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 ممخص:

حث ىو دور التكوين في برستُ أداء العاملتُ في الدؤسسة الخاصة، وتكمن ألعية الدوضوع في موضوع الب
توضيح الخطوات السليمة التي لؽكن للمؤسسات الخاصة من خلالذا برستُ أداء الافراد العاملتُ بها من أجل برقيق 

 سسة الاعتماد عليو لتحستُ أداء أفرادىا.ها، وكذلك التًكيز على التكوين باعتباره أىم الادوات التي لؽكن للمؤ أىداف

كيف لؽكن أف يساىم تكوين العماؿ في تطوير الاشكالية التالية:  سؤاؿ قمنا بطرح  ثمن خلاؿ ىذا البح
؟ ومن خلالذا طرحنا الفرضية التالية: يساىم التكوين في برستُ اداء العاملتُ في الدؤسسة ولصاح الدؤسسة الخاصة

يساىم م بدعلومات ومهارات جديدة، وىذه الفرضية تفرعت لثلاث فرضيات جزئية ىم: الخاصة من خلاؿ تزويدى
الدناىج و ، التكوين في برستُ اداء العاملتُ في الدؤسسة الخاصة من خلاؿ تزويدىم بدعلومات ومهارات جديدة

بة من خلاؿ التكوين في ، وتساىم الدهارات الدكتسالدستعملة في التكوين ترفع من أداء العاملتُ في الدؤسسة الخاصة
 رفع أداء العاملتُ بالدؤسسة الخاصة.

والتأكد من صحة الفرضيات قمنا بإجراء دراسة نظرية تناولنا فيها ماىية التكوين وألعيتو  الاشكاليةلحل ىذه 
العمومية  وطرؽ تنفيذه، والعلاقة بتُ التكوين وبرستُ الأداء، وقمنا أيضا بأجراء دراسة ميدانية على مؤسسة الأشغاؿ

والبناء والري بغرداية من خلاؿ إعداد استمارة وطرح لرموعة من التساؤلات التي لذا علاقة بدوضوع البحث وتقسيمها 
 على عماؿ الدؤسسة لجمع الدعلومات الذامة.

والرفع  بعد القياـ بالدراسة النظرية والديدانية توصلنا إلذ أف للتكوين دور فعاؿ في برستُ أداء الأفراد العاملتُ
 من كفاءتهم، من خلاؿ تزويدىم بدعلومات ومهارات جديدة تساعدىم على أداء مهامهم.
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Summary: 

The subject of the research is the role of training in improving the 
performance of employees in the private institution, and the importance of the topic 
lies in clarifying the correct steps through which private institutions can improve the 
performance of individuals working with them in order to achieve their objectives as 
well as focusing on training as the most important tools that the institution can rely 
on to improve the performance Its personnel. 

Through this purely we raised the following problem: What is the role of 
training in raising the performance of employees in the private institution? And 
through it, we put forward the following hypothesis: Training contributes to 
improving the performance of workers in the private institution by providing them 
with new information and skills, and this hypothesis branched into three partial 
hypotheses: Continuous training of workers leads to raising their performance in the 
private institution, and the methods applied in training contribute to raising the 
performance of workers In the private enterprise, and the skills acquired through 
training contribute to raising the performance of the employees of the private 
enterprise. 

To solve this problem and ensure the validity of the hypotheses, we 
conducted a theoretical study in which we dealt with the nature of training, its 
importance, methods of implementation, and the relationship between training and 
improving performance. Divide it up among the organization’s workers to collect 
important information. 

After conducting theoretical and field study, we concluded that training has an 
effective role in improving the performance of working individuals and raising their 
efficiency, by providing them with new information and skills that help them 
perform their tasks. 



 

 

 مقدمة



 مقدمة
 

 أ
 

 :مقدمة

يرجع الاىتماـ بالعنصر البشري منذ القرف العشرين أساسا إلذ اعتباره العنصر الجوىري في لصاح أي مؤسسة 
ة مؤثرة وفعالة على مستوى المحلي والعالدي، نظرا أو منظمة، وىذا ما أمكن عدة مؤسسات من أف تبرز كقوة اقتصادي

لدا توليو من اىتماـ بالغ للعنصر البشري الذي يعتبر المحرؾ والثروة الأساسية التي برتل الصدارة ضمن ما بسلكو 
والعامل الأساسي في كسب الخبرة التنافسية والحفاظ عليها في ظل برديات التحوؿ  ،الدؤسسات من مقومات إنتاجية

ا العالد والتحديات التي تفرضها الدنافسة العالدية في إطار مكانيزمات اقتصاد السوؽ ومنافسة ىدهقتصادي الذي يشالا
الاقواء، لذلك لغب على الدؤسسات أف تطور العنصر البشري وتنميو ليصبح الجوىر والمحور الضامن والساعي لتحقيق 

إلذ لزاولات مقتضيات التطور العلمي والتكنولوجي السريع   والعامل الذي يؤدي بها ،حاضرا و مستقبلاً  هاأىداف
 .الدنافسة العالدية ةالذي يعرفو العالد خلاؿ القرف الحالر وكذا لرارا

جل ذلك يتزايد اىتماـ التسيتَ الحديث بالدوارد البشرية بابتكار وتطوير أفضل السبل والآليات لاستثمار أمن 
ن الاىتماـ التقليدي لتسيتَ الدوارد البشرية الذي كاف يهتم في الأساس بالأمور طاقتو وتنميتها، وعليو تم التحوؿ م

الإجرائية في تسيتَ شؤوف العاملتُ إلذ مفهوـ أكثر يتسع ليشمل الدوارد البشرية بأبعادىا السلوكية والإدارية لزيادة 
لا و تأتي صدفتا ارد البشرية الأفضل لارة أف الدو ووعيا من الإدا ،الاستفادة من طاقتها ووضعها في الإطار التنظيمي

 .برقق لديها الخصائص الإلغابية إلا بالتخطيط السليم والتنفيذ الدقيق لعناصر خطة تنمية الدوارد البشري

ولعل العملية التكوينية تعتبر أىم عامل للنهوض بالعنصر البشري ومقياسا لددى تدرج الفرد داخل الدؤسسة   
ومسايرة التقدـ التكنولوجي وتصميم الثقافات الدهنية الجديدة، وألعها الثقافة الرقمية وذلك  والمجتمع، ولرفع التحدي

تها والمحافظة على جودة منتجاتها وخدماتها من يعبر الرفع من كفاءة العماؿ ومهاراتهم حتى تتمكن من تنمية مردود
مي والدهتٍ لشا يؤىلهم للتًقيات الدهنية جهة، ومن جهة أخرى منح فرص للمستخدمتُ بسكن من برستُ مستواىم العل

 .والاجتماعية

من أجل الوصوؿ إلذ الدستوى الدرغوب من الإنتاجية والاستقرار والفعلية في قوة العمل لصد الإدارة تولذ 
ى تعمل عل اىتماما بالغا بعنصري برستُ أداء الدوارد البشرية والتدريب وغتَىا من العمليات الدختلفة التي طبقتها أو
وارد بشرية متطبيقها الدؤسسة، يوضع برامج خاصة لذا وتنفيذىا بدقة من طرؼ الدختصتُ، حتى يتستٌ الحصوؿ على 

 .وذات مهارة عالية تتوقف عند أجل لزدد واستمرار الدؤسسة نفسها ،لذا الصفات الإلغابية
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كما جاءت الدراسات ،  العالدقتصادي لأي بلد من بلداف كما تعتبر الدوارد البشرية كذلك دعامة النظاـ الا
الراىنة في تشخيص دور وظيفة إحدى عناصر تسيتَ الدوارد البشرية وىي العملية التكوينية، ولمحاولة معرفة تأثتَ ىذه 
الأختَة على أداء العامل ومن ثم على أداء الدؤسسة، وباعتبار أف الدؤسسات تسعى إلذ برستُ أدائها الذي يعد 

الجزائرية التي لازمها ضعف الأداء منذ إنشائها إلذ  الدؤسساتات الاقتصادية، ومن بينها الاىتماـ الأوؿ للمؤسس
يومنا ىذا، لشا يشكل عائقا أماـ مواكبتها للتغتَات السائدة عالديا، خاصة وأننا بصدد الانتقاؿ إلذ مرحلة جديدة في 

اب الدعارؼ والدهارات اللازمة لتحستُ أداء الاقتصاد ألا وىي مرحلة اقتصاد الدعارؼ الدتميزة بالتنافس حوؿ اكتس
 .وبسكينها من الخوض في الدنافسة في ظل لزيط يتميز بتغتَات سريعة ومستمرة ويكوف البقاء فيو للأسرع ،عمالذا

من خلاؿ برديد الإشكالية وبرديد  ،دراسة الا نتطرؽ في الفصل الأوؿ إلذ الإطار التمهيدي لرذنا ىوفي بحث
و والأسباب التي أدت إلذ اختياره  أىدافمع توضيح  ،اد التحقق من صدقها ومعرفة ألعية الدوضوعالدر  البحثفروض 

كما تم برديد بعض الدفاىيم الخاصة بدتغتَات الدراسة بالإضافة إلذ استعراض بعض الدراسات السابقة والدشابهة 
وفي الأختَ  ،ادىا لجمع الدعلومات والبياناتمع عرض الدنهج الذي تم إتباعو والتقنيات التي تم اعتم ،لدوضوع الدراسة

 .تم طرح مقاربة سوسيولوجية للبحث

و، وألعيتو وأنواعو أىدافأما في الفصل الثاني فقد تطرقنا للتكوين وأبعاده عن طريق تناوؿ مفهوـ التكوين و 
ديد الاحتياجات التكوينية والتطرؽ لأساليب التكوين وكيف يتم برديد الاحتياجات التكوينية، كما تناولنا معوقات بر

 وتنفيذ وتقييم البرامج التكوينية.

برديد مفهوـ من خلاؿ  ،أما في الفصل الثالث فتطرقنا للب الدوضوع وىو العلاقة بتُ التكوين وبرستُ الأداء
و، أىدافو  تطرؽ إلذ تقييم أداء العاملتُ من خلاؿ التعريف بتقييم الأداء وألعية تقييم الأداءنالأداء وألعيتو وكما 

وكذلك خصائص تقييم الأداء وطرؽ تقييم الأداء، والدشاكل التي يعاني منها تقييم الأداء وفي الأختَ تناولنا دور 
 التكوين في برستُ الأداء.

انطلاقا من لراؿ الدراسة الذي يتطرؽ إلذ  ،أما الفصل الرابع تم عرض المجاؿ الدكاني والتكوين في الدؤسسة
شغاؿ العمومية والبناء بددينة غرداية، والتطرؽ إلذ إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة وطبيعة التكوين التعريف بدؤسسة الأ

 بها، والمجاؿ الدكاني والزماني وكيفية اختيار العينة.

 



 مقدمة
 

ت  
 

في الفصل الخامس تم التطرؽ إلذ عرض وبرليل بيانات الدراسة الديدانية من اجل التحقق من الفرضيات وبعد 
.ىا تأتي قائمة الدراجع والدلاحقلك، وبعدتنتاجات تم وضع خابسة شاملة لكل ذلتوصل إلذ بعض الاستم ا ذلك
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 :الموضوع اختيار أسباب ـ 1
 الأسباب الذاتية:

الديل والرغبة في البحث والاستطلاع في موضوع التكوين وأثره في برستُ الأداء ورفع الإنتاجية، ودراستو دراسة  -
 سوسيولوجية.

 سة.رفع كفاءتهم على مستوى الدؤسالتكوين عامل مهم لاستخراج الطاقات الدوجودة لدى العاملتُ و  بافالاعتقاد  -

  :الأسباب الموضوعية
 التحقق من مدى فعالية التكوين على الدؤسسة والعامل. -
 ألعية الدوضوع وعلاقتو بأىم عنصر في الدؤسسة وىو الدورد البشري. -
 إمكانية البحث متوفرة أي أف ىذا الدوضوع قابل لدراسة نظرا لإمكانية الوصوؿ لنتائج ملموسة في ىذا الدوضوع. -

 :راسةالد أهمية .2

 .ت جديدةوخبرا مهارات اكتساب في التكوين يساعد -

 .العمل مؤسسة ابذاه العاملتُ لدى الغابية ابذاىات خلق في التكوين يساىم -

 .الخبرة نقص عن الناتج التوتر تقليل في يساعد التكوين -

 .قلأ وبجهد بكفاءة إليهم الدوكلة الأعماؿ الصاز في العاملتُ يساعد التكوين -

 .العاملتُ وأداء التكوين بتُ العلاقة رازإب -

 .العاملتُ أداء رفع في التكوين دور على التأكيد -

 .تكوينو خلاؿ من للموظف والوظيفية الشخصية التنمية -

 .الدوظفتُ أداء برستُ دوف بروؿ أف شأنها من التي الأسباب معرفة لذإ الجزائرية الخاصة الدنظمات حاجة -

 الجزائرية الخاصة الدنظمات في البشرية الدوارد شؤوف على القائمتُ تساعد العاملتُ وأداء التكوين بتُ العلاقة دراسة -
 .والعاملتُ الدنظمة احتياجات برديد في

 :الدراسة أهداف. 3

 الاجتماع علم في فالطالب ،خطواتو بكل العلمي البحث مراحل تطبيق ىو الدراسة ىذه من الأسمى ىدفنا
 كنلا  ،تالدعلوما من وبكم أساليب بعدة الدنهجية من حصص يتلقى وىو ألا ،التخصص ىذا قدماه تطأ أف مند
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 تساعده والدمارسة التجريب أف إلذ بالإضافة ،الدعلومات لتلك وفهمو استيعابو مدى لتوضيح كبتَ رأث لتطبيق أف يبقى
 كصياغة الدراسة لدراحل تبعوت عند فيها سيقع التي الإشكالات خلاؿ من فالحسباف تكن لد تساؤلات طرح على

 .أكثر يستفيد وبهذا .....التحليل ،الإشكاليةو  الفرضية

 :يلي فيما تتمثل ىذا بحثنا خلاؿ من برقيقها لؽكن أىداؼ ىناؾ أف كما

 .الخاصة الدؤسسة في العماؿ أداء على التكوين ثرأ دراسة -

 .الجزائرية الخاصة الدنظمات في التكوين واقع على الوقوؼ -

 .المجتمع في الدؤسسة صورة بتحستُ التكوين علاقة على لتعرؼا -

 . الدراسات السابقة:4 
تتمثل ىذه الدراسة في مذكرة بررج لنيل شهادة ماجستتَ في علم اجتماع تنظيم وعمل برت الدراسة الأولى:  -أ

من إعداد الطالب  ،ب السياراتعنواف " دور التكوين في رفع إنتاجية الدؤسسة " دراسة حالة للمؤسسة الوطنية مرك
 2002/2003.1يرقي حستُ سنة 

 :برتوي ىذه الدراسة على أربع فرضيات
 أف العنصر البشري يعتبر عنصر أساسي في التنمية الاقتصادية. -
 أف تكوين الدوارد البشرية لو مردودية على مستوى الدؤسسة. -
 وارد البشرية إلذ ثروة وطاقة إنتاجية مبدعة وخلاقة.إف الاستثمار في الدوارد البشرية يهدؼ إلذ برويل الد -
ف التكوين الدستمر للإفراد على مستوى الدؤسسة يساعد تلك الدوارد على التحكم أكثر في التقنيات الحديثة ومنو إ -

 رفع إنتاجية الدؤسسة.

 .أما الدنهج الدستخدـ فهو الدنهج الوصفي

  كالتالر:ذكرىا  ف النتائج التي توصل إليها الباحث لؽكن إ
مهاراتهم وقدراتهم  وتطويرإف الذدؼ من خلاؿ التكوين ىو ىدؼ عاـ وىو تنمية الدعلومات بالنسبة للأفراد  -

 ابذاىاتهم.وتعديل سلوكهم وتعديل 

                                                           
، جامعة بوزريعة، ، مدكرة ماجيستتَ في علم اجتماع تنظيم و عملالتكوين في رفع انتاجية الدؤسسة دورقي حستُ، بر  1

2002.2002 
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 القبوؿ. الإقناع، الثقة، الدرونة، البساطة،لغب أف تتصف منظومة التكوين بعدة خصائص ألعها  -

ما تستخدـ في تقييم النتائج التي توصل  وغالبافالفعالية تهتم بالنتائج  والفعالية،الكفاءة  ك فرؽ بتُ مفهوـلىنا -
 النتائج.بينما الكفاءة مرتبطة بالوسائل التي اتبع في الوصوؿ إلذ تلك  الدستَوف،إليها 

اسة ميدانية لطالبة بوشارب والواقع " در  الأىداؼتعتبر الدراسة التالية " التكوين الجامعي بتُ : ثانية الالدراسة  -ب
 .2000/2001ية بجامعة قسنطينة سنة مرنً، وىي مذكرة لنيل شهادة ماجستتَ في علم اجتماع التنم

 .ة معينة من الطلبة بجامعة منتوريوزعت الاستمارة على نسب حيثاعتمدت الباحثة في دراستها على العينة القصدية 

 1 لصد:ومن أىم تساؤلات الدراسة 

إنتاج كفاءات قادرة على إنتاج الدعرفة العلمية الحديثة  اانهبإمك وىل حاليا؟أساليب التدريس السائدة ما ىي  -
 الجامعة؟ أىداؼبالشكل الذي يساعد على برقيق 

 التي تصبو إلذ برقيقها؟  الأىداؼىل البرامج الدراسية المحددة تتماشى مع  -

 الطلبة؟من خلاؿ تقونً  ةالأساتذالتي يسعى إلذ برقيقها  الأىداؼما ىي  -

والدقاربة  الوظيفي،الدقاربة الأولذ الابذاه  مقاربتتُ:أما الدنهج الذي استخدمتو الطالبة في دراستها، فقد استخدمت 
  الحديث.الثانية الابذاه الداركسي 

 كانت النتائج التي توصلت إليها الباحثة كالتالر:
هدؼ في الحقيقة إلذ تكوين الإطار الكفء الدبدع فطرائق التدريس أف التكوين الجامعي بعناصره الأربعة لا ي -

الدستخدمة في المحاضرة مازاؿ يغلب عليها الطابع التقليدي الذي يهيمن عليو الرد والإلقاء والتلقتُ والتسلط، ورفض 
 .ة في تنمية روح النقد لدى الطالبالمجادلة في الآليات الدسالع

 ذلك، فهو بالأساتذةثلت لزتوى معرفي غتَ مرغوب فيو، سواء من طرؼ الطلبة أو البرامج الدراسية الدقدمة م -
 تعسف ثقافي مفروض، فهي لا تتمشى مع التطورات الدتلاحقة للمعرفة العلمية.

                                                           
 2000.2002 الاىداؼ والواقع، مدكرة ماجيستتَ في علم اجتماع التنمية، جامعة قسنطينة، ، التكوين الجامعي بتُبوشارب الؽاف 1
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ىو إنتاج أفراد  البرامج(التي لؽكن أف برقق بناء على ىذه الدمارسات )طرائق التدريس، تقونً  الأىداؼف إ -
 يعكسوف طبيعة النظاـ الاجتماعي. خاضعتُ مروضتُ،

 الإشكالية: .5
 عمالا ومستَين ورائها من أف تػجد كاف طبيعة نشاطها،  الستَورة تطور الدؤسسات ولصاحها، مهم الدتتبع إف

 تقلبات من المحيط النّجاح، وىذا بكل ما يعرفو إلذ بػمؤسساتػهم وصلوا أف إلذ القيادة وحسن الكفاءة بتُ جمعوا
 وأخطار. قيود من وما يفرضو فاجآتوم مستمرة

 اقتصاد في دخوؿال مع الدادي، ولكن الداؿ على رأس الدؤسسة تم التًكيز في الاشتًاكي الاقتصاد ظل ففي
 للمؤسسة والدميز المحدد الدؤشر يعتبر بشري، فالعنصر البشري، ماؿ رأس إلذ لػتاج الدادي أف رأس تبتُ السوؽ

 للموارد وتنظيم سليم بتخطيط إلا تقوـ لا الاقتصادية التنمية أف بو، كما والاىتماـ عليو التًكيز وجب لذا الناجحة
 .البشرية والطاقات

 المحيط مع تفاعلو على تطرأ التي الدتغتَات مع التكيف على قدرتو إلذ يعود ولصاحو بقاءهو  التنظيم فاستقرار
جهة  من بو البيئة المحيطة مع ىػما: التّكييف ظيفتتُو  بتحقيق التغيتَ، وذلك عملية تتطلبها الّتي وتلبية الحاجات

 داخل وتوازنو النظاـ حفظ في تسهم التي الآليات من جملة ىناؾ تالرالأخرى، وب جهة من مكونات التنظيم وتكامل
 من ويعتبر الدؤسسة، فالتكوين يعمل على الحفاظ على نوع من التوازف والتكيف داخل التنظيمات الدختلفة،

 يرتبط كمتغتَ الأختَ ىذا أف اعتبار التنظيمي، على والفكر الإداري الفكر في كبتَ باىتماـ برظى التي تالدوضوعا
 للتأكد والسلوكية والعملية والعلمية الفنية قدراتو برليل خلاؿ من جهة، وذلك من بالدؤسسة ومكانتو بالعامل وبوضعو

 لػققو بدا أخرى جهة من ترتبط كما عملو، في طلوبةالد الفعالية لتحقيق مستويات كافية القدرات ىذه أف من
 .الأنشطة في والتوسع والإنتاجية والإنتاج الأرباح نسبة زيادة من للمؤسسة

 الدؤسسات لعمل الأساسي المحرؾ البشري الدورد على يؤثر التكوين إف نقوؿ أف لؽكن ىذا كل خلاؿ ومن
 هاأىداف أو وظيفتها كانت مهما للمؤسسة والإنتاجية التنظيمية يةفي العمل إغفالو أو بذاىلو لؽكن لا جزء وباعتباره

 نوعية متخصصة يد عاملة الدؤسسة، خاصة عند توفتَ في التنافسية القدرة لخلق الحقيقي الدصدر لؽثل البشري فالدورد
 .عالية أدائية تتػمتع بقدرة
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 وتأدية التّنفيذ والأداء في مهارة عالية ولدي يكوف بأف مطالبا في الوقت الحالر العامل أصبح الأساس ىذا على
سد احتياجات ومتطلبات الػمحيط الخارجي، وضماف الاستمرارية  أجل من والدقيقة الدعقدة الواجبات من الكثتَ

 للمؤسسة واستقرارىا.

 معتُ لإلصاز لرموعة أو فرد ببذلو قاـ فكري أو عضلي كاف سواء جهد نتاج ىو الذي الجيد العالر فالأداء
 تكلفة بأقل الدداخلات الدؤسسة أو الدتاحة الدوارد استغلاؿ على سلفا، مبتٍ مسطرة أىداؼ برقيق أو للوصوؿ
 الاقتصادية بطبيعتها السوؽ في للمؤسسة مكانتها يعطي ما العامل، ىذا وراحة صحة على الحفاظ مع عالية وإنتاجية

ولاتية االنّاجحة، بالخصوص إذا كانت مؤسسة مق الدؤسساتضمن  والتميز والاستمرار البقاء لذا ويضمن الخدماتية أو
 خاصة، لابد لذا أف تضمن بقاءىا واستمراريتها وتػميزىا في المجتمع. 

