %100 60 المجموع
 

 بساعتيف% قد اكتفوا 58,33بنسبة  60 أصؿمفردة مف  35 أفنلبحظ  19حسب معطيات الجدوؿ رقـ  
في حيف نجد تساوي في ، ليـ% صرحوا باف مدة شير ىي المدة الكافية بالنسبة 25تمييا نسبة ، يوميا 

 .% 8,33بنسبة  أشير 6اشير و3ب  أجابواالنسب بيف الذيف 

اغمب العامميف قد حددوا مدة ساعتاف  أففنجد ، طبيعة العمؿ في وحدة الحماية المدنية  إلىوىذا راجع  
ما يساعدىـ ك ، ومفاجئتدخؿ سريع  لأيلاف ذلؾ يساعدىـ عمى البقاء في استعداد ونشاط ، يوميا لتدريب 

 إلىالتدريب المتواصؿ يؤدي  أفوالتخمص مف أي صعوبات يواجيونيا كما ، ذلؾ في لياقتيـ البدنية والعقمية
 .تحقيؽ النتائج المطموبة 
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 العاممين بعد التدريب أداءيوضح مقارنة وتقييم جودة 8  41الجدول رقم 

 المئوية  النسبة التكرار بعد التدريب  الأداءمقارنة 
قياس سرعة  نعم

 الانجاز
51 16 85% 31,37% 

 %48,01 25 مناورات تطبيقية
 %19,60 10 اختبار نيائي

 %15 09 لا
 %100 60 المجموع

 

المؤسسة تقوـ بمقارنة  أف أكدوامف المبحوثيف قد  51 أفنلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ الموضح 
عف  أدائيـيتـ تقييـ جودة  بأنو اقروامنيـ  16 أفكما نجد ، % 85بنسبة  التدريبيةقبؿ وبعد العممية  أدائيـ

الذيف  أما، بمناورات تطبيقية أجابوا% قد 48,01تمييا نسبة ، % 31,37طريؽ قياس سرعة الانجاز بنسبة 
% قد 15مف المبحوثيف بنسبة  09% وبالمقابؿ نجد 19,60عف طريؽ اختبار نيائي قدرت نسبتيـ ب أجابوا
 .أدائيـلا يتـ مقارنة  بأنووا صرح

ثـ تعمؿ  ، عاممييا قبؿ وبعد خضوعيـ العممية التدريبية أداءالمؤسسة تقارف جودة  آفومنو نستنتج 
وىذا حسب طبيعة الوظيفة ، عمى تقييميا عف طريؽ مناورات تطبيقية وقياس سرعة الانجاز واختبارات نيائية 

 .وزيادة كفاءتيـ  أدائيـ جودةبيدؼ تحسيف 
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 المينية لمعاممين بعد خضوعيم لتدريب  الأخطاءيوضح انخفاض  8 40الجدول رقم 

 

الأخطاء بعد انخفاض 
 التدريب

 النسبة المئوية التكرار

 %76,66 46 نعم
 %23,33 14 حد ما إلى

 \ \ لا
 %100 60 المجموع

 

% أجابوا بنعـ أف 76,66مف المبحوثيف بنسبة  46مف خلبؿ الجدوؿ الموضح أعلبه نلبحظ أف 
 .حد ما  % أجابوا ب إلى23,33كما نجد نسبة ، أخطائيـ المينية انخفضت بعد العممية التدريبية 

وبيذا نرى أف التدريب يعمؿ عمى تجنب وتقميؿ الأخطاء المينية لمعامميف وزيادة الدقة في العمؿ 
فالمؤسسة توفر برامج تدريبية مخصصة  ، مف خلبؿ البرامج التدريبية المتنوعة والشاممة، ورفع الكفاءة 

تقاف إلىلمعامميف تيدؼ  وتحسيف جودة خدماتيـ بأقؿ  ، تمكيف العامميف مف أداء أعماليـ بميارة عالية وا 
 .أخطاء ممكنة 
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 التدريب وتحفيز العاممين عمى تحسين جودة أدائيم الوظيفي 8 المحور الرابع 

يتضمف ىذا المحور المعمومات المتعمقة بالفرضية الثالثة التي مفادىا التدريب يحفز العامميف عمى 
أسئمة لمعرفة دور التدريب في تحفيز  08ويحتوي ىذا المحور عمى ، تحسيف جودة أدائيـ ورفع إنتاجيتيـ 

