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شرف المرسلين، الحمد لله ربي العالمين
 
، والصلاة والسلام على ا

رض وملء ما بينها، 
 
حمداً طيبا مباركا فيه ملء السماوات وال

ما بعد:
 
 وملء ما شاء من شيء ... ا

عانني على إكمال هذه الدراسة، 
 
خيرا فهو الذي ا

 
ول وا

 
شكرا لله ا

ستاذتي  وبعد ذلك
 
تقدم بجزيل الشكر والعرفان ل

 
ن ا

 
يطيب لي ا

المشرفة: الدك تورة ميلاد ناظرة على جهدها ومتابعتها التي لولها 

لما تمكنت من انجاز هذا البحث على هذا الوجه، فجزاها الله خير 

 الجزاء،

تقدم بجزيل الشكر والعرفان إلى مديري 
 
ن ا

 
كما يطيب لي ا

الفاضل.

 شكر وعرفان



 

 

 :بالعربية الملخص

 في الإنتاج والريادة فيان كل ما تصبوا اليه المؤسسات في وقنا الحالي هو الريادة، الريادة 

المورد البشري، هذا العنصر الأخير الذي يعتبر أكثر أهمية عن أي عنصر أخر لذا وجب على 

ية بأكثر فعالالمؤسسات الاعتناء به وتزويده بالمعارف والمهارات الضرورية ليتقن عمله 

 وأكثر كفاءة، وهذا كله لا يأتي الا بعملية التكوين.

، ومن ريالبش هافالتكوين من أهم العمليات التي يجب على المؤسسات أن تهتم بها لتنمية مورد

بالاعتماد  نوظيفي للعامليداء الالأ على فعاليةالتكوين تأثير خلال هذا حاولنا في دراستنا معرفة 

مات تتضمن معرفة دافع التكوين في المؤسسة وكيفية تحديد الاحتياجات على استمارة معلو

التكوينية للعمال وتوضيح مدى تحقيق أهداف المؤسسة والعامل على حد سواء عن طريق تقييم 

 العملية التكوينية.

 الكلمات المفتاحية:

 التكوين، التطوير، المؤسسة.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 :الملخص باللغة الإنجليزية

All that organizations aspire to in our current time is leadership, 

leadership in production and leadership in the human resource, this 

last element that is considered more important than any other element 

so organizations must take care of him and provide him with the 

necessary knowledge and skills to master his work more effectively 

and more efficiently, and this all comes only through the training 

process. 

Through this, we tried in our study to find out the impact of training on 

the effectiveness of the job performance of workers by relying on an 

information form that includes knowing the motivation for training in the 

organization and how to identify the training needs of workers and 

clarify the extent to which the goals of the organization and the worker 

alike are achieved by evaluating the training process. 

Translated with DeepL.com (free version) 

Keywords: 

Training, development, organization. 



 

 

 :الملخص باللغة الفرنسية

Tout ce à quoi les institutions aspirent à l'heure actuelle est le 
leadership, le leadership dans la production et le leadership dans les 
ressources humaines, ce dernier élément étant considéré comme plus 
important que tout autre, les institutions doivent donc en prendre soin 
et lui fournir les connaissances et les compétences nécessaires pour 
maîtriser son travail de manière plus efficace et efficiente, et tout cela 
ne peut se faire que par le biais du processus de formation. 

La formation est l'un des processus les plus importants auxquels les 
institutions doivent prêter attention afin de développer leurs ressources 
humaines, et par ce biais, nous avons essayé dans notre étude de 
connaître l'impact de la formation sur l'efficacité des performances 
professionnelles des travailleurs en nous appuyant sur un formulaire 
d'information qui comprend la connaissance de la motivation de la 
formation dans l'institution et la manière d'identifier les besoins de 
formation des travailleurs et de clarifier la mesure dans laquelle les 
objectifs de l'institution et du travailleur sont atteints par l'évaluation du 
processus de formation. 

Mots-clés : 

Formation, Développement, Organisations. 
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 مقدمة



 المقدمة

 
 أ

 المقدمــــــــــــــــــــــــة :

 ، فلا تقل قدراته ةالإنتاجي تيعتبر العنصر البشري هو أساس النشاط والتعاملا           
الأفضل  لللاستغلاأهميةً  عن باقي الموارد الأخرى ، فهو ) المورد البشري( الذي أتاح الفرصة 

لباقي الموارد الأخرى في المؤسسة ، كما يعد من أهم القوى وأعظمها ، فهو يشكل العنصر 
الضروري تواجد ضوابط  الأهم في القيام بالعمل داخل المؤسسة وإدارة نشاطها ، ولذلك من

وقيم إدارية تنظم علاقة الموظفين بالمؤسسات ، من حيث الحقوق والواجبات بطريقة مهنية 
 وسلسة في نفس الوقت ، وهذا ما جعل مختلف الباحثين والمفكرين يهتمون بدراسته.

 ومع التطورات المتسارعة في وقتنا الحالي جعله يتغير من مرحلة الى مرحلة            
لمال الرأس اخرى من ذلك التسميات التي أطلقت على الموظفين بدلا من العمال ، وتسمية أ

القوى العاملة......اخ ، ولمسايرة هذه التطورات التي تفرضها المنافسة في عوض البشري 
سوق العمل وللتصدي لمختلف المنافسات والتحديات التي يلزمها التطور العملي والتكنولوجي 

جب على المؤسسات أن تعتني وتهتم بالتكوين الذي شارك في زيادة المعارف المعرفي، ي
والمهارات وتعديل سلوك الأفراد داخل المؤسسة من أجل التكيف مع المتغيرات الاقتصادية 

 والتكنولوجية الناتجة .

 فالتكوين عملية منظمة ووسيلة هادفة الى تنمية الموارد البشرية من ناحية معارفهم         
وتصرفاتهم وقدراتهم الذهنية من أجل رفع كفاءاتهم الإنتاجية وتحسين طرق الأداء في أعمالهم 
، وهذا مع الأخذ بعين الاعتبار تنمية الجوانب النفسية و الاجتماعية للعامل ، ومن أجل بلوغ 

ين التكو ، لذلك يجب على هذه الأخيرة توفير جميع الإمكانيات من أجل أهداف المؤسسة 
جح سواء مادية لأنها مكلفة للمؤسسة أو بالنسبة للمختصين ، من جهة أخرى تكون النتيجة النا

مربحة لها لأنها تحسن مستوى كفاءة الأفراد وأدائهم وكذلك رفع الإنتاجية ، وبالتالي ضمان 



 المقدمة

 
 ب

استمرارية المؤسسة وتحقيق أهدافها وكذلك تنمية المورد البشري الذي يظهر جليا من خلال 
 املين .أداء الع

وكما نعلم أن الأداء الوظيفي لا يعتبر الهدف وإنما هو الوسيلة التي تحقق الهدف ،    
ولتحقيق تلك الأهداف يتوجه كل تركيز المؤسسات حول تنمية تلك الوسائل لتحقيق أفضل 

 النتائج بأفضل مورد بشري .

في، والذي يالوظ داءالأ هو طرح إشكالية تأثير التكوين على فعالية هذه الدراسة فـــــي و الأساس
ومن هذا المنطلق  .السير الحسن للمؤسسة الذي طالما سعت إلى تحقيقه دعائميشكل إحدى 

سين أداء إلى تح عمومية الاستشفائية برج بوعريريجتسعى المؤسسات ولاسيما المؤسسة ال
 . للازمةلاكتساب المعارف والمهارات ا موظفيها

 بق فإن هذه الدراسة تناولت هذا الموضوع من خلال خطة البحث التياسالعلى  اعتمادا و
 : يحتوي  فصول وخاتمة، حيثخمسة   ستشمل على مقدمة و

ة و فيه  الإشكالي ناولناحيث ت  للدراسة الإطـــــــــار الــعـــــــــــــام  بعنوان الذي كان الفصل الأول
، يليها أسباب اختيار الموضوع وأهمية الدراسة مع أهداف الدراسة ويأتي فرضيات الدراسة 

 الدراسات السابقة .   ثمعنصر تحديد المفاهيم 

سيمه الى تقتم قد و فكان تحت عنوان مدخل الى التكوين والأداء الوظيفي الفصل الثاني أما 
ية وشمل العناصر التالية : مبادئ وأهم لتكوينماهية ا بعنوان كانالأول  ثلاثة أقسامٍ ، القسم

وخصائص التكوين ، أنواع وأساليب وإجراءات التكوين ، خطوات ومراحل ومشاكل )معوقات( 
 التكوين. 

داء الوظيفي  ة الأالى ماهيفيه قد تطرقنا و  الأداء الــوظيفــــــيكان بعنوان الثاني ف قسمعن الأما  
 . اء الوظيفي ، العوامل المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفيعناصره، أنواع وتقييم وتحسين الأدو 



 المقدمة

 
 ج

النظريات المفسرة للتكوين والأداء الوظيفي وهي بدورها  كانت أما القسم الثالث فكان بعنوان 
نظرية الإدارة  لتشمفقذ اعتمدنا في البداية على النظريات التقليدية التي تخدم موضوع دراستنا 

العلمية ونظرية التقسيم الإداري في المقابل أضفنا النظريات الحديثة من بينها نظرية العلاقات 
 .   نظرية الوظيفية وبعدها إدارة الجودة الشاملة ال الإنسانية و

الأول ريه طكان بعنوان : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية بش  و الذي الفصل الثالث يأتي 
المجال  ليهيالمجال الجغرافي والمكاني  تحدثنا فيه عنبميدان الدراسة  التعريفالمتمثل في 

المستخدم  هجمنتضمن ال البحث منهجيةأما الشطر الثاني فتعلق ب، البشري ثم المجال الزمني 
 .  مجتمع البحث و أدوات جمع البيانات  في البحث،

عناصر  ضمنت تفسير البيانات الميدانية تحليل و  ،عرض كان عنونه :  دفق الفصل الرابعأما  
تفسير و  تحليل، عرض شخصية بعدها تفسير البيانات التحليل و ، عرض يلي :  شملت ما

، عرض  را الثانية وأخيتفسير بيانات الفرضية تحليل و ، عرض  ،بيانات الفرضية الأولى 
 تفسير بيانات الفرضية الثالثة .تحليل و 

 بدوره اهنخصصالذي يندرج تحت عنوان مناقشة نتائج الدراسة والذي خامس الالفصل أخيرا 
ج الدراسة في لمناقشة نتائ، بعدها مباشرة تطرقنا في ضوء الفرضيــــــات  لمناقشة نتائج الدراسة

مناها في خت ووبعدها النتائج العامة والاستنتاج العام  والاقتراحات  ضوء الدراسات السابقة 
 . بخاتمةالأخير 
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 : ةـيـالــــــكــشالإ-1
الى تحقيق غاياتها وأهدافها في  سواء كانت عمومية أو خاصةكل المؤسسات تسعى 

ظل التغيرات السائدة والتطورات الحاصلة، والمؤكد أن تحقيق هذه الأهداف يتعلق بالمورد 
ا والاستجابة في المؤسسة وتحقيق حسن تسييره هذه التغيراتالبشري باعتباره المحرك الأساسي ل

 .للتطورات الحاصلة في مختلف المجالات
طوير الكفاءات البشرية التي تعتبر محدداً أساسيا لأدائها لذلك قامت المؤسسات بت

وتطورها، فقد أصبح من الضروري جذب المورد البشري وتجهيزه والحفاظ عليه بتلبية حاجاته 
المادية والمعنوية وخلق جوّ مناسب للعمل لتمكين العاملين من مسايرة التطورات الحاصلة في 

ي لتكوين باعتباره عملية من بين أهم الاستراتيجيات التكله يأتي من خلال ابيئة العمل وهذا 
تسعى المؤسسات من خلالها الى تطوير وتحسين الأفراد عن طريق الرفع من قدرات الأفراد 

 .الامر الذي ينعكس إيجابا علة مخرجات المؤسسة ، وزيادة فعاليتهم
ثير من الك تتطلبو في أي مؤسسة ليست بالأمر الهين  عاملينولأن عملية تكوين ال

يتوجب على المؤسسة عامة وعلى إدارة الموارد البشرية خاصة الاهتمام بكل شي  ص،الحر 
 .متكوينهم وترقيتهم وتطوير قدراتهيؤدي الى تحسين مستوى أداء عامليها،  وذلك من خلال 

 كالتالي : الرئيسي تـــساؤلمما سبق يمكن صياغة ال
 ة بالمؤسسة العمومي ينوظيفي للعاملكيف يؤثر التكوين على فعالية الأداء ال

 ببرج بوعريريج ؟الاستشفائية 
 تتفرع عنها أسئلة فرعية تدور حول النقاط التالية :وبالتالي 
 ؟فائية بالمؤسسة العمومية الاستش ينقدرات ومهارات العامل فعالية علىؤثر التكوين ي* كيف 

لعمومية بالمؤسسة ا ينالوظيفي للعاملكيف تؤثر البرامج التكوينية على فعالية الأداء * 
 ؟ الاستشفائية
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بالمؤسسة  نيكيف يؤثر المكون في نجاح العملية التكوينية لتفعيل الأداء الوظيفي للعامل* 
 ؟ العمومية الاستشفائية

 : الفرضيات-2
يحتاج البحث العلمي إلى وضع تساؤلات أو فرضيات، كما يجمع البحث بين السعي والإجابة 
على تساؤلات والتحقق من الفرضيات، إن التساؤل صيغة استفهامية عن موضوع معين ، أما 
الفرض فهو تفسير أو حل محتمل للمشكلة التي يدرسها الباحث ، وهو علاقة أو فروق محتملة 

 أكثر مطلوب دراستها .بين متغيرين أو 
لا للمشكلة ، و دمها الباحث ويعتقد أنها تمثل حلو الفرضيات هي توقعات أو تخمينات ذكية يق

الباحث من محض خياله ، إنما في ضوء خبراته وقراءاته واطلاعه على الدراسات  يسوغهاولا 
ما  ذاإلوقائع معينة لا يزال بمعزل عن امتحان الوقائع حتى  مؤقتالسابقة . وهي تفسير 

انون غيره ، وأما ق إلىامتحن في الوقائع أصبح من بعده أما فرضا زائفا يجب العدول عنه 
 1مجرى الظاهرات . يفسر

 الفرضية العامة:
  ستشفائية الاالمؤسسة العمومية ب للعاملين الأداء الوظيفي فعــــاليةيؤثر التكوين على. 

 :الفرضيات الـــــجزئية
 :بالمؤسسة العمومية الاستشفائية قدرات ومهارات العاملين فعاليةيؤثر التكوين على  (1

 المؤشرات:-
 المهارات الفنية. -أ

 المهرات الإنسانية. -ب
 المهارات الاتصالية. -ت
 المهارات المعرفية.  -ث

                                                      
 . 29، ص  9102،دار أسامة للنشر والتوزيع ،الأردن ،عمان ، الطبعة الأولى ، " منهجية البحث العلميسعد سلمان المشهداني "  -1
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بالمؤسسة العمومية  لعاملينالوظيفي لداء الأ فعاليةتؤثر البرامج التكوينية على  (2
 :الاستشفائية

 المؤشرات:-
 القيام بالأداء في وقته. -أ

 زيادة سرعة الإنجاز. -ب
 التفاعل الإيجابي. -ت
 الخبرة الميدانية. -ث

ن في نجاح العملية  (3 المؤسسة ب لعاملينالوظيفي لداء الأ لتفعيلالتكوينية يؤثر المكوَّ
 العمومية الاستشفائية

 المؤشرات:-
 سرعة التفاعل. -ج
 حب العمل والانضباط. -ح
 . إيصال المعرفة للمتكونين -خ

 أسباب اختيار الموضوع. -3
 إن اختيار دراسة أي موضوع يكون نتيجة أسباب ودوافع ذاتية وموضوعية: 

 / أسباب ذاتية:1
للبحث والاستطلاع في موضوع الموارد البشرية )التكوين( باعتبار الباحثة  اهتمامناميلنا و -

وطالبة في نفس الوقت أرادت معرفة العلاقة بين التكوين  مـــــالية والوسائلموظفة بمصلحة ال
 وأداء العاملين.

إضافة الى طبيعة الاختصاص المتمثل في علم الاجتماع تنظيم وعمل حيث أن موضوع -
 أداء العاملين يعتبر من مواضيع هذا الاختصاص. فعاليةالتكوين وتأثيره في 

 



لفصل الأول ......................................................الإطار العام للدراسة.ا  

9 
 

 / أسباب موضوعية:2
التكوين يلعب دورا مهما وأساسيا في رفع الكفاءة الإنتاجية للعاملين وبالتالي زيادة فاعلية إن 

المؤسسة من خلال تحسين مهارات العاملين وقدراتهم وتعديل سلوكياتهم وبالتالي تحسين أدائهم 
 لتحقيق أكبر قدر ممكن من العمل بأقل جهد وأقل تكلفة.

 سسة إدارية.في مؤ على فعالية الأداء الوظيفي للعاملين  محاولة التعرف على تأثير التكوين-
 تويات. الأفراد على المس تكوين العمال يعتبر أحد الاستثمارات المتبعة والخلاقة لرفع أداء-
 أهمية التكوين في الرفع من إنتاجية وأداء المؤسسة والمساهمة في تحقيق الأهداف.-
 أهمية الدراسة:-4

 : الموضوع في التـــــــاليأهمية دراسة هذا تكمن 
إدارة الموارد البشرية التي تعمل على رفع وتحسين كفاءة  مسؤولياتالتكوين من أهم  أن -1

 .مسلوكياتهالعاملين من خلال تنمية قدراتهم ومهاراتهم وتوجيه  وفعالية أداء
 التنمية الشخصية والوظيفية للعامل من خلال تكوينه. -2
 العمل. العلاقات بين العاملين وأصحـــــابسين يعمل التكوين على تح -3
 بفاعلية أكثر. نزاعــــاتوحل ال الصائبةقرارات اليساعد التكوين على اتخاذ  -4
 المستقبلية . الدراسات من مزيدال إجراء أمام الطريق تمهيد -5

 أهداف الدراسة:-5
 الدراسة  فأهدا تتمثلالوقوف على معرفة التكوين وفعاليته و  إلىنهدف في دراستنا هذه 

 :يما يلهذا الموضوع  متضمنةال
تحسين مهارات العاملين بالمؤسسة العمومية  محاولة الكشف عن مساهمة التكوين في-1

 .الاستشفائية
مية فعالية أداء العاملين بالمؤسسة العمو محاولة التعرف على البرامج التكوينية ودورها في -2

 .الاستشفائية
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ن في إنجاح العملية التكوينية لمحاولة الكشف عن دور -3 ي ف أداء العاملين فعاليةالمكوَّ
 .الاستشفائيةالمؤسسة العمومية 

 .شفائيةالعمومية الاست مؤسسةوين على مستوى المدى تطبيق وممارسة التك تبيينمحاولة -4
 العمومية مؤسسةلى أداء العاملين وإنتاجيته في الالتكوين ع ريأثت محاولة إظهار-5

 .الاستشفائية
 تحـــــــــــــــــــــديــد المفــــاهيم : -6

الأساسية التي تقوي محتوى البحث العلمي ، تشكل مفاهيم البحث العلمي أحد أهم الركائز 
وغالباً ما تتعدد المفاهيم والمصطلحات الخاصة ببعض المعاني العلمية المستخدمة في 

بد للباحث أن ضع المفاهيم التي تتناسب مع أهداف بحثه الأبحاث الاجتماعية ، لذلك لا
 واجراءاته ، ذلك لأن هذه المفاهيم العلمية تساعد في تحديد الخطوط العريضة للبحث العلمي.

 التــكــويـن : مفهوم /1
 : ةً لغ -أ

تكون، تكوين: إخراج المعدوم من العدم إلى الوجود، ومعناه التدريب، التربية، التعليم،  
 (1) .، الهيئة والشكلالإنشاءالتأليف، الصنع، 

 :اً اصطلاح  -ب 
عرفه الهتيي على أنه :" تغيير مهاري معرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية  

يفاء بمتطلبات عمله أو أن يطور أداءه العملي والسلوكي لإتمكن من ا والمستقبلية ، لكيي
 (2)بشكل أفضل

بمجموعة من  الأفرادنه: " نشاط مخطط يهدف الى تزويد أكما عرفه عبد الباقي ب -
 (3)."فراد في عملهملأت أداء الاالتي تؤدي الى زيادة معد المعلومات والمهارات

                                                      
 .079 ص ،9119رشد للنشر والتوزيع، الجزائر،  ابنات رقاموس مرشد الطالب، منشو -0

 .922ص  ،0271 القاهرة، مكتبة عين شمس، الأفراد،علي محمد عبد الوهاب، إدارة -9

 .22 ص، 9110الاسكندرية، رة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، دار الكتب الجامعية، الدين محمد عبد الباقي، إدا لاحص-3
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 اكتسابنشطة المخططة التي تهدف إلى الأفيعرفه على أنه: "(DAVID J.C)اما ديفيد -
 ".(1)عمال الموكلة إليهم بكفاءةلأمعارف ومهارات وقدرات جديدة تمكنهم من أداء ا العاملين

الفرد  اليصلإزمة لانه: " عملية شاملة ومعقدة تتناول جميع التدابير الأيعرف التكوين بو  -
على وظيفة معينة ، وانجاز المهام التي تتطلبها وجعله قادرا على  علالاطليخوله  الى وضع

 (2) ."متابعة عمله

وهناك من يعرفه على أنه: " عمل مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة من أجل  -
اكتسابه معارف وسلوكيات ومهارات جديدة ، متوقع أن يحتاجها في أداء مهام و  تعليم الموظف

المستقبل والتأقلم والتعايش مع أية مستجدات أو تغيرات تحدث في البيئة  أو وظائف جديدة في
فقد عرفه " الهيتي" على أنه: " جهود إدارية وتنظيمية مرتبطة .(3)."وتؤثر على نشاط المؤسسة

 مهاري معرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية بحالة الاستمرارية تستهدف إجراء تغيير
ي أن يطور أداءه العملي و السلوك ن الإيفاء بمتطلبات عمله أووالمستقبلية، لكي يتمكن م

 ."(2)بشكل أفضل

بأنه:" النظام الذي يعمل على تزويد الفرد بالمعلومات، وصقل William f-clueck :كما عرفه
(1)  ."وتنمية مهاراته، وتغيير اتجاهاته بهدف تطوير أدائه بما يحقق أهداف المؤسسة قدراته

نظام من الفاعلين، البرامج و الأدوات التي تعمل على إحداث تغيير في  هوبمعنى التكوين 
 . عنها تغيير في طريقة العمل البنية المعرفية للفكر والتي يترتب

التكوين بأنه: " العملية التي تهدف إلى تنمية القدرات و مهارات الأفراد  Pierrecasse ويعرف
دوار ادة كفاءتهم وفعاليتهم في إطار تنفيذ المهام و الأالتقنية أو السلوكية من اجل زي و المهنية

                                                      
1-  CHERRINGTON DAVIDS J ;The management of humans resources .4emeedition. Englewood cliffs. New jersey.-
P88 . 

 . 91، ص  0299،لبنان ،، منشورات كويدات 9حسن حلبي ، تدريب الموظف ، ط -9
 . 33ص 1911دار وائل للنشر، عمان، ، 0عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة ، بعد إستراتيجي، ط،-3
 ةلعلي يونس ميا وآخرون ، قياس أثر التدريب في أداء العاملين )دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطنة عمان( ، مج--3

 . 2، ص 9112( ،0(، العدد )30جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية ،سوريا ،المجلد ، )
 المرجع نفسه، نفس الصفحة.  -1
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ة، الحالية أو المستقبلية، فهو وسيلة للترقية الفردية و تنمية الموارد البشري المتصلة بوظائفهم
شرية، الجديدة والقيود الاقتصادية ووسيلة فعالة لتسيير الموارد الب أو ضرورة للتكيف مع التقنيات

المؤسسة وهو لذلك يعتبر استثمارا للعامل، ويجب أن يشمل  وتطور بنمو حالشيء الذي يسم
د أجل تجدي المسؤولين...فهو عملية مستمرة من التكوين كل أعضاء المؤسسة بما فيهم

 ."(2)المعلومات

كما يعرف بأنه:" مجمل النشاطات والوسائل والطرق والدعائم التي تساعد في تحفيز العمال 
وقدراتهم الفكرية الضرورية في آن واحد، لتحقيق أهداف المنظمة معارفهم وسلوكهم  لتحسين

أهدافهم الشخصية والاجتماعية من جهة أخرى، دون أن ننسى الأداء الجيد  من جهة، وتحقيق
 ."(3)لوظائفهم الحالية والمستقبلية

وهناك من يرى أن التكوين مفهوم مركب يتكون من عدة عناصر ويعني التغيير إلى شيء 
تطوير مجموعة من المهارات والقدرات والأفكار لشخص ما أو مجموعة من  وأحسن أ

  .(4)الأشخاص

 : اً ـــــــــــيجرائإ  -ج
كــــــــــــــــــل التعـــــــــــــــريفات السابقة للتكوين تتمحور حول أنه عملية مخططة بعناية واستراتيجية 

بغية حيازة الأفراد معلومات ومهارات جديدة متنوعة  العـــــاملـــينمنظمة تقوم بها المؤسسة أو 
 وعالية الجودة وبالتالي تحسين أدائهم.

 الــــــــــفعالية : مفهوم /2
 :ةً لغ  -أ 

 فعيلًا ،فعاليةً .،ت   عل  ف  ،ي   ل  ع  مصدر الفعل :ف  

                                                      
-0 Pierre casse, la formation performante , office des publications universitaires centrale Ben Aknoun  , Alger 

.1994 .p48. 
 . 33مرجع سبق ذكره ، ص  عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة ،  -9

(3)– Sekioulakhdar  ,gestion du personnel, les éditions d’organisations, paris,1986,p153. 
 .922، ص 0221علي محمد عبد الوهاب ، إدارة الأفراد ، مكتبة عين شمس ،القاهرة ،  –(4)
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دواء/حل فاعلية ، مقدرة الشيء على التأثير : فاعل مصدر صناعي من وسيلة/فاعلية 
 بمعنى التأثير أو إحداث أثر قــوي أو النشاط في التأثير . 1.الفاعلية 

 :اً اصطلاحي -ب 
يعرفها قاموس علم الاجتماع أنها : "مــــــــــدى التنظيم على تحقيق أهدافه المحددة له دون أن 

 (2)يعرض موارده المادية والتنظيمية المستقبلية للاستنزاف والخطر "

الفعالية على أنها : "تعظيم العــــائد للمنظمة بجميع الوسائل وهي مقياس الأداء  كوربيديعرف 
 (3)نسبة الـــى الأهداف ".