 :الّذي نطرحو ىو والإشكاؿ
 ؟كيف لؽكن أف يساىم تكوين العماؿ في تطوير ولصاح الدؤسسة الخاصة -

 والتّساؤلات الجزئية ىي:
 ؟ولسطط يسهم في زيادة وتطوير مردودية الدؤسسة ىل تكوين العماؿ بشكل مدروس .1
 الخاصة؟في الدؤسسة  العاملتُ أداءترفع من  التّكوين في الدستعملة الدناىج ىل .2
 في الدؤسسة الخاصة؟ العاملتُ أداء رفع في التكوين خلاؿ من الدكتسبة الدهارات ىل تساىم .3

 :الفرضيات .6
 م في زيادة وتطوير مردودية الدؤسسة.كلما تم تكوين العماؿ بشكل مدروس ولسطط يسه .1
 ترفع من أداء العاملتُ في الدؤسسة الخاصة.الدناىج الدستعملة في التكوين  .2
 في الدؤسسة الخاصة. العاملتُ أداء رفع في التّكوين خلاؿ من الدكتسبة الدهارات تساىم .3

 :مفاهيم الدراسة .7 

 على القدرة بسنحو والتي ،البشرية الدوارد بها تتميز والسلوكية، التي والعملية العلمية الدعارؼ من لرموعة ىي الكفاءة: -أ
 .الوظيفة لدتطلبات الاستجابة

الكفاءة ىي عبارة عن الدعرفة التطبيقية والتي ىي عبارة عن تكامل كل من الدعرفة التكنولوجية والدعرفة  فإذ 
 مؤكدة.والغتَ الدنهجية والتي تسمح بإدارة العمل بفعالية في الحالات الدعقدة 
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 جديدة كفاءات ومنحها ،الكامنة طاقاتها وتفجتَ البشرية الدوارد لتنمية بزطيط عملية ىيالكفاءات:  تنمية -ب
 .للمنظمة التنافسية القدرة زيادة وبالتالر ،والدستقبلية الحالية الوظيفة لدتطلبات الاستجابة على قادرة بذعلها

 البشرية الدوارد أداء حقيقة على الوقوؼ بغرض ،البشرية الدوارد إدارة رسهابسا إدارية عملية ىيالأداء:  تقيم -ت
 .الدمكنة النقائص لتدارؾ الضرورية الإجراءات ابراد وبالتالر كفاءتها مستويات ومعرفة

إذف تقييم الأداء ىو الإجراء الذي يهدؼ إلذ تقييم الأفراد ومنجزاتهم عن طريق وسيلة معينة للحكم على  
لعة كل فرد في الصاز الأعماؿ التي توكل إليو وبطريقة موضوعية، وكذلك الحكم على تصرفاتو وسلوكو أتناء مدى مسا

 العمل، وعلى مقدار التحسن الذي طرا على أسلوبو في أداء العمل.

 بالأنشطة قياـوال الدهاـ لتنفيذ ،والفكرية الجسدية لقدراتها البشرية الدوارد استخداـ يعتٍالبشرية:  الموارد إدارة -ث
ومنو نعرؼ إدارة الدوارد البشرية على أنها لرموعة  ، لزددة زمنية فتًة خلاؿ معينة نتائج وبرقيق ،بوظائفها الدتعلقة

الأنشطة التسيتَية التي تتعلق بحصوؿ الدنظمة على احتياجات من الدوارد البشرية، وتنميتها وبرفيزىا والحفاظ عليها بدا 
 الدنظمة وأىداؼ العاملتُ بأعلى مستوى من الكفاءة والفعالية. يساىم في برقيق أىداؼ

 أىدافها لتحقيق، بالدنظمة البشرية الدوارد أداء ورقابة والتوجيو والتنظيم التخطيط تشمل عملية ىيالأداء:  إدارة -ج
 .الوقت نفس في البشرية مواردىا أىداؼ وبرقيق ،الاستًاتيجية

ـ بها الدؤسسة بدواءمة مواردىا وأنظمتها وموظفيها مع الأىداؼ والأولويات إذف إدارة الأداء ىي عملية تقو  
 . تالاستًاتيجيا

 وتقنياته: البحث. منهج 8 
 ىذانتائج وحقائق متوخات من  إلذيقودىا للوصوؿ  البحثمنهج يوافق  إلذكل دراسة علمية برتاج   إف المنهج: -أ

 .تطبيق منهجا لطبيعة الدوضوع الباحث فيها على لابدفالدوضوعات السوسيولوجية  البحث،

يقوـ على وصف الخصائص الدختلفة ويستخدـ جمع  الذي، لدراسة تم استخداـ الدنهج الوصفيا ىذهفي  
الدعلومات حوؿ الدراد دراستو من استخلاص الدلالات والدعاني الدختلفة التي تنطوي عليها البيانات والدعلومات التي 

 لذلك.التحليل الدلائم  إعطاءو ة واكتشاؼ العلاقة الدوجود ببعضهاربط الظواىر  كذلك،  الحصوؿ عليها مكنأ

وتلك  الحقائق ىذهتصنيف  إلذ، بل تتجو عند لررد جمع البيانات والحقائق فالدراسات الوصفية لا تقف 
 إلذدؼ الوصوؿ البيانات وبرليلها وتفستَىا لاستخلاص دلالتها وبرديدىا بالصورة التي ىي عليها كميا وكيفيا به
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 بالإضافة ، الدنهج لوصف الخصائص الدختلفة للموضوع وصفا دقيقا ىذا، وقد استخدـ 1نتائج نهائية لؽكن تعميمها
يساعد على برويل  الذيالدنهج  ىذاالدراسة  ىذهفي  أيضا الإحصائيالدنهج  استخدـالدنهج الوصفي فقد  إلذ

 .بالأرقاـيعتٍ التعبتَ عن ظاىرة معينة  الإحصاءباف  كما قيل  أومعطيات كمية  إلذالدعطيات الكيفية 

علمي في شتى المجالات ينبغي الاستعانة بدجموعة من  بحث أي أىداؼلكي تتحقق  تقنيات جمع المعمومات: -ب
 الباحث.ينطلق منو  الذيالدنهجية التي تنسق عموما مع الدنهج  الأدوات

الدراد الحصوؿ عليها تفرض على  والبيانات الباحثها التي يطرح الأسئلةطبيعة الدوضوع وخصوصية  إف 
 التالية: الأدواتالدراسة  ىذه فيا استخدمت ذولذ .لذلكالتقنية الدلائمة  الأداةانتقاء  الباحث

 :الملاحظة

للحصوؿ على البيانات  أساسيالعلمي ومصدر  البحثالتي تستخدـ في  الرئيسة الأدواتمن أداة  أىمتعتبر  
 أفمعينة تستوجب  أىداؼ آولتحقيق ىدؼ  ذلكلدوضوع الدراسة الاستطلاعية والاستكشافية و  لازمةاوالدعلومات 

ميداني  بحث أحسنشرط مسبق لبناء  اأنهكما   ،تطبيقهافي الاعتبار قبل الانطلاؽ والشروع في  الباحثيضعها 
 2.من خلاؿ الاستبيانات أو مقابلاتبواسطة 

 أي ،الدراسات الوصفية معظملذا نفس الفائدة التي بستاز بها  ،الوصفي بحثط للبسثل نشا اأنهف ذلك إلذ بالإضافة
 .بسدنا بالدعلومة التي تساعد على صياغة فروض تفستَية اأنه

الزيارات الديدانية سواء في فتًة القياـ بالدراسات الاستطلاعية  إجراءالدراسة استخدمت من خلاؿ  ىذهفالدلاحظة في 
ما  وملاحظةالدؤسسة  داخلمن طرؼ العاملتُ  وجمعهاعند توزيع الاستمارة  أونا بحثغة فروض التي تساعدنا في صيا

 .لد يتم جمعو من خلاؿ تصرفات العاملتُ

 

 

 

                                                           
 .53، ص1972، وكالة الدطبوعات، الكويت، ومناىجواحمد بدر، أصوؿ البحث العلمي  1
، الجزائر، ، منهجية البحث العلمي في العلوـ الإنسانية، دار القصبة لنشروآخروفموريس ألصرس، ترجمة: بوزيد صحراوي  2
 101 ص، 2،2006ط
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  الاستمارة بالمقابمة:

 ىذهوسيلة لجمع الدعلومات في  أيضاوتعد  الأجوبةويسجل  الأسئلةيطرح  الذيالدستجوب  أيديتبقى بتُ  
الدلائمة للحصوؿ على الدعلومات والبيانات وحقائق مرتبطة بواقع معتُ وتقدـ بشكل عدد من  داةالأوىي  ،الدراسة
 1البحث.الدعنيتُ بدوضوع  الأفرادعنها من قبل عدد من  الإجابةيطلب  الأسئلة

 :. صعوبات الدراسة9 
ع الاستمارات على ، فأدى ذلك إلذ تعذر جم19والدراكز العلمية بسبب جائحة كوفيد غلق جميع الدكتبات  -

 الدبحوثتُ.

 :المقاربة السوسيولوجية .10 

لزاولة لفهم الواقع الاجتماعي بواسطة النظرية وليس تطبيق لسوسيولوجية ىي جزء من النظرية و الدقاربة ا 
 .الحالية الباحثلاف النظرية لذا رائدىا وكانت في وقت غتَ وقت دراسة  ،النظرية

الدداخل حسب طبيعة  وتتعددو بحثخلاؿ مستَة  الباحثيتبناه  الذيالعاـ  ارالإطتعتبر الدداخل النظرية  
 .لرالات الدراسةو  أىداؼو 

نا فقد قاـ لرموعة من الدفكرين السوسيولوجيوف بتناولو في لستلف بحثالبالغة التي يلعبها موضوع  للألعيةاعتبار  
 منها: نذكردراساتهم ومؤلفاتهم والتي 

يعتبر العامل لررد عامل من  أيناقتًح التنظيم العلمي للعمل  الذيالعلمية  الإدارةرواد  أىم ىو من :تايلور فريدريك
 .يعمل الدستَ على التحكم فيو عن طريق التنظيم العلمي للعمل بحيث الإنتاجعوامل 

 ،ميةاليو  الإنتاج أىداؼالتنظيم لػتوي دراسة مفصلة للحركات الدناسبة لكل نشاط بالتحديد ما لؼص  ىذاو  
 2.يطبق في كل مؤسسات التكوين والانتقاء العلمي للعماؿ إنتاجمقياس  إقامة

بالتكوين  ذلك ويتبع ،العلمية على دراسة الحركات الضرورية لكل نشاط وبرليلها الإدارةيؤكد منظور  
 1.عقلاني إجراءالحركات وفق  لتنفيذيسهل تعلم العماؿ  الذيالجيد  والانتقاء

                                                           
 108، ص : مرجع سابقموريس ألصرس 1
 53، ص 1998بشتَ العلاؽ، أصوؿ الدارة الحديثة، دار الياروري لنشر والتوزيع، الأردف، 2
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 .علمية ومنهجية أسسعلى اختيار العماؿ وتدريبهم على  أكدتايلور  أف لصد ىذامن خلاؿ  

والتي تقضي من الدديرين  ،وظيفة التنظيم إلذللمديرين وضم ىذه الوظيفة  الرسميتناوؿ وظيفة التدريب  هنري فايول:
 2.الدؤسسةفيما بينهم داخل  الأفرادعلاقات بتُ  إقامة

                                                          
 .69، ص2000، 1عبد العزيز صالح بتُ حيتور، أصوؿ ومبادئ الإدارة العامة، دار الثقافة لنشر والتوزيع، الأردف، ط 1
 .605، ص دتا العلمية، مكتبة عتُ شمس، القاىرة، والأسسواري، الإدارة والأصوؿ سيد الذ 2
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 تمهيد:
زيادة فاعلية الدؤسسة من خلاؿ برستُ مهارات وقدرات الدوظفتُ التي تساعدىم دورا أساسيا في لو التكوين  

على برستُ أدائهم ومواكبة الدستجدات والتطورات الحاصلة على مستوى المحيط الدهتٍ الداخلي للمؤسسة أو على 
 .الصعيد الخارجي لذا

ؼ الدؤسسة إذا أرادت برستُ حيث أصبح تكوين الدوظفتُ ضرورة حتمية لا لؽكن الاستغناء عنها من طر  
نوعية خدماتها والارتقاء بها إلذ مستوى يضمن لذا الدنافسة والاستمرار والتطور، وحتى تتمكن الدؤسسة من بلوغ ىذه 
الدكانة لابد أف تتابع باستمرار مستوى أداء موظفيها، ومنو برديد الاحتياجات التكوينية لذم، ومن ثم بزطيط وتصميم 

 .متابعتهاالدسطرة والدراد برقيقها قصد تنفيذىا وتقييمها و  ىداؼالأة والدلائمة حسب البرامج الدناسب
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 :ماهية التكوين -1
يعد التكوين بأنواعو الدختلفة من مقومات التنمية الاجتماعية التي أصبحت مطلبا حضاريا في عصرنا الحاضر 

والتكوين ىو الوسيلة التي ، بأسباب التطور الحضاري والتنمية الاجتماعية تتطلب إعداد أفراد المجتمع إعداد للأخذ
تهيئ للفرد لأداء مهامو من الدهاـ إدارية كانت أـ فنية بكفاءة عالية يكوف مردودىا إضافة جيدة في البناء العاـ 

 في بحثو )التدريب الإداري للتنمية( إلذ: « الشقاوي»وقد أشار ، 1للمجتمع الذي يعيش فيو ىذا الفرد

عملية مستمرة ويتعتُ على الدوظف التعلم باستمرار لتطوير قدراتو الإدارية على مدى حياتو  وينالتكأف  
وىذا يؤكد أف عملية التطور الإداري التقتٍ تفرض على  العملية وبدعتٌ آخر فالحياة العملية ىي عملية تعليم مستمر

 .يها من تغيتَالفرد أف يكوف مطلعا على كل جديد مدركا لأسرار مهنتو وما يطرأ عل

وعموما فإف التدريب بجميع أنواعو التعريف النظري والعملي بالجوانب الإدارية والدهنية للنشاط الدطلوب أداؤه 
من قبل الدتدرب يهدؼ إلذ إحداث تغيتَات وتنمية معارفو ومهارتو وابذاىاتو ليكوف من أرباب الدهن وقبل ىذا كلو 

ح مطلبا حيويا تفرضو ظروؼ العصر التقنية ويشتَ القاسم إلذ أف زيادة العائد إكساب الفرد القناعة بأف التكوين أصب
ىايسوف » ، ويشتَ من رأى الداؿ البشري يتم عن طريق استثمار طاقات الأفراد الإنتاجية لتحقيق أقصى إنتاج لشكن

بذعلهم أكثر كفاية ومقدرة في  موعة أفرادلر عملية يراد بها إحداث آثار معينة في أنوتعريفهما للتكوين بفي  «ومايرز 
واكتساب مهارات ومعارؼ وابذاىات  فكرية وعملية مناسبةأداء أعمالذم الحالية والدقبلة وذلك بتكوين عادات 

 2.جديدة

ينصرؼ مفهوـ التدريب إلذ كونو الوسيلة التي من خلالذا يتم اكتساب الأفراد العاملتُ الدعارؼ والأفكار 
والقدرة على استخداـ وسائل جديدة لأسلوب فعاؿ أو استخداـ نفس الوسائل بطرؽ أكثر  الضرورية لدزاولة العمل 

 .كفاءة لشا يؤدي إلذ تغيتَ سلوؾ وابذاىات الأفراد أو الأشياء والدواقف بطريقة جديدة

                                                           
، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية، مصر والعمليةلزمد صلاح الدين لزمد عبد الباقي: إدارة الدوارد البشرية من الناحية العلمية  1

                             . 69، ص2000
 .70ص ،الدرجع نفسو 2
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لشا سبق يتضح أف التدريب أو ما يسمى بالتكوين ىو عملية تعلم لدعارؼ وطرؽ وسلوكيات جديدة تؤدي 
تعد من الأمور الأساسية  ات في قابليات الأفراد لأداء أعمالذم ولذلك فإف فهم مبادئ التعلم والأخذ بهاإلذ تغيتَ 
 :وىوىناؾ تعريف آخر للتكوين و  ،بناء الخبرات التدريبية الفاعلة في والدهمة

اء تغيتَ مهاري وإدارية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستهدؼ إجر  ةجهود تنظيمي أنوعلى  :فقد عرفو " الذيتي " 
لكي يتمكن من الإبقاء على متطلبات عملو أو أف يطور أداءه ، معرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية والدستقبلية

 1العملي والسلوكي بشكل أفضل.

 مهاراتو، وتغيتَوصقل قدراتو وتنمية ، النظاـ الذي يعمل على تزويد الفرد بالدعلومات أنوكما عرفو ويلياـ: "ب 
 2الدؤسسة". أىداؼاتو بهدؼ تطوير مهاراتو وأداءه بدا لؼدـ ابذاى

كما عرفو عبد الباقي: "نشاط لسطط يهدؼ إلذ تزويد الأفراد بدجموعة من الدعلومات والدهارات التي تؤدي  
 3إلذ زيادة معدلات أداء الفرد في عملو".

يد الأفراد بالدهارات المحددة والدعارؼ "يهتم أساسا بتزو  أنوأما سيد لزمد جاد الرب: فقد عرؼ التكوين على  
 4الخاصة والتي تساىم في برستُ الأداء، أو أف التدريب يساعد الأفراد لضو تصحيح في لراؿ أعمالذم ووظائفهم".

وسلوكيات وتعليمهم، من  تومن كل التعاريف السابقة نستنتج أف التكوين ىو عبارة عن عملية تزويد الأفراد بدهارا
 في لراؿ عملهم.أجل تطبيقها 

 أهمية التكوين:  -2 
 نولػتل التكوين مكانة مهمة وكبتَة في وقتنا الحاضر، فهو أحد الركائز الأساسية لنجاح العملية الإدارية، لأ

لؽكن الدؤسسة من استثمار القوى البشرية، ويزود تكوين الدوظفتُ أثناء الخدمة بالدعارؼ والدعلومات ويكسبهم 

                                                           
لرلة تشرين  عماف(ميدانية على مديرية التًبية في لزافظة البتَمي  )دراسةالتدريب في أداء العاملتُ  أثرعلي يونس ميا وآخروف، قياس  1

 6ص  ،2009، 1، العدد،31للبحوث والدراسات العلمية، سوريا، المجلد 
 .7ص  نفس الدرجع، 2
 69صلاح الدين لزمد عبد الباقي، الدرجع السابق، ص 3
، 2009،رمص دار ألرد للنشر والتوزيع، مدخل استًاتيجي لتعظيم القدرات التنافسية،-سيد لزمد جاد الرب، إدارة الدوارد البشرية 4

 .336ص
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إلذ التغيتَ الإلغابي في سلوكهم وتطوير أدائهم، وىذا يؤدي بل شك إلذ الإسهاـ في تغيتَ  الدهارات، لشا يؤدي
 توجهاتهم لضو الدؤسسة والدستفيدين من خدماتها.

ويبتُ ىذا بأف تكوين الدوظفتُ يعتبر استثمارا ذو ألعية بالغة لؽكن أف تعود بالفائدة على جميع الأطراؼ 
كما تبرز ألعية التكوين باعتباره أىم السبل للنمو الدهتٍ والحصوؿ ،  مباشرة بالدؤسسة الذين لذم علاقة مباشرة أو غتَ

رفع مستوى الأداء الدوظفتُ في الدؤسسة الجامعية ومن ثم  أنوعلى الدزيد من الخبرات الثقافية والسلوكية وكل ما من ش
 1لاقة مباشرة بهذه الدؤسسة.الدسالعة الفعالة في برستُ نوعية الخدمات الدقدمة لكل الأطراؼ التي ع

 يلي: وىناؾ لرموعة من الأسباب التي بذعل التكوين للموظفتُ ضرورة ملحة ولازمة ألعها ما
برقيق الاستقرار الوظيفي في الدؤسسة وإكسابها صفة الثبات وحسن السمعة في المجتمع، فالدوظف الدتكوف يقوـ  -

يزه بالطرؽ الدناسبة والدمكنة رضا الإدارة وبالتالر مكافأتو وبرفبإلصاز عملو على أكمل وجو لشكن، لشا يؤدي إلذ 
م جزء منها فيقل احتماؿ ترؾ العمل والانتقاؿ أنهىكذا يتم برفيز الدوظفتُ وتعزيز رضاىم عن الدؤسسة وشعورىم بو 

 .م يقوموف بالدفاع عن مؤسستهم في المجتمعأنهإلذ مؤسسة أخرى، كما 

 .وقتوينعكس ذلك في زيادة نوعية الخدمات الدقدمة بأقل جهد، وفي أقصر التكوين لػسن أداء الفرد،  -
 الدتسارعة.عن طريق التكوين لؽكن مواكبة التطورات التكنولوجية  -
يقلل التكوين الحاجة إلذ الإشراؼ، فالدوظف الدتكوف الذي يعي ما يتطلبو عملو يستطيع إلصاز ذلك العمل، دوف  -

 2.رؤسائو ة مستمرة منالحاجة إلذ توجيو أو مراقب
 تقدلؽها، لشا ينعكس إلغابا على العلاقات بتُ الدؤسسة وعملائها الدؤسسة وطريقةلػسن التكوين خدمات  -
 .والدؤسسةيساىم التكوين في خلق الابذاىات الإلغابية لدى الدوظفتُ لضو العمل  -
 .يساىم التكوين في أداء الدوظفتُ للعمل بكفاءة وفعالية -
 .لتكوين إلذ توضيح السياسات العامة للمؤسسةيؤدي ا -
 3.، بدا يتوافق مع الدتغتَات الدختلفة في البيئةوبرديثهايساعد التكوين الدوظفتُ على بذديد الدعلومات  -

                                                           
 22 ص 2002عماف، ،2ط والتوزيع، للنشر وائل دار البشرية، الدوارد إدارة: إلذيتي الرحيم عبد خالد 1

 العلوـ كلية دكتورة، أطروحة والتكوين، للتحفيز الاستًاتيجي التكامل طريق عن ستًاتيجيةالا الكفاءات إلذ الوصوؿ: وحيد شرياؼ 2
 292ص ،2022 بومرداس، جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية

 الدوضع نفسو. 3
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 أهمية التكوين بالنسبة للأفراد:  -أ
 يتًتب عليو من مكتسبات مادية ومعنوية. ، لشاالوظيفيةتوسيع وزيادة فلرص التًقية 

 ع الروح الدعنوية والرضا عن الأداء وبرستُ العلاقات الإنسانية.رف 
   للعقوبات.تقليل الأخطاء والالضرافات واحتمالات التعرض 
  والدستقبلية.برديث الدعلومات وإثراء الدعارؼ ذات العلاقة بالوظائف الحالية 
   والعلاقات.زيادة الفهم للقوانتُ والنظم واللوائح الدنظمة للعمل 
 يض من الصراعات والنزاعات والضغوط النفسية الناجمة عن نقص الكفاءةالتخف. 
  ُالعمل.وحل مشاكلهم في  قراراتهم،مساعدة الأفراد في برست 
  .الدساعدة على تطوير مهارات الاتصاؿ بتُ الأفراد 
 .1تطوير الدافعية )التحفيز( للأداء 

 لممنظمة:أهمية بالنسبة  -ب
 :ييل الدباشرة تتمثل فيما الألعية

 الزبائن.برستُ السمعة وتوثيق العلاقات بتُ الدتعاملتُ من  -
 التنظيمي. ثقافة الحوار والتفاىم والدصارحة لشا لػسن الدناخ الوظيفي ويرفع الأداء إشاعة -
 بالدنظمة.الدوظفتُ  أىداؼالدساعدة في ربط  -
 الدساعدة في انفتاح الدنظمة على العالد الخارجي. -
 سات العامة للمنظمة.توضيح السيا -
 

ألعية التكوين بالنسبة للمنظمة تتضمن تقليل التكاليف العامة الدصروفة على مواردىا  إلا ما سبق فةضابالإ 
والمحافظة على  اانهوإتقيؤدي التكوين الدتميز إلذ سرعة أداء الدهاـ  حيثالبشرية من خلاؿ تكوينهم ومتابعتهم 

على القدرة على الإبداع والتميز ومنافسة الدنظمات  ة.. بالإضافعن العمل... التجهيزات من التلف وتقليل الغياب
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دور في برستُ مناح العمل الذي  ذلكك  نولتكوي ،وجودتهابتحستُ نوعية الخدمات  ذلكالتي تعمل في نفس المجاؿ و 
 1لؼلق الرضا الوظيفي وتقليل من معدلات دوراف العمل.

