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 الإهداء
الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات اللهم ليس بجدي و إجتهادي و إنما بتوفيقك وبركتك  

 علي, الحمد لله الذي ما انتهى درب و لا ختم جهد و لا تم سعي إلا بفضله.
لا ينطفئ نوره أبدا و الذي بذل جهد  أهدي تخرجي إلى النور الذي أنار دربي و السراج الذي

 السنين من أجل أن أعتلي سلالم النجاح والدي العزيز .
و إلى من أخص الله الجنة تحت قدميها و غمرتني بالحب و الحنان و أشعرتني بالسعادة و 

 الأمان والدتي العزيزة.
 –يمة أم –براء  –إلى من تقاسمو معي حنان الأب و عطف الأم إلى أخوتي ) حمزة 

 مبروكة ( –ندى  –سلسبيل 
 إلى جدي وجدتي وكل العائلة وإلى حبيبة القلب راسيل .

 إلى من تقاسمت معهم لحظات حياتي من المحبة و الصداقة فألفت معهم ذكريات حياتي .
 إلى  كل من يحبه قلبي ولم يذكره قلمي إلى كل من أمد لنا يد العون .
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 الإهداء
أزالت من طريقي أشواك الفشل إلى من ساندني بكل  إلى الأيادي الطاهرة التي

 حب عند ضعفي إلى من رسمولي المستقبل بخطوط من الثقة والحب .
 إليكم عائلتي

أهدي فرحة تخرجي إلى تلك الانسانة العظيمة التي طالما تمنت أن تقر عينها 
 برؤيتي         في يوم كهذا

 إلى أمي
 النجاح لا يأتي إلا بالصبر و الإصراروإلى من كلل العرق جبينه وعلمني أن 

 إلى أبي
و إلى الشموع التي تنير لي الطريق إخوتي و أخواتي وإلى الحفيدتين الغاليتين ) 

 عائشة و خديجة(
 و إلى من انتظر هذه اللحظة ليفتخرو بي صديقات العمر .
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 شكر وعرفان

 بسم الله الرحمن الرحيم 
عباده  ير منلى كثقالا الحمد لله الذي فضلنا عولقد آتينا داوود و سليمان علما و 

 المؤمنين (
وة ي أمدنا بالقل الذز وجبعد إنجاز  هذا العمل المتواضع لا يسعنا إلا أن نحمد الله ع   

 والصبر على مواصلة هذا البحث و إتمامه.
كل من  م إلىلكراإلى الذين مهدوا لنا طريق العلم و المعرفة إلى جميع أساتذتنا ا

 م في إرشادنا ولو بكلمة بسيطة .ساه
شراف ه بالإتفضلكما نتقدم بجزيل الشكر و عظيم التقدير للأستاذ غربي خالد ل    

مها تي قدت العلى هذه المذكرة ولما بذله من جهود و على كل النصائح والتوجيها
 لنا.

 ة.ذكرلمذه اكما نتوجه بالشكر الجزيل أيضا لدكاترة المكونين للجنة مناقشة ه
 ونشكر كل من ساعدنا لإتمام هذا البحث من قريب أو بعيد .
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 ملخص الدراسة باللغة العربية:
 ،الجزائرية المؤسسةلين بهدفت هذه الدراسة إلى توضيح دور التدريب و التكوين في تحسين أداء العام

 .مستوى الحماية المدنية لبلدية الرباح على التطبيقي الجانب كانحيث  
 .تكوينيةتسعى إلى تحسين كفاءة عملها من خلال الدورات التدريبية وال فالمؤسسات  

 وانطلقت هذه الدراسة من التساؤل الرئيسي :
 لاية الوادي؟لرباح و الدية هل للتدريب والتكوين دور كبير في تحسين أداء العاملين في الحماية المدنية بب

 تنبثق تحته ثلاث تساؤلات فرعية كالتالي :
 ؟لتدريب والتكوين في زيادة قوة التحكم في أداء العاملينهل يساهم ا-
 لتكوين في إكتساب المهارات الجديدة؟هل يساعد التدريب وا-
 العمال؟ فعالية اداء من زيدي التدريب والتكوين هل -

الدراسة  في هذه لأنسبتندرج هذه الدراسة ضمن البحوث الوصفية من خلال استخدام المنهج الوصفي لأنه ا
 توزيع وتم للدراسة لاستبيان كأداةا استخدمنا الهدف هذا ولتحقيق ،رفة واقع الدراسة وجوانبها ووصفها وتحليلها لمع

بيانات الاستبيان على يل وقد اعتمدنا في تحل، عامل30قدرها  عينة على المؤسسات داخل الاستبيان استمارة
 الحسابية، المتوسطات امنااستخد الفرضيات ختبارولا   (spss)الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزمة برنامج 
يزيد و  لجديدةالمعارف هارات و امال بالمأن التدريب يزود العالمعياري، وفي الاخير خلصت الدراسة الى  الانحراف

 .ملةالعا القوى أداء وترشيد تطوير في الأساسية الركيزة يمثل إذا ،من كفاءة العمال
 .العاملين أداء تكوين، أداء،تدريب،  : المفتاحية الكلمات
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abstract 
This study aimed to clarify the role of training and training in improving the 

performance of employees in the Algerian institution, as the applied aspect was at the level of 

civil protection in the municipality of Rabah. 

 Institutions seek to improve the efficiency of their work through training and training 

courses. 

This study started from the main question: 

Does training and training have a major role in improving the performance of civil protection 

workers in the municipality of Rabah, Oued Province? 

Under it, three sub-questions emerge as follows: 

-Do training and training contribute to increasing the strength of control over employees’ 

performance? 

-Does training and training help in acquiring new skills? 

-Does training and training increase the effectiveness of workers’ performance? 

This study falls within descriptive research through the use of the descriptive approach 

because it is the most appropriate in this study to know the reality of the study and its aspects, 

describe and analyze it. To achieve this goal, we used the questionnaire as a tool for the study, 

and the questionnaire form was distributed within the institutions to a sample of 30 workers. 

In analyzing the questionnaire data, we relied on the package program. Statistics for Social 

Sciences (SPSS). To test the hypotheses, we used arithmetic averages and standard 

deviations. Finally, the study concluded that training provides workers with new skills and 

knowledge and increases workers’ efficiency, as it represents the basic foundation in 

developing and rationalizing the performance of the workforce. 

Keywords: training, formation, performance, employee performance. 
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 توطئة-1
ات نوع من المهار ب تمتعامكون يعتبر العنصر البشري المحرك الأساسي لموارد المؤسسة لا سيما عندما ي

 إلى ع من المواردذا النو ج هإذ يحتا  ،والقدرات المعرفية والمهنية التي تتناسب مع طبيعة نشاط المؤسسة
ثير مباشر ذات تأ مليةفالتدريب ع ،عملية تدريب وتكوين متلازمين حتى يبقى أداؤه متميزا وفعالا 

ة عالية ات كفاءذاملة عكما للتدريب دور في المحافظة على قوة   ،وفعال على مؤشرات تحسين الأداء 
على  ا ينعكسهذا م في نفوسهمو الثقة  من مستوى العاملين ويساعد في رفع معنوياتهم حيث يرفع 

 تحسين اداء العمال وجودة العمل.
ف  ات الوظائمتطلب ن بينل التي تعتمدها المؤسسة لتحقيق التواز فالتدريب يعتبر احد اهم الوسائ

ويعد من اهم ،الفعال يز و وقدرات ومهارات الافراد قصد الزيادة في الانتاجية من خلال الاداء المتم
ات ى معرفة تطور ائهم علوابق أداء العاملين داخل المؤسسة لى تطويرالبشرية التي تهدف اانشطة الموارد 

 العلمية في مجال تخصصاتهم واعمالهم الوظيفية .
 الإشكالية:-2

من مواجهة  ةسوتمكن المؤس تعد الموارد البشرية من أكثر الموضوعات أهمية في عملية التنمية ،   
لبشري االعنصر وض بعوامل المساهمة في النهالتحديات والمنافسات ،حيث يعد التكوين من أهم ال

ؤسسة  لى مستوى الملكلية عاجية فالتكوين هو بمثابة استثمار في المورد البشري يتمثل عائده زيادة الانتا
كنهم من ص لهم تمح فر ككل ،وعلى مستوى الفرد كجزء وذلك بالرفع من كفاءة الأفراد العاملين ومن

رغوب لى مستوى الملوصول اة واا يؤهلهم للترقيات المهنية و الاجتماعيتحسين مستواهم العلمي والمهني مم
 من الاستقرار والفعالية .

التدريب ف ،ية للعاملينالمهن لحياةونظرا لأهمية والدور الذي يلعبه التدريب والتكوين في الإرتقاء با   
 ويكون من ،ئج ل النتاأفض والتكوين لا يعتبر غاية في حد ذاته و إنما يعتبر إستراتيجية للوصول إلى

اجية و ت الإنتحدياخلال تدريب وتكوين الأفراد وجعلهم قادرين على مداهمة كل الضغوطات و الت
 الإدارية.

ن منظرا لما له  تنظيميي واليعتبر التكوين من الموضوعات التي تحظى بإهتمام كبير في الفكر الإدار 
سية لنجاح ز الأساركائإذ يعتبر من أهم ال ،وظفينإرتباط مباشر بتطوير وتأهيل وتحسين قدرات الم

 . الموكلة لهم الأعمالو هام المؤسسة ومدى توفير هذه الأخيرة لعمال أكفاء ومتكونين للقيام بجميع الم
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 بالمعارف لموظفينازويد تاذ أصبح التكوين في المؤسسات أحد المقومات الأساسية التي تساعد على 
 .لفة التي تساهم في رفع مستوى أدائهم الوظيفيوالمهارات والسلوكيات المخت

 ، داء وتحسينهرفع الأ غايةكما يلعب التكوين دورا حيويا في تنمية مهارات و سلوكيات الافراد ب
ر دور و هنا يظه ،طويرنشيط وتد وتفالعلاقة المتبادلة بين الأفراد والعمال التي يقومون به تحتاج إلى تجدي

كل ينعكس يمات بشلتنظمعرفة جديدة ويعمل على تعديل سلوكياتهم داخل ا أهمية التكوين الذي يقدم
تتوفر   بد أنذي لاعلى العمل بحب و إخلاص حيث يعتبر أساس أي تطور أو إستثمار هو العامل ال

 فيه الكفاءة و القدرة على  أداء مهامه على أحسن وجه.
لتخصصات تلف امخفي  ثين والعلماءفالتكوين والأداء موضوع حضي بإهتمام العديد من الباح    

 ومن بين هذه ،لين بهالعاموهذا بوضع مجموعة من النظريات في التنظيم و إدارة المؤسسات و الأفراد ا
لجوانب هتم بدراسة اإوالذي  ظريةالنظريات نظرية العلاقات الإنسانية يعد إلتون مايومن أبرز رواد هذه الن

 و إنتاجيته .النفسية و تأثيرها على أداء الفرد 
 كثر إسهاما فيمل الأالعا وعليه يعتبر الأداء الدافع الأساسي لوجود أي مؤسسة ، كما يعتبر     

فة ذا الأداء بصتابعة هة بمتحقيق هدفها الرئيسي ألا وهو البقاء والاستمرارية ، تهتم ادارة أي مؤسس
و  ى أوجه القوةتعرف علال اء حتى يتممستمرة ومحاولة التحكم فيه من خلال التقييم المستمر لهذا الأد

ليه الذي تلجأ إ الأداء قييمأوجه القصور فيه ومن ثم تصحيحها في الوقت المناسب ، وذلك تبعا لعملية ت
 إدارة الموارد البشرية.