(: "أن الأبحاث حول الفعالية بدأت منذ سبعينات القرن العشرين ALAIN GEDآلان )حسب 
 المؤسسة ،وفق محاور الفعالية ومعظمها تدور حول تعريف الفرد أو جماعة الأفراد داخل 

كما عرفها بمدى تحقيق الأهداف ، تتضمن تحقيق الأهداف وحسب دون تحديد 
 (4".)للميكـــــــــانزمـــــــات اللازمة لذلك 

 :اً يــجــــــــــــــرائا -ب 
من خلال التعريفات السابقة للفعالية نستخلص أنها التحسين المستمر للخدمة لأنه هو 
المقياس الحقيقي لتحقيق الأهداف الخاصة بالمؤسسة وهي النشاط الأمثل الذي يحقق 

 الأهداف المتفق عليها .
 الأداء الـــــــــــــــــــوظيــفــي :مفهوم / 3

 الأداء :مفهوم  -أ
، ويعني "أدى الشيء " قام به والدين قضاه، والصلاة قام بها مصــدر الفعل أدى :غة ل

 ، والشهادة أدلى بها .
 . ، ايصـــــــالهقــــام بأداء واجبه :بــإنـجــــازه ،بــإكمــــــاله 

                                                      
 . 311، ص 9110،لبنان ، 0دار الكتاب العلمية ، طفرحات ، معجم الطلاب )عربي/انجليزي( ،يوسف شكري  -0
 . 977إبراهيم جابر السيد ، قاموس علم الاجتماع وعلم النفس ، دار البلدية ، ناشرون وموزعون ،الأردن ، -9
 . 799جزائر ، دس، ص عبد النور جبور ، عواد النور عواد ، معجم عبد النور )فرنسي/عربي(، دار العلم ،ال -3
 02، ص0293عبد المعطي محمد عساف، الإدارة العامة وتطبيقاتها في المملكة العربية السعودية ،مطابع الفرزدق التجارية ،الرياض  -3
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 (1).كان أداؤه للنص سليمًا :أسلوب تعبيره وطريقتـــــــــــه 

 شتقاق اللغوي لمصطلح الأداء مستمد من الكلمة تجدر الإشارة بداية الى أن الا
 بدورها من اللغة اللاتينية )وقد اشتقت "TO PERFORME"الإنجليزية 

PERFORME)(2)والذي يعني تنفيذ مهمة أو تأدية عمل . 
"يشير الى درجة تحقيق واتمــــام  : تعرف راوية محمد حسن الأداء على أنه :اصطلاحًا  -ب

المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة 
، وغالبا ما يحدث لبس وتداخل بين الأداء والجهد ، فالجهد يشير الى الطاقة المبذولة ، أما 

 (3.)"الأداء فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد 

 اجـــــرائــــيـــاً:-ج
انجاز الأوامـــــر أو الواجبات أو الأعمال التي قدمت للفرد العامل أو لمجموعة  الأداء هو

 .من العمال لتحقيق أهداف المؤسسة
 الأداء الــــوظـيـفـــي : مفهوم-4

موارد البشرية، اليعد الأداء الوظيفي من المفاهيم المتداولة خاصة في الجانب التنظيمي وتسيير 
تعريف الأداء الوظيفي على أنه " درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة للوظيفة، وهو  حيث تم

الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس أو تداخل بين  ابه يعكس الكيفية التي يحقق
 (1) ".النتائجالأداء فيقاس على أساس  الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما

الأداء الوظيفي هو " الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام والذي 
 (2)"درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد بالتالي يشير إلى

                                                      
 . 92، ص 0223،بيروت ، 03، دار صادر ، المجلد 3ابن منظـــــــــور ، لسان العرب ، ط   0

 39،ص  9193-9199يارت كلية العلوم الاجتماعية تجامعة ابن خلدون،  ، .الصراع الجيلي والأداء الوظيفيزهرة  روبة روابحي روابحي  -9

 . 902، ص 9111راوية محمد حسن ، إدارة الموارد البشرية ، المكتب الجامعي الحديث ،الإسكندرية ،  -3

 .912، ص 9110امعية للنشر والتوزيع ،الإسكندرية ،مصر ،راوية حسن : إدارة الموارد البشرية ، رؤية مستقبلية ، الدار الج     3
 . 902، ص 9113التنظيمي ، الدار الجامعية الجديدة ،الإسكندرية ،  محمد سعيد أنور سلطان :السلوك -1
ج  ذكرة تخرعميروش عبد الكريم ،ظيف محمد، العوامل الداخلية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي لموظفي المحافظة العقارية بقالمة، م -2

 .9109/9102كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، قسم علوم التسيير ، الماستر ، شهادة
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م ويعني الدور والمها هو " الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وادراكان الأداء الوظيفي 
هذا أن الأداء هو انتاج موقف معين يمكن النظر اليه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين 

 (3)الجهد والقدرات وادراك الدور والمهام للفرد "

  هو الجهد الفكري والعضلي الذي بذله العامل في وظيفته المسندة اليه في حدود
وهو ذلك النشاط الذي يؤديه الفرد داخل مؤسسته باعتبار  الصلاحيات الممنوحة له ،

ذلك النشاط أو الجهد مجموعة من الرغبات والقدرات والطاقات الجسمية والعقلية التي 
 يبذلها الفرد لأداء وظيفته على أكمل وجه .

 الدراسات السابقة: -7

 :(1)الدراسة الأولى

 الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين"التكوين أثناء دراسة بوقطف محمود بعنوان: 
" رسالة ماجستير في علم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل أجريت بالمؤسسة الجامعية

 .2113/2114الدراسة الميدانية بجامعة عباس لغرور، خنشلة سنة 

حيث تمحورت إشكالية الدراسة في الكشف عن دور المؤسسة الجامعية في تنظيم واجراء 
أثناء الخدمة والتعرف على علاقته برفع أداء الموظفين ومدى مساهمته في  عمليات التكوين

تطوير قدرات وسلوك الموظف ذلك من خلال التساؤل الرئيسي التالي: هل للتكوين أثناء 
 الخدمة دور في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية؟

 وجاءت أسئلتها الفرعية فيما يلي:

الخدمة في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية كيف يساعد التكوين أثناء  -
الجزائرية، وكيف تؤثر برامج التكوين على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة 

 للموظف بالمؤسسة الجامعية الجزائرية؟
                                                      

وقطف محمود ، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية ، رسالة ماجستير ، علم الاجتماع ، تنظيم ب -0
 . 9103/9103والاجتماعية ، جامعة عباس لغرور خنشلة ، وعمل ، كلية العلوم الإنسانية 
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 كيف ساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف بالمؤسسة الجامعية الجزائرية؟ -

 فرضية الدراسة الرئيسية كالآتي:وجاءت 

يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية الجزائرية،  -
 واندرجت ضمن الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية:

يساعد التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسلوكيات الموظف بالمؤسسة الجامعية  -1
 الجزائرية.

 المكون على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة بالمؤسسة الجامعية الجزائرية.يؤثر  -2
تؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة بالمؤسسة الجامعية  -3

 الجزائرية.
 يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية الجزائرية. -4

 في ما يلي:  أهداف دراستهحث وقد حدد البا

 التعرف على مدى مساهمة التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسلوك الموظف. -
الكشف عن تأثير المكون على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة للموظفين بالمؤسسة  -

 الجامعية.

وظفين لممعرفة ما مدى تأثير برامج التكوين على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة ل -

 بالمؤسسة الجامعية.

التعرف على مدى مساهمة التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف للموظف بالمؤسسة  -

 الجامعية.

محاولة التعرف على مدى مساهمة التكوين أثناء الخدمة في التقدم الوظيفي  -

عن مدى مساهمته في خلق وتنمية  الكشف و )الترقية(.للموظفين بالمؤسسة الجامعية

 الولاء للمؤسسة والرفع من معنوياتهم.

 التعرف على علاقة التكوين أثناء الخدمة بتحسين صورة المؤسسة في المجتمع. -

 نتائج الدراسة:

توصل الباحث من خلال هذه الدراسة إلى أن التكوين أثناء الخدمة للموظفين يعتبر أحد 

الأسس والمتطلبات الضرورية لأنه سياسة تتبناها المؤسسة من أجل تحسين مستوى 
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الموظفين وتطوير قدراتهم وتنمية مهاراتهم وتعديل سلوكياتهم وتحفيزهم، واستخراج 

 ير خبراتهم من اجل مسايرة ومواكبة مختلف التطورات.أقصى ما لديهم من الطاقات وتطو

 الاستفادة من الدراسة :

هذه الدراسة أفادتنا على استيعاب الجانب النظري للتكوين ودوره في تحسين الأداء 

بالإضافة إلى كيفية أداء الدراسة التطبيقية، إلا أن هذه الدراسة تختلف عن الدراسة 

الدراسة الميدانية حيث كانت بالمؤسسة الجامعية بخنشلة، أما  إجراءالحالية في مكان 

 .ببرج بوعريريج لية بالمؤسسة العمومية الاستشفائيةالدراسة الحا

 :(1)الدراسة الثانية

التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية، وأداء  إستراتيجية"دراسة بودوح غنية بعنوان: 
، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للعلوم في علم الاجتماع، تخصص تنمية "الموارد البشرية

 . 2112/2113موارد بشرية للسنة الجامعية 

جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على إستراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية 
د تساهم ح إي إلىرفة الدراسة حول مع إشكاليةوأثرها على أداء الموارد البشرية ، حيث تتمحور 

 الموارد البشرية . أداءالتكوين المتواصل بالمؤسسة الصحية في تحسين  إستراتيجية

 أما فرضيات الدراسة جاءت كالآتي: 

إن غياب الدقة في تحديد احتياجات المؤسسة من التكوين المتواصل يؤثر سلبا على  -1
 نجاحه في المؤسسة.

 ة يؤثر على نجاحه بالمؤسسة الصحية.إن غياب نظام تقييم البرامج التكويني -2

 وقد هدفت الباحثة من خلال هذه الدراسة الى تسليط الضوء على:

                                                      
وارد ، تنمية المالاجتماع بودوخ غنية، استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية واداء الموارد البشرية ، أطروحة دكتوراه ، علم -0

 . ،9109/9103-الجزائر ، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الاجتماعيةو  الإنسانيةالبشرية، كلية العلوم 
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جمع معلومات وافرة متنوعة والقيام بتشخيص موضوعي حول استراتيجية منظومة  -
التكوين المتواصل على مستوى المؤسسة الصحية وأهدافها الجديدة بالنسبة للتحولات 

 الراهنة.
المنظمات الصحية الجزائرية أن يأخذوا بعين  مسؤولومعرفة هل استطاع المشرع وكذا  -

 الاعتبار التغيرات الجديدة التي عرفتها الساحة لوضع قوانين تتماشى مع الواقع الحالي.
الوقوف على المشاكل التي تعاني منها المؤسسة الصحية العامة والمؤسسة الاستشفائية  -

العمومية خاصة، ومحاولة التخفيف من هذه المشاكل من خلال وضع استراتيجية 
 جديدة لعملية التكوين المتواصل. 

 وخلصت هذه الدراسة إلى النتائج التالية: 

ؤسسة الصحية لها أثر إيجابي في أداء الموارد ان استراتيجية التكوين المتواصل في الم -
البشرية، وتعتبر هذه الاستراتيجية كاستجابة لظروف ومتغيرات للبيئة الداخلية والخارجية 

 للمؤسسة، أما التكوين فيكون قصير المدى وليس تكوين مخطط.
 ق أن التكوين بتم وفقا للاحتياجات الفعلية للمؤسسة الصحية وهذا راجع أن الطب وطر  -

 العلاج يعرف تطورا مستمرا.
هناك توافق بين الأهداف الاستراتيجية من جهة وأهداف التكوين من جهة أخرى وكذلك  -

ة البرنامج لتحديد درجة فاعلي اف يعتبر من بين المعايير المهمةالتوافق بين الحاجات والأهد
 التكويني.

ير إيجابي متواصل لها تأثهناك استراتيجية تنظيمي في تحديد الاحتياجات من التكوين ال -
 في أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الصحية.

 الاستفادة من الدراسة :

هذه الدراسة أفادتنا من جانب واحد فقط وهو مرحلة تحليل العملية التكوينية وهو ما سنتعرض 
له في الجانب النظري للدراسة، وقد ركزت هذه الدراسة على تكوين فئة الإطارات لمعرفة ما 
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مدى اعتماد المؤسسة في تكوين اطاراتها على الدقة في تحديد الاحتياجات التكوينية والدقة 
اجع التي بعناوين المر  إفادتنا إلىفي تحديد أهداف مسبقة من العملية التكوينية، بالإضافة 

 .يمكن أن نعتمد عليها

 :(1)ةلــثــاــثـدراسة الــــال

" دور التكوين في تحسين أداء العاملين "، دراسة حالة شركة  دراسة بودهان أمينة بعنوان :
، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات  2111/2115 -ورقلــــــــــة-توزيع الكهرباء والغاز للوسط 
 نيل شهادة الماستر أكاديمي .

 مؤسسة ،لن بايستخدممن أداء اليحسيتمعرفة دور عملية التكوين ف ىهدف هذه الدراسة إلت
ساس فقد ذا الغرض ، وعلى هذا الأهؤسسة لمتتبعها ال ييات التلباعتبار التكوين احد اهم الأ

 -ا بإجراء دراسة ميدانية على عينة من مستخدمي شركة توزيع للكهرباء و الغاز للوسط و ماق
لتحليلي نهج الوصفي امهاته الدراسة على ال يف واحضري ،كما اعتمد -مديرية التوزيع ورقلة 

 .شكالية والتأكد من صحة الفرضياتجابة على الالإلة لاحلنهج دراسة او م

 الدراسة فجاءت كمايــــلي :فرضيات  أما

لتطوير  را بعملية التكوين إذ يعد استثمارا حقيقيايكب اهتماماؤسسة مال ي: تول ىولالأالفرضية *
 . راتيوارد البشرية ومواكبة التغمال

 . مؤسسةلتصبوا إليها ا يهدف و الغاية التلداء ان الأيحستر بالفرضية الثانية : يعت* 

 .سسةمؤ لن داخل ايمستخدملداء اأ نيحستالفرضية الثالثة: تساهم عملية التكوين من * 

  :ةتالينتائج الوخلصت هذه الدراسة الى ال

                                                      

دية ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، قسم العلوم الاقتصابودهان أمينة: " دور التكوين في تحسين أداء العاملين "، مذكرة ماستر -0
 . 2115/2112 -ورقلة-تخصص تسيير واقتصاد بترولي ، جامعة قاصدي مرباح 
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رات برفع من مستوى وخ ىهدف إلت يمج التار بجموعة النشاطات والمالتكوين هو -
 ري حرك أساسي لتنمية العنصر البشكمن من مردوديتهم ويعد يحسالتن من أجل يموظفلا

وهذا  نه استثمار حقيقيلألعملية التكوين  ار يهتماما كبا  يمؤسسات توللمعظم اأن ،إذ 
 . وللأما أثبتته الفرضية ا

مؤسسة لتحسينها فهو الذي يعود على لتسعى ا يهداف الرئيسية التداء من الألأا -
ثبتته أ رة وهذا مايمردودية كبلداء جيد كانت الأجابية فكلما كان ايبنتائج امؤسسة لا

  .الفرضية الثانية
يث معارف جديدة، حلهم بتطوير مهارات العمال ويعمل على اكسا ييساهم التكوين ف-

 .ن أدائهم وهذا ما أثبتته الفرضية الثالثةيهم ذلك بتحسليسمح 

 :الاستفادة من الدراسة

طوير مواهب ت يدور التكوين ف مثلا :لتكوين اهذه الدراسة أفادتنا في معرفة العديد من جوانب 
ة صاديقتمؤسسات الالا ين فيمستخدملإدارة ا يداء الفعال فالأ ين وكذلكمستخدملوقدرات ا

وأخيرا  ةقتصاديمؤسسات الالا يداء فن الأيحسترفع و  يجتماعية ودورها فمراجعة الالامرورا ب
 .مؤسسةلمورد البشري وعوائده على الا يستثمار فلااين و نيل رضا العامل يحوافز فلا أثر
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 تمهيد :

لقد أصبح تكوين العاملين ضرورة حتمية لا مفر منها من طرف المؤسسة ان كانت 
تريد تحسين خدماتها ومواكبة التغيرات الحاصلة في الميدان، كذلك الارتقاء بالمؤسسة الى 
مستوى يضمن لها المنافسة والاستمرار والتطور، وحتى تتمكن المؤسسة من بلوغ هذه المكانة 

رار مستوى أداء عمالها، ومنه تحديد الاحتياجات التكوينية لهم ، ومن ثم لابد أن تتابع باستم
تخطيط وتصميم البرامج الملائمة حسب الأهداف المسطرة والمــــــــراد تحقيقها قصد تنفيذهــــــــــا 

 وتقييمها ومتابعتها .
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 ن .ـــويـــكــتـــة الــيــاهــــــأولًا : م

يعتبر مصطلح التكوين حديث النشأة نسبيا الا أنه لا يذهب بعيدا في مضمونه عن 
المصطلحات المستعملة سابقا ،كالتكوين ، التكوين المستمر ، التكوين المتواصل ، التدريب 

ن المصطلح الأخير ) التدريب ( يستعمل كثيرا في دول المشرق العربي ، وهو إ... وللإشارة ف
، بينما يستعمل مصطلح ) التكوين ( كثيرا في ( trainingنجليزي )ترجمة للمصطلح الإ

 الجزائر ودول المغرب العـــربي عموما والذي يعتبر ترجمة للمصطلح الفرنسي

 (formation.)(1) 

 : وأهــميــته وخصائصه نـــ/ مــبـــــــــــــــــادئ الــــتكــــــوي1

 : مبـــــــــــــــــادئ التكـــوين –أ 

والدراسات حول التكوين إلى مجموعة من المبادئ التي تصلح كمعايير  الأبحاثتوصلت 
ئ بما يتماشى ومصلحة المنظمة ومن هذه المباد تجاهالالنقل المهارة والمعرفة وتغير  ترشيدية

 2 :)يما يل

  فكلما كان الدافع قويا لدى المتكون كلما ساعد ذلك  ضرورة خلق الدوافع لدى المتكون
ويعني هذا ربط التكوين بهدف يرغب  المعارف والمهارات الجديدة اكتسابعلى سرعة 

نستنتج انه يجب ان يكون لدى المتكون هدف يرغب في تحقيقه  .في تحقيقه المتكون 
  .كالترقية

 علومات قة بين الملاإلى وجود ع أشارت العديد من الدراسات فقد متابعة المتكون وتقدمه
تكفي في  ن كثرة المعلومات التي لالأ، لديهم التي تعطى للمتكونين والسرعة والفاعلية

لمعلومات هذه ا يتحقق ذلك بالفهم السليم لما تعنيه مانالمهارة وا كتسابلاحد ذاتها 
                                                      

أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية ، رسالة ماجستير ، علم الاجتماع ، تنظيم وعمل ، وقطف محمود ، التكوين ب-1

 . 09، ص 9103/9103كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، جامعة عباس لغرور خنشلة ، 

 . 092، ص  0221، عبد الغفار حنفي ، إدارة الأفراد ، الجامعة المصرية للنشر والتوزيع ،مصر-2
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عة متاب ، وقد نجد صعوبة في ذلك وهذا ما يظهر دور المكون في ااستيعابهومدى 
ة متابعة نستنتج ضرور ، عاب النظري والعملييستلادرجة تقدم المتكونين والتحقق من ا
 .(1) للمعلومات الملقاة عليه هواستيعاب استفادتهالمتكون من طرف المكون ومدى 

 بط التكوين ، البد من ر  خلالالمعارف من  اكتساببعد  ربط التكوين ببرامج التدعيم
جود و  الإيجابيةالعقاب ومن الدعامات  و التكويني بنظام المكافأة الأثرالنتيجة او 

جب إنجاز، لذلك ي أو توجيه الشكر لما قام به العامل من الأجرفرصة الترقية وزيادة 
 للفرد المتكون مع وجود نوع من التناسب الإنجازالتحقق من أن المكافاة هي مقابل 

لبات الوظائف لمتطا ذا كان سلوكاغيلية وفقا التش الأقسامبين برامج التكوين واحتياجات 
يتماشى مع السلوك التنظيمي للمنظمة في  واذا كان سلوك المتكون لا،  والأعمال

 .الحفاظ على السلوك التنظيمي و التدعيم للتقوية و إلا وما هاستخدام العقوبات ، 
 .التكويني بنظام المكافأة والعقاب الأثرنستنتج ضرورة ربط 

  جاه لاتا عطائهو إ المهارة أو المعرفة  اكتسابمن أجل  الممارسة العلمية للمتكون ضرورة
يم مع الفرصة والوقت المناسب للتعلعطاءه بد من مشاركة المتكون وا لاالسليم بفعالية ،

ضرورة  إذن ، العمل موجود في بيئة هو لماوالوسائل التكوينية المشابهة  الأدواتتوفير 
 الوسائلو  الأدواتإعطاء المتكون الفرصة والوقت الكافي للتعليم مع ضرورة توفير 

 .التكوينية المشابهة لبيئة عمله
 على الرغم من أن التكوين الجماعي أقل تكلفة ولكن نظرا  ضرورة مراعاة التفاوت

ج م، يدعو هذا إلى بناء برناوالاستيعاب من حيث مستوى الذكاء الأفرادف لاختلا
والتعليم  أجهزة التكوين باستخدام الأفرادالموجودة بين  الاختلافاتمع  يتلاءمللتكوين 

ة ضرورة مراعا إذن ، مما يجعلها منطقية وعلمية الاختلافاتالفردية لمواجهة شتى 
 . عابيستالاالمتكونين من حيث مستوى الذكاء و  الأفرادالموجودة بين  الاختلافات

                                                      
 . 097عبد الغفار حنفي ، إدارة الأفراد ، مرجع سابق ص - 1
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 ضلالأفكلما تعقد العمل وكان مركبا ، كلما كان من  من الكلي إلى الجزئي الانتقال 
ببعضها  اءالأجز المتكون كيفية تجميع  تعلمه على مراحل حسب أجزائه ، وبذلك يتعلم

مل إلى ضرورة تفكيك الع إذن ، البعض وكيفية ترابطها وتداخلها لتكوين العمل ككل
 .أجزائه وتجميعها ببعضها البعض لمعرفة كيفية تداخلها وترابطها

 : (1)أهمية التكوين -ب 

الفوائد  لتعلما لمبادئوفقا  المصممةالتدريبية الفعالة  البرامج تحقق : أهمية التكوين للمنظمة
 :التالية للمنظمة

  وطرائق  الأهداف يالوضوح ف خلالالتنظيمي، من  الأداء و الإنتاجيةزيادة
قيق لتح مهاراتهم تطوير ما هو مطلوب منهم ،وب الأفراد وإجراءات العمل ،وتعريف

  .التنظيمية الأهداف
 المنظمةبأهداف  العاملين الأفرادربط أهداف  ييساهم التدريب ف . 
 هاجتطوير برام بهدف الخارجيمع لمجتعلى ا المنظمةانفتاح  ييساهم ف 

 وإمكانياتها.
 المنظمةحو نداخلية وخارجية  إيجابية اتجاهاتخلق  ييساهم التدريب ف.  
 تنفيذ  و لصياغة أهدافها المنظمة تحتاجها يالت المعلوماتوإثراء  تجديد ييساعد ف

  .سياستها
  توضيح السياسات العامة للمنظمة إلىيؤدي.  
  الإداريةتطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات  إلىيؤدي. 
 . يساهم التدريب في بناء قاعدة فاعلة للاتصالات والاستشارات الداخلية 

 تتمثل في: نيالعامل للأفرادحققها التدريب ي يالت الأهميةن : االعاملين للأفرادأهمية التكوين 

                                                      
الإدارية  خالد عبد الله المرباني الغامدي "دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام " مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم-0

. 02هـ، ص  0331هـ/ 0333المملكة العربية السعودية -باحةوالمالية كلية العلوم الإدارية والمالية جامعة ال  
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  العمل يوحل مشاكلهم ف قراراتهمن يحسيتف الأفراديساعد. 
  لدورهم فيها واستيعابهمن فهمهم للمنظمة يحسيتف الأفراديساعد . 
  الترقيةو للتطوير  الأفرادويوفر الفرصة أمام  ، للأداءيطور وينمي العوامل الدافعية 

 . العمل يف
  ثلالأم الأداءحقق يما ب والتفاعلات الاتصالاتتطوير مهارات  يف الأفراديساعد . 
 الأداءعرفة بالعمل وضعف لمالتقليل من القلق الناتج عن عدم ا ييساعد ف. 

 :(1)في ويتجلى ذلك  ، الإنسانيةقات لاالتكوين في تطوير العأهمية 

 لين.العام الأفرادن يب الاجتماعيتطوير أساليب التفاعل -

 . المنظمة يف الحاصلة التغيراتلقبول التكيف مع  الأفرادتطور إمكانيات -

  .العاملين الأفراد و الإدارة نقات بين العلايمتت-

 تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظمة .-

حمد عويضة أن التدريب القائم على أسس علمية شرط ضروري لكل عامل نريد موكما يرى 
  :النقاط التالية يف الأهميةوالتقدم فيه وتتجلى يعمله له النجاح ف

جال مرفع أجره وإتاحة له  ىارتفاع مستوى إنتاجه من حيث الكم والكيف، مما يؤدي إل-
 . للترقية

 . شعوره بالرضا عن عمله-

  .التنظيم بأمره مهتمالاللعامل نتيجة  المعنويةارتفاع الروح -

 . المتدربينر ييتورط فيها العمال غ يالتقليل من حوادث العمل الت-

                                                      
 . 91خالد عبد الله المرباني الغامدي مرجع سبق ذكره ، ص  - 1
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إدارية و نواحي فنية  يمكن أن تستغل في ي،الت والاستعداداتالفردية  المهاراتالكشف عن -
 . هامة

 حفظ الآلات والأدوات من التلف والضياع .-

 ج/ خــــــــصائــــــــــص الــتــكـــويــــــــن :

  :الخصائص التالية استخراجمن التعريفات السابقة للتكوين يمكن 

ليس أمرا كماليا تلجأ إليه المؤسسة أو تنصرف عنه  و لتكوين نشاط رئيسي مستمرا-1
ية من الحلقات ، تبدأ بتحديد المواصفات الوظيف ولكنها حلقة حيوية في سلسلة باختيارها ،

ع الفرد بعد سيشغلها، فالتكوين يستمر م وتعيين الخصائص التي يجب توافرها في الفرد الذي
 والوقوف على أحدث التطورات توليه الوظيفة كما يستمر مع ارتقاء العامل إلى مركز أعلى

 .(1)هالعلمية الحاصلة في مجال تخصص بوالأساليالتكنولوجية 

فالتكوين أداة لتعديل السلوك الوظيفي ،واكساب الفرد المهارات والقدرات التي يحتاجها 
إلى  لانتقالاوظيفته الحالية أو إعداده وتهيئته للترقية إلى وظيفة أعلى أو  لتحسين أدائه في

دى ن زاوية تكرار حدوثه على مالتكوين نشاط رئيسي مستمر م موقع تنظيمي جديد لذا فإن
 حدث يقع مرة ويتجاوزه الفرد بسرعة ، بل هو نشاط الحياة الوظيفية للفرد ، فهو ليس مجرد

للفرد منذ تعيينه حتى نهاية  ملازماان التكوين نشاط يكون  إذن .للتطور الوظيفي ملازم
  .مساره الوظيفي

قات حيث أنه يتكون من أجزاء أو عناصر متداخلة تقوم بينها علا التكوين نظام متكامل-2
من أجل أداء وظائف تكون محصلتها النهائية بمثابة الناتج التي يطمح الفرد  تبادلية

كذلك تفيد هذه النظرة الشمولية للتكوين في توضيح العالقة الوثيقة  والمؤسسة إلى تحقيقها

                                                      
 . 21-23، صص0229خيري خليل الجميلي ، التنمية الإدارية في الخدمة الاجتماعية ، المكتب الجامعي الحديث ،مصر ، -1
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مل المحيطة به ، وكذا المناخ العام الذي يتم فيه الع ةالتي تكون بينه وبين البنية التنظيمي
 1 :)التكوين كما يلي التكويني، ويمكن توضيح أشكال التكامل في نظام

ن التي يقوم عليها التكوي الأساسية المجالات: أي في  التكوين مدخلاتالتكامل في  -أ
لعمل القائمون با الوظائف ، الخبرات والمعارف ، أنماط السلوك المطلوب ، الأفرادوهي 

  .التنظيمية و الإدارية الأوضاعالتكويني ،

ة التكوين بها إدار  تقوم التي الإدارية الإجراءات: وهي  التكوينية الأنشطةفي  التكامل -ب 
 والأنماط اعالأوضفي تحليل  الأنشطةللوظيفة التكوينية ، تتمثل هذه  الأمثل الأداء من أجل
 التكوينية ، تصميم البرامج ، الاحتياجات، تحديد  والإجراءاتالعمليات  ، كذلك الإدارية

كويني تنفيذ البرامج التكوينية ، متابعة وتقييم النشاط الت إعداد المكونين والمعدات التكوينية
  .وتقدير تكلفته والعائد منه

غي : يهدف التكوين إلى تحقيق ثالثة أنواع من النتائج ينب التكامل في نتائج التكوين -ج 
تائج السلوكية ، الن الاقتصاديةقدر كافي من التكامل والتوازن وهي النتائج  أن يتوفر بينها

يكون  ثة لنتائج التكوين ينبغي لها أن تتكامل ، فلالاالث الأنواع، والنتائج البشرية وهذه 
 المتكونين ذوي المهارة الوظيفية ،واهمال على مجرد إعداد أكبر عدد من التركيز مثلا

 الأنماطيل للتركيز على تعد الجانب السلوكي لديهم كذلك من غير الجائز أن يتجه التكوين
  .لجديدا التي يجب أن تتحقق من السلوك الاقتصاديةواغفال أهمية العوائد  السلوكية ،

ام قات التبادلية بين مجموعة النظلاأن التكوين عملية مترابطة ومتكاملة تشمل الع نلاحظ
ئج التكوينية والتكامل في نتا الأنشطةالتكوين ، التكامل في  مدخلاتفي  مثل التكامل

  .التكوين

                                                      
 . 319-317، ص ص  0227، دار غريب للنشر ،القاهرة ،علي السلمي ، إدارة الموارد البشرية -1
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تائج التي تطمح الن خلالإن برامج التكوين لها نظرتها المستقبلية من  النظرة المستقبلية-3
التطبيق بأيسر الطرق ، وبأقل التكاليف وفي أسرع وقت  إليها بإيجاد سياسة تمكنه من