 .العامميف 

 بالتحفيز بعد الخضوع لتدريب  العاممين رشعو 8  44 الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الشعور بالتحفيز بعد التدريب

 %70 42 نعم

 %30 18 إلى حد ما

 \ \ لا
 %100 60 المجموع

 

% أجابوا بأنيـ يشعروف 70بنسبة  60مفردة مف أصؿ  42مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه يتضح لنا أف 
وىذا يدؿ عمى أف التدريب  ، ما% أجابوا إلى حد 30وبالمقابؿ نجد نسبة ، بالتحفيز بعد خضوعيـ لتدريب 

بسبب أف التدريب يعمؿ عمى إكماؿ النقائص الموجودة عندىـ مف نقص  ، يعمؿ عمى تحفيز العامميف
 .الفنية والتنظيمية والثقة بأنفسيـ  والسموكيات، الميارات والخبرات 

بداعاتيـ وطرحيا عمى ارض  أفكما  وىذا ، الميدافالتدريب يعطي فرص لمعامميف لتجسيد أفكارىـ وا 
 .كما تتولد لدييـ الرغبة في المنافسة لتحسيف ورفع جودة أدائيـ ، ما يشعرىـ بالتحفيز بعد التدريب 
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 خضوع المبحوثين لتدريب عند التحاقيم بوحدة الحماية المدنية يوضح  8 40الجدول رقم 

 النسبة التكرار التدريب في العمل

 %76,66 46 قبل التحاقك بالعمل

 %23,33 14 التحاقك بالعمل بعد

 %100 60 المجموع

% أجابوا بأنيـ يخضعوف 76,66بنسبة  60مفردة مف أصؿ  46مف خلبؿ الجدوؿ يتضح لنا أف 
% أجابوا أنيـ يخضعوا لتدريب بعد التحاقيـ 23,33في حيف نجد نسبة  ، لتدريب قبؿ شروعيـ في العمؿ

 .بالعمؿ 

بسبب طبيعة  ، بالعمؿوحدة الحماية المدنية تخضع عاممييا لتدريب قبؿ التحاقيـ  أفومنو نستنتج 
لماميـ بتفاصيؿ العمؿ، العمؿ في حد ذاتو  والميارات اللبزمة لأدائو  ، وضرورة تدريب العامميف الجدد وا 

ليتكيؼ العامؿ مع  والتعرؼ عمى الآلات والأجيزة المستعممة، وتييئتيـ لمقياـ بالمياـ الجديدة نفسيا وجسديا 
 .ظروؼ العمؿ وعدـ شعوره بالاغتراب فيو 
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 يوضح التأثير الايجابي لتدريب قبل أو بعد الالتحاق بالعمل8 42الجدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار لتدريبالتأثير الايجابي 

 %85 51 قبل الالتحاق بالعمل

 %15 09 بعد الالتحاق بالعمل

 %100 60 المجموع

 

% صرحوا أف التدريب قبؿ الالتحاؽ 85أف اغمب المبحوثيف بنسبة نلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 
لاف مزاياه النفسية تبقى لسنوات عديدة داخؿ نفسية الفرد فيو يعمؿ عمى ، بالوظيفة يترؾ أثرا ايجابيا عمييـ 

مما  ، بقدراتو ويصقؿ مياراتو كما يمنحو الثقة، منح العامؿ كؿ المعمومات التي يحتاجيا لشروع في عممو 
ونجد أف ، كما يعرؼ العامؿ ميولاتو ورغباتو لتخصص في مجالات العمؿ ، يحفزه لأداء عممو بكؿ ثقة 

% مف المبحوثيف صرحوا باف التدريب بعد الشروع في الوظيفة يرفع مف مستوى أدائيـ ويزيؿ لدييـ بعض 15
 .الغموض عف الوظيفة 
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 أوقات التدريب يفضل العاممين أي من  يوضح 8 43م رقالجدول 
 

 المئوية  النسبة التكرار أوقات التدريب

 %23,33 14 قبل وقت العمل

 %56,66 34 في وقت العمل

 %20 12 العمل بعد وقت

 %100 60 المجموع

 