 :لاقات الإنسانية داخل المنظمةأهمية التكوين بالنسبة لتطور الع-ج
 .تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد -
 .تغتَات الحاصلةالأفراد لقبوؿ التكيف مع الد تطوير إمكانيات -
 بها.والإفراد العاملتُ  توثيق العلاقة بتُ الإدارة -
 .لخدمة الدنظمة يساىم في تنمية وتطوير عملية التوجيو الذاتي -
 2والرؤساء.ة في برستُ علاقات الاتصاؿ بتُ الدوظفتُ فيما بينهم وبتُ الدوظفتُ الدسالع -

 :أهمية التكوين بالنسبة لممجتمع -د
، الشاملة للمجتمعات على اختلافها ىادفا ضمن جهود وبرامج التنمية البشرية ادهجإف تكوين الدوارد البشرية يعد  -

 .ات التي بررس على النمو والبقاءوىو استثمار تنموي طويل الددى لدوؿ والدنظم

، والسعي من اجل تنميتها وبقائها وزيادة فعاليتها ،ةاءمن خلاؿ التكوين لؽكن المحافظة على الدوارد البشرية الكف -
 الذي يعود بالفائدة على المجتمع ككل. الشيء ،وبالتالر برستُ خدمات الدنظمة

باعتبار الدورد البشري فردا في الدنظمة  ...والسياسية تماعية والثقافيةالدسالعة في برقيق التنمية الاقتصادية والاج -
 .الوقتوالمجتمع في نفس 

ولشا سبق لؽكن أف نستنتج أف ألعية التكوين تتمثل في تزويد الدوظفتُ بالدهارات اللازمة لتحستُ أداء أعمالذم 
 بها.والرقي بالدستوى العاـ للجهات التي يعملوف 

 ن:التكوي أهداف -3 
 الزمن.التكوين في لستلف الدنظمات الاقتصادية والاجتماعية قد شهدت تطورا ملحوظا مع  أىداؼ إف 
 1:أنوكاف ينظر إلذ التكوين في السبعينيات على   حيث 
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 .نفسو الدوضع 2



 ينأبعاد التكو   الفصل الثاني: 
 

21 

 

 )نوع من الجزاء يقدـ للموظفتُ )احتًاـ القوانتُ الخاصة بالتكوين 
   وسيلة لتحفيز العماؿ 
 ُلتكيف مع تطور التنظيمات مع إدخاؿ التكنولوجيات الجديدة.تم استعمل لتلبية حاجيات الدوظفت  
 ف التكوين أصبح يستعمل إف، وبعد تبتٍ تستَ الدوارد البشرية بدلا من تسيتَ الدستخدمتُ ،80 مند الثمانينيات

أصبح التكوين يعبر عن  ذاولذ الدنظمة. ىداؼتطوير كفاءات الدوظفتُ وتنمية قدراتهم تبعا لأ أيضا في:
 2.فعلية ويعتبر استثمار حقيقيا اتيجيةاستً 

 تتمثل فيما يلي:و  لعملية التكوين هداؼالأكما لؽكن أف نذكر بعض 

 ل.العمرفع مستوى أداء الفرد عن طريق إكسابو الدهارات اللازمة لاستخدامها في ميداف  -
لشغلو مناصب أعلى، وبهذا أو  ،أجرهوغايات خاصة بالدتكوف نفسو فيما يتعلق بتًقية أو زيادة  أىداؼبرقيق  -

 .الأداءيكوف التكوين أثناء الخدمة أحد الحوافز الدهمة للفرد، والتي بررؾ دوافعو لبذؿ الدزيد في 
  .يعتبر التكوين وسيلة فعالة لدواجهة التحديات الخارجية للفرد والدؤسسة -
ثار النفسية والاجتماعية الدتصلة بو والدتًتبة تنمية الابذاىات السليمة للفرد لضو تقديره لقيمة عملو، وألعيتو، والآ -

 عليو، وكذلك إحداث تغيتَ في سلوكو أو تصرفاتو مع غتَه ومع الجماعة والدؤسسة بصفة عامة.
 معالجة مشاكل العمل الحالية والدستقبلية. -
 .إعداد موظفتُ يتم اختيارىم لتولر الدناصب الإدارية العليا في الدؤسسة -
 .القصور بتُ ما يؤديو الدوظف فعليا وما لغب أف يؤديوسد الفجوة في  -
  جي.مواكبة التطور العلمي والتكنولو مواجهة التغتَات التي بردث في النظم الاقتصادية والاجتماعية، و  -
 برستُ نوعية الخدمات. -
 تقليص الدشاكل وبزفيف الحوادث. -
 التخفيف من الحاجة إلذ الإشراؼ الدباشر.- 
 .تقرار والدرونة القدرة على التكيفزيادة الاس -

                                                          
قطب لزمود، التكوين أتناء الخدمة ودوره في برستُ أداء الدوظفتُ بالدؤسسة الجامعية، مذكرة ماجستتَ، كلية العلوـ الاجتماعية بو 1

  24ص ،2013/2014والإنسانية، جامعة لرمد خيضر بسكرة، 
 الدوضع نفسو. 2
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 .إكساب الأفراد الثقة بالنفس والخبرة- 
 .توفتَ موارد بشرية من داخل الدؤسسة قادرة على برمل مسؤوليات أكبر، والعمل في مواقع وأدوار وظيفية متعددة -
 1الدسالعة في الاحتفاظ بالكفاءات البشرية لأطوؿ فتًة لشكنة. -
 د.رفع معنويات الأفرا -
في معالجة مشاكل العمل في الدؤسسة مثل حالات التغيب، أو دوراف العمل، أو كثرة الشكاوي  الدسالعة- 

 .والتظلمات
 .برقيق الدرونة والاستقرار في الدؤسسة -
يهدؼ التكوين إلذ رفع الروح الدعنوية للعناصر البشرية، وىذا من خلاؿ شعورىم بتقدير ألعيتهم من طرؼ إدارة - 

 .ف لزور البرامج التكوينية، لشا يدفعهم إلذ العمل بكامل قدراتهمإم عندما يكوف و مؤسساته
قة بالدهاـ يهدؼ التكوين إلذ تأقلم العماؿ أو الدوظفتُ مع الدستجدات الحاصلة في البيئة الخارجية للمؤسسة والدتعل - 

  2.و الوظائف الدنوطة بو
يقوـ التكوين بالنهوض بالعنصر البشري  حيث يلي:التكوين فيما  أىداؼنلخص  أفوفي الأختَ لؽكن 

وأداء أعمالو بكفاءة  بدوره،وإعداده الإعداد الدلائم للقياـ  الدستويات،وعلى جميع  القطاعات،الدوظف في جميع 
 عالية.

 التكوين:أنواع  -4 
ار النوع الدناسب ىناؾ العديد من أنواع التكوين الدوجهة للموظفتُ بالدؤسسة، وما عليها سوى برديد واختي

جدد، موظفتُ قدامى، عماؿ تنفيذيتُ، عماؿ بركم  )موظفتُحسب طبيعة نشاطها وفئة الدوظفتُ الدستهدفتُ 
الدرجوة من عملية تكوين الدوظفتُ، ويقسم " رشاد أحمد عبد اللطيف "  ىداؼالأإطارات، تقنيتُ، إداريتُ...( و 

 :3ونوع الدهاـ التي سيكلفوف بأدائها، ولؽكن الإشارة إليها كما يليالتكوين إلذ أنواع عديدة تبعا لنوع الدتكونتُ 

 :لتكوين من حيث الزمانأ. ا
 .التكوينتكوين قبل الخدمة: وىذا يكوف قبل دخوؿ الفرد للعمل خاصة في مراكز  -أ

                                                           
 .258ص ،1991 بتَوت، دار الجامعة، السلوؾ التنظيمي وإدارة الأفراد، بد الغفار حنفي،ع 1
 الدوضع نفسو. 2
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 تكوين أثناء الخدمة: ويكوف ىذا التكوين بعد أف يلتحق الفرد بالعمل. -ب

 ن:التكوين من حيث المكاب. 
 تكوين داخل الدؤسسة  -أ

 .تكوين خارج الدؤسسة -ب

 :التكوين من حيث الهدفت. 
 .التكوين لتجديد الدعلومات: وىذا نتيجة للتغتَات والتطورات التكنولوجية -أ

 .تكوين الدهارات: ويقصد بو زيادة قدرة التدريب على أداء أعماؿ معينة، ورفع كفاءتو الدهنية خاصة أثناء التًقية -ب
تنمية الابذاىات الحسنة وتغيتَ العادات غتَ الجيدة كسوء الدعاملات واستغلاؿ  التكوين السلوكي: وىذا بهدؼ -ج

 في الدعاملة. والتفرقةالسلطة 
 1:وفيما يلي نتعرض بنوع من التفصيل إلذ الأنواع الدختلفة للتكوين

 : تكوين أثناء الخدمة لمموظف الجديد -أ
ـ الدوظف الجديد لدنصبو ومهامو يتحصل الدوظف على معلومات من أطراؼ في الأياـ الأولذ من استلا

عديدة داخل الدؤسسة بطرؽ غتَ رسمية، ىذه الدعلومات قد تؤثر على نفسيتو و ابذاىاتو وأدائو لسنوات، ومن جهة 
ية ولا الطرؽ ا الدعلومات الكافأنهثانية قد يوج الدوظف الجديد إلذ مصلحة معينة أو توكل لو مهاـ لا لؽلك بش

والآليات اللازمة للقياـ بها، ولذلك تلجأ الدؤسسة إلذ عملية تكوين الدوظفتُ الجدد، سواء داخل الدؤسسة بتنظيم دورة 
تكوينية قصتَة الددى وتشرؼ عليها إدارة الدؤسسة، وبتكليف أحد موظفيها القدامى أو إطاراتها ذوي الكفاءة والخبرة 

ولظط التسيتَ والرؤساء و النظاـ  هاأىدافافية أولا حوؿ الدؤسسة وتارلؼها ولراؿ عملها و قصد تزويدىم بالدعلومات الك
الداخلي لذا، وتوقيت العمل و أياـ الراحة والعطل السنوية والدرضية والاستثنائية وإجراءاتها و الأجور ومكوناتها والدنح 

وثانيا معلومات تتعلق بكيفية أداء مهاـ وظيفة 2 ...يةوالعلاوات وكيفية الحصوؿ عليها والتًقيات والتأمينات الاجتماع
معينة، وقد تنظم دورة تكوينية خارج الدؤسسة وذلك بعقد اتفاقيات مع مؤسسات ومراكز تكوينية أخرى وىناؾ 
دورات تكوينية إجبارية بدوجب النصوص القانونية لبعض الرتب والوظائف تسمى " بالتكوين أثناء فتًة التًبص" تتًاوح 

                                                           
 .194، ص 2015، عماف، الأردف، 1، طوالتوزيعد للنشر لمج: إدارة الدوارد البشرية، دار االكرنً الاشهب نواؿ عبد 1
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أشهر بإحدى الدراكز التي لذا الصلاحية القانونية لتنظيم مثل ىذه الدورات، ويشرؼ 06أشهر إلذ 03دتها من م
 عليها أساتذة ذوي خبرة في ذلك المجاؿ.

  التكوين أثناء الخدمة لمموظفين القدامى: -ب
لدؤسسة، والتكوين أثناء يتمثل في إجراء و تنظيم دورات تكوينية لفائدة لستلف فئات العماؿ والدوظفتُ با

الخدمة مفهوـ شامل ويضم بدوره العديد من الأنواع، ويعتٍ إخضاع فئة الدوظفتُ الدعنيتُ لدورة تكوينية دوف الانقطاع 
الكلي عن تأدية العمل، فقد بزصص دورة تكوينية لددة أسبوع داخل الدؤسسة لصالح موظفي الإعلاـ الآلر وذلك 

رة في ىذا المجاؿ أو بزصيص دورة تكوينية لفئة الدوظفتُ الإداريتُ في الرتب التالية ) ملحق بغرض بذديد الدعرفة والدها
شرافية اللازمة لشغل الدناصب لااالدعارؼ و الدهارات الإدارية و ملحق إداري رئيسي، متصرؼ( بغرض زيادة  إداري،

القرارات  وابزاذدارية من تنظيم وبزطيط ورقابة وىذه الدعارؼ تشمل العمليات الإ .الإدارية الدنيا أو الوسطى أو العليا
وتوجيو وقيادة وإدارة جماعات العمل، والتنسيق والاتصاؿ... و، للمؤسسة الاختيار والدفاضلة بتُ إجراء الدورة 

ت مادية أو بشرية الدسطرة والإمكانيات الدتاحة سواء كان ىداؼالتكوينية خارج الدؤسسة أو داخلها وفقا للأ
 1(. على التكوين والدكونتُ الإشراؼ)

وىناؾ نوع آخر من التكوين تم إدراجو وتطبيقو حديثا في الدؤسسات والإدارات العمومية والدنصوص عليو في  
حيث لؼضع الدوظفتُ بدوجبها لدورات تكوينية بغرض التًقية والذين يتوفروف على لرموعة من ، 45رقم 2التعليمة
التًقية على  - .)سنوات خدمة فعلية بالدؤسسة 05 بنجاح بعد استيفاء مسسة )اجتياز الامتحاف الدهتٍ - :الشروط

في ىذه الحالات الدذكورة  .سنوات خدمة فعلية في الرتبة التي يشغلها الدوظف (10أساس الاختيار وذلك بعد عشر )
 3تنظم دورة تكوينية خارج الدؤسسة، وذلك بعقد اتفاقية بتُ الدؤسسة الدعنية.

 :المكانمن حيث  التكوين -ج
ىذا النوع من تكوين الدوظفتُ يتعلق بدكاف إجراء الدورة التكوينية، فيمكن أف تعقد الدورة التكوينية داخل  
أثناء العمل( بصفة فردية أو جماعية وذلك بإلحاؽ موظف بدصلحة معينة رفقة مشرؼ ذوي كفاءة  )تكوينالدؤسسة 

أو تنظم دورة تكوينية يؤطرىا أساتذة في  ... لراؿ المحاسبة والداليةوخبرة كبتَة في لراؿ التسيتَ الإداري أو في
                                                           

 .29ص  ،لسابقاالدرجع : بوقطب لزمود 1
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شرافية وعلاقاتهم الاتصالية مع الوسطى( قصد تنمية مهاراتهم الإ )الإدارةالاختصاص لصالح رؤساء الدصالح والدكاتب 
ذلك بأف ىذا النوع لؽكن وللتذكتَ ك ..وكيفية بررير الدراسلات الإدارية والتقارير والتعليمات ورؤسائهممرؤوسيهم 

إدراجو ضمن التكوين أثناء الخدمة، أي أف الدوظف يتلقى تكوينا لتحستُ معارفو وبذديد معلوماتو من أجل برستُ 
يبقى يزاوؿ نشاطاتو اليومية بدوف انقطاع وىذا يعد  بحيث، الدؤسسةأدائو وىذه فائدة لصالح الدوظف الدتكوف ولصالح 

 لا تتعطل أو تتأخر في تأدية وتقدنً خدماتها، ومن جهة أخرى لػافظ الدوظف على راتبو مؤشرا إلغابيا للمؤسسة حتى
الشهري دوف اقتطاع وىذا ما يعتبر لزفزا إضافيا للموظف لدزاولة أعمالو الدعتادة بالإضافة إلذ الاستفادة من التكوين 

 .1 في الوقت نفسو

قيات خارجية )خارج الدؤسسة( من أجل إجراء دورات وفي نفس السياؽ لؽكن للمؤسسة أف تعقد أو تبـر اتفا
 .) الدستقبلية هاأىدافتكوينية لدوظفيها الذين ىم بحاجة إلذ ذلك )حسب برديد احتياجاتها التكوينية و 

وقد بست الإشارة إلذ ذلك فيما يتعلق بتكوين الدوظفتُ أثناء فتًة التًبص والتكوين قبل التًقية، حيث يتم 
 ورية مع مؤسسة خارجية.إبراـ اتفاقيات د

ولؽكن كذلك أف بذرى دورات تكوينية خارج الدولة ويدخل ىذا النوع من التكوين في إطار برنامج وطتٍ في 
قطاع التعليم العالر، حيث للمؤسسة )الجامعة( أف تبـر اتفاقية تربص خارج الوطن مع إحدى الدؤسسات التي تراىا 

يوما بالنسبة للموظفتُ الإداريتُ الذين تتوفر  15وعادة لا تتعدى فتًة التًبصمناسبة ومؤىلة للقياـ بدورة تكوينية، 
 فيهم الشروط المحددة مسبقا من طرؼ الذيئة الوصية.

 التكوين:أساليب  -5 

ات يقة على قدر الدرسومة لبرامج التكوين ويعتمد استخداـ كل طر  ىداؼالأللتكوين عدة طرؽ وأساليب تتحقق بها  -
 الدطلوب الوصوؿ إليها.  ىداؼالألتكوين والدتكونتُ و القائمتُ با
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كما بزتلف طرؽ التكوين باختلاؼ الظروؼ والدتمثلة في اختلاؼ الغرض من التكوين واختلاؼ الدستوى الوظيفي   -
للعماؿ واختلاؼ خبراتهم وثقافاتهم إضافة إلذ اختلاؼ الإمكانيات الدادية الدتاحة. ومن أىم الأساليب التكوينية 

 1:يوعا واستخداما ىيش

بإلقاء مادة أعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر أساليب شيوعا ومن أقدمو. حيث يقوـ الدكوف : أـ أسموب المحاضرة
)المحاضر(   بحيث تكوف عملية الاتصاؿ بتُ الدكوف والدتكوف من جانب واحد وىو الدكوف، تكوينية بشكل مباشر

لإيصاؿ إجراءات  معلومات وقواعد وطرؽ أداء العمل لكبر عدد لشكن ويتناسب ىذا النوع من التكوين في حاجة 
كما يتوقف لصاح ىذا الأسلوب على كفاءة المحاضر وبسكنو من الدوضوع ،  ونتُ وفي اقصر السبل وبأقل تكلفةمن الدتك

بالرغم من انتشار ىذه ا لا برتاج إلذ إمكانيات مادية و أنهو ، وقدرتو على إيصاؿ الدعلومات إلذ الدتكونتُ والتأثتَ فيهم
يعاب على ىذا الأسلوب الطفاض مشاركة العماؿ في برامج التعلم، و قلة  أنوالطريقة والطفاض تكاليفها، كبتَة إلا 

الفرص لنقل الدادة الدتعلمة إلذ الواقع إضافة إلذ ضعف التغذية العكسية )ضعف في التًكيز على جانب العملي 
وب من الأساليب التكوينية ىناؾ بعض العوامل التي لغب أف يأخذىا المحاضر في ولنجاح المحاضرة كأسل )التطبيقي

 :اأهمهالحسباف و
   .أف تكوف الدعلومات مرتبة ومتسلسلة بشكل منطقي -
 توفتَ وسائل الإيضاح اللازمة في حالة وجود ضرورة لذا. -
 إدخاؿ عامل الإثارة على المحاضرة للقضاء على الدلل. -
 .ة للمستمع )العامل( في الاستفسار وطرح الأسئلةإعطاء الحري -
  .وواضحة الاستفسارات لستصروأف تكوف إجابة المحاضر )الدكوف( عن  -
 

يعتبر أسلوب الدناقشة أسلوب دراسي وتكويتٍ ناجح ولو ميزة كبتَة على أسلوب المحاضرة في : أسموب المناقشة .ب
اقشة وتوجيهها لضو الدوضوعات الدهمة والابتعاد بها عن الأمور ا توفر تغذية عكسية من التحكم في ستَ الدنأنه

الأداء ووجهات النظر بحرية تامة. وتتميز الآثار التي بردثها الدناقشة بنوع الثبات حيث  الجانبية. وتوفر الدناخ لتبادؿ
السليمة لضو التعاوف والعمل يشارؾ جميع الدتكونتُ في النتائج التي يتم التوصل إليها وتتيح الفرصة لتنمية الابذاىات 

ويلعب  .الجماعي والتفاوض واكتساب الدهارات وتبادؿ التجارب ولشارسة الأساليب الدلؽقراطية في الحل الدشكلات
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الدكوف دوار مهما في لصاح ىذا الأسلوب من خلاؿ قدرتو على إدارتو للمناقشة بصورة منظمة وعلى عدد العماؿ 
دة الزمنية الدلائمة للموضوع، بحيث لا تكوف قصتَة فتذىب فائدة الدناقشة أو طويلة الدتكونتُ في حلقة النقاش والد

( متكونا وألا تزيد الددة 25فتبعث الدلل للعامل الدتكوف حيث يكوف العدد النموذجي في حلقة النقاش ألا يزيد عن )
 1.عن ساعتتُ

 حالات ومشاكل من واقع العمل أو يعتبر أسلوب حديث حيث يقدـ فيو للمتكونتُ :دراسة حالة أسموب ت.
يطلب منهم ابزاذ قرار ىذه الحالات وتستخدـ ىذه الطريقة أساسا في التكوين على الدوضوعات التي تواجو الدتكوف 
فيها بدوقف عملي معتُ فعليو الحالة تضع الدتكوف في موقف الددير الحقيقي الذي يواجو مشكلة قائمة وعليو ابزاذ 

 2 .عداد خطة عمل معينة والتغلب على ىذه الدشكلةالقرار الدناسب لإ

وىدؼ أسلوب دراسة الحالة ليس الوصوؿ لحل الدشكلة بقدر ما ىو تكو ين الدتكونتُ على التفكتَ السليم 
والدنظم وبرليل الدشكلة وبرديد البدائل للحل ولزاولة اختيار البديل الأنسب في ضوء الدعلومات الدتاحة وىذا يؤدي 

ومن الدآخذ على  .العامل على حل الدشكلات بأسلوب منظم. ويتم عرض الحالة عادة بأشكاؿ متعددة تكوين إلذ
ا برتاج إلذ وقت طويل لدراسة الدشكلة وابزاذا لقرار حولذا وتتطلب الاستعانة بخبراء متخصصتُ أنهىذه الطريقة 

 .أو الحالة ترتبط بعملية التخطيط ولزللتُ وىي بذلك مكلفة جدا في بعض الأحياف وخصوصا إذا كانت الدشكلة

يعتبر ىذا الأسلوب توصيف لزدد للأدوار التي سيؤديها العماؿ لإلقاء الضوء على  :الدور أسلوب تمثيل ث.
وبدوجب ىذا الأسلوب يتم ، مشاكل السلوكية التفاعلية وبدا يتماشى مع واقع الدشاكل افتًاضية في لراؿ العمل

أو مشكلة من الدشاكل الشائعة في الدؤسسات نتيجة للعالقات التنظيمية أو الإدارية استحداث موقف أو حالة معينة 
ب اـ بتمثيلو وابزاذ القرار الدناسأو الإنسانية ثم يقوـ الدشرؼ على التكوين بإعطاء العامل دورا معينا ويطلب منو القي