نه الحي منها لأ ه الجزءكون  ويعتبر كذلك المكون الرئيسي للعملية الإدارية و التنظيمية للمؤسسة
لتي تمتلكها البشرية ات اومنه وجب الإهتمام بالطاق ،ن الذي يدير العملية الإنتاجيةمرتبط بالإنسا

 .هداف المؤسسةأتحقيق  يا فينظرا لأهميتها الفائقة و قدرتها على المساهمة إيجابيا أو سلب ،المؤسسة 
 هأهميتوإبراز  ،لتكوينب واولقد جاءت هذه الدراسة لتوضيح المفاهيم الأساسية المتعلقة بالتدري

 ،ملينين أداء العافي تحس لتكوينبالإضافة إلى إبراز دور التدريب وا، بالنسبة للعامل والمؤسسة والمجتمع 
ؤسسات ارها احدى المة باعتبدراسوعليه إعتمادنا في دراستنا علىإختيار مديرية الحماية المدنية كميدان لل

التكوين في تدريب و ر التمكن من معرفة دو والتي تستقطب العديد من العاملين حتى ن ،بولاية الوادي
 تحسين أداء العاملين .
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 وعليه نطرح الإشكال التالي :
 لوادي؟الرباح ولاية ابلدية نية بهل للتدريب والتكوين دور كبير في تحسين أداء العاملين في الحماية المد

 :التالية فرعية أسئلة إلى تجزئتها  يمكن الإشكالية هذه من وانطلاقا   
 اهم التدريب والتكوين في زيادة قوة التحكم في أداء العاملين؟هل يس-
 يب والتكوين في إكتساب المهارات الجديدة؟هل يساعد التدر -
 لعمال؟ فعالية اداءا من زيدي  التدريب والتكوين هل -
 فرضيات الدراسة:-3

 :الفرضية العامة 
 ادي.ببلدية الرباح ولاية الو  الحماية المدنية في العاملين أداء سينتح  للتدريب والتكوين دور كبير في

 :الفرضيات الفرعية 
 تدريب والتكوين في زيادة قوة التحكم في أداء العاملين؟يساهم ال-
 التكوين في إكتساب المهارات الجديدة؟يساعد التدريب و  -
 العمال؟ فعالية اداء من يزيد التدريب والتكوين -

 : مبررات اختيار الموضوع -4
 :وأهمها الموضوع هذا اختيار إلى دعتنا مبررات عدة كهنا

هون بكفاءة شاطها مر قع إختيار الموضوع نظرا لأهميته ،كون أن كفاءة أي مؤسسة مهما كان مجال نو  -
 ن التحسين فيملمؤسسة اكن العمال هي الوسيلة الإستراتيجية التي تم وتدريب أداء عمالها ونشاط تكوين

 لوصول الى النتائج المرغوبة في تحقيقها .أداء عمالها، من أجل ا
 ؤسسات.غبة منا في التعرف على دور التدريب والتكوين في تحسين أداء العاملين بالمر  -
 ين.ء العاملاولة تشخيص واقع اهتمام المؤسسات الجزائرية بموضوع التدريب و تحسين أدامح -
 قابلية الموضوع للبحث والدراسة. -

 يته:أهداف البحث و أهم-5
 :أهداف البحث 

مديرية الحماية في  التدريب والتكوين في تحسين أداء العاملين تهدف هذه الدراسة في تحديد دور
وأهميته البالغة في التدريب والتكوين و أداء العاملين  ولاية الوادي وتركيز على مفهوم- المدنية ببلدية الرباح
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أكيد على قيمته و دوره الكبير في إنجاح المؤسسة وكيفية الجزائرية من خلال نتائج الدراسة والت اتالمؤسس
 التدريب و التكوين في تحسين أداء العاملين. استثمار هذا المفهوم من الدراسات القليلة التي تناولت دور

 :أهمية البحث 
 . ستمرارهاهمية العنصر البشري داخل المؤسسة حيث يعتبر المحرك الأساسي في تطورها وإأ -
 ال .على مدى تطبيق المؤسسة لبرامج التدريب والتكوين للعمالتعرف  -
 تكوين وتجديددريب واللتعرف على كيفية الإهتمام بالتكوين ومدى وعي العامل الجزائري بأهمية التا-

 المعرفة الإدارية .
 حدود الدراسة: -6

 تمثلت حدود دراستنا 
 :لرباح.بلدية ابية ماية المدنتم إختيار مجتمع الدراسة في مديرية الح الحدود المكانية 
 :09ريل إلى غاية أف 21وإمتدت الدراسة  2024خلال موسم  تمت الدراسة الحدود الزمانية 

 ذي تم توزيعهان واللإستبيحيث تم الإستعانة ببعض المراجع والدراسات السابقة ، وإستعمال ا  ،ماي 
 على فئة من عمال المؤسسة

 منهج البحث:-7
ديد تحيرها و تفس وة أو الأسلوب المنتهج من الباحث في وصف الظاهرة يعد المنهج الطريق

 العوامل التي تتحكم فيها ومن ثم استخلاص النتائج وتعميمها.
 ،ون سواه ناهج دن المو بالتالي فإن طبيعة الموضوع هي التي تفرض على الباحث تبني منهج م

ة دف إلى معرفتهلحالية اسة فالدرا ،ت المطروحةلفهم و تحليل المشكلة مع محاولة الإجابة على التساؤلا
لمعرفة  ناسب للدراسةالمحليلي الت إذ يعد المنهج الوصفي ،طبيعة العلاقة بين المتغيرين )التدريب و الأداء(

 استها.راد در ج المالعلاقة الموجودة بين هذين الأخيرين مع تحليل المعطيات واستخلاص النتائ
 صعوبات البحث :  -8
 .الدراسة محل ةالمؤسس في الاستبيان مع التعامل ةثقاف وجود عدم -
 .علمية غير بطريقة الاستبيان مع العاملين من كثير تعامل -
 اكبير  جهدا تتطلب لا التي الاستبيان عبارات وبساطة سهولة رغم الإجابة عن آخر جزء امتناع -
 



 مقدمة 
 

 و
 

 هيكلة البحث :-9
ن صحة مأكد الدراسة و الت للإحاطة بكافة جوانب الموضوع و للإجابة على إشكالية

ية لمفهوم التطبيقو ظرية الفصل الأول تناول الأدبيات الن ،الفرضيات تم تقسيم الدراسة إلى فصلين 
ول بحث الأصص المخحيث تم تقسيمه إلى ثلاث مباحث حيث  ،التدريب والتكوين و أداء العاملين 

لاقة يه دراسة العفلذي تم ني وان المبحث الثافي حين كا ،الأساس النظري للموضوع وكل المفاهيم والأهمية 
 سابقة .اسات الالدر  و تم التناول في المبحث الثالث ،بين التدريب والتكوين و أداء العاملين 

 راسة ميدانيةلة في دتمثأما الفصل الثاني فسوف يتم إسقاط الجانب النظري على الجانب التطبيقي الم
 باح.بمدرية الحماية المدنية ببلدية الر 

لمبحث اراسة و الد بحيث تم في المبحث الأول التعريف بمجتمع البحث بالإضافة إلى أدوات
 الثاني الذي تم فيه تحليل و تفسير النتائج المتحصل عليها

 
: يوضح  المخطط الفرضي للدراسة 01شكل  
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 تمهيد:
قديم برامج تن خلال لك موذ ،لتدريب والتكوين إلى إعداد الفرد للوظيفة والتقدم فيهاتهدف عملية ا

كزات تبر أحد المرتوتع ،الهسته تدريبية وتكوينية مختلفة سواء كان ذلك قبل الدخول في الوظيفة أو أثناء ممار 
ضمان و قيق أهدافها يضمن تح ابم الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات من أجل تنمية قدراتها وطاقاتها البشرية

 .وجودها واستمرارها
لين أصبح ب العامتدري حيث أن ،إن عملية تحسين أداء العاملين من العمليات الهامة في المؤسسات 

 ،ن مستواهم الرفع مدة و عملية ضرورية باعتباره مشروع استثماري يساعد على تطوير و اكتساب مهارات جدي
 ية.اح المؤسسات بمستوى مهارات و كفاءة موارد البشر حيث أصبح يقاس من التطور ونج
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 المبحث الأول :الأساس النظري للموضوع.
 المطلب الأول: التدريب و التكوين

 أولا: التدريب
 مفهوم التدريب :-1

 اء الفردأدسن تحا التي فيه التدريب :عملية مخططة ومستمرة خاصة بإكساب الفرد المهارات والمعرفة المرغوب
 وتزيد فاعلية المنظمة .

 التدريب = معارف +مهارات + اتجاهات وسلوكيات 
 التدريب لا يقتصر فقط على العاملين الجدد

 تمرن.و تعود  درب فلان على الشيء : عوده ومرنه و وتدرب فلان،التدريب لغة= مادة: درب  -
ددة سلوكية يرات محاث تغدف إلى إحدته ،اصطلاحا: بأنه عملية منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله  -

ت التي ؤديه والمؤسساالذي ي العملو و فنية وذهنية لمقابلة الاحتياجات محددة حاليا أو مستقبليا يتطلبها الفرد 
 (2010 -)  صلاح يعمل بها والمجتمع بأكمله.