% 56,66نسبة مف المبحوثيف التي قدرت ب أعمى أفنرى  أعلبه 25حسب معطيات الجدوؿ رقـ
في حيف فضؿ ، % فضموا التدريب قبؿ وقت العمؿ 23,33تمييا نسبة  ، فضموا التدريب خلبؿ وقت العمؿ

 الإطفاءطبيعة عمؿ رجاؿ  إلىوىذا راجع ، العمؿ  أوقات% التدريب بعد 20مفردة مف العامميف بنسبة  12
العمؿ لاكتساب الخبرات ومعرفة الصعوبات  أثناءف فضموا التدريب المبحوثي فأغمبية، والحماية المدنية 

العامميف جسديا وذىنيا  إعدادالتدريب قبؿ وقت العمؿ يعمؿ عمى  أفكما ، العمؿوالتغمب عمييا في ميداف 
وتصحيح طريقة  ، العمؿ يكمؿ بعض النقائص في خبرات العامميف أوقاتفي حيف التدريب بعد  ، وتأىيميـ
 بطريقة سميمة . للؤجيزةاستعماليـ تدخميـ و 
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 يوضح منح محفزات لتشجيع العاممين عمى التدريب 8 44الجدول رقم 
 

 النسبة التكرار منح محفزات لتدريب

 %63,66 38 نعم

 %36,66 22 لا

 %100 60 المجموع

 

% اقروا باف المؤسسة 63,66بنسبة  60 أصؿمفردة مف  38 أفنلبحظ  أعلبهمف خلبؿ الجدوؿ 
% 36,66مفردة بنسبة  22بالمقابؿ نجد أف ، بطرؽ تحفيزية تعمؿ عمى تشجيع العامميف لمخضوع لتدريب 

 .اقروا باف المؤسسة لـ تمنحيـ أي تحفيزات لتشجيعيـ عمى التدريب

ادية ومعنوية لتشجيع ومنو نرى أف معظـ العامميف يقروف باف المؤسسة تقوـ بوضع آليات تحفيزية م
فحسب نظرية ، وتمبية رغباتيـ وتعزيز القدرة التنافسية بينيـ ، الموظفيف عمى الخضوع لدورات تدريبية 

وىرـ الاحتياجات الإنسانية نجد مف ضمنيا أف العامؿ بعد إشباع حاجاتو الأساسية سينتقؿ إلى  "موسما"
وبيذا فاف وحدة  ، لتحفيز والاىتماـ مف طرؼ المؤسسةوىذه الحاجات تتمثؿ في ا، إشباع حاجاتو الثانوية 

 .الحماية المدنية تعمؿ عمى تحفيز العامميف وخمؽ دوافع ورغبات لدييـ نحو التدريب وتحسيف جودة أدائيـ 
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 يوضح إجابات المبحوثين عن طرق تحسين جودة أداء العاممين في المؤسسة8 45الجدول رقم 
 

 النسبة المئوية التكرار طرق تحسين جودة الأداء

 %15 09 جانب الاجتماعيلاىتمام بالا

 %15 09 تحفيزات مادية ومعنوية

 %13,33 08 والأجيزة  توفير الوسائل

 %56,66 34 تكثيف الدورات التدريبية

 %100 60 المجموع

 

المبحوثيف كانت في تكثيؼ الدورات  أراءاغمب  أفيتبيف لنا  أعلبهالموضح  27مف خلبؿ الجدوؿ رقـ
بنسب  كانتالاىتماـ بالجانب الاجتماعي وتقديـ التحفيزات المادية والمعنوية  أما، % 56,66التدريبية بنسبة 

 .% 13,33تمييا توفير الوسائؿ والأجيزة بنسبة ، % 15متساوية قدرت ب

التدرب وتكثيؼ الدورات التدريبية ومنو نستنتج أف اغمب المبحوثيف في المؤسسة لدييـ رغبة في 
أما البقية فاىتماميـ اتجو نحو الجانب الاجتماعي والمحفزات وتوفير الوسائؿ والأجيزة اللبزمة  ، والتطبيقية

 .وتحسيف جودة أدائيـ وزيادة سرعة تدخلبتيـ  ، والمتطورة لتسييؿ العمؿ
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 مناقشة النتائج عمى في ضوء الفرضيات8 ثانيا