  .التنظيمية الأهدافممكن لتحقيق 

  .واقعية ومحددة بدقة احتياجاتنستنتج أن برامج التكوين توضع وفق 

يشير هذا المبدأ إلى أن التكوين يتعامل مع متغيرات ومن  التكوين نشاط متغير ومتجدد -4
الذي  لإنسانفايجوز أن يتجمد في قوالب إنما يجبأن يتصف بالتغيير والتجدد ،  ثم لا

ه ، والوظائف ورغبات وكذا مهاراته هوسلوكياتبل للتغيير من عاداته يتلقى التكوين قا
لتواجه متطلبات التغير في الظروف  الأخرى التي يشغلها المتكونين تتغير هي 

والمتمثلة في تقنيات العمل ومستحدثاتها كما تتغير أيضا نظم  الاقتصادية والأوضاع
أن التكوين يتعامل مع  نلاحظ.(1)وتتعدل أهدافها واستراتيجياتها وسياسات الشركات

  .متغيرات نتيجة التطورات السريعة التي يعيشها المجتمع
يقتصر على فئة معينة من العمال دون أخرى بل يوجه إلى العمال  التكوين لا الشمولية -5

مهما كان تأهيله المهني ، فيتعاون الجميع لتنمية مهارات  جميعهم صغيرهم وكبيرهم
أين ما كان عمله أو مسؤوليته داخل  في وقت واحد ، فالعامل وخبرات مختلف الفئات

 بالتحولات تتأثر المؤسسة كما أن وظيفته أيضا استمراريةالمؤسسة فله دور فعال في 
أن التكوين عملية شاملة حيث تشمل جميع المستويات  نلاحظ ، الحاصلة اتر والتطو 
 .والدنياالوسطى  في المنظمة من القيادات العليا يةالإدار 

 وأســــــــــاليب وإجـــــــــــــــــراءات التــكـــويــــــن : أنـــــــــــــواع/ 2

  2أنــــــــــــــواع التـــــــكويــــــــــن -أ
                                                      

 . 319علي السلمي ، أدارة الموارد البشرية ، مرجع سابق ، ص -1

ة يالطاهر مجاهدي ، فعالية التدريب المهني وأثره على الأداء ، أطروحة دكتوراه ، تخصص علم النفس العمل والتنظيم ، كلية العلوم الإنسان -2

، نقلا عن رشاد أحمد عبد اللطيف ، إدارة وتنمية المؤسسات الاجتماعية ، المكتبة الجامعية 9119/9112جامعة قسنطينة ، والاجتماعية ، 

 .11.، ، ص  9111،الإسكندرية ،مصر ،
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هناك العديد من أنواع التكوين الموجهة للموظفين بالمؤسسة، وما عليها سوى تحديد واختيار 
المناسب حسب طبيعة نشاطها وفئة الموظفين المستهدفين ) موظفين جدد، موظفين  النوع

عمال تحكم، إطارات، تقنيين، إداريين...( والأهداف المرجوة من  ، قدامى، عمال تنفيذيين
عملية تكوين الموظفين ،ويقسم " رشاد أحمد عبد اللطيف " التكوين إلى أنواع عديدة تبعا 

   (1) بأدائها، ويمكن الإشارة إليها كما يلي لمهام التي سيكلفون لنوع المتكونين ونوع ا

 : : و يتقسم إلى نوعينمن حيث الزمان التكوين

 . قبل الخدمة: وهذا يكون قبل دخول الفرد للعمل خاصة في مراكز التكوين تكوين/أ 

 . أثناء الخدمة: ويكون هذا التكوين بعد أن يلتحق الفرد بالعمل ب/ تكوين

  :: وينقسم إلى نوعينمن حيث المكان التكوين

 داخل المؤسسة أ تكوين

  . خارج المؤسسة ب/ تكوين

 : من حيث الهدف التكوين

 . التكنولوجية التكوين لتجديد المعلومات: وهذا نتيجة للتغيرات و التطورات /أ

اءته ورفع كفب/ تكوين المهارات: ويقصد به زيادة قدرة التدريب على أداء أعمال معينة، 
 . أثناء الترقية المهنية خاصة

ج/ التكوين السلوكي: وهذا بهدف تنمية الاتجاهات الحسنة وتغيير العادات غير الجيدة كسوء 
  .واستغلال السلطة و التفرقة في المعاملة المعاملات

  .والجدول التالي يوضح الاختيارات المتاحة أمام إدارة المؤسسة بالنسبة لأنواع التكوين

                                                      
 . 312علي السلمي ، أدارة الموارد البشرية ، مرجع سابق ، ص  - 1
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 ( يوضح أنواع التكوين 11جدول رقم ) 

 يمكن تقسيم أنواع التكوين حسب
 انـــــــــكـــــالم ائف ـــــوع الوظــــــــن رحلة التوظيفـــــم

 /توجيه الموظف الجديد1
 /التكوين أثناء الخدمة2
 /تكوين لتجديد المعارف والمهارة3
 /تكوين بغرض الترقية والنقل 4
 /تكوين للتهيئة للتقاعد 5

 /تكوين مهني وفني1
 /تكوين تخصصي 2
 /تكوين اداري 3

 /داخـــــل المؤسسة1
 /خــــــــارج المؤسسة2

مصر، ط  ، الإسكندرية ، الجامعية الدار ، المصدر: أحمد ماهر، إدارة الموارد البشرية
 .323ص . 2111،5،

في الجدول أعلاه كلها يمكن إدراجها ضمن وحسب رأينا نعتبر بأن أنواع التكوين المقدمة 
الخدمة للموظف، لأن كل الأنواع المصنفة حسب مرحلة التوظيف والمصنفة  التكوين أثناء

مكان إجرائها وانعقادها كلها موجهة لصالح الموظفين بمختلف  حسب نوع الوظائف وحسب
يحتاج إلى تجديد معلوماته موظف جديد، موظف قديم   )رتبهم ووظائفهم ومستوياتهم الإدارية

أو  -ير التأط–مصنف مع أعوان التصميم  ومعارفه، موظف تتوفر به شروط الترقية، موظف
 (.التطبيق أو التنفيذ

 :وفيما يلي نتعرض بنوع من التفصيل إلى الأنواع المختلفة للتكوين

 لمنصبه ومهامهالجديد (1): في الأيام الأولى من استلام الموظفتكوين للموظف الجديدالأ / 
يتحصل الموظف على معلومات من أطراف عديدة داخل المؤسسة بطرق غير رسمية، هذه 

                                                      
في السلم الإداري،  فرتبتهبأنه : " يعتبر موظفا كل عون عين في وظيفة عمومية دائمة، ورسم الموظف  13/12من الأمر  13تعرف المادة )-2

المتضمن القانون  9112جويلية  01في  المؤرخ 13/12والترسيم هو الإجراء الذي يتم من خلاله تثبيت الموظف في رتبته" ، أنظر ا: لأمر 

 13ص . 9112جويلية ، 16 ، الصادرة بتاريخ 32، العدد الأساسي العام للوظيفة العمومية، الجريدة الرسمية 
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الموظف  هتؤثر على نفسيته و اتجاهاته وأدائه لسنوات، ومن جهة ثانية قد يوج المعلومات قد
توكل له مهام لا يملك بشأنها المعلومات الكافية ولا الطرق  الجديد إلى مصلحة معينة أو

المؤسسة إلى عملية تكوين الموظفين الجدد، سواء  والآليات اللازمة للقيام بها، ولذلك تلجأ
ف أحد وتشرف عليها إدارة المؤسسة، وبتكلي داخل المؤسسة بتنظيم دورة تكوينية قصيرة المدى

 ولتزويدهم بالمعلومات الكافية أولا ح موظفيها القدامى أو إطاراتها ذوي الكفاءة والخبرة قصد
و النظام الداخلي لها،  المؤسسة وتاريخها ومجال عملها وأهدافها ونمط التسيير والرؤساء

وتوقيت العمل و أيام الراحة والعطل السنوية والمرضية والاستثنائية وإجراءاتها والأجور 
 ومكوناتها والمنح والعلاوات وكيفية الحصول عليها والترقيات والتأمينات الاجتماعية

مات تتعلق بكيفية أداء مهام وظيفة معينة، وقد تنظم دورة تكوينية خارج المؤسسة وثانيا معلو 
اتفاقيات مع مؤسسات ومراكز تكوينية أخرى، وهناك دورات تكوينية إجبارية بموجب  وذلك بعقد
لبعض الرتب والوظائف تسمى " بالتكوين أثناء فترة التربص" تتراوح مدتها (2)القانونية النصوص

أشهر بإحدى المراكز التي لها الصلاحية القانونية لتنظيم مثل  (06) شهر إلى( أ13من ) 
 . ذوي خبرة في ذلك المجال هذه الدورات، ويشرف عليها أساتذة

 يتمثل في إجراء و تنظيم دورات تكوينية لفائدة مختلف فئات ب/ التكوين للموظفين القدامى:
 مل ويضم بدوره العديد من الأنواع، ويعنيالعمال والموظفين بالمؤسسة، والتكوين مفهوم شا

إخضاع فئة الموظفين المعنيين لدورة تكوينية دون الانقطاع الكلي عن تأدية العمل، فقد 
تكوينية لمدة أسبوع داخل المؤسسة لصالح موظفي الإعلام الآلي وذلك بغرض  تخصص دورة

في هذا المجال أو تخصيص دورة تكوينية لفئة الموظفين الإداريين في  تجديد المعرفة والمهارة
ملحق إداري رئيسي، متصرف( بغرض زيادة المعارف و المهارات  الرتب التالية ) ملحق إداري،

  . المناصب الإدارية الدنيا أو الوسطى أو العليا الإدارية والإشرافية اللازمة لشغل

                                                      
 ةالجريد للأسلاك المشتركة، ، يتضمن القانون الأساسي الخاص بالموظفين المنتمين 9119/10/02المؤرخ في  19/13المرسوم التنفيذي رقم -2

 3، ص  9119جانفي 91،  3الرسمية ، عدد 
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دارية من تنظيم وتخطيط ورقابة و اتخاذ القرارات وتوجيه وهذه المعارف تشمل العمليات الإ
اء للمؤسسة الاختيار والمفاضلة بين إجر و جماعات العمل، والتنسيق والاتصال... ، وقيادة وإدارة

المؤسسة أو داخلها وفقا للأهداف المسطرة والإمكانيات المتاحة سواء  الدورة التكوينية خارج
 ( .على التكوين والمكونين كانت مادية أو بشرية ) الإشراف

  وهناك نوع آخر من التكوين تم إدراجه و تطبيقه حديثا في المؤسسات والإدارات العمومية
بموجبها لدورات تكوينية  الموظفين ،حيث يخضع45(1)والمنصوص عليه في التعليمة رقم

 : الذين يتوفرون على مجموعة من الشروط و بغرض الترقية

 . ( سنوات خدمة فعلية بالمؤسسة15اجتياز الامتحان المهني بنجاح بعد استيفاء خمسة )-
( سنوات خدمة فعلية في الرتبة التي 11الترقية على أساس الاختيار وذلك بعد عشر ) -

 . يشغلها الموظف

ة سفي هذه الحالات المذكورة تنظم دورة تكوينية خارج المؤسسة، وذلك بعقد اتفاقية بين المؤس
المتمثلة للتكوين و  ةالمؤطر  وجامعة خنشلة( والمؤسسة المشرفة  -المعنية) في الدراسة الحالية 

مركز خنشلة( ويسمى هذا النوع " بالتكوين قبل الترقية"  -المتواصل  في )جامعة التكوين
أشهر حسب الرتبة ، مع العلم بأن الموظف المتكون ( 10( أشهر و )12والذي يدوم بين )

ط حالة انتداب، بل يخصص يوم واحد فق ذه الفترة لا ينقطع عن العمل ولا يوضع فيخلال ه
كوين وهذا ما يوضح مفهوم الت ، في الأسبوع ) عادة يوم السبت( للانتقال إلى مركز التكوين

يؤثر على تأدية المهام  ، و نلاحظ من خلال التوقيت الزمني المخصص للتكوين أنه لا
 المؤسسة لا يؤثر على السير العادي الخدمات المقدمة من طرفالمنوطة بالموظف، كما 

 وللإشارة كذلك أن هذا نوع من التكوين تم تحديثه من قبل المؤسسة المشرفة على التكوين.

                                                      
 .المشتركة تحدد كيفيات تنظيم برامج التكوين قبل الترقية في بعض رتب الأسلاك 9119/09/10المؤرخة في ، 31التعليمة رقم -1
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نظام التعليم الالكتروني )عن طريق الانترنيت( حيث بإمكان الموظف الدخول  وذلك بإدخال
 للاطلاع وتحميل المحاضرات وإنجاز نشاطات المخصص للتكوين  إلى الموقع الإلكتروني

قصد تقييمها من طرف الأساتذة المشرفين، وفي نهاية  وتسليمها للإدارة دورية( ) تقييمات
ص أو بالإضافة إلى تقديم تقرير نهاية الترب الدورة التكوينية يخضع المتكون لامتحان نهائي

 . مذكرة نهاية التكوين حسب الرتبة

هذا النوع من تكوين الموظفين يتعلق بمكان إجراء الدورة  حيث المكان:ج/ التكوين من 
أن تعقد الدورة التكوينية داخل المؤسسة ) تكوين أثناء العمل( بصفة فردية  التكوينية، فيمكن

موظف بمصلحة معينة رفقة مشرف ذوي كفاءة وخبرة كبيرة في  أو جماعية وذلك بإلحاق
أو تنظم دورة تكوينية يؤطرها أساتذة  ...المحاسبة والمالية المجال التسيير الإداري أو في مج

الوسطى( قصد تنمية مهاراتهم  في الاختصاص لصالح رؤساء المصالح والمكاتب ) الإدارة
الإدارية  المراسلات الإشرافية وعلاقاتهم الاتصالية مع مرؤوسيهم و رؤسائهم وكيفية تحرير

  .. .والتقارير والتعليمات

رفه وتجديد لتحسين معا أي أن الموظف يتلقى تكوينا كذلك بأن هذا نوع يمكن إدراجهوللتذكير 
، (1)ةالمؤسس معلوماته من أجل تحسين أدائه وهذه فائدة لصالح الموظف المتكون ولصالح

 بحيث يبقى يزاول نشاطاته اليومية بدون انقطاع وهذا يعد مؤشرا إيجابيا للمؤسسة حتى لا
تأدية وتقديم خدماتها، ومن جهة أخرى يحافظ الموظف على راتبه الشهري تتعطل أو تتأخر في 

اقتطاع وهذا ما يعتبر محفزا إضافيا للموظف لمزاولة أعماله المعتادة بالإضافة إلى  دون 
 . في الوقت نفسه الاستفادة من التكوين

                                                      
د و مستمرة إلى ح منتظمة تعرف المؤسسة بأنها:" كيان اجتماعي مفتوح منسق بطريقة واعية، راشدة و له حدود شبه معروفة، و يعمل بصور -0

الصناعية الجزائرية، مذكرة ماجستير، تخصص  نزاعات العمل في المؤسسة ما لتحقيق هدف أو أهداف مشتركة"، أنظر: بن سلامة زهية، أسباب
  .(1)،ص9117/9112الاجتماعية، جامعة قسنطينة، و علم اجتماع تنمية و تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية
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ة( من سوفي نفس السياق يمكن للمؤسسة أن تعقد أو تبرم اتفاقيات خارجية ) خارج المؤس
دورات تكوينية لموظفيها الذين هم بحاجة إلى ذلك ) حسب تحديد احتياجاتها  أجل إجراء

 (. المستقبلية التكوينية وأهدافها

وقد تمت الإشارة إلى ذلك فيما يتعلق بتكوين الموظفين أثناء فترة التربص والتكوين قبل الترقية، 
 . جامعة التكوين المتواصل( إبرام اتفاقيات دورية مع مؤسسة خارجية ) حيث يتم

ويمكن كذلك أن تجرى دورات تكوينية خارج الدولة ويدخل هذا النوع من التكوين في إطار 
في قطاع التعليم العالي، حيث للمؤسسة )الجامعة( أن تبرم اتفاقية تربص خارج  برنامج وطني

تعدى نية، وعادة لا تالمؤسسات التي تراها مناسبة ومؤهلة للقيام بدورة تكوي الوطن مع إحدى
بالنسبة للموظفين الإداريين الذين تتوفر فيهم الشروط المحددة مسبقا  ( يوما15فترة التربص )

 .من طرف الهيئة الوصية

 : أســـــــــــــاليب الــــتكـــــوينب/ 

كل  ستخداماالمرسومة لبرامج التكوين ويعتمد  الأهدافللتكوين عدة طرق وأساليب تتحقق بها 
ما المطلوب الوصول إليها ، ك والأهدافعلى قدرات القائمين بالتكوين والمتكونين  طريقة

 تلافخالغرض من التكوين وا فلااختف الظروف والمتمثلة في لاباخت تختلف طرق التكوين
المادية  انياتالإمك فلااختخبراتهم وثقافاتهم ، إضافة إلى  فلاالمستوى الوظيفي للعمال واخت

  :(1)هي استخداما و التكوينية شيوعا الأساليبالمتاحة ، ومن أهم 

 اسلوب المحاضرة 1-

شيوعا ومن أقدمه ، حيث يقوم المكون بإلقاء مادة  الأساليبيعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر 
بشكل مباشر، بحيث تكون عملية بين المتكون والمكون من جانب واحد وهو المكون  تكوينية

                                                      
خصص الاقتصادية ، ت أطروحة دكتوراه في العلومعمر بلخير جواد ، دور تكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاح المؤسسة الاقتصادية ، - 1

 . 23-22، ص ص  2115تسيير ، جامعة أبي بكر بالقايد ، تلمسان ، 
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ءات ار جوامعلومات وقواعد  لإيصالويتناسب هذا النوع من التكوين في حاجة  () المحاضر
عدد ممكن من المتكونين وفي أقصر السبل وبأقل تكلفة ، كما يتوقف  كبرلأوطرق أداء العمل 

المحاضر وتمكنه من الموضوع وقدرته على إيصال المعلومات  على كفاءة الأسلوبنجاح هذا 
 . (1) للمتكونين والتأثير فيهم

أنه  لاإ تحتاج إلى إمكانيات ماديةلا هذه الطريقة وانخفاض تكاليفها وأنها  انتشاروبالرغم من 
مشاركة العمال في برامج التعلم ، وقلة الفرص لنقل المادة  انخفاض الأسلوبعلى هذا  يعاب

لعملي التركيز على الجانب ا العكسية ) ضعف التغذيةإضافة إلى ضعف  المتعلمة إلى الواقع
 و قواعد المعلومات والمعارف و اكتسابيصلح في  الأسلوبنستنتج ان هذا  .التطبيقي(

 .لعدد كبير من المتكونين ، ويكون من طرف واحد وهو المكون  ءات طرق أداء العملرااج

 اسلوب المناقشة-  2

حاضرة كبيرة على أسلوب الميعتبر أسلوب المناقشة أسلوب دراسي وتكويني ناجح وله ميزة 
توفر تغدية عكسية من التحكم في سير المناقشة وتوجيهها نحو الموضوعات المهمة  في أنها

ة ، راء ووجهات النظر بجدية تاملآالجانبية ، وتوفر المناخ لتبادل ا الأمور بها عن والابتعاد
ي النتائج التي المتكونين فالمناقشة بنوع الثبات حيث يشارك جميع  التي تحدثها الآثاروتتميز 

عي السليمة نحو التعاون والعمل الجما الاتجاهات يتم التوصل إليها وتتيح الفرصة لتنمية
ل في ح الأساليب الديموقراطية وتبادل التجارب وممارسة واكتساب المهارات والتفاوض
  .المشكلات

 ورةإدارته للمناقشة بص قدرته على خلالمن  الأسلوبويلعب المكون دورا مهما في نجاح هذا 
تكون  لاللموضوع ، بحيث  ملائمةمنظمة وعلى عدد المتكونين في حلقة النقاش ولمدة زمنية 

طويلة فتبعث الملل للعامل المتكون ، بحيث يكون العدد  فتذهب فائدة المناقشة أو قصيرة

                                                      
 . 93الاقتصادية ، مرجع سبق ذكره ، ص عمر بلخير جواد ، دور تكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاح المؤسسة  - 1
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ج نستنت ، ساعتينتزيد المدة عن  ( متكونا وأن لا25النقاش ال يزيد عن )  النموذجي في حلقة
رك ، ويشا المشكلاتالمهارات وتبادل التجارب وحل  اكتسابيصلح في  الأسلوبان هذا 

  (1).الأسلوبالمتكونين في النتائج على أن يكون المكون متحكم في هذا  جميع

 الحالاتأسلوب دراسة -3

 مواقفيتعلق ب الأحداثتقديم إلى المتكونين حدث أو مجموعات من  الأسلوبيتم بموجب هذا 
إدارية معينة واجهتها المؤسسة أو مؤسسة أخرى في مستويات إدارية مختلفة  ومشكلات
منها  الدلالاتج المؤشرات و اويطلب من المتكونين دراسة و تحليل واستخر  متعددة ومجالات

عالجه ، وعليه تقسم دراسة  قرار في شأن ما حدث و أسلوب إلى تقدير أو حكم أو وصولا
  :إلى قسمين رئيسين تالحالا

  .الدراسة التي يقوم فيها المتكون بتشخيص أسباب حدوث مشكلة معينة-أ

  .الدراسة التي يقوم فيها المتكون بحل مشكلة معينة-ب

الفرصة في النظر إلى المشكلة بنظرة هادئة بعيدا عن الضغوط، كما يتيح  الأسلوبويتيح هذا 
  :الأسلوبوالحلول البديلة للمشاكل، ومن عيوب هذا  الأفكارلتبادل  الفرصة

  .قد ينقل للمتكونين انطباعا خاطئا عن العمل الفعلي-

 .طويلاوقتا  المشكلاتقد يتطلب التوصل إلى حل إحدى -

 الأدوارأسلوب تمثيل /  4

مشاكل الضوء على ال لإلقاءالتي سيؤديها العمال  للأدوارتوصيف محدد  الأسلوبيعتبر هذا 
جب هذا في مجال العمل، وبمو  الافتراضيةالتفاعلية وبما يتماشى مع واقع المشاكل  السلوكية
موقف أو حالة معينة أو مشكلة من المشاكل الشائعة في المنظمات  استحداثيتم  الأسلوب

                                                      
 . 24في تطوير ونجاح المؤسسة الاقتصادية ، مرجع سابق ص عمر بلخير جواد ، دور تكوين الموارد البشرية  - 1
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ن بإعطاء كوي، ثم يقوم المشرف على الت الإنسانيةأو  الإداريةأو  قات التنظيميةلاللع نتيجة
  .ر المناسباالقر  واتخاذبتمثيله القيام العامل دورا معينا ويطلب منه 

أنها توضح التصرف الصحيح للعامل إزاء قضية مهنية ، وكذلك  الأسلوبومن مزايا هذا 
ات وقد يؤدي هذا إلى ظهور نزاع الآخرون العمال  يلاحظهابالحرج من تصرفاته التي  شعوره

تخدم هذا التي تس المجالاتأن من أبرز  استنتاجحدة النقاش ، وعليه يمكن  بين العمال وزيادة
أن أسلوب  نلاحظ .السليم الإشراف و الإنسانيةقات لاة بالعلاقالع ذات المجالاتهي  الأسلوب

 يطلب و مهارات في التصرف حيث يواجه العامل دورا معينا اكتسابيصلح في  الأدوارتمثيل 
 .منه القيام بتمثيله وأخد القرار المناسب في شانه

 ج / إجــــــــــــــــراءات الــتكــــويــــــــــن :

  :(1)أو الخطوات وهي الإجراءاتيتطلب البرنامج الجيد للتكوين إتباع مجموعة من 

 إعداد المكون وتأهيله/1

المؤهل نستنتج ضرورة تحلي المكون ب، الأفرادوقادرا على القيام بتكوين  مؤهلايجب أن يكون 
  .فعالاوالخبرة البيداغوجية الكافية حتى يكون التكوين 

 عداد وتهيئة المتكون /إ2

الجيد للمكان المناسب للتكوين والوسائل المناسبة وكذا تهيئة ذهن المتكون  الإعداديتطلب هذا 
ر المكان ضرورة توفينستنتج  ، فترة التكوين خلاليستوعب المعلومات والتعليمات  حتى

 والوسائل المناسبة، إقناع المتكون بالعملية التكوينية وشرح أهدافه

  اسلوب أداء المكون  /استعراض3

                                                      
 . 353-352ص ص . ، 2112عبد الغفار حنفي، السلوك التنظيمي وادارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر ،-1
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ة نستنتج ضرورة قيام المكون بشرح الماد، وهذا عن طريق التوضيح والشرح والبيان العلمي
  .التكوينية بأسلوب سهل وواضح

 إعطاء فرصة للممارسة/4

توجد عدة بدائل مختلفة لممارسة التكوين ، فهناك من يستخدم غالبا طريقة التفسير على أن 
بالضرورة  كان العمل ما ذااالتكوين و  ةفي شرح بعض النقاط على وسائل أخرى لمساعد يستعين

نستنتج  ،ذو طبيعة مادية التكوين فإن أفضل طريقة للتكوين هي العرض العملي ) تطبيقي(
  .يدالمادة التكوينية بشكل ج استيعابضرورة ممارسة التكوين بطرق تطبيقية حتى يتم 

 المتابعة/5

 .حيث يجب مراجعة الفرد من وقت إلى آخر للتحقق من أنه يمارس العمل بطريقة سليمة
 حظنلا، جراءاتالإفإنه البد من أن يتبع هذه  الإيجابيةويفرز أثاره  فعالاولكي يكون التكوين 

 .ضرورة مراجعة ومتابعة الفرد للتأكد من ممارسته للعمل بطريقة سليمة ومدى فعالية التكوين

 التــكـــويــــــن : / خطـــــــــــــــوات ومـــــــــراحل ومشـــــــكلات3

 : (1)التـــــكويــــن ومــــــراحـل خـطـــــــــــوات –أ 

تمر عملية التكوين بخطوات و مراحل أساسية و مترابطة ، فال يمكن القفز فوق إحداها على 
ويعود ذلك إلى ارتكاز كل مرحلة على سابقتها ، وتعد هذه الخاصية أهم ما يميز  الأخرى 

فمناهج التعليم تصمم عادة لمقابلة أهداف و احتياجات عامة وتدرس في .التكوين عن التعليم
ل أي جهد وهو ما نجده مخالفا لعملية التكوين حيث أن ذجميع الدارسين دون بالجامعات ول

ية للعاملين، التكوينية الفعل للاحتياجاتكل برنامج تكويني معتمد من طرف المنظمة يصمم وفقا 

                                                      
 23ص ،2111 للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، دط، تراكاي، ،سلسلة تنمية المهارات تحديد الاحتياجات التدريبية السيد عليوة، -1
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وينية وتنفيذها التك الاحتياجاتوتحديد  الأداءويكون هذا بطبيعة الحال من برامج مختلفة كتقييم 
  (1) يلي عة نقل آثار التكوين و تتمثل هذه الخطوات في ما، ثم متاب

 التكوينية الاحتياجاتتحديد أولا :

ها تقوم نلأها مفضلة بين العاملين أو لأنتقوم بعض المؤسسات بإعداد وتنفيذ برامج تكوينية  
 ءبها المؤسسات المنافسة ، أو لوجود فائض في الميزانية المخصصة وما إلى ذلك ، وهذا خطا

بل يجب اللجوء إلى التكوين في حالة واحدة فقط وهي توفر مؤشرات تدل على إمكانية مساهمة 
ات معينة وهذا ما تؤمنه هذه الخطو  مجالاتمحددة أو رفع الكفاءة في  مشكلاتالتكوين في حل 

 لهاخلاالتي تسمح بتحديد مدى الحاجة للتكوين من عدمه وهناك عدة أساليب تتمكن من 
 : التكوينية منها احتياجاتهاالكشف عن المؤسسة من 

لمطلوبة منه ا للأعمالوسيلة لمعرفة مدى تحقيق العامل  الأداء: يعتبر تقييم  الأداءتقييم  -أ 
الذي  الأمر، إخلاصهإضافة إلى ما يوفره من معلومات إضافية عن سلوك الفرد في العمل و 

  .يساعد المؤسسة على الكشف عن احتياجات تكوينية محددة

متابعة المظاهر التنظيمية السلبية : توجد بعض المظاهر التنظيمية السلبية والتي قد -ب
نستدل منها على وجود حاجة للتكوين مثل: ارتفاع التكاليف ، ضعف الرقابة على المواد ، 