طريق  عنوكية ية سليعرفه جابر عوض السيد كذلك: بأنه نشاط مخطط يهدف إلى تحقيق أهداف تنظيم -
 خططة عن طريقرعية المة الفتنمية مهارات ومعارف واتجاهات الأفراد وذلك من خلال القيام بعدد من الأنشط

 (176-2005-)جابرتفاعل العملية التدريبية .
رامج محددة خلال ب ل منهو عملية منظمة ومستمرة تركز على تطوير الفرد بشكل شامالتعريف الاجرائي :
من بفعالية. يتض ستقبليةوالم هارات والسلوكيات والمعارف اللازمة لأداء مهامه الحاليةتهدف إلى تحسين الم

تطوير تعلم و   فرصالتدريب نشاطات مخططة تهدف إلى تحقيق أهداف تنظيمية وسلوكية، من خلال توفير
ام وسائل تخدملية اسه العتمكن الأفراد من تلبية احتياجات العمل والمؤسسات التي يعملون بها. تشمل هذ
تماعية، بما ة والاجلشخصياوأساليب متعددة لتحفيز الموظفين على تحسين أدائهم الوظيفي وتحقيق أهدافهم 

 .يضمن توافقهم مع متطلبات المنظمة والمجتمع
 أهمية التدريب: -2
 يعد التدريب الشريان الذي يغذي كفاءة العاملين وينمي مهاراتهم. -
 ب التالية:وتتمثل أهمية التدريب في الجوان -
 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة : تكمن أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة فيمايلي:-أ
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يق فعن طر ،لمتوقع ستقبلي اكان ذلك للأداء الحالي أو الأداء المسواء أ ،إزالة ومعالجة نقاط الضعف للأداء-
 ؤسسة.ى المية علمما ينعكس بنتائج إيجاب ،معالجة نقاط ضعف الأداء يمكن أن يتحسن الأداء

 ة الحديثة التي تسعى إلى التحديث.التدريب صفة المؤسس -
 ين وتطوير المعارف و المهارات الخاصة بالعمل في كل مستويات المؤسسة.تحس-
 يمكن المؤسسة من حل مشاكلها واتخاذ قراراتها بفاعلية أكثر. التدريب-
 ياتهم.دف تطوير برامجها وإمكانسسة على المجتمع الخارجي وذلك بهيساهم في انفتاح المؤ -
 يلي: يب بالنسبة للعاملين: تكمن أهمية التدريب بالنسبة للعاملين فيماأهمية التدر  -ب
تهم بالكفاءة ء واجبان أداتزويد الأفراد بمهارات بمهارات ومعارف قد لا تكون موجودة لديهم تمكنهم م -

 المطلوبة.
م التي تواجههكل ل المشا حم في كما يزيد من قابليتهم ومهاراته  ،يساعد الأفراد في اتخاذ القرارات الأحسن  -

 في بيئة العمل.
 التقليل من أخطاء الأفراد العاملين وحوادث العمل. -
 تحسين المستوى الاقتصادي و الاجتماعي للفرد وزيادة الأمان الوظيفي . -
– ماد)ععمال.ات الار القول أن التدريب يسمح بتحسين كفاءة ومعارف ومهوفي الأخير الأخير يمكن  -

2023 -29-30) 
 أهداف التدريب :-3
 الجدد بتنظيمات المنشأة و ظروف العمل فيها. تعريف العاملين-
 زيادة انتاجية القوى العاملة.-
 يساعد التدريب على إكتشاف مهارات وكفاءات جديدة لدى العاملين . -
لاقتصادية التنمية اامج نفيذ خطط وبر يساهم التدريب في توفير الكوادر الادارية والفنية الازمة لت -

تتولى  ت التيللمنشآ لمتاحةاوذلك يسد النقص الكلي والنوعي في الكفاءات  ،بالكميات والنوعيات المطلوبة 
 (21- 1980 –)غانم       تنفيذ تلك الخطط والبرامج.

 كوين: التثانيا
 مفهوم التكوين : -1
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ني كما نشاط مه لى ممارسةإن العمليات التي تقود الفرد يعرفه أنه عبارة عن نوع م Niabarretيعرفه 
 (14 ،2007،) صبرينةأنه عبارة عن نتائج هذه العمليات .

 ،ءراالآ ،الأفكار ،لقدرات ا ،اتالعملية المنظمة المستمرة التي يكتسب الفرد من خلالها المعارف والمهار 
 ( 157، 2007)محمد ، التي يقتضيها أداء عمل معين أو بلوغ هدف محدد.

 أو تنمية،لعمل ا أداء فيهارة متلك الجهود الهادفة إلى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكسبه 
ال عده لأداء أعميالي أو له الحبما يزيد من كفاءته في أداء عم ،و تطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات 

 ذات مستوى أعلى في المستقبل.
فين و العمال ة الموظساعدلمين بأنه البرامج الرسمية التي تستخدمها المؤسسات هناك تعريف آخر للتكو 

ة كرية و العمليدات الفالعا على كسب الفاعلية والكفاية في أعمالهم الحالية و المستقبلية عن طريق تنمية
 ،ين س)حنشأة.اف المو المعارف و الإتجاهات بما يناسب تحقيق أهدالمناسبة و المهارات و المعارف 

2001،4) 
الخبرات لومات و المع التكوين نشاط مخطط يهدف إلى إحداث تغيرات في الفرد و الجماعة من ناحية

لك الجماعة رد أو تا الفو طرق العمل و السلوك و الاتجاهات بما يجعل هذ ،والمهارات و معدلات الأداء
 (1976،594،)عبد الكريم درويش لائقين للعمل بكفاءة و إنتاجية عالية.

المقبل من  لحالي والعمل االتكوين يعتبر عن تلك الأنشطة التي تساعد العاملين على رفع أدائهم في 
 (2005،181،)محمد سعيد خلال زيادة مهاراتهم أو تنمية معارفهم.

ين لأفراد العاملوكيات اوسل هو عملية منظمة ومستدامة تهدف إلى تطوير مهارات ومعارفالتعريف الاجرائي :
وفير أنشطة ك عبر تتم ذلل برامج مخططة، تهدف إلى تحسين الأداء الوظيفي الحالي والمستقبلي. يمن خلا

زيز اءة أعلى، وتعفهم بكفوظائ تعليمية وتدريبية تسهم في تزويد الموظفين بالمعارف والخبرات اللازمة لأداء
رية والعملية ات الفكلقدر انمية قدرتهم على التكيف مع متطلبات العمل المتغيرة. تركز هذه العملية على ت

 .للأفراد بما يتماشى مع تحقيق أهداف المؤسسة وزيادة إنتاجيتها وكفاءتها
 أهمية التكوين:-2
 :بالنسبة للمؤسسة 

 لنامية.ااءات يقوي سمعة المؤسسة في المجتمع ويجعلها أكثر جاذبية للعمالة الطموحة و الكف
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شكل مستمر و تجددة بماعات فالمعارف بلا اختر  ،جية و الإدارية يساعد على مواكبة أهم التطورات التكنولو 
 (163-2011 -)أنس يجعل المؤسسة تعيش رتابة غير محبذة. ،دون مواكبتها من خلال التكوين 

دم الرضا ع ،لعملان ادور  ،مساعدة المؤسسة على مواجهة الكثير من المشاكل الداخلية مثل : الغيابات
 (80)محمد مسلم ، الوظيفي.

،  2000لي ،)نجؤسسة. المالتكوين له أهمية كبيرة في تحسين أساليب التفاعل الإجتماعي بين العاملين في
258) 
 :بالنسبة للعامل 

 يكسب الفرد ثقة بنفسه و قدرة على العمل ويرفع الروح المعنوية لديه.
 تنمية المرونة لدى الفرد وقدرته على التكيف مع ظروف العمل .

 (240-2009 – )نعيمات جديدة تؤهله إلى الإرتقاء.يكسب الفرد مهار 
 (98،  2015) خضير ،تطوير الطاقات الفردية و الجماعية للمتكونين.

 : التدريب والتكوين 
 قاها الفرد منلتي يتلالتعلم ماعدا أن الأول يعني كل أوجه ا ،لا يختلف مدلول التكوين عن مدلول التدريب 

لم أيضا لكن لى التععفهومه أما الثاني يسري م ،معرفة و معلومات عامة  قيم و مهارات و ثقافت و أفكار و
 (23-22- 2022/2023 – عماد) في نطاق مهنة معينة باعتبار ارتباطها بالجانب العملي .

 أداء العاملين .تحسين المطلب الثاني: 
 أولا : الأداء 

 مفهوم الأداء : -1
لوصول إلى د على ايساع بمعنى القيام بفعل ،و تنفيذ مهمة يعرف الأداء على تأدية عمل و انجاز نشاط أ

 (266-1999 –سليمان  )الأهداف المسطرة.
لتي سة أو الجهة اه المؤسفه بويعرف كذلك الأداء على أنه جهود تنفيذ الموظف لأعماله و مسؤولياته التي تكل

 (266-2009 -وآخرون   )فاروقترتبط بها الوظيفة.
الناتج الذي يحققه الفرد عند قيامه بأي عمل من الأعمال كما أنه يشمل القدرة على و يشير أيضا على أنه 

تحقيق الأهداف المخططة بأقل فاقد من الموارد المتاحة و المستهلكة وهو نشاط يمكن الفرد من انجاز المهمة أو 
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) عبد الفتاح المتاحة . الهدف المخطط له بنجاح  ويتوقف ذلك على القيود العادية للاستخدام الأمثل للموارد
– 2011-183) 

هي و  ،المؤسسة ما  ني منهاتعا و يعرف تحسين أداء العاملين : بأنه طريقة منظمة و شاملة لعلاج المشاكل التي
- )عمارلأداء .افي جوة الف عملية منظمة تبدأ بمقارنة الوضع الحالي و الموضع المرغوب فيه ومحاولة تحديد

2012-70) 
هداف إلى تحقيق الأ دة تهدف محدهو عملية تنفيذ الموظف لمهامه ومسؤولياته وفقًا لمعاييرائي :التعريف الاجر 

ن لمتاحة، ويتضمالموارد ام لالمحددة بأعلى كفاءة ممكنة. يشمل الأداء إنجاز الأنشطة والمهام بأفضل استخد
لمسطرة اقيق الأهداف تحرد على الف قدرةالجهود المبذولة لتحقيق النتائج المرجوة والمخطط لها. يعتمد الأداء على 

 .وبةلمطلبأقل فاقد من الموارد المتاحة، ويعكس الكفاءة والإنتاجية في تنفيذ المهام ا
 أهمية الأداء:-2

 ية نذكر منها:ن الأهملة ميعتبر الأداء عنصرا مهما في كل عملية لأنه مرتبط بالعنصر البشري لذلك له جم
 وقابليتها على تحقيق أهدافها يعكس الأداء قدرة المنظمة  -
يفية نه انعكاس لكلأاياتها قيق غيعتبر الأداء محصلة قدرة المؤسسة في استغلالها للموارد و توجيهها نحو تح -

 استخدام المؤسسة لمواردها البشرية و المادية بصورة عقلانية
تها لأنه يعد ى مدخلات علايعتبر الأداء هو المستوى الذي تتمتع به مخرجات المنظمة بعد إجراء العملي -

 مؤشرا لنجاحها.
 جوانبها. ن مختلفسسة ميعتبرالأداء هو دالة لكافة أنشطة المؤسسة وهو المرآة التي تعكس وضع المؤ  -
قيق أهدافها ا في تحبليتهمواردها وقايعتبر الأداء هو نتيجة تعكس مستوى وقدرة المؤسسة على استغلال  -

 ة.الموضوعة من خلال أنشطتها المختلف
 ،يعتبر الأداء من المرتكزات الأساسية لوجود أي مؤسسة وهذا يتضح من خلال ثلاثة أبعاد تجريبية و ادارية  -