وكذلك شعوره بالحرج من تصرفاتو  .ةا توضح التصرؼ الصحيح للعامل إزاء قضية معينأنهومن مزايا ىذا الأسلوب 
التي يلاحظها العماؿ الآخروف وقد يؤدي ىذا إلذ ظهور نزاعات بتُ العماؿ وزيادة حدة النقاش فيما بينهم وعليو 

 برز المجالات التي تستخدـ ىذا الأسلوب ىي المجالات ذات العالقة بالعالقات الإنسانيةألؽكن استنتاج أف من 
 .والإشراؼ السليم
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يعتبر ىذا الأسلوب من الأساليب الدهمة في لزاكاة الواقع ويستعمل كمقياس لقدرة الددير  :أسموب سمة القرارات ج.
ومهاراتو في التعرؼ إلذ الدشكلات وابزاذ القرارات. وتتكوف سلة القرارات عادة من لرموعة من الخطابات والرسائل 

ا لغده الددير على مكتبو يوميا، ويطلب من العامل الدتكوف أف يقوـ في والقوائم الدالية والتقارير وغتَىا، أي بدا يشبو م
ا ثم بعد ذلك مناقشة الدتكوف في القرار الذي توصل إليو ومن أنهوقت لزدد من الزمن بالرد عليها وابزاذ القرارات بش

 1.مكلف من حيث الإعداد والتنفيذ أنوثم تقييمو فعليا، إلا أف أىم انتقاد لذذا الأسلوب ب

ىو أسلوب يهدؼ إلذ تغيتَ ابذاىات الأفراد، وذلك من خلاؿ : الحساسية( تكوين)الحسي أسموب التكوين  ح.
إف ىذا الأسلوب لػتاج إلذ مكوف  ، برسسيهم بسلوكياتهم وابذاىاتهم السلبية ومساعدتهم على تغيتَىا أو تعديلها

في موقف معتُ، وتتعرض لستلف السلوكيات  لستص في ىذا المجاؿ، حيث لغمع الدتكونتُ في لرموعة ويوضعوف
 .والدناقشةالصادرة عنهم إلذ الدلاحظة 

إف معرفة أثر ابذاه معتُ أو سلوؾ معتُ على المجموعة ككل وعلى الأفراد الآخرين أمر أساسي، فكلما أمكن  
أمكن لو من تغيتَىا بدا للفرد التعرؼ على سلوكياتو والسلوكيات ذات الأثر السلبي على الجماعة أو الأفراد، كلما 

 2.الجماعة والدؤسسة ككل من جهة أخرى وأىداؼو من جهة، أىدافيتماشى و 

ويعرؼ بالتكوين في الوظيفة، "ويتم التكوين في الوظيفة بتكوين الفرد في نفس موقع  :التكوين على رأس العمل
نفسو، وقد يكوف الشخص الدكلف العمل، بحيث يتولذ شخص معتُ تكوينو لغاية ما يصتَ جاىزا لتنفيذ العمل ب

  .3شخصا متخصصا بالتكوين أوسابقا بالتكوين موظفا 
 

ويستخدـ ىذا الأسلوب غالبا في إدماج الأفراد الجدد في وظائفهم للرفع من أداءىم في أقرب أجل، وتفادي الأخطاء 
 .تالتي لؽكن أف يرتكبوىا فتعيق الستَ العادي للنشاط بالدؤسسة أو بوحدة من الوحدا

 4ووضع الدتكوف في موقف معتُ ليتدرب عليو وعلى معالجتو  حيث لؼلق ظروؼ براكي الوقع العملي :المحاكاة
والذدؼ من وراء ىذا الأسلوب ىو التكوين على مهارات التشخيص والتحليل لدواقف معقدة، وكثتَا ما يستخدـ 
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بعض الأخطار، فعلى سبيل الدثاؿ، تستعمل الحاسوب في ىذا المجاؿ خاصة في التدريب على الأعماؿ التي بسثل 
المحاكاة في التدريب على قيادة الطائرات والتي تستدعي من الدتدرب معارؼ ومهارات وابذاىات جد عالية 

  .ومتخصصة

أعماؿ السوؽ الدالية  في)الدباريات  السماسرة( أسلوببالإضافة إلذ ذلك، يستخدـ ىذا الأسلوب في تدريب )
 .توي على درجة كبتَة من الدخاطرة وعدـ التأكدالبورصة( والتي بر

إف أسلوب الدؤبسر ىو اجتماع يشتًؾ فيو عدد من العماؿ لدراسة موضوع معتُ  :المؤتمرات والندوات أسلوب خ.
بهدؼ الوصوؿ إلذ حل الدشاكل القائمة في الدوضوع، يتم الاستفادة من أسلوب الدؤبسرات من خلاؿ تبادؿ الآراء 

ويرتبط لصاح الدؤبسر كأسلوب تكويتٍ ، التي يناقشها الدشرفوف على التكوين في ضوء معرفتهم وخبرتهم حوؿ الدواضيع
أما أسلوب الندوة فيتبادؿ فيو عدد من الدختصتُ  .بدرجة الدسالعة جميع عماؿ الدؤسسة من واقع بذاربهم وخبرتهم

لعماؿ الدتكونتُ النقاش وىذا الأسلوب من طرؽ موضوع لزدد من جوانب لستلفة في ذات الوقت الذي يشارؾ فيو ا
التكوين موجو بشكل خاص للإداريتُ في مستوى الإدارة العليا، وذلك ليستفيد الإداري من تعدد الآراء واختيار الرأي 

يستغرؽ وقتا  أنوالأنسب، وىو بذلك تكوين على كيفية ابزاذ القرار الصحيح والأنسب ومن عيوب ىذا الأسلوب 
التكوين من خارج بيئة  وخبراءكبتَا وتكاليف عالية في الإعداد لو والتحضتَ ويصعب جمع الباحثتُ  هداوجطويلا 

 1.الدؤسسة في مكاف ووقت واحد

  :كيف يتم تحديد احتياجات التكوين -6 
الاحتياجات، حيث أف عملية برديد الاحتياجات التكوينية  وبرليلبرتل الدعلومات ألعية كبتَة عند برديد 

التي برتاج إليو، ومستوى الأداء الدطلوب لدواجهة مشاكل لزددة أو  والفئةعليها تقرير نوع التكوين الدطلوب،  يتًتب
، وعرفة الدهارات الدطلوب اكتسابها، وتتمثل هاأىدافلتطوير أساليب العمل، كما يتًتب عليها برديد ىذه البرامج و 

 :ة فيما يليطرؽ جمع الدعلومات بهدؼ برديد الاحتياجات التكويني

 :أـ تحميل مراكز العمل
 العمل.إف برليل العمل يسمح بتحديد متطلبات لستلف مناصب  -
 الدهاـ.إف توضيح ىذه الدتطلبات تسمح بدعرفة وبرديد الكفاءات اللازمة لتحكم في  -
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لكفاءات الخاصة حتى يتستٌ لذم وضع مرجعيات ل ىذاو ، بالقياـ بتحاليل مراكز العمل يقوـ رؤساء لرالس الإدارة -
 .1بدختلف الوظائف

 .اس لتحديد عمليات ومضموف التكوينتستخدـ ىذه الدرجعيات كأس -
 :ب ـ استجواب الموظفين

 .وىذا لدعرفة حاجات التكوين حسب انشغالات وتطلعات الدوظفتُ، القياـ بدسح على مستوى الدوظفتُ -
وىذا للحصوؿ على معلومات متعلقة ، أو الدقابلات يانيةفي ىذا النوع من التحقيقات تستعمل الاستمارات الاستب -

 .بحاجيات وتطلعات الدوظفتُ الشخصية والدهنية

والتكنولوجية( العمل على تدوين لستلف التغتَات الدتوقعة )التنظيمية  :ػ تحليل التغيرات التكنولوجية والتنظيميةج 
إف مثل ىذا  .ت الجديدة وبرويلها إلذ عمليات تكوينوىذا حتى يتستٌ برديد الحاجا، الددى القصتَ والدتوسط على

 .العمل يساعد على ضماف النجاح في التغتَات التي تطرأ في الدستقبل
 :دور هذه الخطوات الثلاثة

 وبرليل، تكنولوجيا لػتاجها اي تغتَ سواء كاف تنظيميا أو والتي، الدوظفتُإف برليل الحاجات التي يعبر عنها  -
  .على بلورة وتصميم لسطط التكوين تساعد، عملالمتطلبات مراكز 

 تتوقف الذكرلغب التأكيد على أف جودة ودقة عمليات التكوين الدقتًحة على ضوء بيانات ىذه الخطوات السالفة  -
 2 :على طريقة القياـ بهذه الأختَة حيث أف

كلما  ،  مة والتقنيات متحكم فيهاكلما كانت الخطوات الدتبعة في جمع البيانات حوؿ مناصب العمل والعماؿ صار  -
 .كانت الكفاءات التي تم الكشف عنها تقتًب بصورة كبتَة مع حقيقة الأمر في وضعيات العمل

لذلك من الدهم جدا أف تسلم عملية جمع البيانات والتحليل في ىذه الخطوات السالفة الذكر إلذ مهنيتُ لستصتُ  -
 .في برليل مراكز العمل

ففي إطاره يتخذ العمل شكلو ، لصاح الدنظمات أىداؼالتخطيط للعملية التكوينية من  إفوفي الأختَ نقوؿ 
يعتبر بزطيط البرامج التكوينية من الخطوات الذامة لنجاح العملية التكوينية ففيو يتم إحداث  حيث، الدنظمالعلمي 

الدهارات في العمل  أحدثكسابهم إ تغتَات ىامة في سلوؾ الدتكونتُ بدا يتناسب مع الوظائف التي سيقوموف بها أو
 .الذي لؽارسونو

                                                           
 .198، مرجع سابق، ص  الأشهبالكرنًنواؿ عبد  1
 .199، ص نفس الدرجع 2
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  :معوقات تحديد الاحتياجات التكوينية -7 
 وتقييمو لإدارة الأداءبرز الدعوقات عملية برديد الاحتياجات التكوينية ىو عدـ وجود نظاـ فاعل أإف 

  1:والدشاكل الدتعلقة بتحديد الاحتياجات التكوينية ىي

  .ت بألعية برديد الاحتياجات التكوينيةأ. عدـ وعي إدارات الدؤسسا

ب. الاىتماـ بالكم دوف الكيف في البرامج التكوينية، أي عدد الدتكونتُ الذين لغتازوف البرامج التكوينية، وليس نوع 
 الدهارات أو السلوؾ الذي يكتسبونو من ىذه الدورات

نجح ينبغي تعاوف كل من الإدارة والدديرين لكي ي أنونشاط تعاوني، بدعتٌ  أنوج. عدـ النظر إلذ التكوين على 
  .عن التخطيط ومتابعة النشاط التكويتٍ والدسئولتُوالدتكونتُ 

 .يسمح الوقت بالانتظار لتحديد الاحتياجات الفعلية فلاد. تعجل تنفيذ البرامج التكوينية، 

جع للبيئة الخارجية التي فمنها ما ير  .لؽكن تصنيف الدعوقات التكوينية حسب مصدرىا أنونستنتج لشا سبق 
 .ومنها ما يرتبط بالبيئة الداخلية أو بالأجهزة التكوينية الإدارات،تعمل بها 

 :تنفيذ وتقييم برنامج التكوين -8 
تنفيذ البرنامج التكويتٍ بعد مرحلة تصميم برنامج التكوين، تأتي مرحلة تنفيذ البرنامج سواء كاف ىذا البرنامج  .أ

  2.رجها، مع الالتزاـ بعقد الدورة التكوينية في الدكاف والزماف المحددين سابقاداخل الدؤسسة أو خا

إف مرحلة التنفيذ ىي مرحلة إدارة البرنامج وبذسيده ميدانيا، وحتى ينفذ البرنامج بنجاح يعتمد على عدة  
بالدورة التكوينية )البشرية عوامل مثل قدرة الإدارة الدشرفة على تنفيذ البرنامج والتحكم في جميع العوامل المحيطة 

قاعات  )أقساـ، الدادية( ونوعية الدكونتُ ونوع ولزتوى البرنامج بالإضافة إلذ توفتَ القاعات اللازمة لعقد الجلساتو 
لسابر...( وتنظيم طريقة جلوس الدتكونتُ وتوفتَ الوسائل الدساعدة وضبط القوائم الاسمية  مدرجات، اجتماع،

وات اللازمة عليهم وتنظيم توقيت ستَ الجلسات التكوينية وفتًات الراحة وفتًات تناوؿ للمتكونتُ وتوزيع الأد

                                                           
 270، ص 1998النظرية إلذ التطبيق، دار الفكر العربي، القاىرة، مصر،  الدوارد البشرية من: إدارة احمد ساعاني 1
 204ص  1995د ط ,  الكويت، الدطبوعات،وكالة  التدريبية،الإدارة العلمية  النصر،مدحت لزمد أبو  2
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الوجبات وأماكن الإقامة، كل ىذه الظروؼ لغب لأف تضبط وتوكل لفرد أو لمجموعة أفراد لدتابعتها اليومية من اجل 
 الدورة التكوينية. أىداؼلصاح وبرقيق 

 :تقييم عممية التكوين -9 
التكوين ىي الدرحلة الأختَة من مراحل التكوين، وتهدؼ ىذه الدرحلة إلذ قياس مدى كفاءة  مرحلة تقييم

وفعالية العملية التكوينية ورصد مناطق القوة والضعف بها، وذلك من أجل تطوير العمل التكويتٍ والارتقاء بو، 
 وبرستُ خطة التكوين وتطويرىا.

الطريقة الدنظمة لتحديد وقياس مدى  أنوإلذ مصطلح التقييم ب Grinnel يشتَ جرينيل :تعريف تقييم التكوين -أ
 .التي تم تصميمو من أجلها ىداؼالأبرقيق  1لصاح معتُ في 

أف تقييم التكوين ىو لزاولة للحصوؿ على معلومات تتعلق بالتغذية العكسية عن  Armstrong ويرى أرمستًونج
  1.ضوء تلك الدعلومات تأثتَ البرنامج التكويتٍ ولتحديد قيمة التكوين في

ونتائج تكوينية، ويستخدـ في ذلك عدة أدوات  أىداؼفتقييم التكوين عملية تهدؼ إلذ قياس مدى ما تم برقيقو من 
 ...منها: التقارير والاختبارات والدلاحظة، الدقارنة، الاستبيانات

لابد من  ومهنيةبطريقة سليمة  لتقييم عملية تكوين الدوظفتُ :أسس وعناصر تقييم عملية تكوين الموظفين -ب
  :مراعاة لرموعة من الأسس، نذكر منها

 .أف يتم التقييم بشكل موضوعي -
 .أف يعتمد التقييم على الدنهج العلمي -
 أف يكوف التقييم عملية مستمرة. -
 أف يكوف التقييم شاملا -
 .التقييم بشكل دقيق ولزدد وقابل للقياس أىداؼأف بردد  -
 .في برنامج التقييم من حتُ لآخر في ضوء التغيتَات التي بردث في برامج التكوين إعادة النظر -
 .أف يكوف التقييم اقتصاديا في الوقت والجهد والنفقات بقدر الإمكاف -

 

                                                           
 204، الدرجع السابق، صد أبو النصرمدحت لزم 1
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 :عناصر عممية تحديد الاحتياجات التكوينية -10 
إلذ الحد الذي يستطيع عنده  ستيعابهاواجديدة مع فهمها  وأفكاروالدقصود بها الحصوؿ على معارؼ  :أ/ المعمومات

الدعلومات أو  واستيعابالعامل أف يعبر عن ىذه الدعرفة والاستفادة منها علميا، مثل معرفة اللوائح الدنظمة للعمل 
 .ؿالعماحقائق متعلقة بدوضوع معتُ، بحيث يؤدي تعلمها إلذ برستُ أداء 

نفس الوسائل بطريقة  واستخداـوسائل جديدة، بطريقة فعالة أي اكتساب الفرد القدرة على استخداـ  :ب/ المهارات
 .1الصحيح في الدوقف التكويتٍ والتفاعلالدمارسة  أكثر كفاءة، وللحصوؿ عليها لابد من توفر عاملتُ رئيسيتُ لعا:

خر أ وبدعتٌالدقصود بو اكتساب نزعات للتصرؼ لضو الأشياء أو الأشخاص أو الدواقف بطريقة جديدة  :ج/ السموك
تكوين مسلك ذىتٍ أو عادة فكرية إلغابية بذاىها، وىذا يتطلب لزو عادات والابذاىات قدلؽة قبل تثبيت الابذاىات 

لا تكفي الدعرفة وحدىا بل الدشاركة بدرجة كبتَة من الدتكونتُ التي لذا دور كبتَ في ترسيخ ىذه  وىناالجديدة، 
 وبالتالريتَ في الابذاىات تعتبر تغيتَا تتوقف عند حد الدعرفة فقط، زيادة في الدعرفة لا يصاحبها تغ وكلالابذاىات، 

 .2يفعلو ومايكوف ىناؾ انفصاؿ بتُ ما يقولو الفرد 

                                                           
، 1992، 5المجلد ، 10العدد ،صادؽ ىدى أحمد، برديد الاحتياجات التدريبية في القطاع الحكومي، "المجلة العربية للتدريب" 1

  .12ص
 .13الدرجع نفسو، ص  2



 ينأبعاد التكو   الفصل الثاني: 
 

34 

 

 :الفصل خلاصة

كاف التكوين بالأمس يوجو لسد النقص في الكفاءة أو لتصحيح الدمارسات الخاطئة لدى العاملتُ الجدد   إذا
تظهر من لكل العاملتُ بدا فيهم الدبدعتُ منهم و  الدستوياتيعد ضرورة لجميع  أنوف ،أدائهم تتدنى مستويات من أو

لديهم ملامح التفوؽ والتميز من اجل تبنيهم ورعايتهم كقيادات واعدة أو كطاقات فنية قادرة على التجديد 
 .والاكتشاؼ

 ىذامن خصائص ، نيتل التكوين الذاتي والتعليم الشخصي عبر البرامج الحاسوبية أو باستخداـ الانتً ظي  
 فأ أثبتت الدراسات والبحوث وقد، مواكبتوالعصر أكثر ملائم لدواكبة ما يستجد في المجاؿ الذي لػرص الدختص على 

ما ينفق على التكوين من أمواؿ يعد استثمار بشريا واقتصاديا يفوؽ مرددوه وعائداتو ما برققو استثمارات في أي 
 .بشر ىم الذدؼ وىم الوسيلة التي لا لؽكن للتنمية الشاملة أف تتحقق بدونهمفال، قطاع مادي أخر وبدرات عديدة

وقت  أقصرالتكوينية في  هاأىدافلوصوؿ الدنظمة لتحقيق  أنومن خلاؿ ما تقدـ عرضو في ىذا الفصل يتبتُ 
ابتداء من ، لية التكوينيةوبكفاءة عالية لغب على الإدارة القياـ بتحليل والدراسة الدقيقة لكل الدراحل التي بسر بها العم

ما تطرقنا لو بالتفصيل في  نتائجها، وىذاالتخطيط وبرديد الاحتياجات التكوينية وتصميم البرامج وتنفيذىا وتقييم 
 .الفصل ىذا
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  :تمهيد

وعليو تعتبر من العمليات الذامة  ،أىم العمليات التي بسارسها إدارة الدوارد البشرية حدأعملية تقييم الأداء ىي 
ولكي برقق العملية  ،الإدارة العليا وانتهاء بالدوظفتُ في أقساـ وحدات الإنتاج على جميع مستويات الدنظمة ابتداء من

الدرجوة منها لغب التعامل معها بشكل دقيق وبدشاركة جميع الأطراؼ التي من الدمكن أف تستفيد من  ىداؼالأ
 .النتائج

 توى لزتوى العمل وأساليبلابد من مواكبة تلك العملية حتى تتلاءـ والظروؼ التي تفرزىا التغتَات على مس
والتغتَ في العوامل الطبيعية التي تنعكس على طبيعة موظفي  ،ة للموظفتُريتغتَ في الخصائص الدعرفية والدهاوال ،أدائو

 .العملية من قبل الدنشاة نوعا من الثقة لدى الدوظفتُ بجدية الدنظمة لشا يرفع ولائهم ىذهولؼلق تبتٍ  ،الدنظمات

بتُ الدعايتَ الدوضوعية  فحثت ودعت إلذ ضرورة الدزج ما ،العملية ذهلعلاقات الإنسانية بهقد اىتمت مدرسة ا
 .والسلوكية عند التقييم
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 :تعريف الأداء -1
"نشاط يؤدي إلذ  يشتَ التعريف الأوؿ إلذ أف الأداء ىو: حيثىناؾ العديد من التعاريف لدفهوـ الأداء 

ما يفعلو  :المحيط بأي الأشكاؿ " فالأداء سلوؾ لػدث نتيجة، أو بعبارة أخرى " نتيجة وخاصة السلوؾ الذي يفيد
الأداء ىو كل سلوؾ يقوـ  إفنقوؿ  ووعلي ،"الفرد استجابة لدهمة معينة سواء فرضها عليو الآخروف أو قاـ بها من ذاتو

 .من اجل الصاز الدهمة الدكلف بها الدوظف(بو الفرد )

ومارؾ جي والاس فالأداء: " لؽثل الدقياس الأساسي للحكم على فعالية الأفراد كما يعرفو أندرو سيزلاقي 
.. ويستخدـ لإبراز نقاط القوة والضعف في الأفراد والجماعات والدنظمات، زيادة على ذلك .والجماعات والدنظمات

ت في تركيبة الدنظمة لؽكن أف تصلح تقييمات الأداء كأساس للحوافز والعقاب والتغيتَ والتطوير، ولإجراء تغتَا
الأداء ىو الدعيار الذي يكافئ بو العماؿ ويقيم بو سواء من  التعريف يتضح لنا أف ىذاومن  ،"الوظائف ولتصميم

 1جانب الحوافز أو العقاب.