 : الأولىة الفرعية النتائج في ضوء الفرضيمناقشة 

التي مفادىا لأنشطة التدريب دور في تنمية وصقؿ ميارات العامميف ومف خلبؿ عرض البيانات 
 الفرضية.وتحميمنا لمجداوؿ مف اجؿ التأكد مف صحة 

أف المؤسسة توفر دورات تدريبية لزيادة وتحسيف جودة الأداء  08فمف خلبؿ بيانات الجدوؿ رقـ 
كسابيـ خبرة ومعارؼ جديدة مما يساىـ في تأقمميـ مع التغيرات ، % 90,90بنسبة  الوظيفي لمعامميف وا 

حيث أكد أغمبية المبحوثيف  ، مف خلبؿ التزاـ العامميف بحضور الدورات التدريبية مكتسباتيـالجديدة وتجديد 
يبية لو دور في تنمية الميارات ومنو فاف الخضوع لدورات تدر ، دورات تدريبية  10إلى  5انو محضرو مف 

 .واكتساب خبرات جديدة 

أي كمما كاف لمعامؿ علبقة  ، ساىـ في رفع معنويات وثقة العامميف المؤسسةالتدريب داخؿ  أفكما 
أما ، % 54,54بنسبة  09بيانات الجدوؿ رقـ  أكدتووىذا ما  ، أفضؿوطيدة بمكاف العمؿ كانت جودتو 
العامؿ لجميع أنواع التدريب تطبيقي آو نظري زادت مياراتو خاصة الدورات بخصوص نوع التدريب وخضوع 

كما توفر وحدة الحماية  ، %75,47بنسبة  10التطبيقية فيي تمنحو الدقة في التنفيذ حسب نتائج الجدوؿ 
مميف حيث تتناسب ىذه البرامج مع مؤىلبت العا، المدنية برامج تدريبية تيدؼ إلى تنمية الميارات وتطويرىا 

 . 14ومتطمبات منصب العمؿ مف خلبؿ بيانات الجدوؿ رقـ 
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 8 مناقشة نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضية الفرعية الثانية 

 19وذلؾ ما تبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ، التي مفادىا التدريب يكسب العامميف معارؼ جديدة 
 %70معيا بنسبة  والتأقمـالتدريب يكسب خبرات جديدة لمواكبة التغيرات الجديدة  إففيو العامميف  أكدوالذي 

كما يتـ مقارنة جودة أداء العامميف قبؿ وبعد العممية التدريبية ويتـ تقييـ جودة أدائيـ عف طريؽ مناورات ، 
كسابيـ الخبرات اللبزمة التي تنقصيـ حسب ما أك  20الجدوؿ رقـ  دهتطبيقية لمعرفة نقاط القوة والضعؼ وا 

 .% 85بنسبة 

وتزيد مف كفاءة وجودة الأداء  ، كما نجد أف اكتساب المعارؼ الجديدة تعمؿ عمى تخفيض الأخطاء المينية

 .%76,66بنسبة 21ؿ بيانات الجدوؿ رقـ الوظيفي لمعامميف منى خلب
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 8 مناقشة النتائج في ضوء الفرضية الفرعية الثالثة 

 .التي مفادىا أف التدريب يحفز العامميف عمى تحسيف جودة أدائيـ ورفع إنتاجيتيـ 

فعند ، % 70بنسبة  22لتدريب حسب بيانات الجدوؿ رقـ  يشعر العامميف بالتحفيز بعد خضوعيـ
حيث فضؿ ، لدورات تدريبية قبؿ شروعيـ في العمؿ  إخضاعيـالتحاؽ العامميف بوحدة الحماية المدنية تـ 

واستعدادىـ لمقياـ بيا والتعرؼ  ، المبحوثيف التدرب قبؿ الالتحاؽ بالعمؿ لإلماميـ بجميع تفاصيؿ الوظيفة
 . 23الجدوؿ رقـ  عمى الآلات ومكاف العمؿ حسب ما أكده

أف أفضؿ طريقة لرفع وتحسيف جودة أداء الوظيفي لمعامميف في الوحدة  27كما أكد لنا الجدوؿ رقـ 
والاىتماـ بالجانب الاجتماعي لمموظفيف وتوفير ، المدنية ىي تكثيؼ الدورات التدريبية الثانوية لمحماية 