أما  ،فمن الناحية التجريبية فأهمية الأداء تكمن من خلال دراسات بحوث الادارة الاستراتيجية للأداء  ،ونظرية 
أما من  ،الكبير من قبل إدارات المؤسسات يالأداء ونتائجه من الناحية الادارية فتبرز أهميته من خلال الاهتمام 
 (40-37-2009-)وائل مالناحية النظرية يمثل الأداء مركز الإدارة الإستراتيجية.
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 المبحث الثاني : العلاقة بين التدريب والتكوين و أداء العاملين.
 العاملين أداء تعزيز في كبير  شكلب تساهم التي الأساسية العناصر من والتكوين التدريب عمليات تعُتبر 

 ارفوالمع اتبالمهار  وظفينالم لتزويد خصيصًا المصممة الأنشطة من مجموعة يتضمن فالتدريب ،المؤسسات داخل
 بيةتدري وبرامج ل،عم ورش تعليمية، دورات تشمل الأنشطة هذه. أعلى بكفاءة وظائفهم لأداء اللازمة

 كفاءتهم  تحسين من املونالع يتمكن البرامج، هذه بفضل. للعمل ريةوالإدا الفنية الجوانب تستهدف متخصصة
 .أكبر وفعالية بكفاءة مهامهم تنفيذ من تمكنهم جديدة تقنيات واكتساب

 يةوالمهن الشخصية المهارات تطوير إلى تهدف مستدامة كعملية  التكوين دور يأتي أخرى، جهة من
 راتالقد عزيزت إلى تهدف ريةتطوي ومناهج مستمرة، تعليمية جبرام التكوين يشمل. الطويل المدى على للعاملين
 هنيم نمو قيقوتح العمل يئةب في السريعة التغيرات مع التكيف من يمكنهم مما للموظفين، والإبداعية الفكرية
 ىلد موالالتزا المبادرة روح نم يعزز مما الذاتي، والتطوير للابتكار فرص إتاحة أيضًا التكوين يتضمن ،مستمر
 .العاملين

 بالتقدير الموظفون يشعر حيث وداعمة، محفزة عمل بيئة خلق في يسهم والتكوين التدريب بين الدمج إن
 والانتماء الولاء وزيادة الوظيفي، الرضا مستوى رفع إلى يؤدي التكامل هذا. المستمر التطور على والتشجيع
 مواجهة على المؤسسة قدرات من يعزز لك،ذ إلى بالإضافة. الموظفين دوران معدلات وتقليل للمؤسسة،
 .البعيد المدى على المستدام والنجاح الاستقرار تحقيق في يسهم مما أكبر، بفعالية المستقبلية التحديات



 الفصل الأول السابقة والدراسات النظرية الأدبيات
 

15 
 

 المبحث الثالث : الدراسات السابقة 
 –لغاز للوسط ا وكهرباء ال وزيعدور التكوين في تحسين أداء العاملين دراسة حالة شركة ت الدراسة الأولى : 

ية ، م إقتصادي ميدان علو مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديم(2012-2011)ورقلة
وين ور عملية التكدمعرفة  إلى علوم التسيير و علوم تجارية تخصص تسيير و إقتصاد بترولي ، هدفت هذه الدراسة

رض ، ؤسسة لهذا الغعها المتتب أحد أهم الآليات التي في تحسين أداء المستخدمين بالمؤسسة ، باعتبار التكوين
مديرية  –ط از للوسالغ ووعلى هذا الأساس فقد تمت الدراسة على عينة من مستخدمي شركة توزيع للكهرباء 

ة ج دراسة الحاليلي ومنهكما تم الاعتماد في هاته الدراسة على المنهج الوصفي التحل  –التوزيع ورقلة حضري 
 الإشكالية و التأكد من صحة الفرضيات . للإجابة على 

سسة للرفع من ها المؤ تخدمومن خلال تحليل النتائج تم الوصول إلى أن عملية التكوين تعد وسيلة فعالة تس
 مستوى أداء مستخدميها وقدراتهم .

) دراسة أجنبية (الدراسة الثانية:       

Ahmed Mohamed Mohmud   The effect of traiming on employee 

performance in puplic sector organizations in kenya2014 
 الدراسة الى تحديد تأثير تصميم التدريب على أداء الموظف . هدفت هذه-
 بية على أداء الموظف .تقييم أثر البرامج التدري -

 يا .العام في كين طاعالق سساتكان الدافع من هذه الدراسة هو دراسة تأثير التدريب على أداء الموظفين في مؤ 
مجموعة  اكوس معع مشتم استخلاص البيانات من خلال الاستبيانات الموزعة على موظفين مختارين في فر 

بيانات من خلال . وتم تحليل ال NHIFموظف و دليل جدول المقابلات لإدارة مقر  100مستهدفة من 
 الاحصاء الوصفي .

  لتي تواجهها.اتحديات ن المى الانتاجية التنظيمية على الرغم توصلت الدراسة إلى أن التدريب له تأثير عل
 

–دراسة ميدانية في مؤسسة الكاتمين للفلين  ،دور التكوين في تحسين الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة 
من خلال هذه الدراسة بشقيها  ،مذكرة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل  ، -جيجل
التكوين أساسية كونها تهتم بالعنصر البشري كمورد أساسي من موارد يتضح أن وظيفة  ،والميداني  النظري

ذلك من أجل تحسين مستواه وتطوير قدراته و تنمية مهاراته و تحفيزه من أجل مواكبة التطورات  ،المؤسسة 
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الأداء الوظيفي للعمال في الحاصلة كما أن للتكوين مكانة هامة فهو بين الأنشطة الهادفة من أجل تحسين 
 المؤسسة.

عمال في ظيفي للالو  ومن خلال صحة الفرضيات لهذه الدراسة نستخلص أن للتكوين دور في تحسين الأداء
  المؤسسة الصناعية .

ل بالوادي لمحلية للتشغياوكالات الة الدور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة دراسة حالدراسة الثالثة: 
.  ه لخضرالشهيد حم ، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي ، جامعة2017-2018

صت هذه ات ، خلؤسسهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور التدريب في تحسين أداء العاملين في الم
 سين الانضباطتحعد على يسا والدراسة إلى أن التدريب هدفه ازالة جوانب الضعف و القصور في أداء العاملين 

اد في هذه ة ، تم الاعتمالعامل لقوىو السلوك بدرجة كبيرة ، إذا يمثل الركيزة الأساسية في تطوير و ترشيد أداء ا
وع البحث ، هرة موضالظابالدراسة على المنهج الوصفي التحليلي في جميع المعطيات و البيانات المتعلقة 

ينة لمؤسسات على عداخل ا بيانللدراسة وتم توزيع استمارة الاست ولتحقيق هذا الهدف استخدم الاستبيان كأداة
م الاجتماعية ة للعلو لاحصائياعامل ، وقد اعتمد في تحليل بيانات الاستبيانات على برنامج الحزمة  38قدرها 

(spss برنامج معالج الجداول )exel  راف الحسابية ، الانح ولاختبار الفرضيات تم استخدام المتوسطات
جود و رتباط لإثبات ر و الانحداعياري ، اختبار تحليل التباين الأحادي، كما تم استخدام أساليب تحليل الاالم

  علاقة بين متغيرات الدراسة.
 انية في مؤسسةاسة ميدة ، در دور التكوين في تحسين الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسالدراسة الرابعة : 

-2018 وعمل الماستر في علم الاجتماع تخصص تنظيم يل شهادة، مذكرة لن -جيجل–الكاتمين للفلين 
ونها تهتم ساسية كين أ، من خلال هذه الدراسة بشقيها النظري والميداني ، يتضح أن وظيفة التكو  2019

و تنمية  قدراته طويربالعنصر البشري كمورد أساسي من موارد المؤسسة ، ذلك من أجل تحسين مستواه وت
من  نشطة الهادفةبين الأ ة فهومن أجل مواكبة التطورات الحاصلة كما أن للتكوين مكانة هاممهاراته و تحفيزه 

 أجل تحسين الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة.
عمال في ظيفي للالو  ومن خلال صحة الفرضيات لهذه الدراسة نستخلص أن للتكوين دور في تحسين الأداء

 . المؤسسة الصناعية

أثر التدريب في أداء العاملين دراسة حالة قسم الدعاية الطبية في شركة : دراسة عربية ( ) الدراسة الخامسة 
  MBAيونيفارما للصناعات الدوائية ، بحث مقدم لنيل درجة ماجستير التأهيل و التخصص بإدارة الأعمال
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قع أداء ، يهدف هذا البحث الى وصف واقع التدريب ووا 2020-2019 بالجامعة الافتراضية السورية 
مندوبي الدعاية الطبية بشركة بونيفارما ، والتعرف على أثر التدريب بأبعاده ) الدورات التدريبية على المعلومات 
العلمية ، الدورات التدريبية على مهارات البيع ، التدريب أثناء العمل ( في أداء مندوبي الدعاية الطبية بشركة 

مندوب طبي في مختلف المحافظات السورية وتم  109ع الإستبيان على يونيفارما ، ولتحقيق هذا الهدف تم توزي
 ( .spssبالمئة ، تم تحليل الاجابات باستخدام البرنامج الإحصائي ) 85إجابة بنسبة استرداد  92استرداد 

أكثرها  ودعاية الطبية دوبي الء منوأهم ماتوصل إليه من نتائج أنه يوجد أثر ايجابي قوي للتدريب بعناصره في أدا
  تأثيرا الدورات التدريبية على المعلومات العلمية.
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 الحالية بالدراسات السابقة الدارسة مقارنة :ثانيا:
 :التالي الجدول في لخصهان السابقة الدراسات عن الدراسة هذه يميز ما أهم

 لسابقةا الدراساتو  الحالية الدراسة بين والتشابه الاختلاف أوجه:(1جدول رقم )

 اوجه الشبه اوجه الاختلاف المستخدمة للدراسة الأداة نية للدراسةالحدود المكانية والزم الدراسات السابقة
 تحسين أداء  دور التكوين في

 العاملين 
2011-2015 

 شركة توزيع الكهرباء ورقلة
 اختلاف في  الإستبيان

 المجال الزمني
 و المكان

 تشابه في 
 المتغيرين و 

 راسةمنهج الد
 

 مؤسسات القطاع العام في 
 كينيا 

 

 مؤسسات القطاع 2014
 في كينيا 

 مكان الدراسة الاستبيان 
 والزمان

 تشابه في أداة 
 الدراسة

 دور التدريب في تحسين 
 أداء العاملين 

2017-2018 
 للتشغيل الوكالات المحلية 

 بالوادي 

 مكان الدراسة  الاستبيان
 و الزمان 

 تشابه في 
 رين و أداةالمتغي

 الدراسة
 دور التكوين في تحسين الأداء 

 الوظيفي للعمال
 اختلاف في  الاستبيان 2019- 2018

 المجال الزمني و 
 المكان 

 تشابه في 
 المتغيرين و 

 منهج الدراسة
 2020-2019 أثر التدريب في أداء العاملين

 قسم الدعاية الطبية 
 اختلاف في  الاستبيان

 هدف الدراسة 
 انوالمك

 تشابه في أداة
 الدراسة والمنهج
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 خلاصة الفصل الأول:
طوير قدرات رات و تمها ونستنتج مما تقدم مسبقا أن للتدريب والتكوين أهمية بالغة في تنمية
  المؤسسة.ظيفي فيه الو العامل وتحفيزه من أجل مواكبة التطورات الحاصلة و تحسين مستواه و أدائ