، كثرة  ةالإدار ضعف الرقابة على الجودة وزيادة نسب المنتجات التالفة، الصراع المستمر مع 
العمل والغياب ، ارتفاع معدل حوادث العمل، ضعف دوران الشكاوي ارتفاع معدل 

  :التحليل التنظيمي : يشمل التحليل التنظيمي ثالث جوانب أساسية هي-ج ....الخالانضباط

تحليل المهام أو العمل : يتناول تحليل العمل بالدراسة التفصيلية خطوات العمل  -
يفة ودراسة كل مرحلة ومدى إمكانية تطويرها ، وما ومراحله المختلفة بالنسبة للوظ

                                                      
 . 24السيد عليوة ،  تحديد الاحتياجات التدريبية ، مرجع سابق ص  - 1
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 اللازمةجديدة ، ثم المهارات الجديدة  آلاتالمستخدمة و إمكانية إدخال  الأدواتهي 
 . (1) هذا العمل على ضوء هذه التغيرات لأداء

ن الوقوف على كثير م الإدارةتحليل التنظيم تستطيع  خلالتحليل التنظيم : من  -
ومدى كفاءة  الأهدافالمشاكل التنظيمية، من حيث مثال مدى وضوح أو غموض 

، ومدى تناسب توزيع أعباء العمل  الأهدافالموارد البشرية والمادية لتحقيق هذه 
ومدى تفويض السلطة إلى المرؤوسين ، ومدى  الفرادمع قدرات  الاختصاصاتوتناسب 

  .المختلفة...الخ الإداريةلمستويات وجود خطوط اتصال بين ا
 مؤهلاتهو تحليل الفرد : ويقوم هذا النوع من التحليل على دراسة العامل من ناحية قدراته  -

قدرته  ، إخلاصه، دوافعه واتجاهاته ، حاجاته وسلوكه ومدى تعاونه ، حبه للعمل ،
 إلى نقطة ...الخ ، وهنا نشيرالآخرينوالتفاهم ، مدى انسجامه مع  الاتصالعلى 

أساسية توجب التعرف على أهداف الفرد وهل تتوافق وأهداف التنظيم عند تحديد 
  .التكوينية الاحتياجات

: مثل اختبارات الذكاء ، اختبارات القدرات ، اختبارات المهارة اليدوية ...الخ،  الاختبارات -ث 
بهدف قياس مدى كفاءة العامل وأدائه لعمله ، ويستفاد منها في  ئهابإجراوالتي تقوم المؤسسة 

تحديد حاجات تكوينية محددة ، مما يساعد على تصميم برامج تكوينية تدور حول عالج هذه 
  .الاحتياجات

وتفيد في الوقوف على المشاكل ونقاط  الأفراد: تجري مع  الاستقصاءات و المقابلات -ح
  .رامج تكوينية خاصةالضعف التي تحتاج معالجتها بب

 تصميم البرامج التكوينية ثــــــــانيـا:

                                                      
 .  25السيد عليوة ،  تحديد الاحتياجات التدريبية ، ص  - 1
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 التكوينية بدقة في صورة أفراد يحتاجون إلى جهد تكويني محدد لتحقيق الاحتياجاتبعد تحديد  
 لأهدافاالنتائج التي تريدها المنظمة ، تبدأ عملية بناء وتصميم البرامج التكوينية بطريقة تحقق 

 . التكوينالمطلوبة من سياسة 

فعملية تصميم البرامج التكوينية تعتبر المرحلة الثانية من مراحل سياسة التكوين ويتوقف  
لتي التكوينية ا الاحتياجاتأي مرحلة تحديد  الأولىنجاح هذه المرحلة على نتائج المرحلة 

لتي اتعتبر أساس تصميم أي برنامج تكويني، ويقصد بتصميم البرامج التكوينية أنها العملية 
مج يلبي تصميم برنا خلالالتكوينية إلى خطوات عملية من  الاحتياجاتيتم بموجبها تحويل 

من نقص في المعلومات و الكفاءات و المهارات ، فهي إذن حلقة  الاحتياجاتما حددته 
م من التكوينية ومرحلة تنفيذ البرنامج التكويني، حيث يت الاحتياجاتالوصل بين مرحلة تحديد 

لى إ بالإضافةتحديد الموضوعات التكوينية ودرجة عمق وشمول هذه الموضوعات  خلالها
  (1).التكوينية الأساليب

 :ويمكن أن يضم البرنامج التكويني عديد العناصر منها

موضوع التكوين ، أي تحديد مواضيع ومواد التكوين مع تحديد درجة العمق و الشمول في -
 . عرضها

أو  .لخسيرقون...،ا لأفرادجدد، موجه  لأفرادتفاصيل عن المتكونين، أي أن البرنامج موجه -
 .لمنطق المنتهج في تتابع عرضها

  .تحديد طرق وأساليب التكوين-

  .تحديد المكونين ومعايير التقييم-

  .، أي المشرفين على تنفيذ ومتابعة البرنامج التكويني الإدارةتحديد مسؤولية -
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صيل المتكونين بغية التح الأفراددوافع  لإثارةتحديد نوعية الحوافز المعتمد عليها، وهذا -
  .أمر أساسي في أعداد البرامج التكوينية والتكوين الجيد، وهو

يذ السليم للتنف اللازمةأي حصر كافة المصاريف والمستلزمات  تخصيص ميزانية التكوين-
 .لها اللازمة الاعتماداتللبرنامج التكويني، ورصد 

 . تعيين مكان التكوين إذا كان داخليا أم خارجيا-

 تنفيذ البرامج التكوينيةثــــالــثــا :

بعد مرحلة تصميم برنامج التكوين تأتي مرحلة تنفيذ البرنامج سواء كان هذا البرنامج داخل  
بعقد الدورة التكوينية في المكان والزمان المحددين سابقا ،  الالتزامالمؤسسة أو خارجها مع 

  .وتعتبر مرحلة إدارة البرنامج وتجسيده ميدانيا

 : (1)التالية الإجراءاتبد من تحديد لاولتنفيذ البرامج التكوينية 

الجدول الزمني للبرنامج : يتضمن هذا الجدول عدد أيام البرنامج وعدد الجلسات في كل  -أ
ل الختام وحف الاختبارات، تلاالتسجي و الرحلاتبداية ونهاية كل جلسة، موعد يوم وزمن و 

، ويجب أن يتوفر وقت كاف لتنفيذ البرنامج التكويني يتفق مع طبيعة وعدد الموضوعات 
التي يشملها ومدى أهميتها وكذلك يتوقف على طول فترة التكوين وعلى طبيعة مستوى 

  .المتكونين
قد يتم تنفيذ البرنامج التكويني داخل المؤسسة وهو ما يعرف بالتكوين  مكان التكوين : -ب

الداخلي وهنا تتولى وحدة التكوين بالمؤسسة أو مركز التكوين التابع للمؤسسة مسؤولية 
البرنامج التكويني ويمتاز هذا التكوين بإمكانية تنفيذ البرنامج التكويني على ضوء التخطيط 

امج وكذلك إمكانية فرض الرقابة من قبل المؤسسة على تنفيذ الذي وضعته المؤسسة للبرن
  .البرنامج
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  .نيةتنفيذ البرامج التكوي لإجراءاتمتابعة المكونين والمتكونين :المتابعة اليومية  -ت
 (1)تقييم البرامج التكوينيةرابـــــعــا :

د يوجب ضرورة تقييمه لتحدي ، الأخرى إن التكوين شأنه في ذلك شأن باقي الوظائف 
التكوينية  الاحتياجاتتقتصر فقط على تحديد  مدى فعاليته ومسؤولية مدير التكوين لا

 لالخوتصميم البرامج ، بل يجب عليه أن يتأكد أنه قد تم إشباع هذه الحاجات من 
 برنامج التكوين.

ى السواء، لمؤسسة علوتعد عملية تقييم البرامج التكوينية مرحلة مهمة بالنسبة للفرد وا
تغيير وتحسين  نحو اقتراح معايير الأفراد، فإن التقييم يقوم بتدعيم مقدرة  للأفرادفبالنسبة 

لم تكن مدرجة أو مستعملة ضمن أهداف التكوين، كما أنه يعطي إمكانية التحقق من أن 
، لذلك فإن  االفرد قد استفاد من التغيرات المراد تحقيقها في التكوين والتي تم تحضيره له

عليه من  ما تحصل للاستغلاالتقييم يساعد المتكون على تحديد الموضع الذي يناسبه 
مان وأساسي لض ي ضرور سيما وأن التقييم شرط  التكوين من معارف ومهارات ، لا خلال

نسبة وتدعيم الثقة لديهم ، أما أهمية التقييم بال الأفرادفاعلية التكوين في تحسين كفاءة 
 متابعة المؤسسات خلالفيسمح بتحقيق الممارسة الجيدة ، ويظهر هذا من  للمؤسسة

ر حول معايير تصحيحية في حالة النشاطاتها عبر لوحات القيادة حيث يتم أخد القر 
، كذلك فإن هذه المتابعة الدورية تقلل من درجة الخسارة الأهدافبالمقارنة مع  الانحراف
 . المتوقعة

  :وهناك أربعة مستويات من مقاييس تقييم البرامج التكوينية وهي 
م توزيع يت ردود فعل المشاركين في البرنامج التكويني بعد انتهاء التكوين ، حيث-

ومدى  وتتضمن أسئلة حول محتوى البرنامج لتقييم البرنامج التكويني ،استمارات معلومات 
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والمكون  ون المتك أسلوبه ودرجة التفاعل بينو  التكوين فائدة المحتوى للمتكونين وطرق 
  .وموقعه والمستلزمات المستخدمة في العملية التكوينية التكوين ملاءمةودرجة 

ويعد هذا المقياس من بين المقاييس الذاتية الذي يعتمد على وجهات نظر المتكونين في 
تعكس درجة فاعلية البرنامج التكويني  لا البرنامج ولذلك فإن نتائج هذا المقياس قد

  (1) .بموضوعية وصدق
إجراء  لخلامدى تعلم المتكونين للمحتوى المحدد في البرنامج التكويني، وهذا يتم من 

الانتهاء من البرنامج التكويني وغالبا ما تكون هذه الاختبارات كتابية تتضمن اختبارات بعد 
في البرنامج ، ومن ثم تحديد درجة استيعاب هذا التي تم تقديمها أسئلة حول المواضيع 

 ت .الاختباراالمحتوى وفق نتائج 
ن تحديد النظرية دو  والأسسيكون شموليا، فهو يركز على المفاهيم  لاإن هذا المقياس قد 

بيق لهذه والتط الاستخدامإمكانية تطبيقها في الواقع العملي من قبل المتكونين ، إذ أن 
 .والهدف الذي تسعى معظم البرامج التكوينية إلى تحقيقه الأساسالمفاهيم النظرية هي 

مدى استخدام المهارات الجديدة والمعارف التي تم اكتسابها، وهذا يتم تحديده بعد انتهاء -
ان ك التكوين وممارسة العمل، إذ يتم قياس أداء المتكون بعد ممارسته للعمل ، ويقارن بما

نفس )حق لاالسابق وال الأداءاقبة ر وهذا المقياس يسمى بمقياس م .عليه أداءه قبل التكوين
 )الشيء ينطبق على سلوك المتكون 

يم البرنامج عليها لتقي الاعتمادويعد هذا المقياس من بين المقاييس الموضوعية التي يمكن 
و السلوك السابق ينعكس في أ الأداءعن  اللاحقأو السلوك  الأداءالتكويني ، فارتقاء 

  .ارتفاع العوائد المحققة من البرنامج التكويني مقارنة بتكاليفه
المحققة للمؤسسة بعد تنفيذ البرنامج التكويني قياسا بالتكاليف ، أي  الإجماليةالعوائد 

 إن هذا المعيار ذو أهمية في مقارنة تكلفة البرامج، التكوينالاقتصادية من  تحديد العوائد
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الحصة النقدية الموزعة على كل من تصميم البرنامج وتنفيذه وتقييمه  لمختلفة وتحديدا
إلى أنه إذا كانت هناك سهولة نسبية في حصر تكاليف البرنامج  الإشارةينبغي الا أنه ،

قد تأخذ  من ورائه والتي الاقتصاديةالتكويني، فإنه من الصعوبة بما كان تحديد العوائد 
نستنج انه بعد مرحلة تنفيذ البرنامج التكويني تليها مرحلة تقييم  .مداها على المدى الطويل

البرنامج التكوينية أي قياس مدى التغيير الذي أحدثه التكوين في المتكونين ، ومدى 
 .الذي تركه في معارف وسلوكيات المتكونين والأثرفعاليته 

 التــكـــويــــــن : ت ومــعــوقـــــــــــاتمشـــــــكلا/ ج

ان  للرفع من فعالية التنظيمات إلا وضروريةعلى الرغم من أن مهمة مسؤولي التكوين حيوية 
 :(1)في تتمثل المشكلاتتمنعها من تحقيق أهدافها ، وهذه  مشكلاتعدة  هناك

  الدور الذي يمكن لمصلحة التكوين أن تلعبه وبالتالي  لأهميةجهل بعض المسؤولين
ها واردة في الهيكل التنظيمي للوحدة ، وهمها الوحيد لأنمصلحة إدارية موجودة  اعتباره

  .الأوليهو أخد ملفات العمال الجدد إلى مصلحة المستخدمين واستقبالهم 
 ، حيث يقومون بأعمال روتينية عدم كفاءة الكثير من القائمين على هذه المصالح 

  .مع فهمهم لمهمة مسؤول التكوين تتماشى
 لك تقل ، وبذ الأخرى  الإداريةمصلحة التكوين غير منتجة مثلها مثل المصالح  اعتبار

 ا .أهمية الدور المنوط به
  من العاملين بأن الدورات التكوينية تمثل عدم قدرة العامل على القيام بعمله  اعتقادهناك

م التكوين ومدى منفعته له بأهميةالعاملين إلى الفهم السليم  افتقاريوضح وهذا 
وللمنظمات التابعين لها مما يؤدي بهم إلى النظر إلى التكوين بأنه تقليل من قدرتهم 

  .ومكانتهم
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  ة المعدين إعدادا تربويا مناسبا يمكنهم من فهم العملية التربوي الأكفاءعدم توفر المكونين
 . ة الموظف الدارسأو فهم نفسي

  للقيام بالعملية التكوينية التسهيلاتعدم توفر.  
  امانعدعدم وضوح أهداف البرنامج التكويني الذي يمثل أساسا لنجاح الدورة ، ومع 

 ون ممكنايكلا الخاصة بالتكوين ينعدم التقويم العلمي و  الأهدافالوضوح في تحديد 
 ة النشاط العلمية والعملية في تخطيط وتنفيذ وتقييم ومتابع للأسسالدورة التكوينية  افتقاد

تي تحول التقليدية ال الأساليبالغالب في هذه الدورات على  الاعتمادالتكويني ، حيث 
  * .دون إمكانية تقدم أو تطوير أنظمة المنظمة أو تحقيق كفاءة وفعالية التكوين

ا جهل بدور مصلحة التكوين واعتبارهيمكن حصر معوقات التكوين في : ال قما سب خلالمن 
غير منتجة والتشكيك في قدرة القائمين بها وجهل العاملين بأهمية التكوين وعدم توفر مكونين 

ة في تخطيط العلمية والعملي سسوافتقادها للأامج التكوينية ر إلى عدم وضوح الب بالإضافةأكفاء 
 . ،تنفيذ ، تقييم ومتابعة التكوين

 ثــــــانــيــــــاً : ماهية الأداء الــــــــــــــوظـيــفــي .

من المفاهيم المتداولة خاصة في الجانب التنظيمي وتسيير ، الموارد  الأداء الوظيفي يعد
على أنه " درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة  البشرية ، حيث تم تعريف الأداء الوظيفي

س أو الفرد متطلبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لب بها تي يحققللوظيفة، وهو يعكس الكيفية ال
 الأداء فيقاس على أساس تداخل بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما

  .(1)النتائج
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الأداء الوظيفي هو " الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام والذي 
 (1")رجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفردد بالتالي يشير إلى

كما يلقي توماس جلبرت الضوء على الأداء، إذ يرى أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد من 
ا، أما الأداء فهو التفاعل بين السلوك والإنجاز أي أنه ن بهيعملو  أعمال في المنظمة التي

 (2)النتائج التي تحققت معا و مجموع السلوك والإنجاز، أي مجموع السلوك

كما عرف الأداء على أنه التفاعل بين السلوك والإنجاز، وأنه مجموع السلوك والنتائج، حيث 
 (3)قابلة للقياس تكون هذه النتائج

كما يرى علي سلمي أن " الرغبة والقدرة يتفاعلان معا لتحديد مستوى الأداء حيث أن هناك 
 . 4)بة والمقدرة في العمل والمستوى في الأداءومتبادلة بين الرغ علاقة متلازمة

 الأداء الــــوظــيــفـــي عــــناصـــــر/ 1

 (5 :)إن الأداء الوظيفي يتضمن مجموعة من العناصر أهمها ما يلي

إن المعرفة بمتطلبات الوظيفة تشمل المعارف العامة والمهارات  المعرفة بمتطلبات الوظيفة :-أ 
 بها . المرتبطة تلمجالاا والخلفية العامة عن الوظيفة  و الفنية والمهنية

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن العمل الذي يقوم به وما يمتلكه من  نوعية العمل : -ب 
 . وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء رغبة ومهارات فنية

                                                      
 ). 902، ص  3911المالية والعلمية ، الدار الجامعية ، مصر  محمد سعيد أنور سلطان : السلوك التنظيمي بين إنتاجية -0
 . 071ص ، 9111، الدار الجامعية ،مصر ، صلاح الدين عبد الباقي : السلوك التنظيمي بين إنتاجية المالية والعلمية- -9

 . 91، ص 9113لقاهرة ،عبد الباري إبراهيم درة ، تكنولوجيا الأداء في المنظمات ، المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،ا- -3

 . 991صلاح الدين عبد الباقي ، مرجع سابق ، ص - -3

 
محمود عبد الرحمان، إبراهيم الشنطي : أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية ، رسالة ماجيستير إدارة الأعمال ، الجامعة  -1
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أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف  : كمية العمل المنجز -ت 
 . زالإنجاسرعة هذا  العادية للعمل ومقدار

: وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية المثابرة والوثوق  -ث 
الأعمال في الأوقات المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من وإنجاز العمل 

 . (1)قبل المشرفين وتقييم نتائج عمله

لى ا الفرد عمله، ويمكن أن تركز عبه تبين السلوكيات الكيفية التي يؤدي السلوك : -ج 
 : إحدى العناصر التالية

 . التمسك بالقيم التنظيمية-

 . الأداءعوامل الكفاءة أو  - 

 . المميزات أو الخصائص أو القدرات - 

 . الأسلوب أو الطرق الشخصية - 

 . المعرفة، الاتجاهات، المهارات، والعادات - 

هدف ا في الغالب النهالنتائج في العادة هي المحصلة النهائية للأداء، كما أ النتائج : -ح 
ائف النتائج، وتكون النتائج في معظم الوظفي معظم الأحيان قياس  الأول للتقييم، فمن السهل

المبيعات الإجمالية أو الدخل الإجمالي، وقد يتطلب  أرقاما مختصرة، مثل وحدات الإنتاج أو
سلعيا استخدام الحكم الشخصي  في بعض الوظائف خاصة التي تقدم خدمات وليس إنتاجا

 . لتقييم النتائج

 : ترتكز على إحدى المكونات التاليةوتبين النتائج ما يقوم الفرد بإنجازه، وهي 

                                                      
 . 25، صسبق ذكره عمرجدرة ، تكنولوجيا الأداء في المنظمات ، عبد الباري إبراهيم - 1
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 . مخرجات العمل الحالية -

 . النتائج القابلة للعد -

 . النواتج والإنجازات القابلة للعد - 

 . الأهداف المنجزة - 

 ية ، النوعية ، التكلفة ، والتوقيت .الكم - 

 / أنـــــــــــــواع وتقـــــييم وتحسين الأداء الـــوظيفــي :2

 الأدء الوظيفي أنواع -أ

لأداء إلى عرض أنواع ا الانتقالبعد التعرف على مفهوم الأداء والتطرق إلى محدداته يمكننا 
الذي يمكن تصنيفه وتقسيمه كغيره من الظواهر التنظيمية إلى مجموعة من الأنواع  هذا الأخير

  :(1)وفق معايير مختلفة

 : حسب معيار المصدر - 

تقسيم الأداء إلى نوعين الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي والأداء وفقا لهذا المعيار يمكن 
 .الخارجي

انه ينتج ما تملكه  أي الأداء الداخلي : ويطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة -1
 يلي :ينتج أساسا مما  المنظمة من الموارد فهو

وهو أداء أفراد المنظمة الذي يمكن اعتبارهم موردا استراتيجي قادر على  الأداء البشري :*
 . متهالأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهارا صنع القيمة وتحقيق

                                                      
 ي وعطيط جلال الدين : الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي ، مذكرة لنيل شهادة ماجيستير في علم النفس تنظيم وعمل ، جامعة منتور ب-0

 . 77-72 ، ص ص 2110محمود ، كلية العلوم الإنسانية والعلوم التجارية ،قسنطينة ،
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 . الأداء التقني : ويتمثل في قدرة المنظمة على استعمال استثمارها بشكل فعال* 

 . سائل المالية المتاحةاستخدام الو و يئة تهالأداء المالي : ويكمن في فعالية *

الأداء الخارجي : هو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي  - 2
إحداثه ولكن المحيط الخارجي هو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة  فالمنظمة لا تتسبب في

ذه التغيرات ه المنظمة كارتفاع سعر البيع، وكل يظهر في النتائج الجيدة التي تتحصل عليها
الأداء يفرض على المنظمة  تنعكس على الأداء سواء بالإيجاب أو بالسلب، وهذا النوع من

 (1) .ثرهاأ تحليل نتائجها، وهذا مهم إذا تعلق الأمر بمتغيرات كمية أين يمكن قياسها وتحديد

 : حسب معيار الشمولية -

 . وحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما الأداء الكلي والأداء الجزئي

وهو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف  الأداء الكلي:أ/ 
للمنظمة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها أي إلى عنصر من دون مساهمة  أو الأنظمة الفرعية

 . صرباقي العنا

في هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات بلوغ المنظمة أهدافها الشاملة 
الربح والنمو، أن كما الأداء للمنظمة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء  كالاستمرارية والشمولية

 .أنظمتها الفرعية

وهو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمنظمة والوظائف  : الأداء الجزئي /ب 
الكلي في الحقيقة هو عبارة عن تفاعل أداء الأنظمة الفرعية وهو ما يعزز  الاساسية، والأداء

 . الأهداف في المنظمة فكرة أو مبدأ التكامل والتسلسل بين

 :حسب المعيار الوظيفي -

                                                      
 . 77بوعطيط جلال الدين : الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي ، مرجع سابق ص  - 1
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 : حيث يمكن أن ينقسم حسب المعيار الوظيفي إلى

ويتمثل في قدرة المنظمة على تحقيق التوازن المالي وبناء هيكل مالي  أداء الوظيفة المالية: أ/
تحقيق المردودية وتعظيم العائد على الاستثمار باعتباره أحد أهم أهداف  فعال، بالإضافة إلى

 . المنظمة

يعتبر المورد البشري أهم عنصر من عناصر المنظمة حيث يعتبر  أداء وظيفة الأفراد:ب/
وتوجيهها بما يسمح بتحقيق أهداف المنظمة، ومنه نرى بأن أداء  المحرك للموارد الأخرى 

المنظمة لذلك يجب أن يكون هذا الأخير مبني  المورد البشري هو من يحقق استمرارية وبقاء
 . على أفراد ذوي كفاءات ومهارات عالية

: يتحقق عندما تحقق المنظمة إنتاجية مرتفعة مقارنة بالمنظمات أداء وظيفة الإنتاج-ت 
 . منتجات بجودة عالية وبتكاليف اقل تسمح لها المنافسة الأخرى من خلال إنتاج

 : يتحقق من خلال مؤشرات أداء وظيفة التسويق -ث 

 . حجم المبيعات، الحصة السوقية، رضا العملاء، الشهرة

 تقــــــــــييــم الأدء الوظيفي  -أ

خطوات الن أهم تعتبر عملية تقييم الأداء أحد الأعمال المهمة والرئيسية لإدارة الأفراد، م
عليها من أجل معرفة مدى كفاءة الأفراد ولذا سوف نتطرق الي تعريف  الاعتمادالواجب 

 .هتخدامااستت الامجو أنواع وطرق تقيمه وفوائده  داخل المنظمة وكذا هوأهميتتقييم الأداء 

 تعريف تقييم الأداء وأهميته -1

مي ستعريف تقييم الأداء: تعددت السمات الي أطلقها كتاب الإدارة على تقييم الأداء فقد -أ
ير خالكفاءة، وآخرون سموه بتقييم الكفاءة أننا إلا نرى  كما يسمي بقياسالأداء،  تارة بتقييم
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نذكر منها  ، كما تعددت تعاريف تقييم الأداء ااستعماله لانتشار الأداءتقييم  وهه لتسمية 
 ما يلي :

ل، ذلك م أثناء العمتهتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاو دراسة هو  -
م في القيام بأعمالهم الحالية وأيضا الحكم على تهنجاحهم ومستوى كفاء للحكم على مدى

 وظيفة سؤوليات أكبر أو ترقيته لم هلمتح و ستقبلالمإمكانيات النمو والتقدم للفرد في 

 .(1)أخرى 

مستوى  زمنية معينة لتقدير ةتر فويعرف أيضا على أنه عملية تقدير أداء العاملين خلال  -
 شتى أما لا في كان الأداء جيدا إذافيما العملية لتحديد  ونوعية أداءه، وتنفذ

 .  (2)المجالات

و  تعراضاسلرئيس المباشر ومرؤوسيه حيث يتم فيها بين ا مععملية دورية تج هأنكما 
 التحاور حول التنمية الفردية والوظيفية لشاغل  ىإل إضافة ، تقييم النتائج المحققة

 .الوظيفة

رسمي تصممه إدارة الموارد البشرية في المنظمات ويشمل  نظام أنه  على ويعرف أيضا
د عملية تقييم أداء الموار تتم و القواعد العلمية والإجراءات التي  موعة من الأسسمجعلى 

 يهف ينأو فرق عمل، جميع العامل البشرية في المنظمة سوى أكانوا رؤساء أو مرؤوسين
تنظيمي الالهرم  قمة من الأدنى بدا بحيث يقوم كل مستوى إداري أعلى بتقييم المستوى 

 .(3)مرورا بمستوياته وصولا لقاعدته

                                                      

 . 327،ص 2112صلاح الدين عبد الباقي، الاتجاهات الحديثة: إدارة الموارد البشرية دار، الجامعة الجديدة، الإسكندرية، - -1
 . 372، ص  2111، دار وائل للنشر والتوزيع ،عمان ،الأردن ، 1البرنوطي ، الإدارة أساسيات إدارة الأعمال ، طسعاد نائف - -2
 2115، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، الاردن،  1عمر وصفي عقيلي ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة : بعد إستراتيجيط- -3

 323،ص
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 هالذي من خلال ب البعض في النظر إلى عملية تقييم الأداء على أنه النظاميذهكما 
نستطيع الحكم على الأداء الماضي الحاضر والاستعدادات المستقبلية مع مراعاة محيط 

 . العمل

ى يساعد المنظمة في التعرف عل هتعود أهمية تقييم الأداء كون أهمية تقييم الأداء: -ب 
وارد البشرية على أسس سليمة، الم ظمنطيط  تخن ممكنها ي بمامستوى أداء عامليها 

 (1:)ويمكن تلخيص أهمية تقييم الأداء في النقاط الآتية

املين الع ينم والعلاقات الطيبة يسود بهالتفامن رفع معنويات العاملين : إن جوا  - 
ير موضع تقدم هي م في تأدية أعمالهتهم وطاقاهالعاملون أن جهود والإدارة عندما يشعر

نقاط الضعف في الأداء على ما ضوء  ةمعالج وهدف الأساسي من التقييم له االإدارة،  وأن
 . متهيظهره مصدر رفع معنويا ما

لاوات فآت التشجيعية ومنح العكاالمديد وتحدعم إجراءات الترقية والنقل: إثبات عدالتها  -
هاما لإيجاد نظم الحوافز والمكافآت والعلاوات كما تعتبر وسيلة فعالة  كما تعتبر معيارا