 .الوسائؿ اللبزمة والمتطورة لمواكبة التغيرات والسيطرة عمى المخاطر 
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 8 النتائج العامة8 ثالثا

 جديدة.التدريب يكسب العامميف خبرات  أف إلىتوصمت النتائج  -
 العامميف.التدريب داخؿ المؤسسة ساىـ في رفع معنويات وثقة  أفالنتائج  أظيرت -
التدريب يزيد مف مياراتو ويعطيو  أنواعخضوع العامؿ لجميع  أف أكدتالمبحوثيف  إجاباتاغمب  -

 .الدقة في التنفيذ
 كفاءة.المؤسسة تستيدؼ العامميف الذيف يممكوف  فا إلىتوصمت النتائج  -
 الوظيفي.تناسب البرامج التدريبية مع مؤىلبت العامميف تزيد مف جودة أدائيـ  أف -
أظيرت النتائج آف وحدة الحماية المدنية تحرص عمى تدريب العامميف عمى الأجيزة والآلات المقتناة  -

 حديثا.
 مياراتيـ.اغمب إجابات المبحوثيف أكدت أف المؤسسة توفر برامج تدريبية لتنمية  -
 معيا.أظيرت النتائج إف التدريب يكسب معارؼ جديدة ويعمؿ عمى مواكبة التغيرات والتأقمـ  -
 .توصمت النتائج أف الوقت المخصص لتدريب كاف كافي بالنسبة لأغمب العامميف  -
أكد المبحوثيف أف المؤسسة تقارف جودة أدائيـ قبؿ وبعد التدريب وتقييميا عف طريؽ مناورات  -

 تطبيقية.
 التدريب.المبحوثيف انخفضت أخطائيـ المينية بعد أف اغمب  -
 .يشعر العامميف بالتحفيز بعد خضوعيـ لدورات تدريبية  -
 بالعمؿ.يخضع الموظفيف لتدريب قبؿ وبعد الالتحاؽ  -
 العمؿ.أف أفضؿ وقت لتدريب عند العامميف ىو أثناء  -
 .تمنح المؤسسة محفزات لتشجيع العامميف عمى التدريب  -
لتحسيف جودة أداء العامميف في وحدة الحماية المدنية ىي تكثيؼ التدريب وتوفير أف أفضؿ طريقة  -

 .الوسائؿ والاىتماـ بالجانب الاجتماعي لمموظفيف 
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عمى ذلؾ فاف الفرضية الرئيسية  وبناءا ، وبيذا يمكننا القوؿ انو تـ إثبات صحة الفرضيات الفرعية الثلبثة
 ، التي مفادىا يساىـ التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي لمعامميف عف طريؽ آليات معينة قد تحققت

وعميو فاف الدور الفعاؿ الذي يمعبو التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي يتوقؼ عمى تمبية المؤسسة 
ىتماميا بنوع البرامج التدريبية والوقت المخصص ليا وحسف اختيار فاف ا، لاحتياجات التدريبية لموظفييا 

 .المتدربيف والمدربوف ىو ما يجعؿ عممية التدريب ناجحة وفعالة 
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 التوصيات8 رابعا

لقد توصمنا ليذه التوصيات المقترحة  مف خلبؿ ما قدمناه في الدراسة النظرية والميدانية واحتكاكنا بالمبحوثيف 
 المقدمة.التي يمكف أخذىا في الاعتبار والعمؿ بيا لتحسيف ظروؼ العمؿ والخدمات 

 .تطوير وتنويع البرامج التدريبية واستعماؿ احدث التقنيات  -
 .فورقاتجميع العامميف لتدريب دوف  إخضاع -
 .التوعية بالتدريب ونشر ثقافة التدريب داخؿ المؤسسات  -
 .خمؽ جو عمؿ تنافسي عف طريؽ الحوافز و المكافاءات  -
 .الحرص عمى التدريب الخارجي لتبادؿ الخبرات مع المنضمات الأخرى -
 .تعزيز الوعي في المؤسسات بأىمية تطبيؽ الجودة وتحقيقيا  -
 .الاىتماـ ببيئة العمؿ لخمؽ ظروؼ عمؿ مناسبة  -
ات بما يخص اختيار أنواع وأوقات التدريب منح الفرص لمعامميف في المشاركة في اتخاذ القرار  -