يب المختلفة الأسال وبرات فالتدريب والتكوين أحد مقومات الفعالة لتنمية المهارات و الخلذلك 
 .المتجددة و يساعد في التوجيه الإيجابي لدى العاملين في أدائهم لعملهم 

ار و  ت و أفكلوكاومن خلال التدريب و التكوين يكتسب العامل الثقة بنفسه و يكتسب س  
 له .تؤهله إلى الإرتقاء في عم
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 تمهيد:
بعد ما تم عرضه في الإطار النظري المختص بمتغيري التدريب والتكوين و أداء العاملين وسنتناول 
في هذا الفصل الدراسة الميدانية والتي تعد من المراحل الأساسية في البحث الإجتماعي لكونها تمثل 

كمل له والتي تحاول الإجابة بطريقة منهجية على تساؤلات البحث والتحقيق الميداني من الجانب الم
صحة الفرضيات يتضمن هذا الفصل المنهج المتبع وعينة الدراسة و خصائصها بالإضافة إلى أدوات جمع 

 البيانات والأساليب الإحصائية المعتمدة .
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 المبحث الأول : الطريقة والأدوات
 قةأولا : الطري

 مجتمع وعينة الدراسة-1
إن إختيار عينة البحث مرحلة مهمة جدا ، حيث حصر المجتمع الإحصائي في عمال الحماية   

منقسمين  36نهمعامل من بي42 المؤسسةالمدنية وكان كلهم من جنس ذكر ، حيث يبلغ عدد عمال 
ارة من يوم  الإدفي عمال يعملون 6سا و  48سا وراحة  24أفواج يعملون بنظام المداومة  3على 

ه تم ، وعليمع البحث مجت وعليه تم اختيار عينة من ،مساءا  16:30إلى صباحا  8الأحد للخميس من 
 .البحث تمعمجالقيام بالمسح الشامل و الذي يعرف أنه المسوحات التي تشمل كافة مفردات 

 : تحديد متغيرات وطرق قياسها-2
ر الباحث حيث يتضح ذلك في مجال الدراسة من خلال تعد متغيرات الدراسة هي أول ما يختا  

لال الخطوات خكثر من ات أالعنوان بإعتباره الإنطلاقية الأولى والتي هي بحاجة إلى توضيحات وتحديد
 الأخرى في الدراسة بناء على ذلك متغيرات هذه الدراسة المتمثلة في :

لى إغير في قيمته دي التلذي يؤ لأخر أو أنه اهو ذلك المتغير الذي يؤثر في متغير االمتغير المستقل : 
تغير أخر  اهرة أوظدوث حإحداث تغيير أخر وبعبارة أخرى المتغير المستقل هو السبب الذي يؤدي الى 

 .يمثل في هذه الدراسة والذي يتمثل في التدريب و التكوين 
لى قيم  الذي يطرأ عالمتغيرثر بتأهو ذلك المتغير الذي يؤثر فيه متغير أخر أي قيمته تالمتغير التابع : 

الأداء ويتم  ة يمثل تحسينالدراس هذه المتغير المستقل و أبعادة وبعبارة أخر المتغير التابع هو النتيجة ، وفي
 ية .ة المؤو لنسبقياسها بالقياس الكمي المتمثل في الإحصاء الوصفي بإستعانة بالتكرارت وا

 ثانيا : الأدوات
 :أداة جمع البيانات-1

ت المهمة ستنتاجاالإ تساعد أدوات جمع البيانات على تفسير النقاط الغامضة أو إكتشاف الحلول و
لمعلومات بحث و لع الللدراسة ولذلك تتأثر جودة المعلومات بحسن إختيار الأداة المناسبة لموضو 
التكوين في  ولتدريب ور االمطلوب جمعها والتي تخدم الأهداف الموجودة من هذه الدراسة وهي معرفة د

 يلي : ى ماتحسين أداء العاملين في المؤسسة  الجزائرية وفي هذه الدراسة إعتمدنا عل
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عدة أسئلة  وي على، يحت تعرف على أنها وسيلة الإتصال الأساسية للباحث والمبحوثالإستمارة :  -
 ( 186 ، 2000)الرشيد ، تدور حول الموضوع المراد الإجابة عليه من طرف المبحوث 

 عريف الإجرائي :الت -
ؤدي إلى صورة تبلتها وهي أكثر أدوات جمع البيانات شيوعا في البحوث الإجتماعية مع صياغة أسئ

 تحقيق أهداف الدراسة .
 مرحلة تصميم الإستمارة : -

نس والعمر وهي الج دراسةويشمل بيانات عامة متعلقة بالخصائص الفردية لمجتمع الالمحور الأول : 
 وسنوات الخبرة.

 داء العاملينكم في أالتح يضم أسئلة حول مساهمة التدريب والتكوين في زيادة قوةحور الثاني : الم
 ( أسئلة08وبلغ عدد هذه الأسئلة )

يدة وبلغ ات الجدلمهار يضم أسئلة حول مساعدة التدريب و التكوين في إكتساب االمحور الثالث : 
 ( .10عدد هذه  الأسئلة )
عدد هذه  ال وبلغالعم حول التدريب والتكوين يزيد من فعالية أداء يضم أسئلةالمحور الرابع : 

 ( .10الأسئلة )
 :صف الأداةو -2

وزعة على ثلاث محاور  مبندا   28من اجل تناول هذا الموضوع اعدت الطالبة استبيانا مكونا من 
سين الاداء ن في تحتكويكما موضحة في الجدول التي والتي تتمحور فيس مجملها حول دور التدريب وال

 العاملين في الحماية المدنية
 : يوضح توزيع البنود على المحاور02جدول رقم

 عدد البنود  المحور
 01.02.03.04.05.06.07.08 قوة التحكم  

 09. 10.11.12.13.14.15.16.17.18 ناكتساب مهارات جديدة في التدريب والتكوي
 19.20.21.21.22.24.25.26. 27.28 فعالية الاداء

 :الفقرات تصحيح فاتيحم -
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هذه الطريقة و افق  د، مو غير  موافق، محايصيغت أسئلة الاستمارة بطريقة مغلقة ذات بدائل وهي: 
 اعطيت الدرجات التالية:و  .هلإتاحة الفرصة للمعلمين لإبداء رأيهم بحرية كما هو موضح في الجدول أدنا

 كارت الثلاثيحسب سلم لي يوضح أوزان فقرات الاستبيان :03جدول رقم 

 موافق محايد   موافقغير  البديل
 03 02 01 الدرجة 

 
 يلي :  كما والعليا الدنيا الثلاثي ليكارت خلايا مقياس طول تحديد تم حيث

 2=1-3  =المدى حساب-
 0.66= 2/3 الخلية طول -
 المقياس في قيمة أقل + الخلية طول =للخلية الأعلى لحد -
 التالي الجدول في موضح هو كما  ياالخلا طول يصبح تاليوبال

 ( يمثل طول الخلايا حسب مقياس ليكيرت الثلاثي04الجدول رقم )
 المستوى المتوسط الحسابي

 غير موافق 1.66الى  01من 
 محايد 2.32الى  1.66من 

 موافق 3الى  2.32
 .السابقة المعلومات على بناءا الطالبتين إعداد من :المصدر

 محك التصحيح:
بانة فقرات الإست تبار أنالاعلإستبانة إرشادات لكيفية الإجابة عن فقرات الإستبانة، مع الأخذ بوتضم ا

 :الخاصة بقياس متغيرات الدراسة وفق مقياس ليكرت الثلاثي التالي
 فئاتعدد ال÷ أصغر قيمة لفئات الإجابة(  –طول الفئة= )أكبر قيمة لفئات الإجابة -
 0.66=  3( / 1 - 3وبالتالي يكون طول الفئة )-

 وبالتالي تصبح الفئات كالتالي:
 التقدير الفئة 

 ضعيف 1.66الى  1الفئة الاولى: من 
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 متوسط  2.33الى  1.67الفئة الثانية: من 
 مرتفع 3الى  2.34الفئة الثالثة: من 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة-3
في تحليل  (Ecxel) لأكسلوبرنامج ا،(spss) الاجتماعية تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم

التي و في التحليل  لمناسبةاليب وقد تم الاعتماد فقط على الأسا ،البيانات التي تم جمعها في هذه الدراسة
لي الأساليب في ما يو اسة تعتمد أساسا على نوع البيانات المراد تحليلها وعلى أهداف وتساؤلات الدر 

 :هاالتي تم استخدام
 :أولا/ فيما يخص الثبات والصدق

  .باخ لتقدير ثبات الاستبياننتم استخدام معامل ألفا كرو -
  .تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لتقدير صدق المقياس بطريقة الاتساق الداخلي -

 ارتباط فقرات المحور الاول مع الدرجة الكلية للمحور: 05جدول 

 لالةمستوى الد معامل الارتباط البند
01 0.63 0.05 
02 0.59 0.05 
03 0.61 0.05 
04 0.68 0.01 
05 0.64 0.01 
06 0.70 0.01 
07 0.69 0.05 
08 0.64 0.05 

 0.05 0.69 الدرجة الكلية للمحور
 املات الارتباط قوية.وهي مع  0.70و 0.59تراوحت  معاملات الارتباط بنود المحور الاول ما بين 

 
 
 :باط فقرات المحور الثانيارتخصائص حسب -ه
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 يوضح ارتباط فقرات المحور الثاني مع الدرجة الكلية للمحور :06 جدول
 مستوى الدلالة معامل الارتباط البند

09 0.64 0.01 

10 0.68 0.01 

11 0.69 0.01 

12 0.64 0.01 

13 0.74 0.05 

14 0.72 0.05 

15 0.70 0.05 

16 0.68 0.01 

17 0.62 0.05 

18 0.68 0.01 

 0.05 0.72 الدرجة الكلية للمحور

 معاملات قوية  وهي 0.74الى  0.62تراوحت معاملات الارتباط بنود المحور الثاني ما بين  
 ارتباط فقرات المحور الثالثخصائص حسب -د

 يوضح ارتباط فقرات المحور الثالث مع الدرجة الكلية للمحور: 07 جدول
 الدلالةمستوى  معامل الارتباط البند
19 0.70 0.01 
20 0.65 0.01 
21 0.63 0.01 
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22 0.67 0.05 
23 0.64 0.05 
24 0.59 0.01 
25 0.79 0.05 
26 0.72 0.05 
27 0.63 0.01 
28 0.62 0.01 

 0.01 0.73 الدرجة الكلية للمحور
 0.76ول الا نلاحظ من خلا الجداول المقدمة سلفا ان معاملات الصدق بلغت للمحور 

درجة مقبولة من الصدق، بومعنى ذلك أن المقياس يتمتع ، 0.73والمحور الثالث  0.69والمحور الثاني 
 .ادقفهذه المعاملات مرتفعة بالقدر الذي يسمح لنا بقبولها واعتبار المقياس ص