أما فيما لؼص مفهوـ الأداء في قاموس الدوسوعة العالدية فهو: " إلصاز الأعماؿ كما لغب أف تنجز" أي أف  
" إذف الأداء ىو سلوؾ يسهم فيو  ،الدنظمة مرتبط بدرجة برقيق وإلداـ مهاـ وظيفتو أىداؼرد في برقيق إسهامات الف

الدنظمة على أف يدعم ىذا السلوؾ ويعزز من قبل إدارة الدنظمة بدا  أىداؼالفرد في التعبتَ عن إسهاماتو في برقيق 
 2.يضمن النوعية والجودة من خلاؿ التدريب

: يشتَ إلذ درجة برقيق وإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد، وىو يعكس الكيفية أنوداء بيعرؼ حسن راوية الأ
بتُ الأداء والجهد، فالجهد يشتَ إلذ  وتداخلالتي لػقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا ما لػدث لبس 
الأداء ىو  التعريف يتضح لنا أف ىذاد. ومن الطاقة الدبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفر 

 3.بدثابة الطريقة التي لػقق بها الدوظف رغباتو

                                                           
 2010, 2ط  قسنطينة،لبحث والتًجمة، جامعة صالح بن نوار، فعالية التنظيم في الدؤسسات الصناعية، لسبر علم اجتماع الاتصاؿ ل 1

  91, ص 
حمداوي عمر، احمد بخوش، انعكاس الأداء التنظيمي في جودة البحث العلمي من منظور بعض الأساتذة بجامعة ورقلة، لرلة العلوـ  2

 .150، ص 2012، جواف08الإنسانية والاجتماعية، جامعة ورقلة، العدد 
 .26- 25، ص 2005نساني في الدنظمات، دار الدعرفة الجامعية، الإسكندرية، أحمد صقر عاشور، السلوؾ الإ 3
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: " قياـ الفرد بالأنشطة والدهاـ الدختلفة التي يتكوف منها أنووفيما لؼص أحمد صقر عاشور يعرؼ الأداء على 
 ،ليها، وىذه الأبعاد ىي كمية الجهد الدبذوؿعملو، ولؽكننا أف لظيز بتُ ثلاثة أبعاد جزئية لؽكن أف يقاس أداء الفرد ع

 أبعاد لؽكن قياس الأداء بها. ركز ىذا التعريف على ثلاث حيث ،"نوعية الجهد ولظط الأداء

 أهمية الأداء الوظيفي:  -2
على السواء، فالجميع يعمل على  والناميةلػظى موضوع الأداء باىتماـ متزايد في كل المجتمعات الدتقدمة 

كما لػظى الأداء على   ،أصبح معيارا ومؤثرا لأي تقدـ في لستلف المجالات أنوداء ورفع معدلاتو لدرجة برستُ الأ
من مستوى الفرد العامل أيا كاف موقعو داخل الدؤسسة وبعدىا إلذ الدستوى  ابتداءاىتماـ بالغ من جميع الدستويات 

داء الدولة ما ىو إلا تعبتَ عن أداء الدؤسسات العاـ للمحيط الخارجي للمؤسسة وصولا إلذ الدولة، وذلك لأف أ
 .1العاملة بها، وفيما يلي نستعرض ألعية الأداء بالنسبة للعاملتُ والدنظمة

يعد أداء الفرد على لستلف الدستويات والتنظيمات انعكاسا لأداء الدنظمة التي يتبعها، كما أف  :أ / بالنسبة لمعاممين
تعبتَ عن درجة فاعلية الدنظمة التي يعملوف بها، حيث أف اىتماـ الفرد بدستوى أدائو  العاملتُ ودرجة أدائهم الجيدة ىو

 :ينعكس عليو الغابيا على النحو التالر
أداء أعماؿ أخرى لستلفة نسبيا في الدستقبل، فإذا  وكذلكيعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عملو في الحاضر  -

العوامل  أحدية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملتُ فإف الأداء الفردي يصبح ما ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوع
الأساسية التي تبتٌ عليو الكثتَ من القرارات الإدارية، والتي تتعلق ببعض الأمور الدهمة في حياة كل فرد، مثل النقل 

فرد أف يوجو اىتماما خاصا والتًقية والتكوين والانتداب لدناصب عليا...، ومن خلاؿ ذلك الدنطلق لغب على كل 
  2.لأدائو في العمل لارتباطو بدستقبلو الوظيفي

لغب على كل فرد الاىتماـ بأدائو لعملو نظرا لارتباط ذلك بدا يتقاضاه من أجور ومرتبات مقابل ىذا الأداء،  - 
 .وذلك بشرط أف تتوافر الدقومات اللازمة لإلغاد العلاقة الإلغابية بتُ الحوافز والأداء

  .يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية لو، وىي الحاجة إلذ الاستقرار في عملو وإثبات ذاتو -

من العناصر التي تناولناىا يتبتُ لنا أف الاىتماـ بأداء الفرد يسمح لو بتحقيق متطلباتو الاجتماعية والنفسية  
 .والاقتصادية
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الأداء الدقاـ الأوؿ من حيث ألعيتو لدى كل مسؤوؿ، حيث لؽثل الأداء أحد  لػتل موضوع :ب / بالنسبة لممنظمة
 .العوامل الدهمة التي تستخدـ في تقييم الدنظمة التي يديرىا أو يرأسها أو يشرؼ عليها

لذلك لصد أف جميع الدسئولتُ عن التنظيمات الدختلفة يهتموف اىتماما كبتَا بأداء العاملتُ في ىذه 
لأف الأداء لا يعد انعكاسا لقدرات كل فرد ودافعتيو فحسب، وإلظا ىو انعكاس لأداء ىذه  التنظيمات، ذلك

 .التنظيمات ودرجة فاعليتها أيضا

كما لػتل الأداء ألعية كبتَة داخل أي منظمة براوؿ برقيق النجاح والتقدـ باعتباره الناتج النهائي لمحصلة 
، فإذا كاف ىذا الناتج مرتفعا فإف ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح الدنظمة جميع الأنشطة التي يقوـ بها الفرد أو الدنظمة

واستقرارىا وفعاليتها، فالدنظمة تكوف أكثر استقرارا و أطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء العاملتُ متميزا، ومن ثم لؽكن القوؿ 
لتُ بها، ومن ثم فإف الأداء في أي بشكل عاـ أف اىتماـ إدارة الدنظمة وقيادتها بدستوى الأداء يفوؽ عادة اىتماـ العام

مستوى تنظيمي داخل الدنظمة وفي أي جزء منها لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع الدرؤوستُ فحسب، بل ىو انعكاس 
 1.لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة أيضا

تمثلة في )مرحلة ترجع ألعية الأداء بالنسبة للمنظمة إلذ ارتباطو بدورة حياتها في مراحلها الدختلفة الد ذلكك
إذ أف قدرة  الريادة(الظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التميز، مرحلة 

لا و  على بزطي مرحلة ما من مراحل النمو والدخوؿ في مرحلة أكثر تقدما إلظا يعتمد على مستوى الأداء بهاالدنظمة 
ى مستوى الدنظمة فقط، بل تتعدى ذلك إلذ ألعية الأداء في لصاح خطط التنمية الاقتصادية تتوقف ألعية الأداء عل
 .والاجتماعية في الدولة

 :مفهوم تقييم الأداء -3

لؼتلف كتاب وعلماء الإدارة في تعريف تقييم الأداء حيث ينظر البعض إلذ أف قياس أداء العاملتُ يتم من 
 :2خلاؿ زاويتتُ أساسيتتُ لعا 

 دى أدائهم للوظائف الدسندة إليهم ومدى برقيقهم للمستويات الإنتاجية الدطلوبة منهم.م -
 مدى قدرتهم على التقدـ والاستفادة من فرص التًقي وزيادة الأجور. -
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ويرى البعض أف تقييم أداء العاملتُ ىو برديد لدستوى كفاءة ىذا الأداء في لزاولة للوصوؿ إلذ برديد مدى 
وكذلك سلوؾ وتصرفات العاملتُ في  ،از الأعماؿ الدوكلة إليهم أو المحتمل أف توكل إليهم في الدستقبلمسالعتهم في الص

 الذاتية خلاؿ فتًة زمنية لزددة. وإمكانياتهملزيط العمل أو الدتعلقة بو وكذلك قدراتهم 

ضع معايتَ أو مقاييس البعض أف تقييم أداء العاملتُ ىي العملية التي تتم بعد قياـ الدديرين بو  ينظركما 
 للأداء وذلك لبياف مدى الالضراؼ عن تلك الدعايتَ.

بينما يرى البعض أف تقييم أداء العاملتُ ىي العملية التي يستخدمها الدستخدـ لتحديد فيما إذا كاف الدوظف 
 الدرغوب فيو. والشكليقوـ بأداء عملو على النحو الدطلوب 

يطلق على العملية الإدارية والفنية التي يتم من خلالذا جمع  أنوعاملتُ بوفي ضوء ما تقدـ لؽكن تعريف أداء ال
البيانات واستنباط الدعلومات الوصفية والكمية التي تدلل على مستويات الأداء الدتحقق فعلا للعاملتُ لدقارنتو بأدائهم 

مستوى   يتم تقدير ذلكم أو بالدعدلات والدعايتَ التي توضح ما ينبغي أف يتحقق. وفي ضوء أنهأقر  وبأداءالسابق 
كفاءتهم وفعاليتهم ومدى التحسن أو التًاجع الذي رافق مستَتهم عتَ فتًة زمنية تقدر عادة بسنة واحدة. كما تشمل 

سائهم ومرؤوسيهم وزملائهم ومع العملية الوقوؼ على أساليب التعامل والتصرؼ وعلى ألظاط سلوكهم مع رؤ  ىذه
  1الدتعاملتُ معهم ومدى التزامهم بالقواعد والنظم واللوائح التي تستوجب منهم التطبيق.

ا أنهوفي الأختَ لؽكن أف نلخص التعريفات السابقة في تعريف جامع ونقوؿ أف: عملية تقييم الأداء على 
 .عمالذم ودالك لغايات تتعلق بالدنظمة والفرد على حد سواءنظاـ يهدؼ من خلالو إلذ برديد كفاءة أداء الدوظفتُ لأ

 :أهمية تقييم الأداء -4
فقد مارست حضارة وادي النيل عملية التقييم  ،توسع استعماؿ عملية التقييم بنشوء الحضارات القدلؽة

اليم التي كانت تتبع بشكل واسع واعتمدتها كنشاط من أنشطة الرقابة واستهدفت من ورائها متابعة أداء إدارات الأق
 الحضارة وخاصة في لراؿ تنفيذ التعليمات الصادرة عن الإدارة الدركزية. ىذه

                                                           
 .188ص، السابق ع: الدرجالنبياحمد عبد لزمد  1



 سوسيولوجيا الأداء   الفصل الثالث: 
 

41 

 

كما ركزت حركة الإدارة العلمية على الأسلوب العلمي في الإدارة الذي يؤكد على ألعية تصميم الوظائف 
ز استعماؿ الأساليب العلمية في فاستعملت عملية تقييم الأداء كإحدى الوسائل لإعادة تصميم الوظائف وبدا يعز 

 الأداء.

فالدنظمة تهتم بدالك لدعرفة العامل الجيد  كما تعد عملية تقييم الأداء ىامة بالنسبة للمنظمة أو للفرد العامل،
 1ة كالتعاوف والانضباط والإنتاجية.بالنسبة لعناصر لزدد

باعتبار الدوظف إنسانا  اانهإلؽمن خلاؿ  وقد عكست حركة العلاقات الإنسانية اىتماما خاصا بعملية التقييم
 وعليو دعت إلذ ضرورة الدزج بتُ الدعايتَ الدوضوعية والسلوكية عند تقييم الأداء.    ثانيا،أولا ثم فردا موظفا 

 :نولأويتضح لشا سبق أف لتقيم الأداء ألعية بارزة في زيادة الكفاءة 

 .اد الدوظفتُ الدطلوبة خلاؿ فتًة معينةػ يزود الدنظمة بدؤشرات تساعد على التنبؤ بأعد  

    .ػ برديد نقاط الضعف في أداء الفرد لشا يساعد في برديد احتياجاتو التدريبية  

                         .                                                                             2ػ تقدنً معلومات للموظفتُ تتعلق بدرجة كفاءتهم في أداء العمل   

 :تقييم الأداء وفوائد أهداؼ -5

تهدؼ عملية تقونً الأداء إلذ الوقوؼ على مستوى كفاءة والصاز العاملتُ لواجباتهم المحددة لذم في وصف 
 حكم يوضح مدى لصاحهم في شغلها واستعدادىم للتقدـ لشغل وظائف أعلى منها. وإصداروظائفهم التي يشغلونها 

 :منها ىداؼالأى الدؤسسات إلذ برقيق لرموعة من كما تسع

أف يساىم في برديد البرامج  أنولشا لا شك فيو أف التقييم السليم لأداء العماؿ من ش :برديد الاحتياجات التدريبية -
عشوائيا أو  التدريبية التي يتطلبها برستُ وتطوير أداء العاملتُ في الدنظم أد أف الاحتياجات التدريبية وبرديدىا لا يتم

 اعتباطيا بل يتًكز على الحاجات الحقيقية التي يتطلبها برستُ أداء العاملتُ في الدنظمة.
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إف فاعلية التقونً وأسس لصاحو يساىم بشكل كبتَ وواضح في بزطيط الدوارد البشرية سيما  :بزطيط الدوارد البشرية -
ديد مدى الحاجة الدستقبلية للموارد الدتاحة لديها وحاجتها واف الدنظمة تعتمد مقاييس تقييم أداء دورية أو سنوية لتح

أف يرتبط بتقرير وبرديد السياسات التنظيمية بدءا باستقطاب الدوارد  أنومن ش ىذاالفعلية للموارد البشرية في السوؽ، و 
 1.البشرية التي بسلك الكفاءة والخبرة وتعبئتها وتطويرىا واستثمار قدراتها بكل فعالية

تبتُ نتائج التقييم مستوى الأداء الفعلي ومدى قدرتو على برقيق الدتطلبات الفعلية  :ظاـ عادؿ للحوافزوضع ن -
الأساس تتم مكافئة العاملتُ كل حسب الجهد الذي يقدمو والنتائج التي لػصل عليها، ويتضمن  ىذاللوظيفة، وعلى 

أفضل إنتاج في الدستقبل، أما العامل الدهمل فقد  دالك اعتًافا من الإدارة بدسالعات العماؿ وتشجيعا لذم بتحقيق
 2.من العلاوات الدورية أو توقع عقوبات تأديبية نوايعرض نفسو لمجموعة من الإجراءات، مثل حرم

العملية إلذ ظهور حركة الإدارة العلمية والذ جهود فردريك تيلور وىنري فيوؿ وجل برت وغتَىم  ىذهوترجع جذور  -
ثم تقدمت طرؽ التقونً ، بدراسة الوقت والحركة والجهد للوصوؿ إلذ أعلى إنتاجية لشكنة للعاملتُ من أوائل الدعنيتُ

لاحتساب الأجور التي يستحقها العاملوف وفق لإنتاجيتهم فطغت الاعتبارات الكمية والدادية على عملية التقونً 
الدفهوـ وتدخل فيو اعتبارات ومتغتَات  ىذاع فجاءت مدرسة العلاقات الإنسانية ومن ثم حركة الإدارة السلوكية لتوس

العملية ووظفتها في التطوير والتدريب والتًقيات  ىذهكما وسعت تطبيقات ،  جديدة تضاؼ لدتغتَي الأجرة والإنتاج
 :3العملية فيمكن تصنيفها بنوعتُ ىذهأما الفوائد الدتوقعة من ، وجعلتها أداة لوضع الفرد الدناسب في الدكاف الدناسب

تتمثل في تشخيص الأداء الدتميز أي غتَ العادي والدي يقوـ بو الأفراد الدين يتميزوف بأدائهم  :الفوائد الإدارية -أ
الأعلى والأفضل أو الأفراد الدين ىم دوف الدستوى الاعتيادي فيما ينتجونو أو يقوموف بو من أعماؿ سواء من حيث 

رؼ الدتفوقوف ويعرؼ الدقصروف الدين ىم في الدستوى الاعتيادي الكم أو النوع أو كليهما. فمن خلاؿ التقونً يع
 وغالبا ما لؽثلوف الغالبية فتكوف معاملتهم اعتيادية أيضا.

تتمثل في التعرؼ على مواقع الأفراد وعلى خصائصهم واستعداداتهم ونقاط القوة ونقاط  :الفوائد السموكية -ب
وبالتالر برديد مساراتهم الوظيفية الحالية والدستقبلية وما  ،غتَىاالضعف لديهم وما يصلحوف لو من مهاـ دوف 

 لػتاجونو من برامج للتطوير والتحسن.
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ا كانت الفوائد الأولذ برددىا القواعد والضوابط ويتم في ضوئها برديد الواجبات والصلاحيات ومستويات إذ
الحوار والإقناع بدستويات الرضا والروح الدعنوية الأجور والدكافئات فاف القواعد السلوكية تستلزـ التًغيب والدشاركة و 

 لدى العاملتُ.

 :خصائص تقييم الأداء الفعال -6

منو ويتجنب السلبيات والثغرات  الدتوخاة الأغراضلكي يكوف تقونً الأداء وسيلة فعالة وىادفة لتحقيق 
قياس أداء العاملتُ. ولغب أف يشمل وىناؾ العديد من الخصائص والدتغتَات ينبغي توفرىا في أي نظاـ يتم تصميمو ل

التقونً لستلف الجوانب الشخصية والإدارية والإنسانية والفنية الدتعلقة بالدوظف وبالوظيفة وبالدنظمة ويتم إعطاء أوزاف 
 1:الجوانب ىذهيلي عرض لأىم  وفيما، ه الدتغتَات تبعا لدرجة ألعيتهاذكمية لذ

مثلا بدنتجات او خدمات يتم قياسها بعدد الوحدات الدنتجة أو الأفراد مت ذلكنوع الأداء وكمو سواء كاف  -    
 الدقدمة لذم الخدمة.

الصفات والخصائص الشخصية ومدى توفر قيم الأمانة والصدؽ والإخلاص والانتماء والولاء للمنظمة  -    
 وللمصلحة العامة في التصرؼ والسلوؾ.

 طط والجداوؿ ومراعاة الدكاف والزماف الدتفق عليهما.احتًاـ الوقت والالتزاـ بالدواعيد والخ -   
 القدرات والدواىب ومدى تطويرىا وتنميتها وتوظيفها في ابزاذ القرارات ومعالجة الدشاكل وفي الابتكار والتجديد. -   
 العلاقات الإنسانية التي تنظم صلات الدوظف برؤسائو ومرؤوسيو وعملائو.  -   
 للتضحية والعمل في الظروؼ الصعبة والأماكن الخطرة وأوقات العمل الإضافية.ػ الرغبة والاستعداد    
غياب الدوضوعية لدى البعض أو عدـ الالتزاـ بالقيم الأخلاقية والدهنية التي تستوجب الصراحة والصدؽ والأمانة  -   

 لات.والجرأة في قوؿ الأشياء والحكم على الآخرين بعيدا عن التحيز أو الضغوط أو المجام

 :طرق التقييم -7 

 :تتعدد الطرؽ التنظيمية وفق رأي وثقافة الدنظمة ولكن تنقسم لمجموعتتُ حديثة وقدلؽة وىي كالتالر

 

 

                                                           
 195، الدرجع السابق، ص لزمد عبد النبي 1



 سوسيولوجيا الأداء   الفصل الثالث: 
 

44 

 

 :الطرق القديمة. 1

طبقا  ذلكو  ،الأقل أداء إلذيقوـ كل رئيس مباشر بتًتيب مرؤوسيو تنازليا من الأحسن  :طريقة الترتيب البسيط -أ
 1.مشكل تعاني منو الطريقة رغم ما بستاز بو من البساطة أكبروىي  ،عما يسمى بالدعايتَللأداء لعاـ وبعيدا 

ا تركز على علاقة الفرد نها تعتمد على الحكم الشخصي ودالك لأنهه الطريقة غتَ موضوعية لأوتعد ىذ
 2.الطريقة عندما يكوف العدد كبتَ ىذهصعوبة إتباع  غالذ بالإضافةبشخصية الدقيم، 

 :ة إلذبالإضاف

ه الطريقة تتم مقارنة الدوارد البشرية الدراد تقييم أدائها مثتٌ مثتٌ لدعرفة أيها أفضل ذفي ى :طريقة المقارنة المزدوجة -ب
جميع نتائج الدقارنات  تضمعملية الدقارنة بالنسبة لكل خاصية من خواص الأداء، تم يتم وضع خارطة  أداء وتعاد

 كاف فيها أداء الشخص أفضل من أداء غتَه، وفي الأختَ بذمع نتائج الأدلة الدتعلقة الثنائية، لتوضح عدد الدرات التي
                                            3 .بكل خاصية من خواص التقييم للحكم على مستويات أداء الدوارد البشرية

ىنا  :%25 ،ضعيف % 25ط متوس%25،فوؽ الدتوسط%25لؽكن  أنوإلا  ،جيد :طريقة التوزيع الطبيعي -ج
لا لؽكن  أنوكما   لرموعات،أف يكوف للعاملتُ نفس الدستوى أو يتميزوف إلذ اقل من أربع : لغب بسييز العاملتُ إلذ

 .الطرؽ ذهينضم لذ أنوالحصوؿ على نفس العدد في كل لرموعة ما 

وبناء عليها لضصل على مستوى  وتعطى لكل صفة درجة معينة، يتم برديد لرموعة من الصفات :طريقة البيانات -د
 4تعطى علامات للعماؿ ونتمكن من ترتبيهم. ذلكه النسب وبذالعامل وفق ى

الصفة  ىذهوبالتالر سوؼ يقيم العاملتُ دائما حسب  أكبر،ه الطريقة ىو أف تعطى صفة ما قيمة ذعيب ى
 بنسب منخفضة مهما كاف مستواىم.
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الطريقة على أساس سلوكو في حالة الوقائع الحرجة التي قد بردث في  ىذهيقيم الفرد وفق  :طريقة الوقائع الحرجة -ه
يغلب عليها التحيز لاف الدقيموف ىم أشخاص  أنوه الطرؽ عيوب ألعها ذلكل ى، الدنظمة كالوضعيات السيئة مثلا

يعاب على الطرؽ  كما،  فهناؾ من لؽيل إلذ التشدد وىناؾ من لؽيل إلذ التساىل وبالتالر فاف التقييم لن يكوف عادلا
الألفاظ والعبارات  را برتاج لعدد كبتَ من القوائم حتى تتناسب مع كل الظروؼ وتتطلب حسن الاختياأنهالقدلؽة 

 1حتى يسهل فهمها وتطبيقها.

وحيث الطرؽ القدلؽة كانت بروي العديد من الدشاكل والدعيقات التي منعتها من أف تكوف  :الطرق الحديثة لمتقييمب. 
 :صفة للموظفتُ وضع العلماء لرموعة من الطرؽ الحديثة والتي من ألعهاطرؽ من

 مقياس الدراقبة السلوكية. -
 .          مقياس التصنيف الدضبوط وفقا لدعايتَ السلوؾ -

 :بالإضافة إلذ
 طريقة مراكز التقونً. -
 ػ طريقة ملاحظة السلوؾ.-
 طريقة معدلات الأداء أو ناتج العمل. -
 2.ىداؼالأدارة بطريقة الإ -

 :ه الطرؽ كما يليذحيث لؽكننا أف نشرح ى

تربط بتُ طريقتي الدواقف الحرجة والتدرج البياني حيث لػدد عامود لكل سلوؾ  مقياس التدرج عمى أساس السموك: -أ
 ويقيم الأفراد على أساس سلوكهم بيانيا وفقا للمواقف التي يكونوف بها.