 .الإضافية 
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 خلاصة

إضافة إلى تحميؿ الجداوؿ  ، مف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ التطرؽ إلى الإطار المنيجي لدراسة الميدانية
والتي أثبتنا مف خلبليا إف دور التدريب دور قوي في  ، ومناقشة النتائج وقمنا باختبار صحة الفرضيات

 .كما قدمنا مجموعة مف التوصيات التي يمكف الأخذ بيا ، تحسيف جودة الأداء الوظيفي 



 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خـــــاتمة



 خــــــــــاتمة
 

 

  :خاتمة 

حوؿ التدريب في تحسيف جودة  ومف خلبؿ النتائج التي أفضت بيا الدراسة وفي ختامنا لمبحث والدراسة     
والتنمية ، نصؿ لمقوؿ أف التدريب مف المواضيع المحورية في صناعة جودة الأداء ، الأداء الوظيفي لمعامميف 

حيث تركز كؿ المنضمات والإدارات عمى ىذا الموضوع لما لو مف تأثير عمى الإنتاجية ، المينية المستدامة
 والارتقاء بالخدمات المقدمة مف طرؼ العامميف .، والكفاءة 

نجد أف لتدريب دور فعاؿ في تحسيف جودة الأداء ، رية والميدانية ونتائجيا وبالرجوع إلى الدراسة النظ     
، فالتدريب ييدؼ إلى تزويد العامؿ بالميارات ، الوظيفي لمعامميف بالوحدة الثانوية لمحماية المدنية 

الفكر كما يعزز قدرات  ، عف طبيعة أعمالو وبعدة طرؽ واستراتيجيات ، والأساليب المتجددة  ، والسموكيات
 ويشبع رغبات وحاجات الموظفيف .، الوظيفي لمعامؿ  الأمافويوفر ، الإبداعي

وتعمؿ عمى ، فالمؤسسات التي تريد الاستمرار والنجاح والتنافس لابد مف أف تولي التدريب اىتماما كبيرا      
حتى يتسنى ليـ القياـ بالمياـ ، تقديـ دورات تدريبية لمموظفيف بيدؼ تطوير مياراتيـ وزيادة كفاءاتيـ 

مع التأكيد عمى تصميـ برامج تدريبية تتناسب مع احتياجات ومؤىلبت ، المنوطة ليـ بكؿ احترافية ودقة 
 لضماف مواكبة التطورات السريعة والتحكـ بيا .، الموظفيف والمؤسسة 

برامج  مف ، التدريبتوفر كؿ متطمبات  أفلابد مف المؤسسات  أفوعمى ما تـ تقديمو يمكف القوؿ  
دراجو ، ووسائؿ أىدافيا وتحسيف جودة الأداء  لتحقيؽ ، أنشطتياضمف أىـ  كنشاط رئيسي وكإستراتيجية وا 

 الوظيفي لمعامميف بيا .

 ، الاجتماعوفي الأخير يمكف أف تكوف ىذه الدراسة نقطة انطلبؽ لمواضيع بحث مستقبمية في عمـ 
 ائرية بجميع أبعاده.واقع التدريب في المؤسسات الجز  ؿحو 
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 ملاحـــــق



 مـــلاحق

 

 

ت الدًمقساطُت الشعبُت  الجمهىزٍت الجصائسٍ

 وشازة الخعلُم العالي والبحث العلمي

 

 والاحخماعُت الؤوساهُتكلُت العلىم 

 قسم علم الاحخماع

 جخصص جىظُم وعمل

 : اسخمازة مركسة جحذ عىىان

ب في جحسين حىدة الأداء الىظُفي لدي العاملين  دزاست مُداهُت بىحدة  –"دوز الخدزٍ

 "-الحماًت االإدهُت بىشقىف

ٌظعدها أن  ، التحظير لىُل شهادة الماطتر في العلوم الاحتماعُت جخصص جىظُم وعمل إطاز في 

 3 هظع بين أًدًكم هره الاطتمازة البحثُت بغسض حمع معطُاث العلمُت حول 

ب في جحظين حودة الأداء الوظُفي لدى العاملين  دزاطت مُداهُت بوحدة الحماًت –"دوز التدزٍ

 "-المدهُت بوشلوف

هحُطكم إذا هسحو مىكم التجاوب معىا بكل موطوعُت عن الأطئلت المطسوحت في هره الاطتمازة و 

 علما أن الغسض منها علمي ولا ًوظف إلا لخدمت البحث العلمي.