 . متهأخرى تتفق وقدرا الانتقال لوظائف ىم بحاجة إلهلمعرفة الذين 

يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين : في تنمية وتطوير الأفراد الذين  -
 .متهوتوجيها يعملون تحت إشرافهم

استمرار الرقابة والإشراف : إن تقييم أداء العاملين وفق نظام محدد ومواعيد محددة  - 
اظ بسجلات م، والاحتفتهم حول كفاءهمنجزات العاملين وتقديم تقارير  سيلزم الإدارات تتبع

يد بمواعيده، والتقكوثائق للحكم على صحة التقييم  م، ونتائج تقييمهمتهلتدوين ملاحظا
 . وبذلك يضمن استمرارية الرقابة والإشراف

                                                      
 75.ص. 2111،عمان،  ط، دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع1دار  شحاده نظمي، إدارة الموارد البشرية-1
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 . إجراء تعديلات في الرواتب والأجور للعاملين ىيمكن أن تؤدي نتائج تقييم الأداء : إل -

  ن أدائهميتحسم لتهإجراءا تراحواق ينيعتبر تقييم الأداء وسيلة أو أداة لتقويم: ضعف العامل - 
د أنواع برامج ديتحيعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية : وبالتالي -

 . التطوير اللازمة و التدريب

 يعتبر مؤشرا لإجراء ايزود إدارة الأفراد بالمعلومات عن أداء وأوضاع العاملين فيها : مم -
كما يعتبر  ، ومستقبل المنظمة م وإنتاجيتهمتهتتناول أوضاع العاملين ومشكلا دراسات ميدانية

 . في المنظمةت تم مؤشرا لعمليات الاختيار والتعيين التي

 :خطوات تقييم الأداء -

منه منشود ال دفالهيتم تحقيق هناك عدة خطوات يراعى إتباعها عند تقييم الأداء، وذلك حتى 
العملية صعبة ومعقدة ومتداخلة العناصر فيما بينها لذلك يجب على القائمين  هذه لأن ،ونظرا

 ي كالتالي :وه ويقوموا بإتباع الخطوات السليمة والواضحة لهايخططوا  على عملية التقييم أن

 .  (1)تحديد معايير الأداء *

 . توضيح توقعات الأداء للأفراد *

 . الفعلي للأفراد العاملين ءالأدا *

 .مقارنة الأداء الفعلي مع المعيار* 

 . مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملين *

 . الإجراءات التصحيحية* 

 تحســـــين الأداء-ب
                                                      

، ص ص  2113دار النهضة العربية للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة ،  3محمد عباس ، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي ، ط  سهيلة-1
144-145 .  
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 : (1)مفهوم تحسين الأداء/1 

داء في الأداء الفعلي عن الأ والانحرافاتتقوم فكرة تحسين الأداء على أساس علاج القصور  
المستهدف والتي قد تعود إلى أي عنصر من العناصر المحددة لمستوى الأداء الوظيفي، فهو 

  . يحاول علاج عيوب في الأداء في المدى القصير والمتوسط

إن تحسين الأداء يعتمد في الغالب على الإمكانيات الذاتية للقائمين بالأداء، ولا يستغرق عادة  
     . وقتا طويلا كما لا يكلف نفقات باهظة، ولا يتطلب استثمارات ولا استحداث تقنيات جديدة

 إذ بموجب هذا الإجراء يتم سريع ومباشروهناك نوعان من إجراءات التحسين، النوع الأول 
اتخاذ الإجراء المناسب لتعديل الأداء ليتطابق مع المعيار دون الخوض في الأسباب المؤدية 

 فهي الإجراءات الأساسية المعتمدة الإجراءات التصحيحية، أما النوع الثاني من الانحرافإلى 
دف إجراء تحسينات متواصلة في به للانحرافعلى البحث عن الأسباب والعوامل المسببة 

 .الأداء 

 . (2)/المراحل الأساسية في تحسين الأداء2

 .  أ تشخيص الأداء 

 . ب  تطوير خطة إجراءات لمعالجة المشكلة

 . تنفيذ خطة الإجراءات  ت

 ث تقييم ما إذا كانت الخطة قد انتهت 

إن أداء العمل يتوقف على عوامل متعددة  العوامل المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي -3
بعضها تنظيمي والآخر إجرائي، بعضها ثقافي والآخر نفسي بعضها اقتصادي والآخر 

                                                      
 177 172–ص ص  2111إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية، دار غرين للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، ،-علي السلمي  -0

ص  1000روبارت بكال: ترجمة موسى يونس: تقييم الأداء: كيف تقيس ونطور الأداء الوظيفي، بيت الأفكار الدولية، العربية السعودية، ، - 2
212 . 
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اجتماعي، وهذه العوامل تختلف في تأثيرها على أداء العمل من مجتمع لآخر باختلاف رغبات 
حضارية ف المستويات الم، وباختلاف أهداف المنظمات وثقافتها، وباختلاتهالعاملين واحتياجا

 . للمجتمعات التي تشكل البيئة الحيوية التي تؤثر في التنظيم كما تؤثر في أداء العاملين

يتجه بعض علماء الإدارة في تعريفهم لفعالية الأداء الوظيفي   : (1)فعالية الأداء الوظيفي- 2 
بالفرد الذي يصدر عنه ذلك  الاهتمامإلى تحديد عائد السلوك الذي يصدر عن الفرد، دون 

ا " صفة للسلوك الذي تبذل فيه طاقة، ويترتب نهالفعالية بأ vroom السلوك، لذلك يعرف فروم
 ." عليه أثر مرئي

 ا " المدى الذي ينجز به القائد المهام الموكلةنهبينما يعرف ريدن فعالية الأداء الوظيفي بأ 
يق ا " القدرة على تحقنهن يعرفها الهواري بأإليه من خلال الجماعة التي يقودها "، في حي

 ". النتائج المتوقعة من الأداء الوظيفي

ويميل البعض الآخر إلى القول بأن فعالية الأداء الوظيفي ليست مفهوما أحاديا يرتبط بعنصر  
واحد وهو الإنتاجية، وإنما يتسع ذلك المفهوم في نظرهم ليتضمن عدة عناصر تشمل " إنجاز 

على المدى القريب  -منظمة، وإشباع حاجات الجماعة، والإسهام في رفاه العاملين أهداف ال
 ." تمع الذي تعمل فيه المنظمةلمجوا –والبعيد 

ويقصد بفعالية الأداء الوظيفي في هذه الدراسة مستوى إنجاز الواجبات والمهام والمسؤوليات  
 .يههم لتحقيق الأهداف المرسومة م لمرؤوسيهم وتوجتهالمنوطة بمسؤولي الإدارة أثناء قياد

  العوامل الداخلية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي  -أ 

 (2) : العوامل التي تؤثر على الأداء وتتعلق ببيئة العمل -1

                                                      
 . 00الربيق : نفس المرجع السابق ، ص محمد بن إبراهيم محمد  --0

ط، طيتخ، فرع الاقتصاديةفي العلوم ير جستاأثره على الأداء ، مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الموسرار، الرضا عن العمل  عمر- -9

 .70،ص  9113جامعة الجزائر، 
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  :من العوامل نذكر منها تتكون من مجموعة متعددة 

   العنصر البشري . 
   الإدارة. 
  التنظيم. 
  بيئة العمل. 
  طبيعة العمل. 
  العوامل الفنية. 

 :  (1)العوامل التي تؤثر على الأداء وتتعلق ببيئة العمل-2

يتأثر إدراك الفرد لدوره الوظيفي بعاملين أساسيين، وهما   :العوامل المؤثرة على إدراك الفرد-أ
  غموض الدور، وصراع الدور

  . غموض الدور -

 .صراع الدور -    

  :المؤثرة على قدرة الأفراد العوامل  -ب

  .التعليم-1

 .التدريب  - 2

 الخبرات .-3

 : العوامل المؤثرة على دوافع الأفراد-3

                                                      
 .70ص رجع سابق أثره على الأداء ، موسرار، الرضا عن العمل  عمر -1
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تتحكم في دوافع الأفراد عوامل جزئية متعددة، بعضها عائد إلى الأفراد مثل الحاجات، وبعضها  
 : العواملمتعلق بالعوامل الموقفية أو التنظيمية، وسنذكر فيما يأتي أهم هذه 

ويمكن أن تكافئ المؤسسة العاملين فيها عن الجهد الذي يقدمونه،  : الأجور والمكافآت/أ 
 : والأداء الذي يحققونه بثلاثة وسائل رئيسية هي

 . الأجور و/أو الرواتب التي تمنحها لهم عن جهد محدد يؤدونه • 

 . مادية إضافية تمنحها، كالنقل والسكن وغيرها امتيازات  • 

 .حوافز لأداء جهد يتجاوز ما يتقاضون من الأجر الأساسي عنه كالعلاوات  • 

 ب/عدالة العائد .

 رد .فرص التطور والترقية المتاحة للف -ت 

  . نمط القيادة أو الإشراف -ث 

 . الظروف المادية -ج 

 . المكانة الوظيفية -ح 

 .  طبيعة العلاقات داخل التنظيم -خ 

 . تضخم العمالة -د

 . محتوى العمل  -ذ

  العوامل الخارجية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي ب/

 : (1) وتتكون من مجموعة من العوامل هي

                                                      
، مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة  الاقتصاديةعزالدين هروم ، واقع تسيير الأداء الوظيفي للمورد البشري في المؤسسة  -0

 33،ص  9119الماجستير علوم التسيير فرع ، تسير الموارد البشرية ، جامعة منتوري ، قسنطينة ، 
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 (1) :البيئة الاجتماعية والثقافية: وتتمثل في -1

 ة .عادات والتقاليد الموروث*ال

  . العرف وأمور الدين*

 عليه .م في الحصول تهالمستوى التعليمي ومدى تقدير الأفراد التعليم ورغبا*

 : القانونية : وتتمثل في البيئة السياسية و -2

  . طبيعة النظام السياسي *

 . مدى الاستقرار السياسي*

 . مرونة القوانين والتشريعات* 

  . قبل الدولة من السياسات الخارجية المتبعة*

  . العلاقات الدولية ونوعيتها*

  : البيئة الاقتصادية : وتتمثل في-3 

 .  الاستقرار الاقتصادي*

  . الأسواق المالية ومدى وجود أسواق للأسهم والسندات*

 . قبل الدولة من تبعةالم ليةالسياسات الما*

 ثانيا: النظريات المفسرة للتكوين المهني وتنمية الموارد البشرية
 لـــــــــتقليديـــــة النظريات ا -1

                                                      
 .33،ص مرجع سبق ذكره  ، الاقتصاديةيفي للمورد البشري في المؤسسة عزالدين هروم ، واقع تسيير الأداء الوظ - 1
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كتبه حول  1101العلمية، نشر عام  الإدارةيعتبر تايلور إن  :(1)العلمية الإدارةنظرية -أ 
فين الطر  لاالعلمية هو ضمان الرفاهية لك رةدالإافيها أن هدف  وأوضحالعلمية  الإدارة

س علمية شكلت بدائل مهمة على العلمية على أس الإدارة، قامت (العامل ورب العمل)
ف العلمية في التعر  الإدارةأسلوب  القديمة كالمحاولة والخطاء، حيث يتلخص الأساليب

على طريقة اداء أي عمل بشكل علمي يحقق استثمار الوقت، تقلص التكاليف مع زيادة 
 .الإنتاجية

 : العلمية عند تايلور على مجموعة من المبادئ الإدارةقامت نظرية 
 التخصص في العمل حيث يجب على العامل أن يكون متخصصا ولديه مهارات محددة

 .الإنتاجيةن التخصص العالي يسهم في زيادة لاة، وعالي
 اختيار العاملين وتدريبهم وفق أسس علمية بهدف تنمية القدرات واتقان النشاط وتحفيزهم

 . باعتماد اجر مناسب
 والعاملين الإدارةتقسيم العمل وتوزيع المسؤوليات بالتساوي بين . 
 نموذجيقياس العمل ومحاولة إيجاد أداء نموذجي وزمن . 

داء تكوين نظرا للدور الذي يلعبه في تحسين ألالعلمية أهمية كبيرة ل الإدارةتولي نظرية 
العمال بطريقة مناسبة وعلى فترات منتظمة ، وتعتبر النظرية العلمية عملية التكوين عملية 

 نجد ، إلى جانب هذا والإنتاجلرفع كفاءة العامل  الاقتصاديةداخلية تقوم بها المؤسسة 
لعمال العمال على تأدية ا غراءلإأن النظرية العلمية اهتمت بنظام الحوافز كعنصر أساسي 

بالطريقة المطلوبة والسرعة والمعدل المطلوب ، اي انها تركز على الجانب المادي من 
من  ءداللأوالحوافز وهي ما يسعى إليه الفرد أساسا من العمل ويمكن دفعه  الأجور خلال

العلمي انتقاء افضل العمال وتكوينهم بالشكل الذي  الاختبارءت به هو أن ما جا خلالها
  .يضمن اتقانهم لوظائفهم وتحقيق الفعالية المرجوة

                                                      
 . 201، ص  2115، عمان 1بوبكر بوخريسة محمود وآخرون ، تسيير وتدبير الموارد البشرية ،مركز الكتاب الأكاديمي ، ط  -0
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 : أبرزها الانتقاداتالعلمية إلى مجموعة من  الإدارةتعرضت نظرية 
 ت لخدمة لااعتماد تايلور على دراسة الحركة والزمن وهذا ما جعل العاملين بمثابة الآ

 . اصحاب المصانع
  لاتالمشكمما يزيد من تعقد  الإنسانيةالتركيز على النواحي العلمية واهمال النواحي 
  مية الرس الإجراءاتعلى  الاعتمادنتيجة  والإدارةخلق الموجهات والمصادمات بين العمال

 . فقط
  منها  تفادةسالايمكن  لاإن تحديد المقياس الدقيق للعمل يؤدي إلى خلق تخصصات ضيقة

 . الاختصاصمن قبل ذوي  لاا
   الأدواربل كمصدرين أساسيين للقيام يطروحات هذه النظرية حول التكوين والتأهأتتركز 

 ليبالأساحسب المخطط الذي تنظمه المؤسسة، حيث تسعى هذه النظرية الى اكتشاف 
 .والإنتاجالواجب اتباعها لرفع كفاءة العمل 

، عرف الإداريةيعتبر هنري فايول من أهم مؤسسي الفكرة :  1داري الا قسيمب _ نظرية الت
 بأنها مجموعة من الوظائف وتعبر عن الأخيرةويعرف هذه  الإدارةمساهمته في وضع مبادئ ب

قدرة د للقائد حسب فايول أن يتميز ببعد النظر واللاب، فالأشياءالقدرة على التنبؤ قبل حدوث 
 . على التوقع للمستقبل

 : مبدا تمثلت فيما يلي (14)عند فايول الإدارةبادئ تضمنت م
تقسيم العمل والتخصص لتحقيق الكفاءة المطلوبة . 
 السلطة والمسؤولية. 
الأوامربقواعد العمل والسلوك وطاعة  والالتزام الانضباط. 
وحدة القيادة . 
 وحدة التوجيه. 

                                                      
--0 Henri Fayol 14 Principles of management .byjus.retrieved26/01/2022.edted. 
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 سيادة المصلحة العامة على المصلحة الخاصة 
مبدأ المكافأة والتعويض أي وجود نظام عادل . 
 مركزية السلطة . 
 المساواة . 
الترتيب المنظم . 
 الأفرادثبات . 
 والإبداعوالمبادرة  الابتكارلروح  الإدارةتشجيع . 
تدرج السلطة او ما يسمى بتسلسل السلطة . 
بث روح الفريق والتعاون بين جميع القوى العاملة والتشجيع على العمل الجماعي . 

فايول إلى ضرورة النظرية الموجودة للعمل على أنه العملية المخططة والمدرسة وفي هذا  دعا
الذي كان مبهما آنذاك فهذه النظرية للعمل تجعل هناك تنظيما  الإنسانيارتفاع وسمو بالعامل 

في مكانه الصحيح ويخرجه من عبوديته ومهانته التي قذف به إليها أصحاب يضع العامل 
 . الأموالرؤوس 

 (1) :مجموعات (2)قام فايول بتقسيم أنشطة المنظمة إلى 

 . )تصنيع وانتاج)أنشطة فنية -أ      
 . )بيع وشراء)أنشطة تجارية  -ب      
 ( .الأموالتأمين راس المال واستخدام )أنشطة مالية  -ج      
 (.والأشخاصحماية الممتلكات )الحماية  -د      
 (.تقدير التكاليف)أنشطة محاسبية  -ه      
 ( .تخطيط، تنظيم، توجيه، تنسيق، رقابة)أنشطة إدارية  -و      

  .وهذه المجموعات الست هامة وتتواجد بدرجات متفاوتة في اي منظمة معاصرة

                                                      
 .200، ص المرجع السابقوآخرون،  بوبكر بوخريسة - 1
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 لإداريةاعلى ضرورة توفر عامل الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات  ركزت اعمال فايول
والوظائف والمراكز، حيث حرص على التأكيد أن كل من العمال والمدراء يحتاجون بصورة 
مستمرة لعمليات التكوين من أجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب مهارات جديدة سواء 

طريق التعليم والتكوين المستمر وفقا لما يقتضيه مبدا  كانت فنية أو إدارية ويأتي ذلك عن
 . تقسيم العمل والتخصص

رمي التي ي الإدارةداري الي مجموعة من الصعوبات في تحقيق لاتعرضت نظرية التكوين ا
عف من إمكانية حدوث ض الإداريةإليها فايول، وهذه الصعوبات تتجسد على مستوى الوظائف 

  .ذه الوظائفه أو قصور في
 : حديثةالات ـــــظريــالن– 2
 (1):الإنسانيةقات لانظرية الع-أ

ت على وقد ركز  الإدارةبداية تطور ونشوء المدرسة السلوكية في  الإنسانيةقات لاشكلت الع
 . كيفية تعامل المدير مع المرؤوسين واكدت على أهمية حاجات الفرد وأهدافه وتوقعاته

والذي  (1040-1221)التون مايو  الأستراليبالمفكر  الإنسانيةقات لاارتبطت حركة الع 
ب الروحي لها ، من أهم الدراسات التي قام بها هي الدراسات المعروفة بدراسات لأيعتبر ا

-1027بين ، الفترة ما خلال الأمريكيةهاوثورن في شركة وسترن الكتريك في الواليات المتحدة 
اسات معرفة تأثير بعض المتغيرات على خمس مراحل وكان الهدف من تلك الدر  1032

عامة ال الإنتاجيةعلى  الأجوروفترات الراحة وظروف العمل ونظام دفع  الإضاءةالمادية مثل 
الي  نتاجية العامل ولكنها توصلتاايرة تماما حيث لم يثبت غ، وكانت نتائج تلك الدراسات م

  :قة مباشرة بين هذه العوامل لاوجود أي ع الآتيةالنتائج 

                                                      
 .200، ص المرجع السابقوآخرون،  بوبكر بوخريسة - 1
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مجموعة العمل التي يشعر العامل  خلالإذا كان من  لايكفي ا لاالتحفيز الفردي  أن -
ي في المجموعة ف الأفرادقات لاوهنا تتضح أهمية ع الالتزام و بالانتماء  خلالهامن 

 .الإنتاجيةتدعيم سلوك الفرد وزيادة 
قات لاع أن بيئة العمل ليست فقط انتاج بل هي بيئة يعيش فيها العامل ويبني داخلها -

ة تقل عنها في التأثير على سلوكه داخل المنظم لاقات الرسمية و لاشخصية تتجاوز الع
 . مجموعات العمل التي ينتمون إليها خلالمن 

ق لتحقي الأمثل الأسلوبهو  الإدارةالديمقراطية اي أن مشاركة العاملين في  الإدارة -
 . الأهداف

 .الإنتاجيةالمحددة للكفاية  ةالأساسيهي أحد العناصر  الإنسانيةقات لاالع -
 : (1)الإنسانيةقات لاأهم مبادئ الع

  الاجتماعيةتأثير الناس في سلوكهم داخل العمل باحتياجاتهم.  
  الإنسانيةقات لاالع خلاليشعر الفرد بأهميته وانتمائه من.  

  الاجتماعيةالتخصص وتقسيم العمل تفقد العمل جوانبه . 

  م المؤثرة في سلوك الفرد وبالتالي المحددة بكفاءاته الأساسية الأمورهي من  الإداريةالقيادة
  .وخبرتهم

 والعمل في بيئة جماعية حيث تمت دراسة  الأفرادعلى  الإنسانيةقات لاركزت حركة الع
  .ديناميكية الجماعة خلالوتحليل سلوك المديرين والعمال من 

  ىوالذي ناد (1021-1220) ارناردنجد نشسترب الإنسانيةومن أهم رواد حركة العالقات 
بتدعيم ونشر التعاون داخل المؤسسة وضرورة تكوين العمال وصقل خبراتهم داخل الجماعة 

 .لإنتاجاوحثهم على المزيد من العمل  الأفرادواستشارة دافعية  الاجتماعيةقات لاوتشجيع الع

                                                      
 . 311، ص المرجع السابقوآخرون،  بوبكر بوخريسة - 1
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لتركيز انها بالغت في ا الإدارةفي  الإنسانيةقات لاالتي وجهت لمدرسة الع الانتقاداتمن أبرز 
الذي يؤدي إلى إهمال عوامل أخرى تساهم في استمرارية وفعالية  الأمرعلى العنصر البشري 

المؤسسة ويرى بعض المفكرين أن الدافع الرئيسي لهذه المدرسة كان مهاجمة المظاهر 
 . التي اتسمت بها النظرية العلمية الإنسانية

 امل.للع الاجتماعيةيتجزأ من المكانة لا كوين  على أنه جزء لتلينظر رواد هذه النظرية 
رة لتكوين كلما زادت وتيلفكلما حسن العامل من وضعه المهني وكلما اتيحت له الفرصة  

 الاستقرارو الذي يزيد من إنتاجية ويحقق الرضا  الأمروالدافعية اتجاه العمل،  التنظيمي الولاء
 .الوظيفي

 :(1)الوظـــــيفيــة ة ـــنظريال -ب 

إن الريادة في منشأ التفكير الوظيفي كانت لدوركايم الذي اعتبر التحليل الوظيفي بمثابة جزء  
التنظير والبحث في علم الاجتماع . ومع ذلك فقد تأثر تطور  لمهام تهأساسي من صياغ

لانثروبولوجيا ت اوقد اعتمدالوظيفية في صورتها الحديثة تأثرا قويا بأعمال الأنثروبولوجين .
حتى بدايات القرن العشرين اعتمادا أساسيا على التقارير والوثائق التي أعدتها الإدارات 
الاستعمارية ، والبعثات التبشيرية والرحالة ، ولذلك اصطبغت الأنثروبولوجيا في القرن التاسع 

مثلة من شتى مع أعشر بالصبغة التأملية والتوثيق غير الوافي ، ومن ثم ألف الكتاب كتبا تج
أرجاء العالم دون إيلاء عناية أكثر بمدى صحتها أو بالسياق الثقافي الخاص الذي جاءت منه 

ات ، وهي أمثلة متعددة للمعتقدات والممارس، فعلى سبيل المثال تم القيام بتحليل الدين بمقارنة 
 أمثلة مستمدة من ثقافات مختلفة .

ويؤرخ للأنثروبولوجيا الحديثة منذ الوقت الذي أصبح فيه الباحثون غير راضين عن هذا الاتجاه 
، وبدأوا يمضون فترات طويلة من الدراسة الميدانية في الثقافات المختلفة حول العالم ، وهناك 

( 1055-1221براون ) -اثنان من مؤسسي العمل الميداني الأنثروبولوجي هما : رادكليف 
  (1042-1224البريطاني الذي تأثر بدوركايم تأثرا قويا ، وبرونيسلاو مالينوفسكي ) اتب الك

                                                      
،  9100 9، ط9112 0طمصطفى خلف عبد الجواد ، نظرية علم الاجتماع المعاصر ، دار المسيرة للنشر والتوزيع عمان، الأردن ، -(1)

 . 372-379- 377ص
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البولندي الذي أمضى معظم حياته المهنية في بريطانيا ، وقد قدم مالينوفسكي بعضا من أشهر 
الدراسات الأنثروبولوجيا المكتوبة ، نتيجة لقضائه فترات طويلة في جزر التروبرياند بالمحيط 

براون بدراسة سكان جزر الأندامان الذين يعيشون في أرخبيل ببعد  –ادي ، وقام رادكليفاله
 عن سواحل بورما .

براون ومالينوفسكي على أنه يتعين علينا دراسة المجتمعّ أو الثقافة  –ويشدد كل من رادكليف
تصرفون يككل اذا كنا نبغي فهم نظمه الرئيسية ونفسر أسباب تصرف أعضائه على النحو الذي 

 -مثالعلى سبيل ال-به ، اذ يمكن أن نقوم بتحليل المعتقدات الدينية والعادات الاجتماعية 
 مختلف أجزاءمن خلال توضيح كيفية ارتباطها بالنظم الأخرى داخل هذا المجتمع ، لان 

 المجتمع تنمو في علاقة وثيقة مع بعضها البعض.

ك تماعية القيام بتحليل الإسهام الذي تقدمه تلويقصد بدراسة وظيفة الممارسات أو النظم الاج
الممارسات وهذه النظم لاستمرار المجتمع ككل ، وأفضل طريقة لفهم ذلك هي المقارنة بالجسم 
البشري ، وهي المقارنة التي قام بها كونت ودوركايم وكثير من الكتاب الوظيفين الذين جاؤوا 

 بعدهما .