المحققة منو والدرجوة من العمل حيث يتم  ىداؼالأث يقيم السلوؾ والأداء بدقدار حي :مقياس الملاحظات السموكية -ب
حيث توضع  ىداؼالأللمنظمة والوظيفة ومن ثم يقارف سلوؾ الفرد بدا تم الصازه من  ىداؼالأوضع لرموعة من 

 3.لرموعة من الأوزاف الوظيفية ومن ثم بذمع درجات الدوظف من الأوزاف الحاصل عليها
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الطريقة للإدارات العليا  ىذهالطريقة بقياس مهارات لوظائف معينة وغالبا ما تكوف  ىذهتقوـ  :قة مراكز التقييمطري -ج
ه الوظائف في التخطيط والتنظيم والعلاقات وغتَىا من الصفات لكبار الدديرين حيث يتمتع مركز ذحيث تتمثل ى

التًقية والتطوير ضمن  التًشيح، التوظيف،ؼ على السلوؾ بهدؼ التطوير والتقييم بكونو الطريقة الدنظمة والدقيقة للتعر 
العملية في تقييم مدى تأىل الأفراد لوظيفة  يالدكاف، وتنطو نطاؽ العمل. كما وتشتَ مراكز التقييم إلذ العملية لا إلذ 

اكاة مواقف العمل ما من خلاؿ استخداـ أدوات القياس النفسية مقرونة بدراسة سلوؾ الأفراد في لرموعة من بسارين لز
 الوظيفة. ذهوالتي تهدؼ إلذ إظهار الكفاءات الدطلوبة به

  :هدافالأطريق الإدارة ب -د

لزددة لفتًة زمنية مقبلة بشرط  أىداؼالطريقة على اشتًاؾ الرؤساء والدرؤوستُ معا في برديد  ىذهتعتمد  ثحي -
 .1أىداؼتقييم أداء الفرد على أساس ما حققو من  للقياس وفي نهاية فتًة زمنية لزددة يتم ىداؼالأقابلية تلك 

حيث أف الذدؼ الذي تقوـ عليو الدنظمة وبرقيقو ىو جوىر العملية الإدارية فأف الدوظف يقيم على مدى برقيقو  -
 .ىداؼالأتعد طريقة إدارة  ذلكللهدؼ ل

 وعة للفرد مع مآتم الصازه منها فعليا. الدوض ىداؼالأفهي باختصار تسعى إلذ التًكيز في عملية التقييم على مقارنة  -

                              ويعد منها إطار عاـ بدسؤولياتو الرئيسية في                                                                                     ،اطلاع كل موظف على بطاقة الوصف الخاصة بوظيفتو -
 :وتقوـ من خلاؿ

ذه الفتًة الدستقبلية ا معينة لذأىدافالدسؤوليات  ىذهالوظيفة ثم يناقش الدشرؼ من ثم لػدد الدوظف في ضوء 
قد تكوف برقيق حصة الدبيعات أو استقطاب عدد  ،بسثل  مستهدفات خطة العمل الفردية :مثلا ،أشهر6أشهر أو 3

طة مع الدشرؼ ولػدداف معا سبل الوصوؿ إليها الخ ىذهثم مناقشة مستهدفات  ،العملاء أو إنتاج قدر من الأعماؿ
 ىذهعلى مآتم برقيقو من  بناءيقوـ الدشرؼ في ضوء الدسؤوليات والدستهدفات بتقييم أداء الدوظف  ذلكبعد 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      2وبرديد خطط التنمية الشخصية للموظف الدستهدفة في الفتًة القادمة. ،ىداؼالأ
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عدد الوحدات الدنتجة أو  النظاـ على النتائج الدنجزة من قبل الأفراد مثل ىذايعتمد  :نظام التقييم وفق المخرجات -ه
الأسلوب لغري برديد  ىذاأو بدوجب  ىداؼالأالنظاـ طريقة الإدارة ب ىذاالدبيعات الإجمالية ومن الطرؽ الشائعة وفق 

وبرديد أداء الأفراد  ىداؼالألغري برديد مستوى الصاز  ذلكللفتًة القادمة بتُ كل الأفراد والدشرفتُ وبعد  ىداؼالأ
  1لالصاز.على ضوء مستويات ا

وتسمى الدقالة وبدوجبها لغري إعداد قائمة تصف  الأداء،وىي من الطرؽ الحديثة في تقييم  :طريقة قوائم المراجعة -و
ويطلب من الدقيم التأشتَ على السمة التي تنطبق أكثر من غتَىا عل أداء الفرد  والخصائص،لستلف أنواع السلوؾ 

 لى جمل متنوعة تصف مستويات لستلفة لأداء العاملتُ.القائمة برتوي ع ىذهو  الشخصي،حسب رأيو 

لا لؼلو من لرموعة من العيوب ألعها مقاومة الدوظفتُ  أنولتقييم الأداء من ألعية ولشيزات إلا  لشاوعلى الرغم 
وستُ والدديرين لنظاـ التقونً )كثتَا ما يسبب تقونً الأداء ردة فعل سلبية ومقاومة شديدة من جانب الدديرين والدرؤ 

 على حد سواء(.

 عدـ توثيق الأداء :غياب التوثيق الواضح والمحدد من قبل الدقومتُ لدعم نتائج تقونً الأداء

استخداـ التقييم كأداة  :في بعض الأحياف ينظر الدوظفوف إلذ أف التقونً يستخدـ كأداة لتهديدىم والسيطرة 
  2ثواب والعقاب.خصوصا عندما ترتبط نتائجو بال عليهم،للرقابة والذيمنة 

 التغذية العكسية الدناسبة  بغيا :.فكثتَ من الدديرين يتجنبوف تقدنً تغذية عكسية سلبية للعديد من الأسباب

فكثتَا ما يؤدي شعور الدوظفتُ بالدرارة والإحباط في أعقاب تلقيهم  :الشعور بالإحباط من قبل الخاضعتُ للتقونً
 .لنتائج التقونً
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 :بالإضافة إلذ

حيث تتأثر بالعلاقات الشخصية والتفاعلات خارج نطاؽ العمل وعدـ وجود الحزازيات بتُ  :تحيز الشخصيال -
 .الدوظفتُ

 .لضو الوسط والتوج :الجميعحيث ما تعطى الدرجات غالبا لضو الوسط لإرضاء  -
 .والتشددالتساىل  :يعطي البعض درجات عالية لكل الدوظفتُ بينما البعض الأخر يعطي درجات متدنية -
عدـ وجود معدلات ومعايتَ لتقييم الأداء حيث لا يوجد معايتَ ثابتة ولزددة للأداء من الدمكن اعتمادىا كنماذج  -

 أساسية الحالة النفسية للمقيم وقت التقييم حيث تؤثر الحالة النفسية إلغابا أو سلبا على نتيجة التقييم.

إلذ السلوؾ، وطبقا لتلك الطريقة يتضمن لظوذج التقييم عدد من وىي تعتٍ الدقاييس الدتمركزة : BARSطريقة  -ي
ويتم برديد عناصر  عناصر الأداء، ويكوف لكل عنصر عدد من الأمثلة السلوكية التي تبتُ درجات متفاوتة من الأداء،

  :1ا من خلاؿ خطوات التاليةنهاالأداء والأمثلة السلوكية وأوز 
 وسط والدنخفض لكل من الإبعاد.برديد مستوى الأداء الدرتفع والدت -
 برديد لظط الأداء الوظيفي الدتميز والدتوسط والضعيف لكل بعد من أبعاد الأداء. -
بتحديد درجة الفاعلية  ذلكصياغة عبارات لكل لظط من ألظاط السلوؾ الوظيفي ودالك بتقدير كل مثاؿ سلوكي و  -

 ث، حي9إلذ  1أو من  7إلذ  1من خداـ مقياس يتًاوح عادة لكل مثاؿ من الأمثلة السابقة بقيمة رقمية معينة باست
 الأداء الأكثر فاعلية. 9أو  7 والرقمالأداء الأقل فاعلية  1لؽثل الرقم 

 2وبعد صياغة كل الأمثلة السلوكية لكل بعد من أبعاد الأداء يكوف الدقياس جاىز للاستخداـ. -

ىناؾ اختلاؼ بطرؽ التقييم باختلاؼ الوظيفة  أنومن كل ما سبق فيما لؼص طرؽ تقيم الأداء نلاحظ 
ىناؾ أكثر من طريقة لتقييم أو تقونً للموظف  أنوفنجد  ،أو القاضي ستادالافتقييم الطبيب ليس كتقييم المحامي أو 

 :وتتوقف الطريقة الدستخدمة على عدة اعتبارات نذكر منها ،في الدؤسسة

 .العاملتُ الدين يتم تقييمهم وعددلاستخداـ والسرعة في ا ،الاستخداـ وسهولةالدوضوعية  - 
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 :مشاكل عممية تقييم الأداء -8 

عن عملية التقييم وأخرى موضوعية تتعلق بعملية الأداء  بالدسئوؿالدشاكل إلذ مشاكل ذاتية تتعلق  ىذهلؽكن تصنيف 
 :تتعلق بدا يلي 1بحد ذاتها.

 :اتيةذالمشاكل ال .1

لدا يشتًط في الدقيم أف  ،الصفات بددى مهارات وخبرة الدقيم لدمارستو للمهنة ذهىوترتبط  :خصائص وصفات المقيم -أ
 خبرة عالية وقدرة على التفاعل الاجتماعي. يكوف ذا

ا لؼفي النتائج ذه العملية وىذحيث لؽيل بعض الدقيمتُ إلذ التعامل برفق مع الدرؤوستُ في ى التساهل والرفق: -ب
 دؼ الدسطر.ويبعد عن الذ، الحقيقية للعملية

كانت تلك النظرة الغابية تكوف نتائج التقييم الغابية   اذفإ ،وىي الزاوية التي ينظر بها إلذ الدرؤوس :تأثير الهالة -ج
 ما يفقد معايتَ التقييم قيمتها ويلغي جانب الحياد. ىذاو  ،والعكس صحيح

يؤثر على الأحكاـ  ىذاو  ،مة بذاه أداء الفردأف لؽيل الدقيم إلذ إعطاء أحكاـ متوسطة وعا وىو :المركزيةالنزعة  -د
 النهائية حوؿ العملية لعدـ تباين النتائج.

الأولر لأداء الفرد دوف النظر إلذ  ذبالأخحيث يتم  ،تظهر في عملية التقييم طويلة الددة :الأولية والحداثة -ه
مستوى للأداء  أحدثصورة عن  لذ إعطاءإأو يهمل أداء الفرد السابق ويعمد الدقيم  ،التطورات اللاحقة لأوؿ تقييم

العملية التي تستهدؼ جمع التغتَات الداضية والحالية والدتوقعة في  ذهن يعدـ خاصية الاستمرار لذأنها من شذفه
 .الدستقبل

وىو الضياز الشخص الدقيم لصالح الرد الدراد تقييم أدائو بسبب القرابة أو الصداقة أو الجنس أو  :التحيز الشخصي -
 لدوطن.ا
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 :تتعلق بالعملية بحد ذاتها :يلي فيماوىي تتمثل 

 :المشاكل الموضوعية. 2

 العملية يعطي نوعا من العشوائية. أىداؼعدـ الوضوح في  -
 عدـ دقة الدعايتَ وعدـ قدرتها على التعبتَ الحقيقي للأداء. -
 التقييم. عدـ وجود تعليمات سليمة وكافية في أسلوب -
 ات القياس في التمييز بتُ الدوظفتُ.عدـ دقة درج -

 .1أف تتجاوزىا بقرارات رسمية فوريةالصعوبات أسبابو التي بذعل من الدتعذر على أي منظمة  ىذهأف لكل من  كلا ش

 :دور التكوين في تحسين أداء الموظفين -9 

لذ تنمية قدرات الدؤسسة الجامعية اىتماما كبتَا، حيث يهدؼ إلو إف التكوين ىو النشاط الذي توليو 
الدؤسسة في  استًاتيجيةالدوظفتُ في العمل، ومن خلالو يزود الفرد بالدعلومات والدهارات الجديدة الدطلوبة لتحقيق 

البيئة، إذا طبيعة التغتَات التي تعيشها الدؤسسات )الدنظمات( في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو تنظيمية 
قدرات الدوظفتُ مع ما يستجد من ىذه التطورات بغية برقيق ما تصبوا إليو  أصبحت تفرض عليها ضرورة توافق

الدؤسسات وأصبح لزاما عليها أف تبحث عن برامج التكوين الدناسبة للموظفتُ في مؤسسات التكوين والتدريب 
فلا يكفي أف تقوـ ا الوظيفة الدكملة للتعيتُ، أنهالدختلفة والدؤىلة كما ينظر إلذ وظيفة التكوين أو التدريب على 

إلظا لغب إعداد ىؤلاء الأفراد وتنمية قدراتهم على أداء الأعماؿ الدسندة إليهم  الدؤسسات باختيار الدوظفتُ وتعيينهم.
ومساعدتهم في الحصوؿ على الجديد من الدعلومات والدعارؼ وتزويدىم بالأساليب الجديدة لأداء الأعماؿ وصقل 

 :2عددة على أداء الدوظفتُ ومن ألعها ما يليمهاراتهم. وللتكوين تأثتَات مت

 .رفع مستوى الأداء وبرسينو من الناحية الكمية والنوعية -
 .تقوية العلاقات الإنسانية بتُ الأفراد وتطوير ابذاىاتهم -
 .تنمية شعور الدوظفتُ بالانتماء والولاء للمنظمة -
 .بزفيض معدلات كل من الغياب ودوراف العمل -
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 . شتى لرالات العملفيعلى البحث عن الجديد والدستحدث  وظفتُ بألعية التكوين، وإكسابهم القدرةتوعية الد -
الدؤسسة وخلق ابذاىات الغابية داخلية وخارجية  أىداؼب )الدوظفتُ(الأفراد العاملتُ  أىداؼللتكوين دور في ربط  -

السياسات العامة لذا لشا يساعد الأفراد في  يساعد في انفتاحها على العالد الخارجي وتوضيح الدؤسسة كمالصالح 
 .برستُ فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورىم فيها وبالتالر الدسالعة في برستُ أدائهم

الدساعدة في بذديد وإثراء معلومات الأفراد وحل مشاكلهم في العمل وبرستُ قراراتهم، بالإضافة إلذ تطوير مهارات  -
 .جميع الدستويات ػالاتصاؿ في

 .تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد في الدؤسسة -
 .1تطوير إمكانيات الأفراد لقبوؿ التكيف مع التغتَات الحاصلة -
 

                                                           
 .94ص  ،السابقالدرجع بوقطب لزمود:  1
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 :خلاصة

نظم تقييم الأداء للعاملتُ أصبحت ضرورة من ضرورات الإدارة الحديثة الدتطورة  إفلشا سبق لؽكن القوؿ 
هنية والوظيفية بتُ العاملتُ ولرفع كفاءة الجهاز الإداري وإنتاجية مؤسساتو على باعتبارىا الوسيلة لتحقيق العدالة الد

  .اختلافها

فالأداء والعطاء ينبغي أف يكوف الدنطق لتقونً الأفراد وبرديد مواقع خدمتهم وتطويرىم وليس الولاء 
دية التي لا زالت تسود دوؿ العالد الشخصي أو صلة القرابة العائلية أو النسب كما ىو الحاؿ في تطبيقات النظم التقلي

 .الثالث ومنها بعض لرتمعاتنا العربية



 

 
 

 

 

 

 

 بسهيد
 المجاؿ الدكاني للمؤسسة .1
 إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة .2
 التعريف بالشركة .3
 المجاؿ البشري .4
 المجاؿ الزمتٍ .5
 اختيار العينة .6

 خلاصة الفصل

 

 

 :الرابعالفصل 
 مجالات الدراسة الميدانية



 مجالات الدراسة الميدانية      الفصل الرابع: 
 

54 

 

 تمهيد:

 على وجود مؤسسات اقتصادية عالية الكفاءة تستغل مواردىا اـ اقتصادي فعاؿ بالدرجة الأولذظن يقوـ أي
، وخاصة الدوارد البشرية التي تعتبر العامل الأساسي لنجاح أي منظمة هاأىدافبشكل أفضل وامثل لتحقيق 

 قتصادية.الا

خاصة  ،ومؤسسة مقولة الأشغاؿ العمومية والبناء والري من بتُ الدؤسسات التي تهتم بتسيتَ مواردىا البشرية
مهارات ومعلومات تؤدي  واكتساب ،وكفاءتهممن ناحية تدريب الأفراد قصد توفتَ خبرات جديدة تزيد من قدراتهم 

 أدائهم.إلذ برستُ 

ونظرا إلذ الألعية التي توليها ىده الدؤسسة لعملية التكوين قصد الرفع من كفاءة الأفراد ومسايرة التطورات 
 الواقع.للدراسة الديدانية لزاولتُ نقل الجانب النظري الذ ارض إلذ اختيارىا  ىذادفعنا  ،الحديثة

 لممؤسسة:المجال المكاني . 1

تعتبر من بتُ الددف الجزائرية الصناعية التي تقع شماؿ  حيث ،تم برديد مكاف الدراسة الديدانية في مدينة غارداية
 مربع.كيلومتً   86105الصحراء الجزائرية وتتًبع على مساحة تقدر ب 

ومواطنيها وبحكم  اانهسكه الددينة تزخر بالعديد من الدؤسسات الاقتصادية والخاصة التي تلبي حاجات ذف ىإ
ىي من بتُ الدؤسسة الحديثة في  والتيالدوضوع الدراد دراستو وقع الاختيار على مؤسسة الأشغاؿ العمومية والري والبناء 

 تراب الولاية.

  ة:المؤسسإدارة الموارد البشرية في . 2

وإعداد  ،التوظيف والتكوين وتوزيع الأجور حيثتقوـ إدارة الدوارد البشرية بالسهر على تسيتَ الأفراد من 
بحيث تقوـ باستغلاؿ جميع الدعلومات من الإدارات والدؤسسات الأخرى لإعداد لسططاتها السنوية  ،نظاـ الحوافز
 سة.بالنسبة للأفراد العاملتُ داخل الدؤس هاأىدافوسياستها و 

إف تستَ الدوارد البشرية داخل الدؤسسة يظهر من خلاؿ كافة الأنشطة التي تهتم بدختلف سياسات الأفراد من 
 وتوفتَ كافة الظروؼ الدلائمة للعمل. ،برفيز ،تكوين ،تعيتُ
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عملت الدؤسسة من خلاؿ إدارة الدوارد البشرية على تطبيق سياسات لستلفة خاصة بتنمية وتوجيو الأفراد بدا 
الإطار قامت بتجديد النظاـ الداخلي الذي ينظمن  ىذاوفي  ،الدؤسسة ورغبات أفرادىا أىداؼلػقق التوافق بتُ 

 وبرفيز.. الخالقوانتُ الدتعلقة بتنظيم العمل من خلاؿ الحقوؽ التي يستفيد منها الفرد العامل من التكوين والتدريب 
 والواجبات التي عليو القياـ بها.

 ركة: التعريف بالش. 3

يقع الدقر الرئيسي  ،والري والتصدير لراؿ البناءتعمل في  ،ىي مؤسسة خاصة ذات طابع اقتصادي صناعي
 . مليار سنتيم30ماؿ قدر ب  ـ برأس 1998جويلية عاـ  15في  نشأة ،خادـ الجزائر العاصمة في بئرللمؤسسة 

وتعتبر من أوؿ الدؤسسات  ،الجزائري كما للمؤسسة العديد من الفروع والدكاتب على مستوى التًاب الوطتٍ
ى الشريط بستلك عقد تصدير الزفت لدوؿ الدوجودة عل حيثوالنيجر  مثل مالرالجزائرية التي تستمر في دوؿ الجوار 

 .الحدودي الجنوبي للوطن

 المجال البشري:. 4

وظيفتو من  عامل موزعتُ على مستويات كل حسب 500إف مؤسسة الأشغاؿ العمومية والبناء والري تضم 
ه الدستويات عن بعضهم من ناحية الاستفادة من ذى ولؼتلف العاملتُ في، عماؿ برك إلذ عماؿ تنفيذ إلذ إطارات
 نظاـ التكوين الدقدـ من طرؼ الدؤسسة.

 المجال الزمني:. 5

أوت تم جمع  15وفي  ،2020إلذ غاية شهر أوت  2020الدراسة الاستطلاعية في شهر جويلية  أ بدتم
وجود اغلب  إلذ أف ،وىكذا معرفة حجم العينة وكيفية اختيارىا ،لتوظيفها في المجاؿ الدكاني ،لومات حوؿ الدؤسسةالدع

دفعنا إلذ اختيار عدد قليل من الأفراد حسب ما كاف متوفر في الدؤسسة  19كوفيد العماؿ في عطلة بسبب جائحة  
أوت وانتهت الدراسة  17قد وزعت على العاملتُ يوـ ف بالنسبة للاستماراتأما  ،خلاؿ فتًة توزيع الاستمارات

 .2020اوت 20الديدانية في يوـ 
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 : . اختيار العينة6

ف طبيعة الدوضوع يقتضي إف ،الذي لغمع منو البيانات الديدانية البحثلرتمع  جزء منبدا أف العينة عبارة عن 
 استخداـ العينة العشوائية البسيطة.

أبسط أنواع العينات إذ لغب مراعاة تكافؤ الفرص لجميع الوحدات في المجتمع  يى: العشوائية البسيطالعينة 
الأصلي، ويوصى باستخدامها في المجتمعات المحدودة والدتجانسة، مثل لرتمع طلاب كلية معينة، أو لرتمع عماؿ 

مع بتحديد إطار مصنع معتُ، أو لرتمع مزارع لمحصوؿ معتُ. ونقوـ عند سحب عدد أفراد العينة من أفراد المجت
للمجتمع وترقيمو، ثم استخداـ الجداوؿ العشوائية أو بطاقات في صندوؽ بعد خلطها جيدا، أو استخداـ الحاسب 

 شائع الاستخداـ. الآلروىكذا. ويعد الآف أسلوب الحاسب  الآلر

ابقا فاف عدد إليو س أشرناوكما  ،ف لرتمع الدراسة ىو مؤسسة الأشغاؿ العمومية والبناء والري بغاردايةإ
  التالية:ولؽكن احتساب أفراد العينة بالطريقة  10فقد اختًنا عينة عشوائية بسيطة بنسبة  ،عامل 500العماؿ ىو 
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 :خلاصة الفصل

صيت واسع  مؤسسة ذاتالفصل يتضح لنا أف مؤسسة الأشغاؿ العمومية والبناء والري ىي  ىذامن خلاؿ 
كما بستلك داخل الوطن العديد من الدشاريع الضخمة كما   ،مارات خارج حدود الوطنلك ىو امتلاكها لاستثذودليل 

إلذ أف تكوف صحيحة  أقربالديداني يعطي نتائج  البحثأف الدؤسسة برتوي على عدد معتبر من العاملتُ لشا لغعل 
 .بنسبة معتبرة
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 :تمهيد

لدعرفة طبيعة نظاـ التكوين في  ذلكو  ،الفصل إلذ عرض وبرليل بيانات فرضيات الدراسة ىذاسنتطرؽ في 
 للوصوؿ إلذ مدى صدؽ أو عدـ صدؽ فرضيات الدراسة. ،ه الدؤسسةذى

 خصائص العينة: 

  ت السن لممبحوثينيوضح معدلا :(1جدول رقم )

 %النسبة التكرار السن
 16 8 سنة 29 إلذ 20 من
 32 16 سنة 39 إلذ 30 من
 36 18 سنة 49 إلذ 40 من
 16 8 سنة 59 إلذ 50 من

 100 50 المجموع
حيث لصد أف النسبة الأكبر كانت  ،لعينة الدراسة السنمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 

سنة  39إلذ  30من  لفئة% 32نسبة شخص، وتليها  18عددىم %36سنة بنسبة  49 إلذ 40 منلفئة من 
عددىم  سنة كذلك 29 إلذ 20 وكذلك فئة من 8 عددىم 59الذ 50 فئتي منشخص، ثم لصد  16عددىم 

 % 16اشخاص نسبتهما 8

ة وىو ما سن 49_30من خلاؿ الدعطيات الدتحصل عليها يتضح لنا أف اغلب العماؿ يتًاوح أعمارىم بتُ 
م يتميزوف نهلأكما  ،وىذا لاف اغلبهم تكوف لذم بعض الخبرة في لراؿ الاعماؿالفئة بهذه يعكس اىتماـ الدؤسسة 

 .الدؤسسة إعداد البرامج التدريبيةوىو ما يسهل على  ،بالديناميكية وحب الاطلاع
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 يوضح الحالة المدنية لممبحوثين  :(2جدول رقم )

   % النسبة رالتكرا المدنية الحالة
 34 17 أعزب
 66 33 متزوج

 100 50 المجموع
متزوجتُ حيث لصد أكثرىم  ،لعينة الدراسة الددنية الحالةمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 

 .%34بنسبة  17ثم تليها فئة أعزب عددىم  ،%66متزوج بنسبة  33البالغ عددىم  بنسبة

  حوثين للأطفاليوضح امتلاك المب :(3جدول رقم ) 