 الثبات: 
 نصفيةكرونباخ وطريقة التجزئة اللقد تم حساب معامل ثبات المقياس بطريقة ألفا  

 الفا كرونباخيوضح معاملات الثبات بطريقة  :08جدول رقم 

 معامل الثبات وفق معادلة الفا يةمعامل الثبات طريقة التجزئة النصف عدد البنود 
26 0.79 0.84 

ة أن  هذه الدراسفيالخاص بمعاملات الثبات للاستبيان المستخدم  09يتضح من الجدول رقم 
وفق معادلة الفا فقد بلغ  وتم اعادة حسابه ( 0.79در ب)قيمة الثبات بطريقة التجزئة النصفية كان يق

 .تلمقياس ثاب( وهي قيمة مرتفعة بالقدر الذي يسمح لنا بالقول أن ا0.884)معامل الثبات
قدر الذي فعة بالمرت ومعنى ذلك أن المقياس يتمتع بدرجة عالية من الثبات فهذه المعاملات

 .يسمح لنا بقبولها واعتبار المقياس ثابت
 :انيا/ فيما يخص نتائج الدراسةث

  .توزيع التكرارات -
 .حساب  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري -
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 المبحث الثاني : النتائج والمناقشة 
 أولا : النتائج 

 عرض النتائج : -
نتائج يل اللعنصر تحلال هذا ن خلامبعد عملية الفرز والتفريغ تحصلنا على نتائج آراء افراد العينة ، سوف نحاول 

 باستخدام الأساليب الإحصائية 

 الخصائص العامية للعينة  -
 تتمثل في مايلي : 

 خصائص حسب متغير الجنس : -أ
 حسب متغير الجنسيوضح توزيع  :09جدول رقم 

 النسبة التكرار الجنس
 %100 30 ذكور
 00 00 اناث

 %100 30 المجموع
 

طرة لاحظ سينس ند العينة وفق متغير الجمن خلال الجدول اعلاه الذي يوضح توزيع افرا
ا يتطلبه مهام مللذكور وهو ما يلاحظ  %100العنصر الذكوري على مجموعة الدراسة حيث بلغت 

ية ن مهام الحماعي غائب لنسو رجل الحماية المدنية وخاصة بالوحدة المذكورة، وهذا لا يعني ان العنصر ا
 .ولكن غائب عن الوحدة المذكورة

 
 
 
 
 

 : الخبرة ص حسب متغير خصائ-ب
 توزيع افراد العينة حسب متغير سنوات الخدمة : 10 جدول رقم

 النسبة التكرار سنوا ت الخدمة
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 %16.7 05 سنوات 10سنوات الى  05من 
 %53.3 16 سنة 15سنوات الى  10من 
 % 30 09 سنة فما فوق 15من 

 %100 30 المجموع

 

 
 راد العينة حسب متغير  الخبرةتوزيع اف: النسبة المئوية 01الشكل 

سنة   15الى  10ن من خلال الجدول اعلاه يتضح ان افراد العينة تتراوح سنوات الخدمة م
 ع افراد العينة من مجمو  %30سنة فما فوق نسبة  15واحتلت الفئة التي تراوحت من  ،%53نسبة 

 : العمر خصائص حسب متغير -ج
 حسب العمر يوضح توزيع افراد العينة: 11جدول رقم

 النسبة التكرار العمر
 00 00 30اقل من 

 % 66.7 20 سنة 40سنة الى  30من 
 % 33.3 10 سنة  40اكثر من 
 % 100 30 المجموع

30اقل من 
0%

سنة الى 30من 
سنة40
67%

40اكثر من 
سنة 

33%

توزيع افراد العينة حسب متغير  الخبرة
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 توزيع افراد العينة حسب متغير العمر: 12الشكل

لى ا 30يلاحظ من المعطيات المقدمة في الجدول اعلاه ان افراد العينة تتراوح اعماهم ما بين 
سنة وهو مطلوب في وظيفة رجال الحماية المدنية لتميزهم باللياقة البدنية وخفة في الاداء وسرعة في  40

من التلف والأخطار  تالتنفيذ، حيث تشكل الحماية المدنية المحور الرئيسي لحماية الافراد والممتلكا
 .المحتملة، مما يستدعي وجود اشخاص ذو لياقة بدنية

0

5

10

15

20

25

30اقل من  سنة40سنة الى 30من  سنة 40اكثر من 

توزيع افراد العينة حسب متغير العمر

1سلسلة



 لثانيالفصل ا الدارسات التطبيقية
 

31 
 

 لنتائج:مناقشة اثانيا: 
ة التحكم يادة قو ز في  : الذي يقول يساهم التدريب والتكوينعرض ومناقشة نتائج الفرض الاول .1

 في اداء العاملين
 :التالي دولومن اجل تحليل هذا الفرض نستعرض نتائج بنود هذا المحور كما مبينة في الج

 بنود المحور الفرضية الأولى : 12الجدول رقم 
 قوة التحكم 

المتوسط  التكرار نسبةال البنود 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 التقدير  الرتبة

 غير موافق محايد موافق
  مرتفع 02 0.18 2.97 00 01 29 ت 01

 00 3.3 96.7 ن
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 02

 00 00 100 ن 
 مرتفع 02 0.18 2.97 00 01 29 ت 03

 00 3.3 96.7 ن 
 مرتفع 06 0.65 2.70 03 03 24 ت 04

 10 10 80 ن 
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 05

 00 00 100 ن 
 مرتفع 04 0.40 2.90 01 01 28 ت 06

 3.3 3.3 93.3 ن 
 مرتفع 03 0.36 2.93 00 01 29 ت 07

 00 3.3 96.7 ن 
 مرتفع 05 0.48 2.80 01 04 25 ت 08

 3.3 13.3 83.3 ن 
 مرتفع  0.36 2.90 المجموع
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ود المحور على بن عينةمن خلال عرض النتائج في الجدول اعلاه الذي يوضح استجابات افراد ال
ة افراد العين ستجاباتاانت المتعلق دور التكوين والتدريب في زيادة قوة التحكم في اداء العاملين وك

 موافقة حول كل البنود.
هزة التي م الاجستخداتتحكم في استعمال والى العبارة التي تقول: حيث احتلت المرتبة الاو 

داء وين في ادلالة على اهمية تك والتي تقع في مجال المرتفع وهذا 3التي بلغ متوسطها  تدربت عنها مسبقا
 سوق العمل لعمل، فياناء العاملين بالمؤسسة وناصفتها العبارة التي  تقول: تتحكم في قوة ادائك اث

 والازدهار في النجاح قيقفس والديناميكي اليوم، يعتبر تكوين العاملين أمرا أساسيا لضمان تحالمتنا
ا وقدراتهم، مم هاراتهمموير . إذ تسهم عمليات التدريب والتطوير في تحسين أداء العاملين وتطؤسساتالم

وفير اما كبيرا بت اهتمليتي تو الناجحة هي الؤسسات الشركة بشكل عام. تعتبر الم ينعكس إيجابيا على أداء
 ل التعلم عبرو من خلاأية، فرص التدريب والتطوير لموظفيها، سواء عبر دورات تدريبية داخلية أو خارج

ملين وزيادة اء العا أدالإنترنت. فهذه الاستثمارات في تطوير المهارات والقدرات تساعد على تحسين
عة لاء وتعزيز سمضا العمة ر دملين أن يؤدي إلى زيافعالية العمل. بالإضافة إلى ذلك، يمكن لتكوين العا

ب على ، يجهم. لذارضا ، حيث يعكس أداء الموظفين تأثيرا مباشرا على تجربة العملاء ومدىؤسسةالم
  .ميز اح والتالنج لتحقيقالاستثمار في تكوين موظفيها كجزء أساسي من استراتيجيتها ؤسسات الم

ع وقت  بأسر  كم في انجاز العمل المطلوب منكتتحونجد كذلك العبارة التي تقول: 
لغ بالتي و  لمهمةاالتخطيط والتنفيذ من اساسيات عملك لإنجاز كذلك والعبارة التي تقول 

 يث يلعبحلعاملين، امما يدل على اهمية البند في تحسين اداء وهو مؤشر قوي   2.97 متوسطهما
 ت. يتضمن هذاالمؤسساو كات  حاسماً لنجاح الشر التخطيط يعتبر التخطيط في تطوير أداء العاملين أمراً 

. يشمل  العملهم فيالعمل خطوات متعددة تهدف إلى تعزيز مهارات وقدرات العاملين وتحسين أدائ
 .ائهم بانتظامقييم أد، وتذلك وضع استراتيجيات وخطط تنمية للموظفين، وتحليل احتياجاتهم التدريبية

بطريقة  ؤسسةقيق أقصى استفادة من موظفي الم هو تحهدف التخطيط في تطوير أداء العاملين
فعالة وفعّالة. من خلال توجيه الجهود نحو تحقيق أهداف واضحة ومحددة، يمكن تعزيز رضا الموظفين 
وزيادة فاعلية العمل. تعتبر المؤسسات الناجحة هي التي تقدم الدعم والتحفيز لموظفيها لتحسين أدائهم 

لمهني. يجب أن يكون التخطيط في تطوير أداء العاملين عملية مستمرة وتحقيق النجاح الشخصي وا
ومتجددة بشكل منتظم لضمان الاستمرارية والتطور في بيئة العمل. وباختصار التخطيط في تطوير أداء 
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العاملين يعد جزءاً أساسياً من استراتيجية الشركات الناجحة لتعزيز القدرات وتحقيق النجاح في السوق 
 س.المتناف
ب مهارات  اكتساين فيالذي يقول يساعد التدريب والتكو  عرض ومناقشة نتائج الفرض الثاني: .2

 جديدة
 :التالي دولور كما مبينة في الجومن اجل تحليل هذا الفرض نستعرض نتائج بنود هذا المح

 بنود المحور الفرضية الثانية : 13الجدول رقم 
 كوينمحور اكتساب مهارات جديدة في التدريب والت

المتوسط  التكرار النسبة البنود 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 التقدير  الرتبة

 غير موافق محايد  موافق 
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 01

 00 00 100 ن
 مرتفع 04 0.58 2.77 02 03 25 ت 02

 6.7 10 83.3 ن
 متوسط 07 0.86 2.13 09 08 13 ت 03

 30 26.7 43.3 ن
 مرتفع 05 0.69 2.73 04 00 26 ت 04

 13.3 00 86.7 ن
 مرتفع 03 0.53 2.83 02 01 27 ت 05

 6.7 3.3 90 ن
 مرتفع 02 0.50 2.87 02 00 28 ت 06

 6.7 00 93.3 ن
 مرتفع 06 0.89 2.43 08 01 21 ت 07

 26.7 3.3 70 ن
 مرتفع  01 00 3 00 00 30 ت 08

 00 00 100 ن
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 09

 00 00 100 ن
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 مرتفع 01 00 03 00 00 30 ت 10
 00 00 100 ن
 مرتفع  0.40 2.77 المجموع