 

 ًسجى وطع علامت )*( في الخاهت المىاطبت. 3ملاحظت

 

 وشكسا على حعاوهكم

 : جحذ اشساف الأسخاذ                                          :مً إعداد الطالبت

لح لُلُا                                                   عفاًفُت وداد  بً صىٍ

 بساهمُت حسين 

 2022/2023 :الدفعت الجامعُت



 مـــلاحق

 

 

  البُاهاث الشخصُت 3 ل االإحىز الأو 

 :  الجيس -1

 أهثى                                ذكس             

 : السً -2

  فما فوق  5:من                     92إلى  82من                  81الى 82من                       81إلى  81من 

 :  االإسخىي الخعلُمي -3

    حامعي                           ثاهوي                طابتدائي متوط

 :  الخبرة االإهىُت-4

   فوق  فما 85من           85الى ;8من           :8إلى  88من           85إلى :من            طىواث:اكل من  

 :  الحالت الاحخماعُت -5 

   أزمل              مطلم           متزوج                 أعصب

 :  سجبتال -6 

...................................................................................................................................................................  



 مـــلاحق

 

 

ب ودوزها في صلل وجىمُت مهازاث العاملين3  االإحىز الثاوي   أوشطت التدزٍ

 عدد الدوازاث التي حصلذ عليها -7

       :8من  أكثر                          :8إلى 85من               85الى:من                :من اكل

بُت  -8   ؟عىد الخحاقك بىحدة الحماًت االإدهُت هل اسخفدث مً دوزة جدزٍ

 خازج وحدة الحماًت المدهُت                       داخل وحدة الحماًت المدهُت 

ب الري جلقُخه؟ -9   ماهى هىع الخدزٍ

ت                  دوزاث جطبُلُت  حددهاى أخس               دوزاث هظسٍ

بُت ؟ا هي االإعاًير التي ًخم اعخمادها في اخخُاز م -10                              العاملين للخضىع للعملُت الخدزٍ

   حظب الكفاءة                    حظب الاكدمُت             حظب الخبرة

بُت جدىاسب مع مؤهلاجك ومخطلباث مىصب عملك ؟ -11                 هل العملُت الخدزٍ

    إلى حد ما                                          لا                              وعم   

بك على الأحهصة -12  بىحدة الحماًت االإدهُت ؟ حدًثا االإقخىاة والآلاث هل ًخم جدزٍ

     لا                                      وعم

بي لأحل جىمُت االإهازاث وجطىٍسها؟ -13  هل جىفس وحدة الحماًت االإدهُت بسهامج جدزٍ

              لا                            وعم

ادة قدزجك على مىاحهت االإخاطس واالإشاكل في عملك -14 ب في شٍ          ؟هل ٌساهم الخدزٍ

     إلى حد ما                              لا                    وعم

بُت -15  ؟ هل الإسذ جطىزا في مهازاجك ومعازفك بعد العملُت الخدزٍ

                         إلى حد ما                                 لا                            وعم

                                              ؟كاهذ إحابخك بىعم كُف جقُُم هرا الخطىز  إذا -16

    لا ًوحد                                 طعُف                            حُد متوطط   



 مـــلاحق

 

 

ب واكتظاب المعازف والمهازاث الجدًدة 3 االإحىز الثالث                         التدزٍ

بي لإكسابك خبراث حدًدة؟هل جىفس وحدة الحماًت االإدهُت  -17                            بسهامج جدزٍ

                 لا                             وعم 

ب ٌساعد على مىاكبت الخغيراث الجدًدة والخأقلم معها بسهىلت ؟ -18  هل الخدزٍ

                لا                                 وعم 

ب كافُا؟ -19  هل كان الىقذ االإخصص لخدزٍ

              لا                                وعم

 ماهي االإدة الكافُت باليسبت لك حددها؟-20

.............................................................. 