 %النسبة التكرار أطفال؟ لديك هل
 64 32 نعم
 36 18 لا

 100 50 المجموع
 32حيث لصد  ،لعينة الدراسة متغتَ ىل لديك أطفاؿمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 

 36بنسبة %شخص ليس لديو أطفاؿ  18لكن لصد  ،64%بنسبة  32شخص لديو أطفاؿ بنسبة البالغ عددىم 

 يبين المستوى التعميمي لممبحوثين :(4جدول رقم )

 % النسبة التكرار التعليمي المستوى
 2 1 ابتدائي
 20 10 متوسط
 32 16 ثانوي

 14 7 مهني تكوين أو معهد
 32 16 جامعي

 100 50 المجموع
 



 عرض وتحميل بيانات فرضيات الدراسة      الفصل الخامس: 
 

61 

 

معظمهم  حيث لصد ،لعينة الدراسة المستوى التعليميمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 
أما ما نسبتو  ،%32ثانوي بنسبة  16جامعي وكذلك  16عددىم  %32 وجامعي بنسبةلديو مستوى ثانوي 

أما الفئة  ،7فكانت لفئة معهد أو تكوين مهتٍ عددىم  14%نسبتو  وما 10متوسط عددىم فكانت لفئة  20%
 .1لفئة ابتدائي عددىم  %2الدتبقية فكانت نسبتها 

اد أف معظم  ،ابقة يتضح لنا الدؤسسة تتوفر على تدرج العماؿ في الدستوى التعليميمن خلاؿ الدعطيات الس
وخاصة من ناحية وعي العماؿ بألعية  ،ما ينعكس على الدؤسسة بالإلغاب ىذاو  ،العماؿ لذم مستوى تعليمي مرتفع

 الإنتاجية.التكوين والدور الذي يلعبو في برستُ أدائهم وبرستُ 

  لخبرة المينية لممبحوثينيوضح ا :(5جدول رقم )

 % النسبة التكرار المهنية الخبرة
 62 31 سنوات 8 أو يساوي من قلأ

 38 19 سنوات 8 من أكثر
 100 50 المجموع

أو  من أكبر فئة ىي اقل حيث لصد ،لعينة الدراسة المهنية الخبرةمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 
 .%38بنسبة  19سنوات عددىم 8 من أكثرثم تليو فئة  %62نسبة شخص ب 31سنوات عددىم  8 يساوي

  يوضح رتبة العمل لأفراد العينة :(6جدول رقم )

 %النسبة التكرار الآن تشغلها التي الوظيفة
 36 18 موظف إدارة

 10 5 رئيس
 12 6 سائق
 2 1 صباغ
 26 13 عامل

 2 1 العلاقات العامة
 4 2 لحام

 8 4 مهندس
 100 50 المجموع
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حيث لصد أكثرىم موظفتُ في  ،لعينة الدراسة الوظيفةمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 
، %26بنسبة  عامل13ثم تليها فئة عامل البالغ عددىم  ،%36موظف بنسبة  18إدارة بنسبة البالغ عددىم 
بعدىا لصد فئة  ،رؤساء 5 عددىم %10تأتي فئة رئيس نسبتهم  ، ثم%12بنسبة  6وبعدىا فئة سائق عددىم 

والفئتتُ الدتبقيتتُ  ،2فهو خاص بفئة لحاـ عددىم  4%أما ما نسبتو  ،%8مهندستُ نسبتهم  4الدهندس عددىم 
 .2%علاقات كذلك نسبتو  1و 2%صباغ نسبتو  1فهي خاصة بصباغ وعلاقات لصد 

 يوضح مكان اقامة افراد العينة :(7جدول رقم )
 %نسبةال التكرار الإقامة مكان

 82 41 متليلي
 16 8 غاردايةبلدية 
 2 1 الولاية خارج

 100 50 المجموع
أكثرىم من  حيث لصد ،لعينة الدراسة مكان الإقامةمن خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا توزيع النسب حسب 

 أما الفئة الدتبقية فيها ،16%شخص بنسبة 81غارداية عددىمثم تليو فئة  %28شخص بنسبة  41متليلي عددىم 
كما توضح لنا الدعطيات السابقة أف اغلب العماؿ ىم من داخل البلدية التي بها ،  %2بنسبة  1خارج الولاية عددىم 

 ما يساعد العماؿ في الوصوؿ في الوقت المحدد للعمل  ىذامقر العمل و 

  يوضح ىل كان التكوين داخل أم خارج المؤسسة :(8جدول رقم )
 %نسبةال التكرار التكوين داخل الدؤسسة

 78 39 تكونت نعم
 22 11 اتكوف لد

 100 50 المجموع
شخص لد  11و ،%78 الدؤسسة نسبتهمشخص تكوف قبل دخولو إلذ  39 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .22%يتكوف عددىم 
ما يعود بالإلغاب  ىذاقبل الالتحاؽ بالدؤسسة و  امن خلاؿ قراءة النتائج نلاحظ أف اغلب العماؿ تكونو 

 بها.ا لا بذد صعوبة في تكوين العماؿ في بداية عملهم أنه حيث للمؤسسة
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 يوضح ىل كان التكوين داخل المؤسسة قبل مزاولة العمل :(9جدول رقم )
 %النسبة التكرار التكوين داخل المؤسسة قبل التوظيف

 80 40 نعم
 20 10 لا

 100 50 المجموع
شخص لد يتكوف  10و ،%80 سة نسبتهمالدؤسشخص تكوف في  40 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .02%عددىم 

 يبين مدة التكوين :(10جدول رقم )
 %النسبة التكرار التكوين مدة

 8 4 تكويني يتم لم
 68 34 أسبوع

 16 8 أسبوعين
 8 4 فأكثر شهر

 100 50 المجموع
تم تكونهم  أشخاص 8ثم  ،%68شخص تم تكوينو لددة أسبوع نسبتهم  34 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

وكذلك شهر فأكثر  8%أشخاص نسبتهم  4فئتي لد يتم تكويتٍ عدىم  تأتيثم  ،%16لددة أسبوعتُ نسبتهم 
 .8%أشخاص نسبتهم  4عددىم

 يبين الاستفادة بأفكار من التكوين: (11جدول رقم )

 % النسبة التكرار المؤسسة هذه في عملك خلال من جديد بأفكار دتااستف
 76 38 استفدت

 2 1 استفد لم
 22 11 ما نوعا استفدت

 100 50 المجموع
 ،76%نسبتهم  ،شخص استفاد بأفكار جديدة من خلاؿ عملو في ىذه الدؤسسة 38 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .%2نسبتو  يستفدثم لصد شخص واحد لد  ،%22شخص استفاد نوعا ما نسبتهم  11ثم 
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 في المؤسسةيبين ىل يتطمب العمل تكوين  :(12جدول رقم )

 %النسبة التكرار العمل يتطلب تكوين في المؤسسة
 20 10 مستمر تكوين يتطلب نعم

 20 10 تكوين يتطلب لا
 60 30 يتطلب تكوين  أحيانا

 100 50 المجموع

ثم لصد فئتي أجيبت بنعم  ،%60أحيانا نسبتهم ػ: ب باشخص أج 30 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
ونسبتهم  10وكذلك أجيب لا يتطلب تكوين عددىم  20%أشخاص نسبتهم  10م يتطلب تكوين مستمر عددى

%20. 
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 المؤسسة مردودية وتطوير زيادة في يسهم ومخطط مدروس بشكل العمال تكوين تم كمما

 مدة التكوين وعلاقتيا بالمستوى التعميمي: يوضح (:13جدول رقم )

بداياتهم في الدؤسسة تم تكوينهم مدة لا  العينة عند( يتضح لنا أف اغلب أفراد 13)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
كما نلاحظ من   ،%16مدة أسبوعتُ  ابينما لؽثل أفراد العينة من تكونو  %68لؽثلوف نسبة  حيثتتجاوز الأسبوع 

في البرامج  امدة شهر وبتُ من لد يدرجو  اكانت مشتًكة بتُ من تكونو   %8اؾ نسبة بسثلت في ىن أنوالجدوؿ 
 الأساس.التكوينية من 

ا ما سهل لذم ذومن خلاؿ قراءتنا للجدوؿ يتضح لنا أف اغلب العماؿ ىم أصحاب مستوى علمي عالر وى 
التكوينية بوع لسهولة الاستيعاب وتقبل البرامج التأقلم مع وظائفهم في الدؤسسة وكانت مدة تكوينهم لا تتجاوز الأس

على النقيض من دالك فالفئة التي كانت مدة تكوينها طويلة نوعا ما آو لد تتعرض للبرامج التكوينية اغلبهم ىم  بينما
 ضعيفة.أصحاب مستويات علمية متوسطة أو 

صاؿ الدعلومة للمتكوف وتكوف يسهل في إي ىذاكلما كاف الوعي العلمي والثقافي للأفراد   أنوومنو لصد 
 من خلالذا الدتكوف للملل.يشعر  ولاالدوارات التكوينية قصتَة 

 

مدة 
 التكوين

 المستوى التعليمي
 المجموع

 تكوين مهني جامعي ثانوي متوسط ابتدائي
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة لتكرارا النسبة التكرار النسبة التكرار

 8 4 4 2 0 0 2 1 0 0 2 1 لم يتكون
 68 34 8 4 24 12 22 11 14 7 0 0 أسبوع

 16 8 2 1 4 2 4 2 6 3 0 0 أسبوعين
 8 4 0 0 4 2 4 2 0 0 0 0 شهر فأكثر
 011 50 01 7 29 16 29 16 91 10 9 1 المجموع
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 يوضح التكوين المستمر بالمؤسسة وعلاقتو بالاستفادة بأفكار جديدة:(: 14)رقم جدول 

 الوظيفة
 مدة التكوين

 المجموع
 أحيانا لا يتطلب تكوين يتطلب تكوين

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 76 38 46 23 10 5 20 10 استفدت

 2 1 0 0 2 1 0 0 استفد لم
 استفدت

 ما نوعا
0 0 4 8 7 14 11 22 

 011 50 01 30 91 10 91 10 المجموع

 ( الدوضح لدساعدة التكوين الدستمر على استفادة الأفراد منو بأفكار جديدة 14من خلاؿ الجدوؿ رقم )
بدسالعة التكوين الدستمر في الاستفادة من أفكار جديدة في  انلاحظ أف الابذاه السائد يتمتا في أفراد العينة الدين اقرو 

نوعا ما من  ام استفادو أنهلك أف الدبحوثتُ الدين يروف ذويدعمو في  ،%76تقدر النسبة ب  حيثبيئة العمل 
بأفكار من  ام لد يستفيدو أنهلف فيتمثل في الدبحوثتُ الدين يروف أما الابذاه الدخا ،% 22التكوين الدستمر بنسبة 

من لا لػتاج عملها لتكوين  ىناؾ جزء من ىده النسبة ىي نفسها ىي أنولؽكن أف نقوؿ  حيث % 2التكوين بنسبة 
 .مستمر

فادة من خلاؿ الدعطيات السابقة يتضح لنا أف اغلب العماؿ يقروف أف التكوين الدستمر يساعد على الاست
يرجع إلذ لزتوى البرامج التكوينية وما إذا كانت تتضمن معلومات جديدة  ىذاو  ،بأفكار جديدة داخل بيئة العمل

، لشا لػسن أداءىم داخل وراحةتفيد العماؿ في تأدية مهامهم بشكل جيد، وتساعدىم على القياـ بها بكل سرعة 
 .والدؤسسةالإلغاب على أداء الفرد الشيء الذي ينعكس ب وىوأكثر فعالية،  ولغعلهمالدؤسسة 
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 يوضح رتبة العمل وعلاقتيا بمدة التكوين :(15جدول رقم )

 الوظيفة
 مدة التكوين

 المجموع
 شهر فأكثر أسبوعين أسبوع لم يتم التكوين

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 36 18 4 2 2 1 26 13 4 2 إدارة
 10 5 0 0 2 1 8 4 0 0 رئيس
 12 6 0 0 4 2 6 3 2 1 سائق
 2 1 0 0 0 0 2 1 0 0 صباغ
 26 13 2 1 2 1 20 10 2 1 عامل

 2 1 0 0 2 1 0 0 0 0 علاقات
 4 2 0 0 2 1 2 1 0 0 لحام

 8 4 2 1 2 1 4 2 0 0 مهندس
 011 50 8 4 00 8 09 34 8 4 المجموع

 حيث( أف الدؤسسة تركز في العملية التكوينية على عماؿ الإدارة 15)دوؿ رقم لاؿ الجيتضح لنا من خ
لصد أف  حيثرقم كبتَ بالنسبة لعماؿ الإدارة  وىذامن إجمالر عماؿ الدؤسسة  %36نلاحظ أف النسبة كانت بسثل 

الدرتبة الثانية كانت لعماؿ كما نلاحظ أف   ،ىده النسبة كانت تتًاوح بها العملية التكوينية بتُ أسبوع إلذ حوالر الشهر
 لددة أسبوع. ااغلبهم تكونو  %26مهتٍ بنسبة تقدر ب 

يتضح لنا أف تركيز الدؤسسة في برالرها التكوينية منصب على عماؿ الإدارة والعماؿ  ىذامن خلاؿ كل 
يهم أف يكونوا بحيث لغب عل ،ا يرجع إلذ أف الإداريتُ ىم من يقوموف بالعمل داخل مكاتب الدؤسسةذالدهنيتُ، و ى

ما يلزـ الدؤسسة أف تراعي احتياجات ىده الفئة  ىذاو  ،على مستوى السوؽ الدوازية أملمتُ بكل التطورات التي تطر 
دوف أف نقصي الفئات الأخرى  ،من العماؿ في إعدادىا للبرامج التكوينية  و توفتَ لذم دورات تكوينية باستمرارية

ما يؤدي إلا برستُ  ىذاو  ،دور كبتَ في تطبيق أفكار و قرارات الإداريتُ مهندستُ ..الخ (فلهم ،)عماؿ مهنيتُ
 إنتاجية الدؤسسة.

من خلاؿ البيانات السابقة يتبتُ لنا أف الدؤسسة تولر اىتماـ كبتَا بالتكوين، بحيث لصد  استنتاج الفرضية الأولى:
ا ما يدؿ أف الدؤسسة تهدؼ إلذ ذوى ،%68لتكوين تفوؽ  ا( أف نسبت الأفراد الدين خضعو 13في الجدوؿ رقم )

 كفاءتهم.من   والرفعبرستُ أداء عامليها 
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استفادتهم  ومدىمن التكوين الدستمر  ا( الذي يوضح الأفراد الدين استفادو 14كما لصد في الجدوؿ رقم )
 انوعا م ا استفادةأنهصرحت  %22بينما نسبة  ،%76بلغت النسبة  حيثمن أفكار جديدة عن طريق التكوين 

 ما يدؿ أف التكوين الدستمر للعماؿ يلعب دور ىاـ في تزويدىم وإكسابهم مهارات تساعدىم في بيئة العمل. وىذا

لصد أف الدؤسسة  حيث( الذي يوضح الفئات التي خضعت لتكوين في الدؤسسة 15ولصد في الجدوؿ رقم )
يدؿ على  ىذاو  %62بلغت النسبة بينهما  حيث أولت ألعية بالغة لفئة الإداريتُ والعماؿ الدهنيتُ في عملية التكوين

 .والدهارات عن طريق تكوينهم دورياأف الدؤسسة براوؿ أف توفر للعماؿ الدؤثرين داخل بيئة العمل نوع ـ الدعرفة 

 تزويدىم خلاؿ من الخاصة الدؤسسة في العاملتُ اداء برستُ في لصد اف التكوين يساىم ىذاومن خلاؿ 
عن طريق إقامة دورات تكوينية للعماؿ على مدار العاـ قصد تطوير قدرات العماؿ  دة،جدي ومهارات بدعلومات
 ما يؤكد صحة فرضيتنا. وىذامل، على مستجدات التي تطرأ على سوؽ الع معلى اطلاع دائ وإبقائهم

  التكوين في المطبقة الأساليب حول أسئمة

 يبين نوع التكوين بالمؤسسة(: 16جدول رقم )
 %النسبة التكرار في الدؤسسةنوع التكوين 

 10 5 تطبيقي
 90 45 وتطبيقي نظري

 100 50 المجموع
أشخاص أجيب  5و ،%90 وتطبيقي نسبتهمشخص أجيب بنظري  45 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .10%بتطبيقي نسبتهم 
لة إيصالذا من ما يساعد على استيعاب الدعلومة وسهو  ىذايتضح لنا أف اغلب العماؿ كاف تكوينهم تطبيقي و 

 طرؼ الدكوف 

 ين كانت عممية التكوينأيوضح  :(17جدول رقم )
 %النسبة التكرار مكاف عملية التكوين

 20 10 الدؤسسة داخل
 68 34 الدؤسسة وخارج داخل

 12 6 الدؤسسة خارج
 100 50 المجموع
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شخص  34ة عددىم أف أغلبهم كانت عملية تكوينو داخل وخارج الدؤسس ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
أما الفئة الدتبقية كانت عملية  ،%20أشخاص نسبتهم  10ثم تليو فئة داخل الدؤسسة عددىم  ،%68 نسبتهم

 .% 12أشخاص نسبتهم  6تكوينو خارج الدؤسسة عددىم 

 يوضح مدة التكوين وكفايتيا :(18جدول رقم )
 %النسبة التكرار كفاية مدة التكوين

 42 21 كافية
 2 1 كافية غتَ

 56 28 ما نوعا
 100 50 المجموع

ثم تليو فئة  ،%56 شخص نسبتهم 28أف أغلبهم أجابوا بنوع ما عددىم  ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
أشخاص نسبتهم  1أما الفئة الدتبقية أجابوا بغتَ كافية عددىم  ،%42شخص نسبتهم  21أجابوا بكافية عددىم 

2%. 

 ميتويبن دور المكون وأى :(19جدول رقم )
 %النسبة التكرار دور الدكوف في العملية التكوينية

 92 46 مهم دور لو
 8 4 ما نوعا

 100 50 المجموع
أشخاص أجابوا ينوعا  4و ،%92 مهم نسبتهمشخص أجابوا بلو دور  46 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .%8ما نسبتهم 
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 يبين مواصفات المكون الناجح: (20جدول رقم )

 %النسبة التكرار المكون بها يتحلى أن يجب يالت المواصفات
 16 8 الإتقاف
 4 2 الخبرة
 2 1 السرعة
 72 36 الكفاءة

 6 3 الدوضوعية
 100 50 المجموع

ثم تليها فئة  ،%72شخص بنسبة  36من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا، أف أكثرىم أجابوا الكفاءة عددىم 
، ثم %6بنسبة  3، وبعدىا فئة أجابوا الدوضوعية عددىم %16بنسبة  أشخاص 8أجابوا الإتقاف البالغ عددىم 
 .%2نسبتهم  1أما الفئة الدتبقية أجابوا السرعة عددىم  ،%4نسبتهم  2تأتي فئة أجابوا الخبرة عددىم 

  التكوين من المكتسبة المهارات حول أسئلة

 يبين التدريب عمى استعمال أدوات البناء :(21جدول رقم )
 %النسبة التكرار خداـ أدوات البناءالتدريب على است

 44 22 نعم
 20 10 لا

 36 18 أحيانا
 100 50 المجموع

ثم تليو فئة  ،%44 شخص نسبتهم 22أف أغلبهم أجابوا بنعم عددىم  ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
نسبتهم  أشخاص 10أما الفئة الدتبقية أجابوا لا عددىم  ،%36شخص نسبتهم  18حيانا عددىم ػ: أأجابوا ب

20%. 
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 يوضح مساىمة التدريب في اكتساب ميارات جديدة: (22جدول رقم )
 %النسبة التكرار عملك في جديدة مهارات اكتساب

 88 44 ساعدني
 2 1 يساعدني لد

 10 5 ما نوعا
 100 50 المجموع

تليو فئة  ثم ،%88 شخص نسبتهم 44أف أغلبهم أجابوا ساعدني عددىم  ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
شخص  1أما الفئة الدتبقية أجابوا لد يساعدني عددىم  ،%10أشخاص نسبتهم  5ما عددىم  انوعػ: أجابوا ب
 .%2نسبتهم 

 يبين عدم نجاعة البرنامج التكويني :(23)رقم جدول 
 %النسبة التكرار إلى راجع هذا يساعدني بلم الإجابة حالة في

 2 1 التكوين ظروؼ ملائمة عدم
 98 49 "يساعدني الإجابة بلم تكن لم

 100 50 المجموع
شخص  1و ،%98 يساعدني نسبتهمشخص لد تكن الإجابة بلم  49 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .%2نسبتو التكوين  ظروؼ ملائمة عدـأجاب 

 يبين مساىمة التكوين في تحسين العمل :(24جدول رقم )
 %ةالنسب التكرار مسالعة التكوين في برستُ الأداء

 90,0 45 نعم
 10,0 5 ما نوعا

 100 50 المجموع
نوعا ما ػ: أشخاص أجابوا ب 5و ،%90 نعم نسبتهمشخص أجابوا  45 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .%10نسبتهم 
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 يوضح ىل التكوين المطبق بالمؤسسة مدروس :(25جدول رقم )
 %النسبة التكرار مدروسية التكوين

 90 45 نعم
 10 5 ما نوعا

 100 50 المجموع
نوعا ما ػ: أشخاص أجابوا ب 5و ،%90 نعم نسبتهمشخص أجابوا  45 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 .%10نسبتهم 

 يبين اقتراحات المال فيما يخص البرامج التكوينية: (26جدول رقم )
 %النسبة التكرار مستقبلا التكوينية البرامج لتطوير الاقتراحات

 24 12 الإجابة عن امتنع
 28 14 التكوين وبرامج آليات تطوير

 22 11 أخرى مؤسسات في التكوين مجال فتح
 12 6 المكونين كفاءة زيادة

 14 7 التكوين مدة تقليص
 100 50 المجموع

شخص بنسبة  14عددىم  التكوين وبرامج آليات من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا، أف أكثرىم أجابوا تطوير
 لراؿ فتح، وبعدىا فئة أجابوا %24بنسبة  شخص 12البالغ عددىم  الإجابة عن امتنع ، ثم تليها فئة أجابوا28%

نسبتهم  7عددىم  التكوين مدة تقليص، ثم تأتي فئة أجابوا %22بنسبة  11عددىم  أخرى مؤسسات في التكوين
 .%12نسبتهم  6عددىم  الدكونتُ كفاءة زيادة، أما الفئة الدتبقية أجابوا 14%
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  تقبل العمال لو ومدىوع التكوين يوضح ن (:27)جدول رقم 

نوع 
 التكوين

 كفاية مدة التكوين
 المجموع

 نوعا ما غير كافية كافية
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 10 5 8 4 2 1 0 0 تطبيقي
 نظري

 وتطبيقي
21 42 0 0 24 48 45 90 

 011 50 50 28 9 1 19 21 المجموع
أف الابذاه السائد يتمثل في أفراد العينة الدين كاف تكوينهم داخل  (27يتضح لنا من خلاؿ الجدوؿ رقم )

مدة  إفومن ىده النسبة لصد أف عدد الدبحوثتُ الدين قالوا  %90لؽثلوف نسبة  حيثالدؤسسة نظري تطبيقي 
الددة كانت كافية نوعا ما نسبتهم  صرحوا أف بينما من %42لؽثلوف نسبة  حيث 21تكوينهم كانت كافية عددىم 

 .%10نسبة  ولؽثلوف، أما في الابذاه الدخالف وىم الدبحوثتُ الدين كاف تكوينهم تطبيقي فقط 48%

ومن خلاؿ الدعطيات التي نلاحظها من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا أف الدؤسسة تعتمد في تكوينها على الجانبتُ 
راجع لن التكوين التطبيقي النظري  ىذاالعامل يشعر أف مدة تكوينو كانت كافية و  ما لغعل ىذاالتطبيقي والنظري و 

 لغعل العامل ملم بكافة الظروؼ والدشاكل التي تواجهو في بيئة العمل.