 
ت جديدة ب مهاراكتسامن خلال النتائج الموضحة في الجدول اعلاه التي تتعلق ببنود محور ا 

 تفعة.وبالتالي تعتبر مر  3الى  2.34المحك وهي تقع ضمن  2.23والذي بلغ متوسطه 
ايصال  درة علىك القبعد التكوين صرت امتلواحتلت المرتبة الاولى العبارات التي تقول: 

ل ي تقو توالعبارة ال لعمل،المعلومات، والعبارة التي تقول : زادني التدريب من دقتي في اداء ا
بمتوسط  ملاه العلية تجمن شعورك بالمسؤو المعارف المتحصل عليها من التدريب والتكوين زادت 

بيرة في همية كا التدريب في وهي اجابة موافقة تماما من طرف افراد العينة الذين يرون  3الحسابي بلغ 
التفاني. و لتزام ب الااكساب  مهارات جديدة لعمالالتطوير في اكتساب مهارة جديدة هو عملية تتطل

رعة  المتطلبات بسو تقنيات  الحاسماً في عالمنا المعاصر حيث تتغير يعتبر التطوير الشخصي والمهني أمراً
 خصي والمهني.نمو الشوال كبيرة. من خلال الالتزام بالتطوير المستمر، يمكن للفرد تحقيق نجاح أكبر

كن أن يدة. يمت جدلذا، يجب على الأفراد أهمية بالغة في تخصيص الوقت والجهد لاكتساب مهارا
يضًا أن اني، ويمكن أيل البيلتحلالمهنية مثل اللغات الأجنبية أو مهارات التواصل أو ا تشمل هذه المهارات

ديدة يمكن جمهارة  تسابتشمل المهارات الشخصية مثل القيادة أو الإدارة الوقت. إن التكوين في اك
عملية ة هو رة جديدمها أن يفتح الأبواب لفرص جديدة للعمل والنجاح. وهذا فإن التطوير في اكتساب

 م. ص نجاحهن فر حيوية تساعد الأفراد على التكيف مع التغيرات في البيئة المهنية وتعزز م
واوضحت العبارة التي تقول: يساهم التدريب من اكساب مهارات ومعارف باستمرار وهنا اشارة 

لم العمل للتكوين المستمر التكوين المستمر في اكتساب مهارات جديدة وهذ يعتبر أمراً ضرورياً في عا
الحديث. فالمهارات المطلوبة تتغير باستمرار مع تطور التكنولوجيا والاقتصاد، لذا يجب على الأفراد 
السعي لتحسين مهاراتهم وتطوير قدراتهم بشكل مستمر. فمن خلال الحضور لدورات تدريبية وورش 

سهم والارتقاء بمستوى عمل واستكمال الدراسات الأكاديمية، يمكن للأفراد الاستمرار في تطوير أنف
مهاراتهم. إن التعلم المستمر يساعد على تحقيق النجاح والتفوق في الحياة الشخصية والمهنية، ويساعد 
الأفراد على التكيف مع التحديات الجديدة والابتكار في سوق العمل المتنافس. وبالتالي، يجب على 
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رات جديدة لتحسين فرص نجاحهم وتحقيق الجميع الاهتمام بالتكوين المستمر والسعي لاكتساب مها
 أهدافهم المهنية.

 مالية العالتدريب والتكوين يزيد من فاعل عرض ومناقشة نتائج الفرض الثالث:-3
 :التالي دولومن اجل تحليل هذا الفرض نستعرض نتائج بنود هذا المحور كما مبينة في الج

 لثة: بنود المحور الفرضية الثا14الجدول رقم 
 الاداءفاعلية 
المتوسط  التكرار النسبة البنود 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 التقدير  الرتبة

 غير موافق محايد موافق 
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 01

 00 00 100 ن
 مرتفع 05 0.50 2.87 00 02 28 ت 02

 00 6.7 93.3 ن
 مرتفع 02 0.25 2.93 00 02 28 ت 03

 00 6.7 93.3 ن
 مرتفع 02 0.25 2.93 00 02 28 ت 04

 00 6.7 93.3 ن
 مرتفع 05 0.50 2.87 02 00 28 ت 05

 6.7 00 93.3 ن
 مرتفع 01 00 3 00 00 30 ت 06

 00 00 100 ن
 مرتفع 04 0.40 2.90 01 01 28 ت 07

 3.3 3.3 93.3 ن
 مرتفع 02 0.36 2.93 01 00 29 ت 08

 3.3 00 96.7 ن
 مرتفع 04 0.40 2.90 01 01 28 ت 09

 3.3 3.3 93.3 ن
 مرتفع 06 0.53 2.83 02 01 27 ت 10
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  6.7 3.3 90 ن
 مرتفع  0.31 2.91 المجموع
ويقع في  2.91من خلال النتائج المتحصل عليها في الجدول اعلاه نجد متوسط المحور بلغ   

و وه حو العملفعية نالدا مساهمة التكوين في زيادةلت العبارة التي تقول: مجال المرتفع ، حيث احت
لوب، وتمثل  ا هو مطفق مو مؤشر ايجابي لتفاني في العمل وتعتبر الدافعية شرطا مهما لأداء الاعمال 

فيز  تحا كبيراً فيرً فهي تلعب دو  الدافعية نحو العمل وزيادة الأداء أمراً حيوياً في بيئة العمل الحديثة.
قيق ق أهدافهم وتحلى تحقيهم عالموظفين وتحسين أدائهم. إن وجود الدافعية يعزز إنتاجية العاملين ويحفز 

الية، والحوافز الم لمكافآتيم انتائج أفضل.هناك عدة طرق لزيادة مستوى الدافعية لدى الموظفين. منها تقد
فيز العمال . كما يمكن تحلموظفينوا بين الإدارة وتوفير بيئة عمل إيجابية واحترافية، وتعزيز التواصل المفتوح

زيادة و العمل و نح ةتعد الدافعي عن طريق تقديم فرص للتطوير المهني وتقديم التدريبات المناسبة. باختصار،
ا هتمامًا خاصً تولي ا ت أنالأداء أمراً حاسماً في بناء فريق عمل متحفز وإنتاجي. ويجب على المؤسسا

ات الحديثة التحدي  ظلفيعية لدي الموظفين من أجل تحقيق النجاح والاستمرارية لزيادة مستوى الداف
 على الساحة العملية.

اط والثقة وى النشة مستبعد الدورات التدريبية اشعر بزيادونجد كذلك العبارة التي تقول: 
 تحسين الأداءو لقدرات اوير وهذا راجع الى اثر التدريب الفعال تعتبر التدريب واحدة من أهم وسائل تط

هارات جديدة تعلم م فرادفي مجالات مختلفة. فبفضل توجيهات وإرشادات المدربين المهنيين، يمكن للأ
ى فع مستو ر  كما يسهم في  جية،وتحسين خبراتهم الحالية. يؤدي التدريب إلى تعزيز مستوى الكفاءة والإنتا

لها  نيمكن أن يكو  محددة، هدافنحو تحقيق أ التحفيز والرضا الوظيفي. عندما يتم توجيه الجهود التدريبية
اصل، لقيادة والتو هارات اممية تأثير إيجابي كبير على الفرد والمؤسسة على حد سواء. يسهم التدريب في تن

طوير القوى تماً في  قيمما يعزز فرص التطوير الشخصي والمهني. لا شك أن التدريب يعتبر استثماراً 
يجب   السوق. لذافيفسيتها تنا لتالي يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة وتعزيزالعاملة وزيادة كفاءتها، وبا

لى عضمان الحصول لبدقة،  اتهاأن يولي القادة والمديرين اهتماماً خاصاً ببرامج التدريب وتحديد احتياج
 نتائج إيجابية وملموسة.
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 عرض ومناقشة الفرضية العامة   -4
 سين اداء العاملين التي تقول: للتدريب اثر كبير في تح

 ومن اجل الاجابة عن هذه التساؤل نوضح نتائج في الجدول التالي: 
 : يوضح عرض بنود محاور الفرضية العامة15 جدول رقم

 التقدير الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  المحور
 مرتفع 0.36 2.90 قوة التحكم

 مرتفع 0.40 2.77 اكتساب مهارات جديدة
 مرتفع 0.30 2.91 ءفعالية الادا
ين ان كل بيان تبلاستمن خلال المعطيات الموضحة في الجدول التي تتناول حصيلة المحاور ا 

 دريب لهلعينة يرون ان التاد اوهو مجال مرتفع ما يدل على ان افر  3و 2.34الارقام تقع في المحال بين 
 ودور في تحسيتن اداء العاملين.

 من العناصر الأساسية التي تساهم في تحسين أداء الفريق داخل يعتبر التدريب في أداء العاملين
الشركات والمؤسسات. فالتدريب يساعد على تطوير مهارات العاملين وزيادة كفاءتهم في أداء أعمالهم 
بشكل أفضل. كما يجب على المؤسسات الاستثمار في التدريب لموظفيها بشكل دوري ومنتظم لضمان 

أكبر. ويمكن للتدريب أن يشمل مجموعة متنوعة من المواضيع مثل تطوير المهارات تحقيق أهدافها بكفاءة 
الشخصية والتواصل الفعال والقيادة وإدارة الوقت وتطوير المهارات الفنية المتخصصة. وإذا تم تنظيم 

بشكل عام.  ؤسسةبي على أداء العاملين وعلى المالتدريب بشكل جيد وفاعل، سيكون له تأثير إيجا
 .ؤسسةضمان نمو وازدهار الملتالي، يعد الاستثمار في التدريب في أداء العاملين أمراً حيوياً لوبا
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ل توصل إليها حو  تم الت التيمن خلال ماورد في هذه الدراسة و بناء على ماتم التطرق إليه من المعطيا
بلدية بماية المدنية رية الحمدي ائرية من خلالدور التدريب والتكوين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الجز 

لتكوين ع التدريب و اها موضو كتسبالرباح كنموذج للمؤسسات الجزائرية يمكن التأكيد على الأهمية البالغة التي ي
نية بالحياة المه لإرتقاءا لفهو من الموضوعات الحيوية في هذا العصر لأن التدريب والتكوين يلعب دورا كبير 

اد و سلوكيات الأفر ت و اهار منمية و له أهمية كبيرة في إعداد الكوادر البشرية  و تأهيلها من خلال ت،للعاملين 
 تطوير .و اج إلى تجديد به تحت ومونالرفع  من أدائهم و تحسينه فالعلاقة المتبادلة بين الأفراد والعمال التي يق

اح المؤسسة نجبين أن ا يتلمتحصل عليهفمن خلال معطيات الدراسة الميدانية والمعلومات و المعطيات ا
هتماما  ولي ا بد أن تلا التميزو مرار لأن المؤسسة التي تريد الاست ،يرتبط ارتباطا وثيقا بمدى تحسين أداء عمالها 

اءة العمال طوير كفتمن  وأن تقوم بتنظيم دورات تدريبية باستمرار حتى تتمكن من ،كبيرا لمستوى عمالها
ى ال الموجهة علبالأعم القيام حتى يتسمى لهم ،وتنوع مهاراتهم  ،ادة معارفهم وخبراتهم وزي ،وتحسين أدائهم 

 وبتالي يتحسن أداء العمال والمؤسسة .،أحسن وجه 
رد بشري خلق مو  مكانهوفي الأخير يمكن القول أن التدريب والتكوين هو المحرك الأساسي الذي بإ

ن تدريب والتكوياتهم للحتياجلاهتمام بالأفراد من حيث تحديد افا ،مؤهل ذو إمكانات و قدرات أدائية عالية 
 قصد التحسين من أدائهم بمستوى عالي من الفعالية و الإتقان في عملهم . 