بُت وبعدها؟ هل ًخم مقازهت حىدة -21  أدائك قبل العملُت الخدزٍ

              لا                                        عمو

 ؟أدائك في حالت الؤحابت بىعم كُف ًخم جقُُم حىدة -22

 اختباز نهائي                             مىاوزاث جطبُلُت                             كُاض طسعت الاهجاش

ب اهخفضذ أخطائك -23  ؟االإهىُت هل بعد خضىعك لخدزٍ

         إلى حد ما                            لا                  وعم

بُت كُف جقُُم سسعت أدائك؟ -24  بعد جلقُك لدوزة جدزٍ

ع حدا   ع                                طسَ                    بطيء                           متوطط                  طسَ



 مـــلاحق

 

 

ب وجحفيز العمال على جحظين الأداء الوظُفي 3 االإحىز السابع   التدزٍ

ب؟ -25  هل حشعس بالخحفيز بعد خضىعك لخدزٍ

  إلى حد ما                              لا                           وعم

ب في زفع معىىٍاجك وثقخك بقدزاجك؟ -26   هل ساهم الخدزٍ

 أحُاها                             لا                     وعم

بُت؟ -27                عىد الخحاقك بىحدة الحماًت االإدهُت هل جم إخضاعك لدوزة جدزٍ

      العملالتحاكك ب بعد                   العملالتحاكك بكبل  

 ؟ًترك أثسا اًجابُا علُك حسب زأًك أيهما -28

........................................................... 

ب أثىاء العمل ًسفع مً حىدة -29 عطُك الدقت في الخىفُر هل الخدزٍ                     ؟أدائك وَ

            لا                                    وعم

ب جفضل -30  :  أي مً أهىاع الخدزٍ

   بعد أوكاث العمل                          في وكت العمل                     كبل وكت العمل

بُت ؟ -31  هل ًخم مىحك محفصاث لدشجُعك على الخضىع لدوزاث جدزٍ

 لا                                          وعم

قت لخحسين حىدة الأداء الىظُفي في -32  ؟االإدهُتوحدة الحماًت  فيرأًك ماهي أفضل طسٍ

............................................ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مــلخص
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 الممخص8
المدنية اىتمت ىذه الدراسة بدور التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي لمعامميف بوحدة الثانوية لمحماية 

بوشقوؼ قالمة، حيث ىدفت الى التأكد مف دور التدريب في تحسيف جودة الأداء الوظيفي وضبط العلبقة 
بينيـ والكشؼ عف أنواع البرامج التدريبية في المؤسسة ومعرفة اىـ المعوقات التي تواجو التدريب. تطرقنا الى 

 جانبيف نظري وتطبيقي:
 المفاىيمي لممتغيرات وماىية التدريب وجودة الأداء الوظيفي. الجانب النظري: تضمف الإطار الفكري 

الجانب التطبيقي: تضمف الدراسة الميدانية، اعتمدنا فيو عمى المنيج الوصفي التحميمي، واستخدمنا الملبحظة 
 عامؿ. 60والاستمارة كأدوات لجمع البيانات، تـ تطبيؽ المسح الشامؿ عؿ عينة قدرىا 

راسة الى عدة نتائج أىميا: اف التدريب يكسب العامميف خبرات، واف أفضؿ طريؽ وفي الأخير توصمت الد
لتحسيف جودة الأداء الوظيفي لمعامميف بوحدة الحماية المدنية ىي تكثيؼ التدريب، وتوفير الوسائؿ، والاىتماـ 

 بالجانب الاجتماعي لمموظفيف.
 عامميف لا -الأداء الوظيفي -الجودة -التدريبلكممات المفتاحية8 ا

summary  

 This study was concerned with the role of training in improving the quality of job 

performance of employees of the secondary unit of civil protection in Boushkouf Guelma, as it 

aimed to ensure the role of training in improving the quality of job performance and controlling 

the relationship between them and revealing the types of training programs in the institution and 

knowing the most important obstacles facing training. We touched on two theoretical and 

practical aspects: Theoretical aspect: Included the conceptual intellectual framework of the 

variables, the nature of training and the quality of job performance. Applied aspect: The field 

study included, in which we relied on the descriptive analytical approach, and we used 

observation and the questionnaire as tools to collect data, the comprehensive survey was applied 

to a sample of 60 workers. In the end, the study reached several results, the most important of 

which are: that training gains experience for workers, and that the best way to improve the 

quality of job performance of employees of the Civil Protection Unit is to intensify training, 

provide means, and pay attention to the social aspect of employees. 

 Keywords: Training - Quality - Job Performance - Employees. 