زاء قلب نحتاج الى معرفة كيفية ارتباط القبل بباقي أجولكي نقوم بدراسة عضو في الجسم كال
الجسم ، ويلعب القلب دورا حيويا في استمرار حياة الكائن الحي من خلال ضخ الدم في الجسم 
، وعلى نحو مماثل نجد أن تحليل وظيفة عنصر اجتماعي ما يعني توضيح الدور الذي يلعبه 

م الاجتماعية يعيد تثبيت الالتزام بالقي –ل المثال على سبي-في استمرار وجود المجتمع . فالدين 
 التماسك الاجتماعي وفقا لما يذهب اليه دوركايم . مما يسهم بالتالي في المحافظة على

 : (1)الــــــوظيفيــــة عند ميرتون -1

و  1522مرة ثانية الى علم الاجتماع من خلال كتابات تالكوتبارسونز ) عادت الوظيفية
وروبرت ك.ميرتون ، وكلاهم يرى أن التحليل الوظيفي يعد بمثابة مفتاح تطور  ( 1022

النظرية والبحث في علم الاجتماع . وكان للوظيفة عند ميرتون تأثير خاص ، لأنها كانت 
صفة ب نبمثابة العدسة التي تجمعت عندها أعمال جيل كامل من علماء الاجتماع الأمريكيي

                                                      
(1 .  377مصطفى خلف عبد الجواد ، نظرية علم الاجتماع المعاصر ، مرجع سابق، ص -(  
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هذا الى جانب شيوع استخدامها على نطاق واسع في أماكن أخرى ، وقد طرح  خاصة ،
 الينوفسكيبراون أو م-ميرتون تفسيرا للتحليل الوظيفي أكثر صقلا مما قدمه أي من رادكليف

كما أعاد ميرتون في نفس الوقت تكييف الوظيفية لدراسة المجتمعات الصناعية التي تختلف 
 .(1)تها بدراس الثقافات البسيطة التي قام الأنثروبولوجيون في جوانب أساسية معينة عن 

ويميز ميرتون بين الوظائف الظاهرة والكامنة . ويقصد بالوظائف الظاهرة الوظائف المعروفة 
والمقصودة من جانب الأفراد الذين ينخرطون في نمط معين من أـنماط النشاط الاجتماعي 

رتبة على ذلك النشاط، وهي الآثار التي لا يعي بها .أما الوظائف الكامنة فيهي الآثار المت
ولتوضيح هذه التفرقة يستعين ميرتون  )(Merton .1957الأفراد المنخرطون في هذا النشاط 

في نيو مكسيكو  hopi Indiansبمثال عن رقصة المطر التي يقوم بها الهنود من قبيلة الهوبي
أن هذا الاحتفال المراسيمي سوف يجلب لهم المطر اللازم  . ويؤمن أفراد قبيلة الهوبي

)الوظيفة الظاهرة ( . وهذا هو السبب في تنظيمهم لهذا الاحتفال والمشاركة في ،  لمحاصيلهم
ي أن رقصة المطر لها أيضا تأثيرها ف-مستعينا بنظرية دوركايم في الدين-ويزعم ميرتون 

. وفي رأي ميرتون أن جانبا أساسيا من جوانب  تماسك المجتمع )الوظيفة الكامنة (تعزيز 
 .التفسير في علم الاجتماع يمكن في الكشف عن الوظائف الكامنة للأنشطة والنظم الاجتماعية

ويميز ميرتون أيضا بين الوظيفية والاختلال الوظيفي ، ويوضح أن الثقافات الصغيرة التي 
يدرسها علماء الأنثروبولوجيا أكثر تكاملا وتضامنا من المجتمعات الصناعية الكبيرة محل 

لتركيز براون ومالينوفسكي سوى ا-الاهتمام الرئيسي لعلم الاجتماع ، ولم يكن بإمكان رادكليف
ديد الوظائف فقط ، لان الثقافات التي قاما بتحليلها كانت ثقافات مستقرة ومتكاملة ، على تح

ويتعين علين عند دراسة العالم المعاصر أن نكون واعيين بالاتجاهات المفضية الى التفكك ن 
ويقصد بالاختلال الوظيفي جوانب النشاط الاجتماعي التي تؤدي الى التغير ، لأنها تهدد 

 جتماعي .التماسك الا

ويعني النظر في جوانب الاختلال الوظيفي للسلوك الاجتماعي التركيز على ملامح الحياة 
 -المثال على سبيل-الاجتماعية التي تتحدى النظام القائم للأشياء ، فمن الخطأ أن نفترض 

                                                      
 نفس المرجع ، نفس الصفحة . 1
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 أن الدين وظيفي دائما ، بمعنى أنه يسهم في التماسك الاجتماعي فقط ، فعندما تشايع جمعتان
ديانات مختلفة أو حتى مذاهب مختلفة لنفس الديانة ، تكون النتيجة صراعات اجتماعية رئيسية 
تسبب تصدعا اجتماعيا على نطاق واسع ، ولذلك تنشب المعارك بين الجماعات الدينية مثل 

 .الصراعات التي شهدها التاريخ الأوروبي بين البروتستانت والكاثوليك

 التطورات الحديثة: -2

في  هو التقليد النظري الرئيسي في علم الاجتماع خاصة طويليهظل التفكير الوظيفي لفترة 
أهمية هذا التفكير في السنوات الحديثة مع وضوح نواحي  تتضاءلالولايات المتحدة ، وبدأت 

القصور فيه ، وظلك على الرغم من أنه لا يزال هناك مدافعون عنه 
(ALEXANDER.1985)  من المفكرين الوظيفين مثل بارسونز في التشديد وقد أفرط كثير

على العوامل المفضية الى التماسك الاجتماعي على حساب العوامل المؤدية الى الانقسام 
والصراع ، ولا ينطبق ذلك على ميرتون ، وثمة انتقادات عديدة تذهب الى أن التحليل الوظيفي 

انت ا يكتب الوظيفيون كما لو كأضفى على المجتمعات خصائص لا تتصف بها ، فغالبا م
المجتمعات لها حاجات وأهداف ، على الرغم من أن هذه المفاهيم تكتسب معنى عندما تطبق 
على الكائنات الإنسانية فقط ، ولنأخذ مثالا على ذلك من تحليل ميرتون لرقصة المطر عند 

اعد في أن الاحتفال المراسيمي يس توضيحقبيلة الهوبي ، فقد كتب ميرتون أننا اذا استطعنا 
تكامل ثقافة الهوبي ، فقد فسرنا أسباب وجودها في الواقع، لأننا نعلم في نهاية المطاف أن 
الرقص لا يجلب المطر بالفعل ، وليس الأمر كذلك ما لم نتخيل أن مجتمع الهوبي يدفع 

لمجتمع ، ولا ق تماسك اأعضاءه بطريقة أو بأخرى الى التصرف بالطريقة التي يحتاجها لتحقي
راد ، فالأفيمكن أن يكون الأمر هكذا ، لان المجتمعات ليست مزودة بقوة الإرادة أو الأهداف 

 من بني البشر وحدهم هم الذين يملكون تلك القوة والأهداف .

 (1)ادارة الجودة الشــــــــــــــاملــــة –ج 

                                                      
 مديرية النشر و التنشيط العلمي، جامعة منتوري،فهيمة بديسي ، إدارة الجودة الشاملة بين النظرية والتطبيق ،مجلة العلوم الإنسانية ، -(1)

03. ،ص 2114، 21العدد  قسنطينة، الجزائر 25111  
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الجودة الشاملة هي مفهوم استراتيجي يهدف إلى تحقيق تحسين  إدارةمفهـــــــوم ادارة الجودة :
مستمر في جميع عناصر ووظائف المنظمة. يركز هذا المفهوم على تحقيق رضا العملاء 
عبر تحسين الجودة في جميع جوانب العمليات، بدءًا من التصميم والتطوير، وصولًا إلى 

م أساسيًا من هذه العملية، حيث يتم تشجيعهالإنتاج والخدمات والدعم. يعتبر الموظفون جزءًا 
 على المشاركة في تحسين الجودة وتطوير العمليات.

توجد العديد من الأهداف الرئيسية لإدارة الجودة التي يجب على أهـــــــــــــــداف ادارة الجودة : 
 الشركات تحقيقها.

 تقديم منتجات وخدمات أولا وقبل كل شيء، يتعلق الأمر بتحقيق رضا العملاء من خلال -
 تفوق التوقعات. 

هدف إدارة الجودة إلى تحسين العمليات والإجراءات المتبعة في الشركة للحد من تثانيا،  -
 الأخطاء وزيادة الكفاءة.

سعى إدارة الجودة إلى الاستدامة والتحسين المستمر، مع التركيز على تطوير الثقافة تأخيرا،  -
 حاء المنظمة.العامة للجودة في جميع أن

 : (1)مــــــبـــــادئ ادارة الــــــــــــــجودة

تقوم إدارة الجودة على مجموعة من المبادئ الأساسية التي توجه الشركات نحو التحسين 
 المستمر والنجاح. هذه المبادئ تشمل:

التركيز على العملاء: الهدف الأول والأهم لإدارة الجودة هو تحقيق رضا العملاء  .1
 وتلبية توقعاتهم.

القيادة: القيادة الفعالة هي المفتاح لتحقيق الجودة. يجب على القادة أن يحددوا  .2
 الاتجاه والأهداف وأن يشجعوا العمل الجماعي.

مشاركة الأشخاص: يجب أن يشارك كل الأشخاص في الشركة في تحقيق الجودة،  .3
 من الإدارة العليا إلى العاملين في الخطوط الأمامية.
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ج العملية: يجب أن تتم إدارة الجودة كعملية متكاملة تشمل كل جانب من جوانب نه .4
 العمل.

التحسين المستمر: الهدف هو تحقيق التحسين المستمر، وليس الرضا عن الوضع  .5
 الحالي.

القرارات القائمة على الأدلة: يجب أن تتخذ القرارات بناءً على تحليل دقيق للبيانات  .2
 والمعلومات.

 العلاقات: بناء علاقات جيدة مع الشركاء والموردين لتحقيق التحسين المستمر.إدارة  .7

 مراحل تطبيق إدارة الجودة الشاملة

يتطلب منظورًا استراتيجيًا ومدروسًا. إليك الخطوات  (1) إدارة الجودة الشاملةتطبيق 
 الأساسية:

 .الالتزام الإداري: هذه الخطوة تتطلب التزام الإدارة العليا بالتحسين المستمر والجودة 
 تشكيل فرق الجودة: تشمل تشكيل فرق متعددة الوظائف مع ممثلين من جميع 

 المستويات داخل الشركة.
  توفير التدريب: توفير التدريب والتطوير اللازمين للموظفين لفهم مبادئ وأدوات

 الجودة.
  تطبيق الأدوات الإحصائية: استخدام أدوات الإحصاء لقياس الأداء وتحديد

 المشكلات.
 ت اتحسين العمليات: استمرار في العمل لتحسين العمليات والأداء بناءً على البيان

 والمعلومات التي تم جمعها.
 .الاستعراض والتحسين المستمر: تقييم الأداء بانتظام والعمل على التحسين المستمر 

                                                      
 . 04المرجع السابق ، ص  - 1
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  أدوات تطبيق إدارة الجودة الشاملة

توجد العديد من الأدوات والتقنيات التي يمكن استخدامها لتطبيق إدارة الجودة الشاملة، بما 
 في ذلك:

الهيستوغرامات يمكن أن  الرسوم البيانية مثل الرسوم البيانية للتحكم والرسوم البيانية: 
 تساعد في تحليل الأداء وتحديد الأنماط.

 يساعد في تحديد الأسباب الجذرية للمشكلات. الرسم البياني للسبب:

 يساعد في تحديد القضايا الأكثر أهمية التي يجب التركيز عليها. تحليل باريتو:

 يساعد في فهم العمليات وتحديد المناطق المحتملة للتحسين. تحليل العمليات:

 يوضح العلاقات بين الأسباب والتأثيرات. الرسم البياني للعلاقات:

 معوقات تطبيق إدارة الجودة الشاملة

على الرغم من الفوائد الكبيرة لتطبيق إدارة الجودة الشاملة، يمكن أن تواجه الشركات العديد 
 في ذلك:من التحديات، بما 

 :الالتزام الكامل من الإدارة العليا ضروري لنجاح أي  نقص الالتزام من الإدارة
 استراتيجية للجودة.

 :يجب توفير التدريب الكافي للموظفين لفهم وتطبيق مبادئ الجودة. نقص التدريب 
 :التغيير صعب دائمًا، وقد يعارض بعض الأشخاص الجهود المبذولة  مقاومة التغيير

 لجودة.لتحسين ا
 :قد يكون نقص الموارد الضرورية مثل الوقت والمال والعمالة عائقًا  نقص الموارد

 كبيرًا.
 :تحقيق الجودة الشاملة يتطلب تركيزًا على  التركيز على الأهداف القصيرة الأجل

 هداف طويلة الأجل.الأ
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 خــــــــــــــــــــلاصة 

ع ما نراه من خلال معايشتنا للواقو هذا  حالياً مية لأها البالغةواضيع أهم المالتكوين من  إن
أن  ساتالمؤس ، حيث يجب على  مع العمليفي ظل التغيرات والتطورات الحاصلة في المجت
ة و من جه لأخطاءا ي, وذلك لتجنب الوقوع فتدفعا عامليها الى ما هو أحسن وأفضل دائماً 

 ةمؤسسضمن لليالتكوين  عمليةب الاهتمام يأتي  من جهة أخرى ، و الأهداف المسطرةقيق حت
لذي ن ادراسة التكويتطرقنا لهذا الفصل في ،  عامليهاداء لأ فعالية و أحسن هدفهاقيق حت

ة الكثير معرف مؤسسة ، و من أجللاب نأداء العاملي الفعالية فييهتم بتحقيق هدف مهم و هو 
مع التأكيد ببعض النظريات المفسرة  نهامي شطرين ىإل دراستنا قمنا بتقسيم ينمكونهذا ال عن

يته مهأ مبادئه التكوين ماهية  يول فلأا شطرالتمثل ، لهما ) التكوين و الأداء الوظيفي (
خصائصه ، أنواعه الأساليب والإجراءات الخاصة بالتكوين بعدها خطوات ومراحل ومشكلات و 

، أما الية أكثر فع لها لأنها تحقق عمليةالبهذه ؤسسة أن تقوم معلى اليجب ، و لذا التكوين 
 عال وناجح وهذا ماتكوين ف خلالمن  الذي يظهر جلياً  الوظيفي داءلأهو ا يالثان شطرال
نتاج كن استمفي الأخير ينجاحه ، جهود لإلكل الوسائل وا رتوفيبؤسسة أن تقوم ملزم على الستي

الوسائل  فضلأير الوظيفة وتوف لهذهتكاليف  بتخصيص اعتمادات وأن تقوم  ة يجبمؤسسلأن ا
.حقيق تكوين ناجح وفعالت يتساهم فلأنه والظروف 



 

 
 

 

 

 لدراسة الميدانية.الإجراءات المنهجية لالفصل الثالث: 

 تمهيد

 :الدراسة التعريف بميدان  أولا :
 المجال الجغرافي و المكاني . –أ 

 المجال البشري . -ب 
 المجال الزمني . –ج 

 :الدراسة  يةمنهج ثانيا :
 المنهج المستخدم . -أ

 أدوات جمع البيانات . -ب
مجتمع الدراسة . -ت
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 تمهيد 

لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج مؤسسة صحية جزائرية  الاستشفائية المؤسسة العمومية ان

ة الضرورية اللازمة للنهوض بإمكاناتها، وتسطير أهدافها وتحقيق يتحقيق التنم تسعى الى

طموحاتها وعلى ضوء الصعوبات التي تعاني منها أغلب المؤسسات في تطبيق البرامج 

سات الخاصة بإدارة العنصر البشري ومن بينها موضوع التكوين من أجل والإجراءات والسيا

تحسين الأداء الوظيفي للعاملين وجدنا أنه من الضروري القيام بدراسة ميدانية حول عملية 

اعتمادا على ما درسناه في الجانب النظري ومن أجل وفعاليته على الأداء الوظيفي . التكوين

ية بوزيدي الاستشفائ العمومية قمنا بإسقاطه مباشرة على المؤسسةالتحكم في الموضوع أكثر 

لخضر برج بوعريريج وقد تم اختيار هذه المؤسسة لغرض معرفة رؤية هذه الأخيرة حول 

الأداء الوظيفي للعاملين وهذا ما سنتطرق إليه في هذا الفصل، وبدوره ينقسم  فعاليةالتكوين و 

 وهما: شطرينالى 

وتضمن المجال الجغرافي والمكاني ، المجال البشري  ــعريف بميدان الدراســـةالتـــــــ :أولا 

 والمجال الزمني .

وتضمن المنهج المستخدم ، أدوات جمع البيانات ومجتمع منهجـــــــــــية الــــــــــدراسة : ثانيا 

 الدراسة .
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 أولا التعــــــــــــــــــــريف بميدان الدراسة
ليها ي عفالدراسة تحديدا دقيقا يض مجالاتد من تحديد لابعند القيام بأي دراسة ميدانية 

 ي بحثلأعنها، حيث تعتبر عملية ضرورية وهامة  التباسمصداقية أكثر ويزيل أي 
هي: المجال المكاني) الجغرافي( ، المجال البشري  مجالات، وتتمثل في ثالثة اجتماعي

 .والمجال الزمني
 المكاني: و الجغرافي المجال/1

تم تدشين المؤسسة العمومية الاستشفائية برج بوعريريج بوزيدي لخضر من طرف السيد 
 20جمال حوحو والذي كان عضو اللجنة المركزية ووزير الصحة العمومية وذلك يوم 

 سرير. 241 ـم ب1024ماي  10هـ الموافق لـ 1415شعبان 

مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، تتمتع بالشخصية المؤسسة العمومية الاستشفائية هي 
 المعنوية والاستقلال المالي، وتوضع تحت تصرف الوالي.

تعتبر المؤسسة العمومية الاستشفائية بوزيدي لخضر أحد القطاعات الصحية التابعة لمديرية 
يحده من  ،الصحة والسكان لولاية برج بوعريريج الذي يقع في الناحية الجنوبية الغربية للمدينة

ومن الشرق حي المكافحين ومن الغرب  224أكتوبر ومن الجنوب تجزئة  17الشمال حي 
من المساحة مبنية والتي تضم  %42حيث ²م71.1111، تحت مساحة تقدر ب 471تجزئة 

 بنايات. 4

 :/المجــــال البشري 2

ي لخضر والتي دوهي الطاقة الاستيعابية للمؤسسة العمومية الاستشفائية برج بوعريريج بوزي
 بنايات: 4تتضمن على 

 البناية الأولى:
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سرير قسم العمليات الجراحية،  13الجراحية ب  تالاستعجاليا: مصلحة الطابق الأرضي
سرير،  25م )جناح رجال ونساء( بـ دتصفية ال سرير12ـجناح رجال ونساء( ب (الإنعاش

 .تالاستعجالياالأشعة، مخبر 

سرير طب وجراحة العيون )جناح  33)جناح رجال ونساء( بـ : جراحة العظام الطابق الأول
 أسرة. 11أسرة، الأذن الأنف والحنجرة )جناح رجال ونساء( ب  12رجال ونساء( بـ 

سرير، جراحة الأعصاب )جناح  42: الجراحة العامة )جناح رجال ونساء( بـ الطابق الثاني
 سرير. 14رجال ونساء( وجراحة الأطفال بـ 

ر أمراض القلب )جناح رجال يسر  31: طب الداخلي )جناح رجال ونساء( بـ لثالطابق الثا
 سرير. 31سرير، أمراض القلب )جناح رجال ونساء( بـ  31ونساء( بـ 

سرير، الأمراض المعدية  31بـ  (: الأمراض الصدرية )جناح رجال ونساءالطابق الرابع
 سرير. 31)جناح رجال ونساء( بـ 

 حقن الدم. البناية الثانية: مركز

: الإدارة العامة، المخبر المركزي، مخبر تشريح المرضى، مصلحة الطب البناية الثالثة
 الشرعي، مصلحة علم الأوبئة، وحدة أمراض الدم.

 : وحدة معالجة داء السرطان، وحدة التدخل السريع.البناية الرابعة

 وأما بالنسبة للمستخدمين مقسمين إلى:

 مستخدم، والأطباء العامين في -مارسين الطبيين المتخصصين مستخدم، والم -الإداريين 
مستخدم، والسلك الشبه طبي، مختصين في التخدير والإنعاش للصحة  -الصحة العمومية 

 دييناينفسانيين ع -بيولوجيين في الصحة العمومية  -مخبري للصحة العمومية  -العمومية 
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يمثل العدد الإجمالي للمستخدمين وكيفية والمهنيين وسائقي السيارات والجدول الموالي 
 توزيعهم حسب السلم الوظيفي:

 المستخدمين: 

 64:       الإداريين

 111:      الأطباء الأخصائيين

 67:      الأطباء العامون 

 14:  المختصين في التخذير والإنعاش للصحة العمومية

 السلك الشبه طبي:

 411:     شعبة العلاج والتمريض

 16:     المخبريين للصحة العمومية

 12:     البيولوجيين للصحة العمومية

 : العمال المهنيين وسائقي السيارات

 79:      أعوان المصالح

 64:      العمال المهنيين

 16:                                            الحرّاس

 11:       السائقين
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 العمومية الاستشفائية برج بوعريريج: ةالهيكل التنظيمي للمؤسس 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 ( يمثل: الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية برج بوعريريج.11الشكل رقم )

 مـــــــديرال

مكتب التنظيم 
 العام

 مكتب الاتصال أمانة المدير

المديرية الفرعية 

لصيانة التجهيزات 

الطبية والتجهيزات 

 المرافقة

المديرية الفرعية 

 لمصالح الصحة 

المديرية الفرعية 

 البشريةللموارد 

المديرية الفرعية 

 للمالية والوسائل

مكتب تسيير الموارد -

 البشرية والمنازعات.

 مكتب التكوين.-

 

 مكتب الصفقات. -

 مكتب الميزانية. -

 مكتب الهياكل والوسائل. -

 مكتب القبول. -

 مكتب التعاقد والتكاليف. -

 مكتب النشاطات الصحية. -

 التجهيزات الطبية.مكتب  -

 .التجهيزات المرافقةمكتب  -
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ال ــــسيم الأعمم تقـا للهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية برج بوعريريج تــقـــوف
 كمايلي:

 المديرية العامة:

المدير العام وهو المسؤول عن كل شؤون المديرية، فهو مسؤول عن تسيير القطاع يترأسها 
 لأنه يملك سلطة الإدارة وكذا اتخاذ القرارات، ومن أهم الوظائف يقوم بها نذكر:

 تعيين رؤساء المصالح والمكاتب أو عزلهم إذا اقتضي الأمر لذلك. -

 تسطير الميزانية الداخلية الخاصة بالمستشفى. -

 إنشاء نظام داخلي خاص بالمستشفى.  -

 الأمر بالصرف فيما يتعلق بالمسائل المالية. -

فالمدير هو الذي ينسق ويعطي القرارات وهو الذي يدير الشؤون المالية للمستشفى ويمثلها 
في الندوات والاجتماعات سواء في الولاية أو على مستوى الوزارة فهو المسؤول الذي يتحمل 

 في المؤسسة سلبيا كان أو ايجابيا من قبل مسؤوليه. أتعاب ما يحدث 

 مكاتب هي: 2ويندرج تحت هذه الأخيرة 

 : وهو الناطق الرسمي للمدير الذي يزود الأشخاص بمعلومات تهمهم. مكتب الاتصال

: هذا المكتب يقوم بتحرير ومتابعة المراسلات التي يبعث بها شخص ما مكتب التنظيم العام
 بالتنسيق بين المدير والنواب.  للمدير، كما يقوم

 المديرية الفرعية للمصالح الصحية: 

 تنقسم هذه المديرية إلى:
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 وهو الذي يحدد تنظيم وسير مكتب الدخول ويضم ما يلي:  مكتب القبول: 11

مكتب الاستقبال والتوجيه والقبول: يتمثل هذا الكتب في توجيه المرضى ويكون مكانه في 
حيث يكون قريب من ومعرفة نوعية الخدمة التي يحتاجها المريض من  تالاستعجالياقاعة 

 علاج أو أشعة أو تعابير وهناك عدة إجراءات يقوم بها المكتب حسب كل حالة. 

 يتمثل دوره حسب المؤسسة في تسجيل حالات الوفيات. مكتب الحالة المدنية:

ركة سكان المرضى مكتب حركة المرضى والإحصائيات: يتكفل هذا المكتب بمتابعة ح
الاستشفائيين يوميا، ويتم معرفة إحصائيات المرضى اليومية لإعداد الحصيلة الشهرية 

 .خارج المستشفى و وحصيلة الوفيات الشهرية حسب الحاجة وجدول التحويلات داخل

يتولى مسك وأرشفة مختلف الملفات الإدارية وتكون دائما الخاصة بمصالح  الأرشيف:
 ت الطبية الخاصة بالمرضى.المؤسسة والملفا

تتجلى وظيفته في حساب تكاليف الاستشفاء على  مكتب حساب التكاليف و التقاعد :02
 المصلحة. بطاقة المحولة و حسب التشخيص الذي قام به و حسب

يقوم هذا المكتب بإعداد التقارير ومختلف  مكتب تنظيم النشاطات الصحية ومتابعتها: 13
اط كل مصلحة وحركة المرضى ومعرفة وضعية وعدد المرضى الإحصائيات الخاصة بنش

ها إلى مديرية الصحة وكذلك الوزارة عن الحاجة موالأسرة المتوفرة في كل مصلحة وذلك لتقدي
 إليها. 

 المديرية الفرعية للموارد البشرية: 

تعد المديرية الفرعية للموارد البشرية إحدى المديريات التابعة للتنظيم الداخلي للمؤسسة، 
 ويشرف عليها مدير فرعي يعين بقرار وزاري من الوزير المكلف بالصحة. 
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تتكفل المديرية الفرعية للموارد البشرية بتنظيم الموارد البشرية وتسييرها على مستوى المؤسسة 
ط السنوي لتسيير الموارد البشرية، ويشرف على عملية التوظيف، عن طريق وضع المخط

إعداد محاضر التنصيب وإعداد جدول الترقية في الرتب والدرجة، إعداد المقررات، النقل، 
الترسيم، الترقية، التحويل، الانتداب، الإحالة على الاستيداع، الخدمة الوطنية، الإحالة على 

 اوية الأعضاء ويعقد اجتماعاتهم ويضم أيضا:التقاعد كما ينصب اللجان المتس

 : يكون الموظفين قصد تحسين مستواهم الوظيفي.مكتب التكوين

مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات: تسيير المسار المهني للموظفين كما يمثل المؤسسة 
 أمام القضايا الخارجية. 

 المديرية الفرعية للمالية والوسائل:

رعية للمالية والوسائل إحدى المديريات التابعة للتنظيم الداخلي للمؤسسة تعد المديرية الف
 ويشرف عليها مدير فرعي وتضم هذه المديرية: 

تقوم هذه المصلحة بالتسيير الإداري للعمليات الاقتصادية حيث  مكتب الميزانية والمحاسبة:
 تقوم بما يلي: 

المحاسبة، سجلات الجرد، سجلات  التقديرات لكل العمليات، العقود التجارية، سجلات
المستهلكات، مصلحة المحاسبة. يتمثل دور المحاسبة في تسجيل كل دخول أو خروج خاص 

بمستلزمات القطاع الصحي وكيفية تقسيمه، حيث أن كل عملية تجري يجب تقييدها في 
سجلات يومية، كما تشمل الفواتير الخاصة التي تسجل وتوقع من طرف مدير المصالح 

 قتصادية.الا

: قبل كل شيء هناك تقديرات تبعث إلى الوزارة لتزويدها  مكتب الصفقات العمومية
اللازمة لضمان السير الحسن للمؤسسة على أساس هذه الاعتمادات حسب كل  اتبالاعتماد

مادة تنفذ احتياجات المؤسسة ، فان الصفقات عقود مكتوبة تبرم بين متعاملين اقتصاديين 
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وفق الشروط المنصوص عليها في مجال الأشغال و اللوازم و الخدمات والدراسات حيث قبل 
الشروع في أي عمل أو إجراء معين لاقتناء الاحتياجات تقوم المؤسسة العمومية الاستشفائية 
بتحديد احتياجات كل مصلحة وبعد ذلك تحديد الاحتياجات العامة حسب تجانسها من نفس 

 ئتها إلى حصص حسب الطبيعة. الطبيعة وإلا تجز 

كل ما يتعلق بالهياكل والوسائل التابعة للمؤسسة المديرية الفرعية  مكتب الهياكل والوسائل:
 للتجهيزات الطبية والتجهيزات المرافقة:

تقوم هذه المديرية بمختلف النشاطات والتدخلات التي تسمح بالمحافظة على التجهيزات 
خدمات محددة حيث تهدف المديرية إلى تمديد من حياة  الطبية وصيانتها من أجل ضمان

العتاد الطبي، التقليل قدر الإمكان من تكاليف التسيير، الزيادة في نوعية الخدمات المقدمة 
 للمستعمل، التقليل من الأخطار وضمان الحماية )الأمراض الاستثنائية، الحوادث(. 

 فقة إلى مكتبين:تنقسم صيانة التجهيزات الطبية والتجهيزات المرا

مكتب صيانة التجهيزات الطبية تعمل على الحرص في السير الحسن للعتاد الطبي من أجل 
 تفادي عطبه.