 : الاستنتاجات 
 تحسين أداء ه دور فيكوين لالتدريب والتأن  من خلال هذه النتائج والتفسيرات الموضحة أكدت دراستنا على 

 العاملين :
 تحسين أدائهم مالها و ءة عخلال برامج التدريب والتكوين التي توفرها المؤسسة من أجل تطوير كفا وذلك من

 رفع التدريب والتكوين من قدرات العمال 
 الدورات التدريبية والتكوينية تساهم في أداء العمال لعملهم بدقة وسهولة 

وتحفيزهم من  هاراتهمممية ت العاملين وتنأن دور التدريب والتكوين هو تحسين مستوى الأداء و تطوير قدرا
 أجل مواكبة التطورات الحاصلة .

 : التوصيات 
 توصيات:ة من الموعمما سبق و بناء على النتائج المتوصل إليها في الدراسة الراهنة يمكن تقديم مج

 أن تكون الغاية من برامج التدريب و التكوين هو تحسين أداء العاملين 
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 ات ومهارات العاملين لإكتساب خبرات عملية جديدة العمل على تنمية قدر 
و ذلك لمواكبة التطوارات و المستجدات في المجالات المختلفة  ،السعي إلى جعل العملية التدريبية عملية مستمرة 

 استخدام أساليب حديثة للتدريب والتكوين تتماشى مع التطور الحاصل .
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 : الاستبيان 01الملحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 جامعة حمه لخضر الوادي

 كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية
 م العلوم الاجتماعيةقســــــ

 تخصص علم اجتماع التنظيم والعمل
العمل، و لتنظيم اع افي إطار تحضير مذكرة تخرج مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص علم اجتم

نية الحماية المدملينفيالعافيتحسينأداء" دور التدريب والتكويننقدم لكم هذا الاستبيان تحت عنوان: 
 " .ببلدية الرباح ولاية الوادي

 )×(مذذذذذذذذذذذة لذذذذذذذذذذذذا نرجذذذذذذذذذذذو مذذذذذذذذذذذنكم مذذذذذذذذذذذلء الاسذذذذذذذذذذذتبيان بدقذذذذذذذذذذذة وموضذذذذذذذذذذذوعية وذلذذذذذذذذذذذك بوضذذذذذذذذذذذع علا
ول عليهذذذذذذذذذذذا م الحصذذذذذذذذذذذمكذذذذذذذذذذذان الإجابذذذذذذذذذذذة الذذذذذذذذذذذتي تراهذذذذذذذذذذذا مناسذذذذذذذذذذذبة، علمذذذذذذذذذذذا بذذذذذذذذذذذأن المعلومذذذذذذذذذذذات الذذذذذذذذذذذتي سذذذذذذذذذذذيت

 ستستخدم في أغراض البحث العلمي فقط. 

 تاذ :الاس من اعداد الطالبات :                                   تحت اشراف

 ول: البيانات الشخصيةالمحور الأ
 الجنس  .1

 ذكر             أنثى 
 العمر .2

 40إلى  30سنة                 من  30أقل من 
 سنة 40أكثر من 

 سنوات الخبرة  .3
 سنوات 10إلى  5سنوات                      من  5أقل من 

 فما فوق 15من                        15إلى  10من 
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غير  لعباراتا الرقم الابعاد
 موافق

 موافق محايد

المحور الثاني: قوة 
 التحكم
 

اء ك أثناجهساعدت الدورات التدريبية على تجاوز حل المشكلات التي تو  1
 .أداء عملك

   

    ملين؟لعالهل توفر المؤسسة برامج تطوير من أجل إكساب خبرات جديدة  2
    ى الإبداع؟هل يساهم اتصال العاملين مع بعضهم في العمل عل 3
في  حكمهل يساهم التدريب والتكوين في رفع قدرات العمال على الت 4

 .وسائل العمل وحسن استخدامها
   

ا ولوجيتكنكيف تؤثر عمليات التدريب في قدرة العمال على استخدام ال 5
 الحديثة في العمل والتحكم الجيد فيها؟

   

    بعد التكوين صرت أمتلك القدرة على إيصال المعلومات 6

    زادت مهاراتي في إنجاز المهام المكلف بها 7

ريبية التد راتتحسنت مهاراتي في استخدام وسائل الاعلام الآلي بعد الدو  8
 والتكوينية التي تلقيتها

   

المحور الثالث: 
إكتساب المهارات 

في التدريب الجديدة 
 والتكوين

    مل.م العنظيتيب والتكوين زادت من هل المعارف المتحصل عليها من التدر  9

    رفع التدريب والتكوين من قدراتك نحو العمل 10

    مراراستبمساهمة التدريب والتكوين في إكتساب المعارف والمعلومات  11

    هل التدريب كافي للتعامل مع العديد من الأخطاء 12

    اتارب والتحديهل يساعد التدريب والتكوين في التعلم من التج 13

    ةجديد اتهل تمكن البرامج التدريبية من تنمية مهاراتك واكتساب خبر  14

ك عور شهل المعارف المتحصل عليها من التدريب والتكوين زادت من  15
 بالمسؤولية اتجاه العمل

   

برات ت والخاءاتلجأ المنظمة إلى استخدام أساليب تحفيزية لاستقطاب الكف 16
 من سوق العمل والمنظمات المنافسة. الجيدة

   

    زاد التدريب من دقتي في أداء العمل 17

    لعملااليب أس ساهمت الدورات التكوينية في تقديم أفكار جديدة في تطوير 18

المحور الرابع: فعالية 
 الأداء
 

لمهام اداء م لأهل يساهم التدريب والتكوين في تخفيض الجهد والوقت اللاز  19
 للعامل

   

    ولةتمكين برامج التدريب والتكوين العمال من أداء العمل بسه 20

    . سسةمساهمة التكوين في معرفتك في إجراءات سير العمل في المؤ  21

    يرفع التدريب من القدرات نحو العمل. 22

    مساهمة التدريب والتكوين في زيادة الدافعية نحو العمل 23
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    دورات التدريبية أشعر بزيادة مستوى النشاط والثقةبعد ال 24

    .لا أغيب عن عملي إلا للضرورة القصوى 25

    .ءلأخطاانب هل الدورات التكوينية التي خضعت لها جعلتك قادرا على تج 26

ية ل بجدلعملمساعدة عملية التكوين من رفع روح المعنوية ودفع الموظف  27
 ومثابرة
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 SPSSمخرجات : 02لحق رقم الم
 توزيع العينة حسب الجنس

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 ذكر 

 
 توزيع العينة حسب العمر

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 66.7 66.7 66.7 20 40الى 30 من اقل

 100.0 33.3 33.3 10 40من اكثر

Total 30 100.0 100.0  

 
 توزيع العينة حسب سنوات الخبرة

 لخبرةا سنوات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16.7 16.7 16.7 5 سنوات 10 الى 5 من

 70.0 53.3 53.3 16 15 الى 10من

 100.0 30.0 30.0 9 فوق فما 15من

Total 30 100.0 100.0  

 
 معامل الثبات بطريقة الفا كرونباخ

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.844 28 
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 معامل الثبات بطريقة التجزئة النصفية

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Part 1 
Value .714 

N of Items a14 

Part 2 
Value .779 

N of Items b14 

Total N of Items 28 

Correlation Between Forms .659 

Spearman-Brown Coefficient 
Equal Length .795 

Unequal Length .795 

Guttman Split-Half Coefficient .793 

a. The items are: Q1, Q2, Q3, Q4, Q5, Q6, Q7, Q8, Q9, Q10, Q11, 

Q12, Q13, Q14. 

b. The items are: Q15, Q16, Q17, Q18, Q19, Q20, Q21, Q22, Q23, 

Q24, Q25, Q26, Q27, Q28. 

 

 معاملات الارتباط المحاور

 

Correlations 

 مهارات اكتساب التحكم قوة 

 جديدة

 الاداء فعالية

 التحكم قوة

Pearson Correlation 1 .*69 .73*6 

Sig. (2-tailed)  .005 .005 

N 30 30 30 

 مهارات اكتساب

 جديدة

Pearson Correlation .69 1 .72* 

Sig. (2-tailed) .005  .005 

N 30 30 30 

 الاداء فعالية

Pearson Correlation .73**6 .72**0 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000  

N 30 30 30 

 

 

 نتائج البنود

 

 البند الاول

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 96.7 96.7 29 موافق

Total 30 100.0 100.0  
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 البند الثاني

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند الثالث

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 96.7 96.7 29 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 البند الرابع

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.0 10.0 10.0 3 موافق غير

 20.0 10.0 10.0 3 محايد

 100.0 80.0 80.0 24 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الخامس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند السادس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 6.7 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند السابع



 الملاحق   
 

51 
 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 100.0 96.7 96.7 29 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الثامن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 16.7 13.3 13.3 4 محايد

 100.0 83.3 83.3 25 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 البند التاسع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 

 البند العاشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 16.7 10.0 10.0 3 محايد

 100.0 83.3 83.3 25 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الحادي عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 30.0 30.0 30.0 9 موافق غير

 56.7 26.7 26.7 8 محايد

 100.0 43.3 43.3 13 موافق

Total 30 100.0 100.0  
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 البند الثاني عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13.3 13.3 13.3 4 موافق غير

 100.0 86.7 86.7 26 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الثالث عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 10.0 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 90.0 90.0 27 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الرابع عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 100.0 93.3 93.3 28 قمواف

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 البند الخامس عشر

 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 26.7 26.7 26.7 8 موافق غير

 30.0 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 70.0 70.0 21 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند السادس عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 
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 البند السابع عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند الثامن عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند التاسع عشر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند العشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند الواحد والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 محايد

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 البند اثنان وعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 محايد

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  
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 البند الثالث والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 رابع والعشرونالبند ا

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 100.0 100.0 100.0 30 موافق 

 

 البند الخامس والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 6.7 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 البند السادس والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 100.0 96.7 96.7 29 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 البند السابع والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.3 3.3 3.3 1 موافق غير

 6.7 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 93.3 93.3 28 موافق

Total 30 100.0 100.0  
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 البند الثامن والعشرون

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.7 6.7 6.7 2 موافق غير

 10.0 3.3 3.3 1 محايد

 100.0 90.0 90.0 27 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 
 

 

 