 يوضح تدريب عمى استعمال أدوات البناء وعلاقتيا بتحسين الأداء :(28جدول رقم )

مساهمة 
التكوين 

في 
تحسين 
 الأداء

 
 المجموع

 أحيانا لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 90 45 32 16 18 9 40 20 نعم
 10 5 4 2 2 1 4 2 نوعا ما

 011 50 20 18 91 10 11 22 المجموع
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تدريب على يتبتُ لنا أف الابذاه السائد يتمثل في أفراد العينة الدين يروف أف ال (28من خلاؿ الجدوؿ رقم )
ويدعمهم بدالك الدبحوثتُ الدين  ،%90يقدروف بنسبة  حيثاستخداـ أدوات البناء يساىم في برستُ الأداء 

بينما لد لصد ولا واحد من الدبحوثتُ  ،صرحوا بنوع ما يساعد التدريب على استخداـ أدوات البناء في برستُ العمل
 ء.الأداالتدرب عليها لا يساعد في برستُ  إفمن يقوؿ 

من خلاؿ كل ما قدـ يتضح لنا أف التدرب على استعماؿ أدوات البناء داخل الدؤسسة الدقاولاتية ضروري 
 لك.ذأف بيئة العمل تفرض عليهم  حيث ،سواء كانوا من إداريتُ أو عماؿ تنفيذ ،جدا لكافة العماؿ

 الاستنتاج الثاني لمفرضية الثانية:
تدرب على استخداـ أدوات البناء ( الذي يوضح ال28ؿ رقم )من خلاؿ البيانات السابقة لصد في الجدو 

مسالعتو في برستُ الأداء، لصد أف التدريب على استخداـ أدوات البناء لكافة العاملتُ تساىم في برستُ الأداء و 
تُ التدريب لد يساعده في برس إفنوعا ما ولد لصد من الدبحوثتُ من يقوؿ ػ: ب إجابة %10، بينما نسبة %90بنسبة 
 العمل.

، أف اغلب الدبحوثتُ الددة بالنسبة للعامل وكفاية( الذي يوضح نوع التكوين 27كما لصد في الجدوؿ رقم )
كانت إجابتها أف الددة التكوينية    %10، بينما نسبة %90صرحوا أف الددة التكوينية كانت كافية ولؽثلوف نسبة 

حوثتُ كانت مدة تدريبهم كافية وىد ساعدىم على برستُ ما يوضح لنا أف اغلب الدب وىذاكانت كافية نوعا ما، 
 أدائهم عن طريق تعرضهم لبرامج تكوينية مزجت بتُ الجانبتُ النظري والتطبيقي.

 العتها في برستُ الأداء في العمل( الذي يوضح ملائمة البرامج التكوينية ومس34كما لصد في الجدوؿ رقم )
بدوره دفعهم لتحستُ الأداء  ىذا%90امج التكوينية بالنسبة لعملهم لؽثلوف لصد أف الأفراد الدين يروف ملائمة البر 

ن ساىم في برستُ أداءىم في الأفراد الدين يروف أف التكوي% 90بسثل نسبة  ثوزيادة الإنتاجية في العمل، حي
 .العمل

ؤسسة الخاصة، أداء العماؿ في الد ترفع منالدطبقة في التكوين  الدناىجمن خلاؿ كل ما سبق نستنتج أف 
في رفع أداء العاملتُ في تساعد وتساىم  ولشنهجةكلما كانت الأساليب الدطبقة في التكوين مدروسة   أنو حيث

 .الدؤسسة
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 :الخاصة المؤسسة في العاممين أداء حول أسئمة
 يبين رضا الموظف عن عممو :(29جدول رقم )

 %النسبة التكرار الأداء في العمل
 70 35 جيد

 30 15 متوسط
 100 50 المجموع

 متوسطشخص أجابوا  15و ،70% جيد نسبتهمشخص أجابوا  35 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
 .%30نسبتهم 

 يبين استفادة العامل من جميع البرامج التكوينية: (30جدول رقم )
 %النسبة التكرار الدؤسسة في عملك برستُ لزيادة والتكوينات التدريبات جميع من الاستفادة

 70 35 عمن
 22 11 ما نوعا

 8 4 لا
 100 50 المجموع

 
، ثم تليو فئة %70 شخص نسبتهم 35، أف أغلبهم أجابوا بنعم عددىم من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

أشخاص نسبتهم  4، أما الفئة الدتبقية أجابوا لا عددىم %22شخص نسبتهم  11نوعا ما عددىم ػ: أجابوا ب
8%. 
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 ئج التكوين بالنسبة لمعماليبين نتا: (31جدول رقم )

 %النسبة التكرار لسرجات التكوين
 60 30 ومعارؼ مهارات واكتساب وإتقاف بدقة العمل أداء

 40 20 الأخطاء وبذنب السلوؾ تعديل
 100 50 المجموع

 ومعارؼ مهارات واكتساب وإتقاف بدقة العمل أداءشخص أجابوا  30 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا
 .%40نسبتهم  الأخطاء وبذنب السلوؾ تعديل شخص أجابوا 20و ،60% نسبتهم

 يبين ملائمة البرامج التكوينية مع الوظيفة :(32جدول رقم )
 %النسبة التكرار عملال متطلباتمع ة التكويني البرنامجملائمة 

 88 44 ملائم
 6 3 ملائم غتَ

 6 3 ما نوعا
 100 50 المجموع
ثم تليو فئة  ،%88 شخص نسبتهم 44عددىم  ملائمغلبهم أجابوا أف أ ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

 %6نسبتهم  3عددىم  ملائم غتَكذلك فئة أجابوا   ،%6نسبتهم  3نوعا ما عددىم ػ: أجابوا ب

 ن رقي نوعية العمل مع نوع التكوينييب: (33جدول رقم )
 %النسبة التكرار نوعية التدريب العمل معرقي مستوى 

 96 48 نعم
 4 2 انوعا م
 100 50 المجموع
نوعا ما ػ: أشخاص أجابوا ب 3و ،%96 نعم نسبتهمشخص أجابوا  48 ،من خلاؿ الجدوؿ يتضح لنا

  .%4نسبتهم 
 .اعد في زيادة وبرستُ أداء العماؿيتضح لنا اف نوعية البرامج التكوينية تس ىذاومن 
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 العمل الأداء فيمة في تحسين يوضح ملائمة برامج التكوين وعلاقتيا بالمساى (:34جدول رقم ) 

مساهمة في 
 تحسين العمل

 ملائمة البرامج التكوينية
 المجموع

 نوعا ما نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 90 45 0 0 90 45 نعم
 10 5 4 2 6 3 نوعا ما

 011 51 1 9 20 18 المجموع
اه السائد يتمثل في الدبحوثتُ الدين يروف أف ملائمة البرامج يتبتُ لنا أف الابذ (34من خلاؿ الجدوؿ رقم )

 افي دلك الدبحوثتُ الدين صرحوا بنوع م ويدعمو ،%90التكوينية تساىم في برستُ الأداء في العمل بنسبة تقدر ب 
الأداء في  تساعد على برستُكما أننا لد لصد أيا من الدبحوثتُ صرح أف البرامج التكوينية لا   ،%10بنسبة تقدر ب 

 .العمل
الدؤسسة أف للبرامج التكوينية دور كبتَ في برستُ الأداء داخل  اومن خلاؿ ما معطيات الجدوؿ يتضح لن

نفس الوقت ملمة بجميع الجوانب التي والصعوبات التي تواجو  وفيكلما كانت البرامج التكوينية بسيطة   أنو حيث
 وع في الأخطاء وزيادة الإنتاجية. عدـ الوقوبالتالر ،من طرفهم وتقبلهاالعماؿ يسهل فهمها 

 يوضح الاستفادة من جميع التدريبات وعلاقتيا برقي في العمل (:35جدول رقم )

مخرجات 
 التكوين

 الاستفادة من البرامج التكوينية
 المجموع

 نوعا ما نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

أداء العمل 
 بدقة وإتقان

29 58 1 2 30 60 

تعديل 
السلوك 
وتجنب 
 الأخطاء

19 38 1 2 20 40 

 011 51 1 9 20 18 المجموع
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( يبتُ لنا أف الابذاه السائد لؽثل أفراد العينة الدين يروف أف عند استفادتهم من البرامج 35من الجدوؿ رقم )
   %60نسبة  ولؽثلوفومعارؼ  تمهارا اواكتسبو  ودقةالتكوينية داخل الدؤسسة أصبحوا يؤدوف عملهم بإتقاف 

أصبحوا ية عدؿ سلوكهم داخل بيئة العمل و لك من الدبحوثتُ من يروف انو بالاستفادة من البرامج التكوينويدعمهم بذ
 .%40يتجنبوف الأخطاء وىم لؽتثلوف نسبة 

 ويكتسبومن خلاؿ ما تقدـ يتضح أف الاستفادة من البرامج التكوينية بذعل العامل يؤدي عملو بإتقاف 
 السلوؾ.  وتعديلتساعده على أداء عملو كما يدفعو التكوين إلذ بذنب الأخطاء  ومعارؼمهارات 

 الثالثة:لمفرضية  ئيالجز الاستنتاج 

 ة( الذي يوضح استفادة العماؿ من البرامج التكويني35من خلاؿ البيانات السابقة لصد في الجدوؿ رقم )
 ىذاصرحت إنها استفادة من البرامج التكوينية، % 96نلاحظ أف نسبة  وعلاقتها بدخرجات التكوين للعماؿ حيت

ما يعود بالفائدة على الدؤسسة حيت انقسمت ىده النسبة بتُ من يروف أف التكوين ساعدىم على أداء العمل بدقة 
هم وبتُ من يروف أف البرامج التكوينية جعلتهم يعدلوف سلوك %58مهارات جديدة ولؽثلوف  واكتسابواثقاف 

 .الأخطاء في بيئة العمل ويتجنبوف

( الذي يوضح ملائمة البرامج التكوينية ومسالعتها في برستُ الأداء في العمل، لصد 34لصد في الجدوؿ رقم )
أف الأفراد الدبحوثتُ الدين صرحوا أف ملائمة البرامج التكوينية تدفعهم لتحستُ العمل وزيادة الأداء لؽثلوف نسبة 

ل لد ينفو فائدة البرامج التكوينية بل صرحوا أف البرامج التكوينية تساىم في برستُ العم %4بة بينما لصد نس 96%
 .نوعا ما

من خلاؿ كل ما سبق نستنتج أف الدهارات الدكتسبة من خلاؿ التكوين تساىم في رفع أداء العاملتُ في 
 فرضيتنا.ما يؤكد صحة  وىو ،الدؤسسة الخاصة
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 الاستنتاج العام:

على ما سبق ذكره لضاوؿ أف نقدـ الاستنتاج العاـ الذي أسفر عنو التحليل النظري والدراسة الديدانية  بناء
ىو  ثا البحذوالذدؼ من ى ،ق العلميةكاف الخصب الذي نستنتج منو الحقائللظاىرة الددروسة، فالديداف ىو الد

العمل الديداني توصلنا إلذ أتبات صحة فمن خلاؿ  ،الإجابة عن التساؤلات الرئيسية التي طرحت في الإشكالية
( 14ما يثبتو الجدوؿ رقم ) ىذاو  ،الفرضية العامة القائلة أف لتكوين دور في رفع أداء العاملتُ في الدؤسسة الخاصة

لصد أف  إذ ،من تكوين مستمر ومدى مسالعة التكوين في أفادتهم بأفكار جديدة االذي يوضح الأفراد اللذين استفادو 
( 34، كما لصد في الجدوؿ رقم )%76ىم بأفكار جديدة في العمل بنسبة ادافينة يروف أف التكوين الدستمر أالعأفراد 

أف أفراد العينة الدين يروف أف ملائمة البرامج  ،الذي يوضح ملائمة البرامج التكوينية ومسالعتها في برستُ العمل
( الذي يبتُ استفادة 35نا أيضا في الجدوؿ رقم )ظح، كما لا%90التكوينية تساىم في برستُ العمل لؽثلوف نسبة 

من أفراد العينة يروف أف الاستفادة  %60لصد أف  إذ ،العماؿ من جميع البرامج التدريبية وعلاقتها برقي مستوى العمل
 .مهارات ومعارؼ جديدة امن البرامج التدريبية جعلتهم يقوموف بأداء العمل بدقة واثقاف واكتسبو 

من خلاؿ اكتشاؼ  ،في برستُ أداء العاملتُ وىاـا سبق يتضح لنا أف لتكوين دور فعاؿ من خلاؿ كل م
ا ما يسمح لذا بالدنافسة ذىواكبة التطور الحاصل في العالد و مهاراتهم واكتسابهم معلومات جديدة تساعدىم على م

 .والخارجيعلى الصعيد الداخلي 
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 خاتمة:
باف لتكوين دور فعاؿ ىدفو إكساب الأفراد العاملتُ الكفاءة  من خلاؿ كل ما تم عرضو لؽكننا أف نقوؿ

، والدسالعة في رفع إنتاجية الدؤسسة، ويعتبر تكوين العاملتُ من بتُ العمليات وجو اللازمة للقياـ بدهامهم على أكمل
 الأساسية والنشاطات التي بسارسها الدوارد البشرية.

 ن احتياجات العماؿ من معارؼ ومهارات ضرورية لدزاولة أعمالذمتكمن ألعية العملية التكوينية فيما تلبيو م
، إضافتا إلذ تلبية حاجيات الدؤسسة من القوى العاملة الدؤىلة والتي بسلك الكفاءة لدواكبة التطور التكنولوجي الدختلفة

 والعلمي الحاصل في العالد.

وتطوير مهاراتهم وقدراتهم وتغيتَ  كما يبرز الذدؼ الأساسي لتكوين في تنمية الدعلومات لدى الأفراد
كما  ا الذدؼ بدوره يعتبر وسيلة لذدؼ أخر وىو رفع الكفاءة وزيادة فاعلية أدوارىمذسلوكياتهم لدا لؼدـ الدؤسسة، وى

 أف التكوين أيضا وسيلة لتحفيز العماؿ فهو لؽنح الفرصة لتًقية وتولر مناصب عالية في الدؤسسة.

تبر من أولويات كل مؤسسة مهما كاف حجمها ونوعها لتطوير مواردىا ا فاف التكوين يعذمن خلاؿ ى
البشرية من خلاؿ التكوين، كما لغب القياـ بعملية التقييم من اجل قياس النتائج المحصل عليها لدعرفة مدى برقيق 

 .الكفاءةوتطوير  ثر برستُ الأداءأا مدى الفاعلية المحققة ذوك ،الدرجوة منها ىداؼالعملية التكوينية للأ

الدتواضع الذي يعتبر دراسة جزئية ولػتاج إلذ الدزيد من البحوث  البحثا ذهينا ىتىكذا نكوف قد ان
والدراسات الدعمقة لتحقق من صحة نتائجها واستكماؿ البيانات اللازمة لتوصل إلذ التعميمات والتنبؤات الصحيحة 

.وينية التي سوؼ تتبع في الدستقبلالأساليب التك المجاؿ، خاصة في ضل النظاـ العالدي الدتغتَ ونوع ىذافي 
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 .1995 ط، د الكويت، ات،الدطبوع وكالة التدريبية، العلمية الإدارة النصر، أبو لزمد مدحت -
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 لنشر، القصبة دار الإنسانية، العلوـ في العلمي البحث منهجية وآخروف، صحراوي بوزيد: ترجمة ألصرس، موريس -
 .2006 ،2ط الجزائر،

 .2015 الأردف، عماف، ،1ط وموزعوف، ناشروف دجلة دار: والإداري الوظيفي الأداء اللبدي تنمية عوني نزار -
 .2015 الأردف، عماف، ،1ط والتوزيع، للنشر دلمجا دار البشرية، الدوارد إدارة: رنً الأشهبالك نواؿ عبد -

 مذكرات:

 جامعة عمل، و تنظيم اجتماع علم في ماجيستتَ مدكرة الدؤسسة، انتاجية رفع في التكوين دور حستُ، برقي_ 
 2002.2003 بوزريعة،

 كلية ماجستتَ، مذكرة الجامعية، بالدؤسسة الدوظفتُ أداء ستُبر في ودوره الخدمة أتناء التكوين لزمود، بوقطب -
 .2013/2014 بسكرة، خيضر لرمد جامعة والإنسانية، الاجتماعية العلوـ
 قسنطينة، جامعة التنمية، اجتماع علم في ماجيستتَ مدكرة والواقع، الاىداؼ بتُ الجامعي التكوين الؽاف، بوشارب_ 

2000.2001 
 الاقتصادية، العلوـ في دكتوراه شهادة بالدنظمة، البشرية الدوارد أداء برستُ في ودورىا الكفاءات تنمية حيمر، حمود -

 .2018 سطيف جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية
 أطروحة ،والتكوين للتحفيز الاستًاتيجي التكامل طريق عن الاستًاتيجية الكفاءات إلذ الوصوؿ: وحيد شرياؼ -

 2016 بومرداس، جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية دكتورة،
 العلوـ في دكتورا رسالة الاقتصادية، بالدؤسسة ولصاح تطوير في البشرية الدوارد تكوين دور جواد، بالختَ عمر -

 .2015 تلمساف، جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية العلوـ كلية الاقتصادية،

 مجلات:
 رتب بعض في التًقية قبل التكوين وبرامج تنظيم كيفيات بردد ،01/12/2008 في الدؤرخة 45 رقم تعليمة -

 .الدشتًكة الأسلاؾ
 بجامعة الأساتذة بعض منظور من العلمي البحث جودة في التنظيمي الأداء انعكاس بخوش، احمد عمر، حمداوي -

 .2012جواف ،08 العدد ورقلة، جامعة جتماعية،والا الإنسانية العلوـ لرلة ورقلة،
المجلد  ،10العدد"( للتدريب العربية المجلة)" الحكومي، القطاع في التدريبية الاحتياجات برديد أحمد، ىدى صادؽ -
(5)، 1992. 
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 .2002 مصر ،2ط للإدارة، الدهنية الخبرات مركز التدريبية، العملية توفيق، الرحماف عبد -

 دانية:الدراسات المي

ميدانية على مديرية التًبية في لزافظة البتَمي  )دراسةثر التدريب في أداء العاملتُ أعلي يونس ميا وآخروف، قياس  -
.2009 ،1، العدد 31، المجلد عماف( لرلة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، سوريا
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 ـــــــــــــــــــة غـــــــــــــــردايـــــــــــــــــــــــــــــــــــةجـــــــــــــــــامــــــــعـــ                              
 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية                                      

 ؛الماســترمــذكرة تخــرج لنيــل شــيادة  نجــازابصــدد عمــل، التنظــيم و العمــم الاجتمــاع فــي  لــباط ، أنــاتحيــة طيبــة
رجــو مســاىمتكم أ، اســتراتيجية التكــوين وأثرىــا عمــى تحســين أداء العــاممينإلــى دراســة  بحــثالموضــوع ييـــدف 

ــــى أســــئمة ىــــذه الاســــتمارة  ــــة عم ــــى  شــــكركمأ المناســــب، مســــتطيلفــــي ال (X)ـوضع علامــــة وــــالإجاب مســــبقا عم
 م.مساعدتك

 
 I-  عامة:بيانات 
     [59 -ـ51]     [ 49 -41]         [ 39 -31]      [ 29 -21السن: ] -1
  متزوج  -     أعزب  -  المدنية:الحالة  -3
 لا  -    نعم  -ىل لديك أطفال؟   -4
 -        ثانوي  -        متوسط  -     ابتدائي  -    أمي  -التعميمي: المستوى  -5

   جامعي 
  درست في معيد تكوين ميني  -                                     

  .المؤسسة: ...........................مدة الخبرة أو العمل في  -6
؟..................................................................  الآن ما ىي الوظيفة التي تشغميا -7

  
 .............................: .الإقامةمكان  -8
II–  المستمر التكوينأسئمة حول : 

لم  -     تكونت نعم -  ؟حصمت عمى تكوين في مجال عممك الآن قبل دخولك إلى المؤسسةىل  -9
  أتكون

لم يتم  -  تم تكويني نعم - ؟العملتعمل فييا الآن قبل مزاولتك  تم تكوينك في المؤسسة الّتيىل  -11
  تكويني

 ........................تكوينك؟ ..............................إن كان نعم كم كانت مدة  -11

       ؟المؤسسةتشعر أنك استفدت بأفكار جديد من خلال عممك في ىذه ىل  -12

 استفدت نوعا ما  -        لم استفد  -          استفدت  -           
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 -  لا يطمب تكوين  - نعم يتطمب تكوين مستمر   - مستمر؟عممك الآن يتطمب تكوين  ىل -13
 أحيانا 

III-  التكوين  في المطبقة الاساليبأسئمة حول: 

 نظري وتطبيقي  -      تطبيقي  -     نظري  -التكوين في مؤسستك؟  ىل  -14

أين كانت عممية التكوين، داخل المؤسسة أو  -15
 ...................................................؟خارجيا

 - غير كافية  - كافية  -افية لاكتساب معارف جديدة؟ ىل شعرت أن مدة التكوين كانت ك -16
 نوعا ما 

نوعا ما  -  ليس ميم  -  لو دور ميم  -؟ التكوينية العممية نجاح في دور لممكون أن تعتقد ىل-17

 
 بيا يتحمى أن يجب التي المواصفات ماىي يكرأ حسب -18

 ...............................................المكون؟

IV- التكوين من المكتسبة المهارات أسئمة حول : 

 - لا  -  نعم  - ؟البناءتم تدريبك عمى استعمال الأدوات الّتي تستخدميا الآن في ورشة ىل  -19
 أحيانا 

نوعا  - لم يساعدني  - ساعدني  -ىل ساعدك التكوين في اكتساب ميارات جديد في عممك؟  -21
 ما 

 بــ "لم يساعدني" ىذا راجع إلى:  في حالة الإجابة 

                                   المكونين خبرة نقص -    التكوين ظروف ملاءمة عدم -    التكويني البرنامج وضوح عدم -   

 ؟العملفي  أدائك تحسين في ساىم التكوين أن تعتقد ىل -21
..................................................... 

 ؟ حسب رأيك أن ىذا التكوين الّذي استفدت منو، ىل ىو مدروس ومخطط لو وتحتاجو في الميدان -23
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........................................................................................................
 تقبلا؟مس التكوينية البرامج لتطوير ماىي اقتراحاتك - -24 .........

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

V- الخاصة المؤسسة في العاممين أداءأسئمة حول : 

 متوسط  -  جيد  -ىل تشعر أن أداؤك في العمل؟   -25

وينات لزيادة تحسين عممك في المؤسسة؟ ىل استفدت من جميع التدريبات والتك -26
........................................................................................................

.......... 

  ومعارف ميارات واكتساب واتقان بدقة العمل أداء -  عمى: قادرا جعمتك استفدت منو يالتكوين الّذ ىل -27

  الأخطاء تجنبو  السموك تعديل -                                                        

 نوعا ما  -   غير ملائم  - ملائم  -عممك؟  التكويني ملائم لمتطمبات البرنامج مضمون ىل-28

 ؟ىل ترى أن نوعية العمل الّذي تقوم بو يرقى لمستوى التدريب الّذي استفدت منو -29

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

 