مكتب صيانة التجهيزات المرافقة: صيانة التجهيزات المرافقة كالتبريد والمولد الكهربائي 
فرعية ال والمطابخ وغيرها، حيث يقوم بضمان هذه المصلحة فريق تقني تابع للمديرية

للتجهيزات الطبية والتجهيزات الملحقة أو عن طريق الصيانة الخارجية، وهذا نظرا إلى عدم 
برمة أو مرة وهذا سواء عن طريق اتفاقيات قدرة الفريق الداخلي للمؤسسة لضمان هذه الأخي

 . استعجاليهعن طريق وصولات طلب 

 .المجال الزمني-3

 :استغرقتها هذه الدراسة والتي دامت ستة أشهر مقسمة إلى فترتينيقصد به المدة الزمنية التي 
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ي إلى مارس حيث تم فيها البدء بجمع فترة الممتدة من جانفوهي ال المرحلة النظرية: -أ

 لالهاخ، وتم الجامعية المعلومات والمراجع حول موضوع الدراسة، وذلك بزيارة المكتبة

 .صول النظرية لهذه المذكرةفر ال، ثم تحضيمحاولاتبعد عدة  الإشكاليةصياغة 

ؤسسة للم استطلاعيةحيث قمنا بزيارات مــــــاي المرحلة الميدانية: وكانت بداية شهر - -ب

شخصية مع مسؤولي  مقابلاتالمختارة بعد الحصول على الموافقة، تم إجراء 

 قصد جمع المعلومات الخاصة بالمؤسسة ككل و أيضا الإداريينالمؤسسة وبعض 

 .لجمع البيانات المتعلقة بموضوع الدراسة
وتجربتها على أفراد المجتمع المدروس وهم  الاستمارةتم توزيع  مــــــاي 11وفي *

 ئلةللأسمن العملية التكوينية لغرض معرفة مدى فهمهم  ادوافاستالعاملين الذين 

وزيعها ت عليها و التعديلاتوتعديل البعض منها ، وقد تم تطبيقها بعد إدخال بعض 

 .الاستماراتعلى المبحوثين وبعدها تم جمع هذه 

 :(1) : منهجية الدراسةثانيا

ل الوصول وذلك من أج والاجتماعية الإنسانيةتعددت المناهج العلمية تبعا لتعدد مواضيع العلوم 

راسة، المرجوة من كل د لأهدافلإلى الحقائق بطريقة علمية دقيقة و تحدد طبيعة المناهج وفق 

 . وهذا التحديد يكون ناجما أيضا عن طبيعة الموضوع

                                                      

 .77،ص 1027محمد الغريب عبد الكريم، البحث العلمي لتصميم المنهج والإجراءات ، مكتبة نهضة الشرق ،القاهرة ، -1
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من أجل  ارللأفكفمنهج البحث هو "الطريق الذي يسلكه الباحث وهو المعرفة العلمية المنظمة 

 .  عن حقيقة ظاهرة معينة الكشف

 الإجابةبهدف  ، :"الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسة المشكلة كما يعرفه محمد الغريب بأنه

ليمة على الس الإجابةالتي يثيرها موضوع البحث والوصول إلى  والاستفسارات الأسئلةعلى 

 (34)."المطلوب والتساؤلات رضياتفال

 داء الوظيفيفعالية الأالتكوين في  تأثيرونظرا لطبيعة الدراسة التي تهدف إلى التعرف على 

وذلك بمعرفة  ،الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريجالمؤسسة العمومية بمؤسسة إدارية ك

يدين من العملية التكوينية التي تم تنظيمها خارج المؤسسة وتقدير مدى فأراء وردود أفعال المست

 ي هذهي فففقد تم استخدام المنهج الوص الأساسالعاملين منها، وعلى هذا  هؤلاء ادةفاست

ا دقيقا ويعبر فها و صفة كما توجد في الواقع ويهتم بوصالدراسة الذي يعتمد على دراسة الظاهر 

 مياً .ك ياً  أوفعنهاً  تعبيراً  كي

 : ((1))المنهج المستخـــــــــدم/1

ي " يعتبر طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع فالمنهج الوص

 "   للدراسة الدقيقة خضاعهاوإها وتحليلها فمعلومات مقننة عن المشكلة وتصني

 تشفائيةالعمومية الاس بالمؤسسة التكوين من خلالها على كشفهدف ن الدراسة التي لكون نظرا 

أداء الموظفين ، وذلك بمعرفة أراء وردود أفعال المستفيدين من هذه العملية  وتأثيره على
                                                      

 77، صمرجع سابق،  والإجراءاتمحمد الغريب عبد الكريم ، البحث العلمي لتصميم المنهج  -1
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مؤسسة أو تنظيمها داخل الالتكوينية من خلال الكشف عن واقع هذه البرامج التكوينية التي تم 

المنهج  اناستخدامن منها ، وعلى هذا الأساس فقد خارجها ، وتقدير مدى استفادة هؤلاء الموظفي

واقع ويهتم لالوصفي التحليلي في هذه الدراسة ، الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في ا

تبر طريقة لوصف نهج الوصفي " يعالمكمياً فيعبر عنها تعبيراً كيفياً أو و بوصفها و صفا دقيقا 

معلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها  الظاهرة المدروسة وتصويرها كميا عن طريق جمع

 . وتحليلها وإخضاعها للدراسة الدقيقة

 :/ أدوات جــــــــــــمع البيانات2

سليم  اراختيكل منهج يحتاج إلى أدوات لجمع البيانات، فالقيام بالدراسة الميدانية يتطلب 

يمكن تحت أي ظرف أن تنجز دراسة  لاو ا متكاملالتي من شأنها أن تجعل العمل  للأدوات

علمية من دون توفر أدوات مناسبة لطبيعة الموضوع ولنوع المنهج المختار تطبيقه و بالنسبة 

 : المعتمدة الأدواتلهذه الدراسة كانت أهم 

 ةقلان الدراسات، وتعرف على أنها" :عالمعتمدة في الكثير م الأدواتالمقابلة: هي من -أ

ظي بين شخصين أو أكثر، وهي أداة بارزة من أدوات البحث العلمي، فوتبادل ل ديناميكية

 .( 35) الاجتماعميادين عدة منها علم  وظهرت كأسلوب هام في

                                                      

 . 03، ص . 1022، دار الطليعة ، بيروت،  2إحسان محمد الحسن، الأسس العملية لمناهج البحث الاجتماعي، ط -1
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أثيره تمع بعض المبحوثين حول موضوع التكوين و  الشفهيةعلى الحوارات  الاعتمادحيث تم 

رف على من أجل التع المؤسسة العمومية الاستشفائية لعاملين بفعالية الأداء الوظيفي لعلى 

وية وليست فبطريقة فردية ع المقابلاتية أداء مهامهم بعد عملية التكوين وقد تمت هذه فكي

 .رسمية

المستخدمة في جمع البيانات خاصة في العلوم  الأدوات: "تعد من أكثر الاستبيان-ب

حول موضوع معين ، والتي يتم إعدادها  الأسئلةفهي عبارة عن مجموعة من  ،الاجتماعية

ل المختارين )المبحوثين( لتسجي الأشخاصالبريد أو تسلم إلى  إعدادا محددا، وترسل بواسطة

 . إجاباتهم ثم يتم إعادتها ثانية

 الأمر تجريبية أول استمارةعليها في هذه الدراسة ، حيث وضعت  الاعتمادوهي ثاني أداة تم 

الذين شملتهم الدراسة، إذ  الأفرادوكانت موجهة لعدد محدود من  الاستطلاعيةفي الدراسة 

والعبارات الغامضة لدى المبحوث ، حتى يتم  الأسئلةومعرفة  اكتشافكان الغرض منها 

 .التمكن من تعديلها عن طريق توضيحها وتبسيطها أكثر لتكون في متناول المبحوث

اشتملت الاستمارة على مقدمة صغيرة في تعريف المستجوبين بموضوع الدراسة ولأي غرض 

 .رمحاو ، تضمنت أربعة سؤال34على  الاستمارةاشتملت  ، ستتم دراسته

(، تدور في  51ة) خمسيصل عددها إلى  الأسئلةعبارة عن مجموعة من  ول :المحور الأ 

مجملها حول البيانات العامة الخاصة بالمبحوث والمتمثلة في : الجنس، السن، الحالة 
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، وهي معلومات تهدف إلى التعرف  الأقدمية، المستوى التعليمي عدد سنوات  الاجتماعية

 . على الجانب الشخصي للمبحوثين

ن هذا العاملين، وتضم تقدرات ومهارافي تحسين  مساهمتهيخص التكوين و  المحور الثاني:

 الإجابة المبحوث( أسئلة مغلقة تتضمن خيارات محددة ، حيث يختار 12)اثنا عشرالمحور 

 . المناسبة له

ور في تحسين أداء العاملين وتضمن هذا المح يةبرامج التكوينتأثير اليخص  المحور الثالث: 

  .توح(فأسئلة مغلقة و سؤال واحد م 10أسئلة)( 11عشرة )

 ،نجاح عملية التكوين على فعالية أداء العاملينيتعلق بتأثير المكون في  المحور الرابع: -

 فتوحان.م سؤالانأسئلة مغلقة و   17(10ة)تسعوتضمن هذا المحور 

 : ((1))الملاحظة  -ج

العديد من التعاريف للملاحظة ، ورغم اختلاف البعض عن الآخر ، غير أن جميعها  هناك

الملاحظة العلمية ، وتصب في مفهوم واحد للملاحظة العلمية للظواهر  تشترك فيلا عناصر

. ونلخص بعضها كما يأتي : البعض عرفها بأنها : " المشاهدة الدقيقة والمنظمة والهادفة 

لظاهرة ما مع الاستعانة باستخدام بعض الأدوات العلمية التي تخدم الملاحظة العلمية 

 لظاهرة ما .

                                                      

ر ئزرواتي ، مناهج وأدوات البحث العلمي في العلوم الاجتماعية ، الطبعة الأولى ، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع عين مليلة ، الجزارشيد --1
 .  257، صفحة  2117، 
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أنها :عبارة عن عملية مراقبة أو مشاهدة لطبيعة عوامل الظواهر وهناك من عرفها على 

والمشكلات والوقائع والأحداث ومكوناتها المادية والمعنوية ، ومتابعة حدوثها واتجاهاتها 

وعلاقاتها ، ويتم كل ذلك بأسلوب علمي دقيق ومنظم وهادف ومخطط ، بغية الوصول الى 

ثرها بين متغيراتها ، ومن ثم التنبؤ بحدوث الظواهر وأ فهم الظاهرة وتفسيرها وتحديد العلاقات

  ، وبالتالي المقدرة على توجيه تأثير الظواهر لفائدة الانسان . 

وبالتالي فان الملاحظة تعني تلك المشاهدة المباشرة الموجهة والمضبوطة والمحددة الأهداف 

وع البحث ، وعن والمحكومة بإطار مرجعي نظري وبناء منهجي ميداني للإحاطة بموض

طريق هذه المشاهدة تتم عملية جمع المعلومات والبيانات العلمية لتزويد وإثراء موضوع 

 البحث بمادة علمية تخدم البحث .

في  دليلناالملاحظة  ، فقد كانتثهالباحث في كل خطوات بح رفيقة ان الملاحظة تعتبر 

بفترة استعمال  وربطها ماعيةالاجت للتغيراتموضوع الدراسة من خلال ملاحظتنا  اختيار

الدراسة وكانت ملاحظتنا كذلك  فرضيةوضع  في دليلنا، كما كانت  الحديثةوسائل الاتصال 

 بتصويفي  الميدانيالبحث  عمليةفي  كبيراأنھا أدت دورا  أساسا لبناء استمارة البحث، كما

 التي سببت سئلةحول بعض الأ وآرائهم المبحوثين تصريحاتعن  بعض الخلل الذي نتج

، وكذا عدمه في معرفة صدق المبحوث من  أحياناساعدتنا الملاحظة  ، كما حرجا لھم

 لإحراجا نتفادى فيھا بصيغةاليقين من التردد، فنحاول بذلك طرح السؤال بعد حين  الجواب

 .الصحيحعلى الجواب  حينئذونحصل 
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 :مجتمع  الدراسة/3

موظف،  24تلقوا تكوينا فعليا أثناء الخدمة يقدر بـ :وحسب ذات المصدر فعدد الموظفين الذين 
اخل المؤسسة د الذين تلقوا دورات تكوينيةوبالتالي فمجتمع الدراسة يتمثل في مجموع الموظفين 

لموظفين أداء امعرفة تأثير التكوين على فعالية  الىو بما أن هذه الدراسة تهدف  ، أو خارجها
 . لبحثا الشامل لمجتمع سحمالهده دراستنا تعتمد على ف ، ستشفائية العموميةبالمؤسسة الا
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 الميدانية.البيانات  تحليل وتفسير الـــــــــــــرابع: عرض،الفــــــــــــــــــصل 

 : الشخصية تحليل وتفسير البيانات، عرض/1

 : ( يوضح توزيع افراد العينة حسب الجنس12جدول رقم)

 %النسبة  التكــــــــــــــــرارات الجنس 
 %11  13 ذكـــــــــــــــر 

 %01  27 أنثــــــــــــى
 %111  31 المجموع

 

في %01بنسبة  ثالإناهم من فئة  بحثمجتمع ال أفراد( أن كل 12الجدول رقم ) خلالتبين من 
 فلاختلااسير هذا ف، ويمكن ت 11حين نجد أن نسبة الذكور ضئيلة جدا حيث تقدر ب %

كور في مسابقات التوظيف أكثر من فئة الذ ثالإناالكبير بين النسبتين إلى أن مشاركة فئة 
وطبيعة  مالإداري يتلاءوبالتالي فرص التشغيل عندهن أكبر من الذكور ، إضافة إلى أن العمل 

  .كير وتقنيات ومهارات تستطيع المرأة إنجازهافالمرأة ، فهو في الغالب يتطلب الت

  خلال الجدول أعلاه والمتعلق بمستوى جنس أفراد مجتمع البحث تبين لنا أن تجاوز نسبة
الإناث لنسبة الذكور في مجتمعنا وهذا ليس مجرد ظاهرة بل يحمل أبعادا اجتماعية تعكس 

 وتؤثر في بنية المجتمع ، يعود هذا التفاوت في الغالب الى عوامل طبيعية واجتماعية .
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 : حسب السن راد مجتمع البحثيوضح توزيع أف (13) رقم جدول

 %النسبـــــــة  اتالتـكــــــــــــــــرار  الــســــــــــــــن 
 %21 12 سنة]  20-21]من 
 %32.27 11 سنة]  30 -31] من
 %41 12 سنة]  40-41] من

 %3.33 11 سنة  51أكثر من 
 %111 31 المجموع 

 40-41ئة) فتركزت عند ال مجتمع البحث أفراد( أن أعمار 13ل رقم) الجدو  خلاليتضح من 
التي تتراوح  الأفرادفتمثل  32،27، أما نسبة % 12وعدد أفرادها 41سنة( وذلك بنسبة %

سنة( فتتمثل  20-21ئة العمرية) ف، أما ال 11سنة( وعدد أفرادها 30-31أعمارهم بين ) 
ا سنه يتراوحئة العمرية التي ف، أما ال 12وعدد أفرادها من إجمال أفراد العينة هو  21نسبتها %
سير تمركز العاملين ف، ويمكن ت 3،33بنسبة % 01 سنة فقد قدر عدد أفرادها 51أكثر من 

 لينالعام الأفرادة يتطلب الخبرة والمهارة لدى فعلى أن مهام الوظي الأولىئة ففي ال

  يعد مجتمع البحث حسب الفئة العمرية مؤشرا اجتماعيا مهما لفهم طبيعة المجتمع قيد
الدراسة ، واحتياجاته واتجاهاته . فالعمر لا يعتبر فقط متغيرا لدراسة نمو السكان ، بل هو 
عامل مؤثر في التعاملات الاجتماعية ، وتشكيل القيم ،والسلوكيات ، والأدوار داخل 

 المجتمع .
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 : حسب الحالة العائلية مجتمع البحث أفراد( يوضح توزيع 14) جدول رقم

 %النسبـــــــة  اتالتـكــــــــــــــــرار  الحالة العائلية
 %23.33 10 أعزب
 %31 10 متزوج
 %2.27 12 مطلق

 %111 31 المجموع
من العملية التكوينية  ادوافاستالذين  مجتمع البحث( أن جل أفراد 14من الجدول رقم) نلاحظ

من أفراد العينة متزوجين، أما  %31في حين ان نسبة %23.33من فئة العزاب وذلك بنسبة ،
سير النسبة العالية فويمكن ت %2.27ئة الثالثة فهي فئة المطلقين والتي تقدر نسبتها ب ،فال
 .بالاستقرارئة العزاب يتميزون فل

  يعتبر توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الحالة العائلية ) أعزب ، متزوج ،مطلق ، أرمل
...( من المؤشرات الاجتماعية المهمة لفهم البنية الاجتماعية والروابط الأسرية في المجتمع 
، بل ترتبط بمجموعة من القيم ،والأدوار ،والقيم ،الضغوط ، والثقافات التي تؤثر في سلوكه 

توزيع العينة حسب الحالة العائلية يساعد على فهم مدى تماسك داخل المجتمع ،وموقعه 
 المجتمع ، وتحول مراحل العلاقات.

 : حسب المستوى التعليمي مجتمع البحث أفراد( يوضح توزيع 15) جدول رقم

 %النسبة  اتالتكرار  المستوى التعليمي
 %3.33 11 متوسط

 %51 15 ثانوي 
 %42.27 14 جامعي

 %111 31 المجموع
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ر تقد التعليمي لدى مجتمع البحث( أن أعلى نسبة من المستوى 15من الجدول رقم) نلاحظ
وتمثل المستوى النهائي من التعليم الثانوي ، في حين أن نسبة أفراد العينة ذوي المستوى  %51بـ

، ويمكن  3،33% ـ، أما الذين لديهم مستوى متوسط فتقدر نسبتهم ب%42.27ـالجامعي تقدر ب
تحتاج  لاية فتحتوي على تخصصات وظي المؤسسة العمومية الاستشفائية سير ذلك إلى أن فت

توى تتطلب ثقافة عالية ، ويأتي في المرتبة الثانية ذوو المس لالنسبة معينة من التعليم العالي و 
ر تتناسب مع مؤهلهم العلمي وهذا راجع لعدم توفلا الوظائف التي  الجامعي الذين يشغلون هذه

وسط العاملين ذو و المستوى التعليمي المت الأفرادمناصب شغل ، أما المرتبة الثالثة فهي فئة 
ويبلغ عددهم عامل واحد ، وهذا راجع إلى أن هذا المستوى كان يوظف به في السنوات الماضية 

  .هذه الوظائف أين كان سوق العمل بحاجة إلى يد عاملة لشغل

  يعد المستوى التعليمي من أبرز الإشارات الاجتماعية التي تساهم في فهم التجاوزات
الاجتماعية ، وطرق التفكير ، وفرص التكيف المهني و الثقافي داخل المجتمع ،اذ أن 
التعليم لا يمثل فقط وسيلة لاكتساب المعرفة ، بل هو أداة لإعادة إنتاج أو كسر الفوارق 

 تماعية .الاج
  ، ) فقد أظهر توزيع العينة أن الأغلبية من الأفراد يحملون مستوى تعليميا عاليا )جامعي

ي ، كما المعرفبالإنتاج فإن ذلك قد يعكس انخراطا أكبر في مؤسسات التعليم ، واهتماما 
 قد يدل على الانفتاح و التغيير .
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 : قدمية في العملحسب الأ مجتمع البحث أفراد( يوضح توزيع 16جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات  الأقدمية في العمل 

 %23.33 10 سنوات  15أقل من 
 %32.27 21 سنوات  11سنوات الى  15من 

 %111 31 المجموع 
 ادوافاستسنوات ، الذين  15من  الأقلقدمية ( أن فئة عدد سنوات الأ12يوضح الجدول رقم )

مقارنة بباقي  % 23،33والمقدرة ب الأكبرعامل تمثل النسبة  10من دورات تكوينية وعددهم 
 11إلى 15من)  الأقدميةالتي تمثل فئة عدد سنوات  %32.27ئات حيث تليها نسبة فال

هم بعد فين الجدد الذين تم توظيفولى من الموظلأئة افسير ذلك إلى أن الفسنوات( ، ويمكن ت
ما مالمؤسسة العمومية الاستشفائية  مستوى  خيرة علىلأونة افتح مسابقات التوظيف في الآ

الي قل أقدمية لتأهيلهم وتنمية معارفهم وتطوير مهاراتهم وبالتلأين افئة الموظفيجعلها تهتم ب
 .تحسين أدائهم

  تعد الأقدمية في العمل مؤشرا مهما يعكس ليس فقط المدة الزمنية التي قضاها الأفراد في
تقرار المهني ، ومدى الاس بل يكشف أيضا عن التفاوت في الخِبرات و التكيف المؤسسة ،

 أو دوران العمل داخل الوظيفة .
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 ت الفرضية الأولى :بيانا /عرض ،تحليل  وتفسير2
* يساهم التكوين في التحسين من قدرات ومهارات العاملين في المؤسسة العمومية 

 الاستشفائية.

 حصول أفراد مجتمع البحث على الوظيفة : ( يوضح17جدول رقم )

 %النسبة  التكرارات كيفية التعيين 
 %3.33 11 تعيين مباشر

 %02.27 20 مسابقة 
 %111 31 المجموع

أكبر نسبة من أفراد مجتمع البحث تم التحاقهم بالمؤسسة عن طريق أن  أعلاهالجدول  يبين
 % 3.33جدا والمقدرة بـ ةفي حين نجد نسبة ضئيل ، %02.27المسابقة والمقدرة نسبتهم بـ

لمؤسسة العمومية ذه النتيجة الى أن اتمثل أفراد العينة الذين تم تعيينهم مباشرةً ، ويمكن تفسير ه
ة الاستشفائية تعتمد على الشفافية في تعيين موظفيها ، أما بالنسبة للفئة التي تم تعيينها مباشر 

 كانت الحاجة إلى اليد العاملة مما يتم الاعتماد على هذه الطريقة. فهذا راجع إلى أنه في السابق
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 استفادتهملعملية التكوين ومدى  مجتمع البحث يوضح خضوع أفراد (18ول رقم)جد
 :منها

 %النسبة التكرارات الاحتمالات النسبة التكرارات الاحتمالات
 %111 31 نعم

 

 %71 21 تحسين المهارات والمعارف
 %11 11 تعديل السلوك 

 %31 10 أخرى 
 %111 31 المجموع

 %11 11 لا
 %111 31 المجموع

ان أكبر نسبة من أفراد المجتمع المدروس قد خضعوا إلى  نلاحظ( 12الجدول رقم ) خلالمن 
منها ويتجلى ذلك من  ادوافاستوقد  111بالعمل والتي تقدر ب % التحاقهمدورات تكوينية بعد 

 71أن العملية التكوينية قد أفادتهم بدرجة كبيرة في تحسين مهاراتهم ومعارفهم وذلك بنسبة خلال
من هذه العملية متنوعة بينما  ادتهمفاستمن أفراد العينة كانت  31، في حين أن نسبة % %

ا بالنسبة ، أم مسلوكياتهعديل دهم هذه العملية في تفالمبحوثين لم ت الأفرادمن  11نسبة %
المؤسسة العمومية ، وهذا يدل أن  %11" فتقدر نسبتها ب لا  التي كانت إجابتهم ب " ئةفلل

تهتم بتكوين فئة العاملين الجدد لتنمية مهاراتهم ومعارفهم مما يؤدي إلى تحسين  الاستشفائية 
 .أدائهم

  يعد خضوع الأفراد لعملية التكوين دليلا مهما يعكس مدى اهتمام المؤسسات والمجتمعات
تطوير الموظفين ، ويعبر عن العلاقة بين التعليم واليد العاملة ، وكذلك عن مدى وعي في 

 الأفراد بأهمية التغيير المستمر في مواجهة التطورات المهنية والتقنية .
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  ا يشير إلى فهذ كل أفراد مجتمع البحث قد خضعوا لبرامج تكوين ،أظهرت نتائج العينة أن
وجود ثقافة مهنية تشجع التعلم المستمر والتطوير .كما يدل على ان المؤسسة تسعى الى 

 التطوير في برامج تنمية الكفاءات .
  .يرتبط التكوين بإعادة إنتاج الكفاءات داخل المجتمع ، ويعد أداة لتحقيق التنقل الوظيفي

تجدات يمتلكون قدرة أكبر على التكيف مع مسفالأفراد الذين يستفيدون من التكوين غالبا ما 
العمل الحديثة ، ويسايرون الانفتاح في المقابل ، غياب التكوين يقوي الفوارق الطبقية 

 والمعرفية ، وقد يؤدي الى التهميش المهني .

 : مجتمع البحث( يوضح مدة تكوين أفراد 19جدول رقم)

 %النسبة التكرارات مدة التكوين 
 %111 31 (أشهر12- 13)قصيرة المدى 

 %11 11 عامين( - 12متوسطة المدى )
 %11 11 طويلة المدى )عامين فما فوق(

 %111 31 المجموع
 ادوافاستتمثل فئة المبحوثين الذين  %111 ـ( أن أعلى نسبة والمقدرة ب10يوضح الجدول رقم) 

، بالمقارنة بين  31أشهر( وعددهم  12-13من العملية التكوينية في مدة قصيرة المدى )
عامين( وطويلة -12من التكوين في المدة متوسطة) ادوافاستنسب فئات المبحوثين الذين 

، وتدل هذه النتيجة على  %11ـس النسبة والمقدرة بففوق( حيث نجد لديهم ن المدى)عامين فما
ريعة تكوينية عاجلة وس احتياجاتمن التكوين بهدف تغطية  أن المؤسسة تلجأ إلى هذا النوع

 .ة من حيث الجهد والمال إضافة لعدم شعور المتكونين بالملل من التكوينفه أقل تكللأنكذلك 

  ، تعد مدة التكوين التي خضع لها أفراد العينة دليلا مهما لفهم عمق التجربة التكوينية
وهو ما يعكس بدوره اهتمام المؤسسة تجاه إعداد  ومستوى الاهتمام في تطوير الكفاءات ،

 وتأهيل الموارد البشرية.
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  قد تشير مدة التكوين قصيرة المدى الى طابع تدريبي سطحي أو ظرفي ، يهدف الى سد
ثغرات معرفية مؤقتة أو التأقلم مع وضعيات مهنية محددة .ورغم فائدته فان ها النوع من 

 الأفراد من المنافسة الحقيقية في السوق . التكوين قد لا يكون كافيا لتمكين
تعبر مدة التكوين عن نظرة المؤسسة لأهمية التعلم المستمر ، وتظهر مدى الاهتمام  
بالإنسان كفاعل اجتماعي منتج ، قادر على التكيف مع تسارع التحولات الاقتصادية 

 والتكنولوجية  .

ارات اللازمة لاستخدام الأدوات امتلاك أفراد مجتمع البحث للمه( يوضح 11جدول رقم)
 : والتقنيات في مجال الكفاءة

 %النسبة التكرارات امتلاك المهارات 
 %111 31 نعم

 %11 11 لا
 %11 11 بشكل جزئي 

 % 111 31 المجموع
تمثل فئة المبحوثين الذين  %111( أن أعلى نسبة والمقدرة بـ  11يوضح الجدول رقم ) 

يمتلكون المهارات اللازمة لاستخدام الأدوات والتقنيات الخاصة في مجال عملهم بكفاءة 
، بالمقارنة بين نسب فئات المبحوثين الذين استفادوا من التكوين حيث  31واحتراف وعددهم 

لعينة    ) كل ، وتدل هذه النتيجة على أن أفراد ا % 11نجدهم نفس النسبة والمقدرة بـ 
 المبحوثين ( لديهم الكفاءة والمهارة اللازمة لاستخدام الأدوات والتقنيات .

  يمثل امتلاك المهارات اللازمة لاستخدام الأدوات والتقنيات دليلا مهما على مستوى الإعداد
المهني والتكنولوجي للأفراد ، ويعكس مدى قابليتهم  للتكيف الفعال في بيئات العمل 

 ة التي أصبحت تعتمد بشكل كبير على المعرفة الرقمية والتشغيل الآلي .المعاصر 
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  فقد أظهرت نتائج الدراسة أن غالبية أفراد مجتمع البحث يمتلكون هذه المهارات ،  هذا
يشير الى درجة عالية من التكيف مع التغيرات التكنولوجية ، ويعكس نجاح أنظمة التكوين 

معارف والقدرات العملية .كما يدل هذا المعطى على استعداد والتعليم في تزويد الأفراد بال
الأفراد للمساهمة في رفع الأداء المهني داخل المؤسسات ، ويعزز من فرصهم في الحراك 

 المهني والتقدم الوظيفي .

 مثل استماع  أفراد مجتمع البحث للأشخاص من حولهم .( ي11جدول رقم)

 %النسبة التكرارات الاستماع للأشخاص 
 %23.33 10 نعم

 %31 10 لا
 %2.27 12 أحيانا

 %111 31 المجموع
( الى أن جل أفراد مجتمع البحث يقومون بالاستماع الى  11تشير نتائج الجدول رقم ) 

 10وعدد أفرادهم  %23.33الأشخاص الذين من حولهم ويفهمون وجهات نظرهم وذلك بنسبة 
من أفراد العينة لا يقومون بالاستماع للأشخاص من حولهم ولا  %31، في حين أن نسبة 

، أما الفئة الثالثة فهي فئة من تقوم أحيانا بالاستماع إلى  10يفهمون وجهات نظرهم وعددهم 
 . 12وعدد أفرادها  % 2.27أراء الآخرين وتارة لا تستمع إليهم والتي تقدر نسبتها بـ

 تماع إلى الآخرين يعد مؤشرا دليلا على طبيعة إن استعداد أفراد مجتمع البحث للاس
العلاقات الاجتماعية السائدة ، ومدى قوة الروابط داخل الجماعة كما يعبر عن مستوى 

 الثقافة الحوارية وقيم التفاعل الاجتماعي في المجتمع المدروس .
  شير يإذ أن النتائج أظهرت أن معظم أفراد مجتمع البحث يستمعون إلى من حولهم ، فهذا

 الى وجود بيئة اجتماعية تقوم على الاحترام المتبادل ، والاتصال الفعال.
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 وضح تقييم مستوى المهارات الإنسانية لدى أفراد مجتمع البحث  :( ي12جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %42.27 14 ممتاز
 %51 15 جيد 

 %3.33 11 متوسط
 %111 31 المجموع

وتمثل  % 51( أن أعلى نسبة من المبحوثين تقدر بـ  12نلاحظ من خلال الجدول رقم ) 
، في حين أن  15التقييم الجيد لمستوى المهارات الإنسانية لدى المبحوثين بشكل عام وعددهم 

، أما الذين كان  14وعدد أفرادهم  % 42.27نسبة أفراد العينة ذوي التقييم الممتاز تقدر بـ 
 .  11وعدد أفرادهم  %3.33متوسط فيحوزون على نسبة تقييمهم 

وبدلالة إحصائية واردة في الجدول والمتعلق بتقييم مستوى المهارات الإنسانية لدى أفراد مجتمع 
ممتاز نتأكد أن أفراد مجتمع البحث يمتلكون المهارات والقدرات  %42.27جيد و  %51البحث 

ا دليل إيجابي يدل على أن المرضى في أيادي آمنة ذاللازمة للعمل على الوجه المطلوب ، وه
،بحيث يتمكنون من التعامل الإيجابي معهم والسعي الحثيث لتوفير الجو النفسي الملائم الذي 

 يساعد المرضى على تجاوز المرض بسرعة .

  ، التالي بيمكن اعتبار هذا دليلا على وجود التفاعل الاجتماعي مبنيا على الاحترام والتفهم
عة راد بل يكشف أيضا عن طبيفان تقييم هذه المهارات لا يعطينا فقط صورة عن الأف، 

لتوازن بين ا أن يكون دعما لإعادة ا ويمكني يتفاعلون داخلهة التوالثقافي ةالاجتماعي البنية
 نساني في بناء الشخصية والمجتمع .الإ البعدين التقني و
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 مجتمع البحث :فراد ( يوضح مكان إجراء التكوين لأ13جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات مكان اجراء التكوين
 %11 11 داخل المؤسسة
 %111 31 خارج المؤسسة

 %11 11 معـــــــــــــــــاً 
 %111 31 المجموع 

م تكوينهم من دورات تكوينية يت ادوافاستالذين  بحثه أن فئة أفراد المجتمع اللايبين الجدول أع
فراد الذين لأس نسبة اف، بينما نجد ن 111خارج المؤسسة والتي تمثل أعلى نسبة والمقدرة ب%

سير ف، ويمكن ت 11من دورات تكوينية داخل المؤسسة أو معا منعدمة والمقدرة ب % ادوافاست
 تحاقلالل الام من خذلك إلى أن المؤسسة تلجأ إلى التكوين خارج موقع العمل والذي يت

بالدورات التكوينية في جامعة التكوين المتواصل والمعهد الوطني المتخصص في التكوين 
المهني وذلك لتوفرهما على أدوات متطورة وتقديمهما برامج تكوينية جيدة حيث هذا النوع من 

غوط ض ابعادهم عنشكل دروس منظمة بهدف إعطاء المتكونين الوقت الكافي و  يتخذالتكوين 
تكون لدى المشرفين الخبرة  العمل على عكس التكوين داخل المؤسسة الذي من الممكن أن لا

 .ين ذو الخبرةفكمكونين إضافة إلى إحراج المتكونين أمام الموظ

  يعد مكان إجراء التكوين دليلا مهما لفهم  طبيعة العلاقات التي تسود المؤسسة ، ومستوى
 الأفراد . ة على  اعدادتطور المجتمع أو الجهات القائم

  أما أفراد مجتمع البحث فقط كانت عملية تكوينهم في مؤسسات  خارجية )معاهد ، مراكز
تكوين ، جامعات ...( فهذا يدل على جعل للتكوين مؤسسات خاصة به ، وقد يعبر عن 
جودة أعلى من الإعداد ، خاصة عندما يكون التكوين مخططا له ومنظما من قبل جهات 

 . متخصصة
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يمثل مكان التكوين مساحة  لإعادة بناء أو كسر الفوارق الاجتماعية ، اذ لا يتعلق الأمر  
 فقط باكتساب مهارات ، بل بمكانة الفرد داخل المجال المهني .

 : ( يوضح كفاية مدة التكوين14جدول رقم)

 %النسبة المئوية التكرارات الاحتمالات

 
 
 

 لا

  %المئويةالنسبة  العدد الاحتمالات
 
 

11 
 

 
 
 

32.27 % 

 

عدم وضوح البرامج 
 التكوينية

14 32.32% 

عدم ملائمة ظروف 
 التكوين

11 0.11% 

 %54.54 12 نقص خبرة المكونين
الاهتمام بالجانب 

 النظري 
11 11% 

   
 23.33 10 نعم 

 %111 31 المجمـــــــــــــــــــــــوع 
اية مدة ف" نعم" فيما يتعلق بك ـإلى أن فئة المبحوثين الذين أجابوا ب (14يشير الجدول رقم)

المهارات والمعارف تمثل أكبر نسبة  اكتسابالتكوين في تحقيق أهدافه والمتمثلة في 
ي تقدر " والتلا، مقارنة بنسبة فئة المبحوثين الذين أجابوا ب " 10وعدد أفرادها % 23،33وهي

وقد أرجعها أغلبهم إلى نقص خبرة المكونين وذلك بنسبة ،  11وعدد أفرادها % 32،27ب
 0،1، بينما نجد نسبة  %32،32، يليها عدم وضوح البرنامج التكويني بنسبة 54.54%

تمثل انعدام الاهتمام بالجانب النظري  %11، ونجد نسبة  ءمة ظروف التكوينلاتمثل عدم م%
. 
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 ية في لتي تعبر عن فعالية العملية التكوينتمثل كفاية مدة التكوين أحد الدلالات الجوهرية ا
إعداد الأفراد لمتطلبات العمل والحياة المهنية، فلا تتوقف أهمية التكوين على مدته فقط ، 

 بل على مدى توافق هذه المدة مع طبيعة المهارات المستهدفة .

الرضا  لى درجة منيشير اأن مدة التكوين كانت كافية فهذا  فأغلب أفراد مجتمع البحث يرى 
 بطريقة منهجية تأخذ بعين الاعتبار الزمن اللازم و يدل على أن التكوين قد قدم ، المهني

يعبر هذا التقييم الايجابي عن تكامل بين التكوين والتوقعات الاجتماعية لاكتساب المهارات 
 دادهم للتكيفستعاوالمهنية ، مما يعزز ثقة الأفراد في المؤسسة التكوينية ، ويرفع من مستوى 

 . مع تطورات سوق العمل

 :قدرة المبحوثين على تحليل المعلومات  ( يوضح 15جدول رقم)

 %النسبة التكرارات القدرة على التحليل
 %23.33 10 نعم

 %32.27 11 لا
 %111 31 المجموع

( إلى أن فئة المبحوثين الذين أجابوا بـ "نعم" فيما يتعلق بامتلاكهم  15يوضح الجدول رقم) 
 23.33القدرة على تحليل المعلومات واستخلاص النتائج بطريقة منطقية تمثل أكبر نسبة وهي 

 32.27، مقارنة بنسبة فئة المبحوثين الذين أجابوا بـ "لا" والتي تقدر بـ 10وعدد أفرادها  %
 . 11وعدد أفرادها  %

  تمثل قدرة الأفراد على تحليل المعلومات دليلا بالغ الأهمية ، لأنه يعكس مستوى التكوين
و طبيعة التنشئة الاجتماعية والثقافية التي خضع لها الأفراد ومدى تحفيزهم على النقد 

 البناء داخل محيطهم التعليمي والمهني والاجتماعي .
  مات يمتلكون قدرة عالية على تحليل المعلو وقد أظهرت نتائج البحث أن أغلبية المبحوثين

 ، وتفكيك المعطيات ، وهذا ما يشجع على الفهم والمناقشة .
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 ( يوضح استطاعة المبحوثين على التكيف مع المعرفة الجديدة : 16جدول رقم ) 

 %النسبة التكرارات القدرة على التكيف 
 %71 21 نعم

 %31 10 لا
 %111 31 المجموع

( نلاحظ أن أكبر نسبة من أفراد المجتمع المدروس لديهم القدرة  12) من خلال الجدول رقم 
وعدد  %71والاستطاعة على التكيف مع المعرفة الجديدة بسرعة حيث أجابوا بـ"نعم" بنسبة 

من أفراد العينة كانت إجاباتهم بـ" لا " والذي يبلغ عدد  %31، أما عن نسبة  21أفرادهم 
 . 10أفرادها 

  وبالتالي أغلب المبحوثين قادرون على التكيف مع المعارف الجديدة ، فأن ذلك يدل على
وجود تفتح على ثقافات ومعارف جديدة ،كما يعكس على حركة اجتماعية ايجابية ، حيث 
يكون الأفراد مؤهلين لمواجهة التحولات السريعة التي تفرضها العولمة ، وتطورات عالم 

 لتكنولوجي .الشغل ، والتقدم ا

 :( يوضح مساهمة العملية التكوينية في تحسين أداء العاملين17جدول رقم)

 %النسبة اتالتكرار  الاحتمالات
 %71 21 نعم

 %31 10 لا
 %111 31 المجموع

المبحوثين صرحوا بأن  الأفرادمن  71أن أعلى نسبة والمقدرة ب%(  17يبين الجدول رقم ) 
زيادة المهارات والمعارف ، في حين  خلالالعملية التكوينية ساهمت في تحسين أدائهم من 

مكن يساهم في تحسين أدائهم ، ويلا المبحوثين صرحوا أن التكوين  الأفرادمن  31نجد نسبة %
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كمية إنتاجه  علىرد مما ينعكس فعلى أن التكوين يحسن أداء ال الإيجابية يجةتالنسير هذه فت
 .ة وأقل جهد وفي أقصر وقتفوتحسين جودته بأقل تكل

  تعد العملية التكوينية من أهم المكونات التي تلعب دورا هاما في تحسين الأداء المهني
للعاملين ، إذ لا تقتصر وظيفتها على نقل المهارات والمعارف ، بل تتعدى ذلك لتحدث 

مكن مع بيئة العمل ، والتكيف مع المتغيرات الحاصلة يتحولا في طريقة التفكير ، والتفاعل 
اعتبار التكوين أداة لإعادة إنتاج الكفاءة داخل المؤسسات ، وتعزيز التماسك الاجتماعي 

 داخل بيئة العمل .
  فقد أظهرت نتائج البحث أن العملية التكوينية أسهمت بشكل ملموس في تحسين أداء

 البرامج التكوينية ، ومدى ملائمتها لاحتياجات العاملينة فعاليالعاملين ، فان ذلك يدل على 
ومهامهم اليومية .نستنتج من هذا النجاح أن المؤسسة لديها رؤية مستقبلية عالية تقدر بها 
أهمية اليد العاملة، وتؤمن بأن رفع كفاءة العاملين لا يتم فقط عبر الحوافز المادية ، بل 

 ي .أيضا عبر التمكن المعرفي والتكوين

ما يؤدي إلى م، لمؤسستهمالتكوين يعزز من ثقة الأفراد بأنفسهم ، ويدعم شعورهم بالانتماء ف
زيادة الدافعية والإنتاجية ، كما يساهم في التقليل من الصراعات المهنية الناتجة عن ضعف 

 الكفاءة أو عدم وضوح المهام .

 الية للعاملين يق الكفاءة والمهارة العبالتالي ، فان العملية التكوينية الفعالة تعد وسيلة لتحق
 داخل المؤسسة ،ويدعم قدرة العاملين على مواجهة تحديات السوق و التطور التكنولوجي. 
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 .( يوضح أهمية العملية التكوينية18جدول رقم)

  %النسبة التكرارات الاحتمالات
 %42.27 14 أداء العمل بدقة وإتقان

 %3.33 11 تعديل السلوك 
 %33.33 11 إضافة مهارات ومعارف جديدة

 %12.27 15 تجنب الأخطاء
 % 111 31 المجموع

من العملية التكوينية  ادوافاست( أن أفراد المجتمع المدروس الذين 12تشير نتائج الجدول رقم)
ئة ف، في حين ترى ال% 42،27وذلك بنسبة  تقانعمالهم بكل دقة وإأصبحوا قادرين على أداء أ 

من أفراد العينة أن التكوين المتحصل عليه ساهم في إضافة مهارات ومعارف جديدة  الثانية
 لأخطاءاالثالثة والرابعة أن التكوين ساهم في تجنب  فئة، بينما ترى ال%33،33وذلك بنسبة 

، وهذا يدل على أن التكوين له دور مهم  %3،33في السلوك بنسبة  عديلوت%12،27بنسبة 
 .لينفي تحسين أداء العام

  تعد العملية التكوينية من أهم الأدوات التي تدفع المجتمعات والمؤسسات من مسايرة التغيرات
المعرفية ،والتكنولوجية ، وتنظيم العمل . فهي ليست مجرد وسيلة لاكتساب المهارات التقنية 

ير مناخ هم في تطو ا، وتسبين الفرد والمعرفةالعلاقة  بل هي عملية اجتماعية تعيد بناء
 الكفاءة والعدالة و المهارة
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 /عرض، وتحليل وتفسير بيانات الفرضية الثانية3

 . تؤثر البرامج التكوينية في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية 
 ملائمة محتوى البرامج التكوينية مع احتياجات العمل : ( يوضح19جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات

 %71 21 نعم

 %12.27 15 لا

 %13.33 14 الى حد ما

 %111 31 المجموع
( تفاوت في إجابات أفراد المجتمع المدروس ، حيث نجد أن 10يبين الجدول رقم )

احتياجات  يرون أن محتوى البرامج التكوينية تتلاءم مع %71أكبر نسبة والمقدرة بـ
من أفراد المجتمع المدروس الذين يرون أن محتوى  %12.27العمل وتليها النسبة 

من المبحوثين  %13.33البرامج التكوينية لا يتلاءم مع احتياجات العمل  أما نسبة 
 يرون أن محتوى البرامج التكوينية يتلاءم مع احتياجات العمل الى حد ما.

  تعد ملائمة محتوى البرامج التكوينية مع احتياجات العمل أحد المحاور الأساسية التي تحدد
مدى فعالية العملية التكوينية فالتكوين لا يعد مجرد نقل للمعرفة ، بل هو جسر يربط بين 
المؤسسة التعليمية أو التكوينية وسوق الشغل ، وبين ما يتعلمه الفرد وما يتطلبه الواقع 

 . العملي
  من نتائج الدراسة تبين لنا أن البرامج التكوينية ملائمة بدرجة كبيرة لاحتياجات العمل ، مما

يدل على وجود تواصل فعال بين الجهات المعنية )كمؤسسات التكوين ، أرباب العمل ، 
 ش.المهني ، ويقلل من نسب البطالة والتهمي والفاعلين الاجتماعيين ( ، ويدل على  التكيف
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 ( يمثل ملائمة محتوى البرامج التكوينية مع المؤهلات العلمية :21رقم )جدول 
 %النسبة  التكرارات الاحتمالات

 %111 31 نعم

 %11 11 لا

 %111 31 المجموع
أن فئة أفراد المجتمع المدروس الذين استفادوا من التكوين والتي يوضح الجدول أعلاه 

تتلاءم شهاداتهم ومؤهلاتهم العلمية مع محتوى  %111تمثل أعلى نسبة والمقدرة بـ
 البرامج التكوينية .

  تمثل ملائمة محتوى البرامج التكوينية مع المؤهلات العلمية للمبحوثين عاملا أساسيا في
تحقيق فعالية العملية التكوينية ، وهذا ما يساعد على تقوية المشاركة ،والفهم والاستيعاب، 

عليمية تمحتوى البرامج التكوينية يتماشى مع المستويات ال و نتائج الدراسة أكدت أن
 وتفادي شعور بعض الأفراد بالإقصاء أو عدم الفهم .للمبحوثين 

البرامج التكوينية مع المؤهلات العلمية شرط ضروري لإنجاح عملية  محتوى لذلك ، تعد ملائمة 
 التكوين .

 تحسين مهارات المبحوثين.( يوضح مساعدة البرامج التكوينية في 21جدول رقم )
 %النسبة  التكرارات الاحتمالات

 %111 31 نعم
 %11 11 لا 

 %11 11 الى حد ما 
 %111 31 المجموع 
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 %111( أن المبحوثين كلهم والذين تتراوح نسبتهم بـ21يبين الجدول رقم )

 قد استفادوا من البرامج التكوينية للتحسين من مهاراتهم ومعارفهم المهنية. 31المقدر عددهم بـ

 أحد المحاور الأساسية في بناء وتطوير المهارات الفردية ، خصوصا  تعد البرامج التكوينية
الأفراد  تساهم في تحسين قدرات في ظل التحولات السريعة التي يعرفها عالم الشغل ،فهي

وتمكينهم من مواجهة التحديات المهنية والاجتماعية ،على مستوى المهارات الشخصية 
 والسلوكية .

لأن نتائج الدراسة أظهرت أن البرامج التكوينية ساعدت المبحوثين في تحسين مهاراتهم 
 التكوين في :فعالية  بشكل ملموس ، فإن هذا يشير الى

 بين ما يمتلكه الفرد من كفاءات وما يتطلبه سوق الشغل . سد الثغرة -
 رفع مستوى الثقة بالنفس والاستقلالية في أداء المهام . -
 تطوير مهارات النقد البناء، والتواصل ، والعمل الجماعي . -

  هذا التحسين في المهارات يرفع من الأداء الفردي ويساعد على اتخاذ الفرد موقعه داخل
ة الفعالة كوينيالبرامج التة ، حيث ينظر إليه باعتباره عنصرا فعالا ومتطورا ،فالجماعة المهني

مع  هم في تحسين قابلية الأفراد للتعلم المستمر ، والتكيفتمثل دورا اجتماعيا ومعرفيا يسا
 . مهني الاجتماعي واللبات المهنة ، وينمي تكيفهم متط

 :إكساب مهارات ومعارف جديدة ( يوضح مساهمة البرامج التكوينية في22جدول رقم)

 %النسبة التكرارات الاحتمالات 
 %23.33 25 نعم

 %12.27 15 لا
 %111 31 المجموع

(المتعلقة بمساهمة البرامج التكوينية في إكساب مهارات ومعارف 22تشير نتائج الجدول رقم)
يرون ان البرامج التكوينية تساهم في زيادة %23،33ـاد المبحوثين والمقدرة بر جديدة أن نسبة أف
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ثين الذي داء، مقارنة بنسبة المبحو لأالحصيلة المعرفية والمهارات وبالتالي الزيادة في ا اكتساب
مما يؤكد أن البرامج التكوينية المعتمدة من طرف % 12،27ـ" والمقدرة بلا" ـكانت إجابتهم ب

جات التكوينية وقد يعود ذلك إلى أن عملية تقييم حتياالاتتماشى مع لا المؤسسة المكونة 
 .حتياج التكويني من طرف المؤسسة لم تكن محددة بصورة دقيقةلاا

  تشكل البرامج التكوينية من الدعائم الأساسية لبناء مجتمعات معرفية قادرة على مواكبة
التحولات التكنولوجية والمهنية ـ فلا تقتصر أهمية التكوين على تطوير الأداء المهني ، بل 

لبرامج أن ا تحسين مكانتهم داخل البنية الاجتماعية من خلال نتائج الدراسة التي بينت
هارات ومعارف جديدة ، وهذا يدل على نجاح في إكساب المبحوثين م ساعدتالتكوينية 

ير لمؤسسات والمجتمعات على تنمية وتطو عد مقياسا مهما لمدى قدرة اوي.البرامج التكوينية 
 الموظف .

 .السلوك عديل( يوضح مساعدة البرامج التكوينية على ت23جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %22.27 21 نعم

 %33.33 11 لا
 %111 31 المجموع

يرون % 22،27 ـ( أن أعلى نسبة من أفراد المجتمع المدروس والمقدرة ب23يشير الجدول رقم )
من أفراد % 33،33سلوكياتهم ، في حين أن نسبة  عديلان البرامج التكوينية ساعدت في ت

ها البرامج التكوينية المتبعة ل ولى ، وهذا يدل على أنئة الأفالمجتمع المدروس ترى عكس ال
 .في سلوكياتهم عديلالت خلالأثر فعال على رفع أداء العاملين من 

 قط تصحيح السلوك لا يعني ف من أبرز الوسائل التعليمية التي  تعدل تعد البرامج التكوينية
الأخطاء أو تحسين الأداء بل يتعلق أيضا بتغيير مواقفهم وطريقة تفاعلهم مع الآخرين 

فقد بينت نتائج الدراسة أن البرامج التكوينية قد ساعدت في تعديل سلوك داخل بيئة العمل ،
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واصل ي ، التعمل الجماعتعزيز قيم الانضباط ،المسؤولية ، ال عبرالمبحوثين إيجابيا ،
 .ق الانسجام داخل المؤسسةتحقي الايجابي وحل النزاعات، الحد من اللامبالاة و

 :قة بين العامل والمسؤوللا( يوضح دور البرامج التكوينية في تحسين الع24جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %73.33 22 نعم

 %22.27 12 لا
 %111 31 المجموع

 قون على أن البرامجفأن أعلى نسبة من المبحوثين يت نلاحظ( 24نتائج الجدول رقم) خلالمن 
من %22،27قة بين العامل والمسؤول ، في حين أن نسبة لاالتكوينية لها دور في تحسين الع

ية لها سير هذه النتيجة على أن البرامج التكوينفولى ، ويمكن تلأئة افالمبحوثين ترى عكس ال
بين العاملين والمسؤولين في مكان العمل مما يؤدي  تصالاتلالاخ مناسب دور في خلق من

 .اءة وفعاليةفأداء العمل بك ىإل

   تعد العلاقة بين العامل والمسؤول علاقة تكاملية ترابطية تنعكس جودتها بشكل مباشر
لعب البرامج التكوينية هنا ت على مناخ العمل ، وفعالية الأداء ومستوى الرضا الوظيفي ،

عزيز تدورا محوريا في إعادة تشكيل هذه العلاقة وتعزيزيها ، من خلال تطوير المهارات ،
 ثقافة الحوار والتفاهم المتبادل داخل بيئة العمل .

 أن المؤسسة لا تكتفي بتكوين الأفراد على المستوى التقني فقط ، وبالتالي يمكن القول -
بل تسعى أيضا إلى بناء اجتماعي داخلي ، يحسن من التفاعل اليومي ، ويقلل من 

 الصراعات التنظيمية ، ويعزز من الإحساس بالانتماء .
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 : مجتمع البحثنية مع متطلبات منصب أفراد ( يوضح توافق البرامج التكوي25جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %71 21 نعم

 %31 10 لا
 %111 31 المجموع

( أن أعلى نسبة من أفراد المجتمع المدروس والتي تقدر 25الجدول رقم) خلالمن  نلاحظ
ترى أن البرامج التكوينية التي تلقوها تتوافق مع متطلبات المنصب الذي يشغلونه حيث 70%ـب

ة التي الثانيئة فساهمت في إكسابهم مهارات ومعارف مما أدى إلى تحسين أدائهم مقارنة بال
ئة تجد صعوبة فوهذا قد يدل على أن أفراد هذه ال %31ولى وذلك بنسبة لأئة افترى عكس ال

 .البرامج التكوينية التي يتلقونها بشكل جيد استيعابفي فهم و 

  تعد ملائمة البرامج التكوينية مع متطلبات المنصب المهني أحد أبرز محددات فاعلية
ة . فيتجاوز التكوين كونه عملية نشاطية معرفية أو تقنية، التكوين ونجاحه داخل المؤسس

 ليصبح أداة فعالة لتجسيد ما هو مطلوب من العامل وما هو متوفر من كفاءات .
   وفقا لنتائج الدراسة فأن محتوى التكوين يتوافق بدرجة عالية مع طبيعة المهام الموكلة

 الوظيفية. من التوتراتداء المهني ويقلل هم في تحسين الأايس نسجام هذا الا لأفراد العينة ،
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 بين أنواع البرامج التكوينية التي تلقتها أفراد مجتمع البحث :( ي26جدول رقم)

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %111 31 تكوين اداري 

 %11 11 تكوين تخصصي 
 %11 11 تكوين مهني 

 %111 31 المجموع
من تكوين إداري تمثل أعلى  ادوافاست( أن نسبة المبحوثين الذين 22من الجدول رقم) نلاحظ

من تكوين تخصصي أو  ادوافاستيوجد منهم من لا ، في حين  %111ـنسبة والتي تقدر ب
على الرغم من أن التكوين التخصصي يؤدي بالعامل إلى  %11تكوين مهني وذلك بنسبة 

 ختيارال على أنه بإمكان أي مؤسسة ،و هذا يد اختصاصهالسيطرة والتحكم أكثر في مجال 
عتمد على ي الأنواعأي نوع من  استخدام نواع التي تناسبها وذلك حسب طبيعة نشاطها ،و أنلأا

 .المطلوب الوصول إليها الأهداف

 أهمية ب التكوينية التي يستفيد منها الأفراد دليلا على وعي المؤسسات تعد أنواع البرامج
 العاملة .الاستغلال الأمثل لليد 

 بعض المقترحات لتطوير البرامج التكوينية مستقبلا :

 جلانت رائهم حول البرامج التكوينية التي تلقوها حيث كلأهذه العبارة تتعلق بتقديم المبحوثين 
  :إجاباتهم على النحو التالي

 * وضع برامج تكوينية تتوافق مع متطلبات الوظيفة .

 * النظر الى التكوين على أنه استثمار وليس تكلفة .

* البحث الدائم على دورات التكوين الناجحة ومواكبة كل التطورات في المجالات التي تساعد 
 على تحسين مردودية الموظف .
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 * استخدام الوسائل التقنية الحديثة في البرامج التكوينية .

 ية .* وضع خطط وأهداف متجددة للبرامج التكوين

 * تحديد الأهداف وإتباع أساليب تشويقية لكسر الملل .

 * الوضوح ،الدقة ، التخصص معايير يجب إتباعها في التكوين .

 في التكوين . ة* الاستمراري

المادة التكوينية  باواستيع التنوع في البرامج التكوينية بين النظري والتطبيقي حتى يتم فهم* 
 أكثر .

مهام وبالتالي التحكم أكثر في الن كافية حتى تكون الاستفادة أكثر * أن تكون مدة التكوي
 .الموكلة لهم

 والاجتماعيةأن يتم تلقي البرامج التكوينية داخل المؤسسة مراعاة للظروف المادية * 
 .للمتكونين

 * تخفيف الإجراءات الإدارية .
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 تحليل وتفسير بيانات الفرضية الثالثة، /عــــــرض4

 . يؤثر المكون في نجاح عملية التكوين على فعالية أداء العاملين 
 :المبحوثين في خصائص وصفات المكون يوضح رأي  (27رقم ) جدول

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %73.33 22 نعم 

 %22.27 12 لا
 %111 31 المجموع

ترى أن  %73،33ـوالمقدرة ب( أن أعلى نسبة من المبحوثين 27تشير نتائج الجدول رقم)  
من  %22،27ن يكون كذلك بالمقابل أن نسبة لأات التي تؤهله فللمكون الخصائص والص
 سير هذه النتيجة أن الخصائص و المقوماتفولى ، ويمكن تالأئة فالمبحوثين يرون عكس ال

ت ر قي وخبرة كافية التي يتصف بها المكون أثلاساسية من مستوى تعليمي وثقافي و أخالأ
 لاه يمثل الوسيلة التي يتم عن طريقها نقل المادة التكوينية و مع هذا لأنعلى أداء العاملين ، 

يمنع وجود نقائص في مستوى المكونين الذي يؤثر على التحصيل المعرفي للعاملين وبالتالي 
ية نالمكونين من العوامل المهمة في إنجاح العملية التكوي اختيارعلى أدائهم ، لذلك يعتبر 

 . وبالتالي تحسين أداء العاملين

  تعد خصائص وصفات المكون من العوامل الأساسية التي تحدد مدى نجاح العملية
التكوينية ، ليس فقط من الناحية المعرفية ، بل أيضا من حيث التأثير على سلوك ومواقف 

ى التواصل و قدرته عل ، المتكونين ، فان صورة المكون لدى المتكونين تتشكل من كفاءته
 ،والثقة ، ونقله لمعارف بطريقة تفاعلية وإنسانية .
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 مهما على جودة التكوين من زاوية "العلاقة دليلاإن رأي المبحوثين في صفات المكون يمثل 
 طالإنسانية " وهو ما يؤكد أن نجاح العملية التكوينية لا يتوقف فقط على المحتوى ، بل يرتب

 .يقدمه أساسا بمن يقدمه ، وكيف 

 يمثل إمكانية إعداد المكون لخطط تدريبية . (28جدول رقم) 

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %23.33 10 نعم

 %2.27 12 لا
 %31 10 الى حد ما 

 %111 31 المجموع
( أن كل أفراد مجتمع البحث الذين استفادوا من عملية 22نلاحظ من خلال الجدول رقم )

التكوين قد كانت إجابتهم بأن المكون يقوم بإعداد خطة تدريبية شاملة تتضمن أهدافا واضحة 
من أفراد العينة  % 31، في حين أن نسبة 10وعدد أفرادها  %23.33ومحددة بنسبة مقدرة بـ

مكون يقوم بإعداد خطة تدريب الى حد ما شاملة تتضمن أهداف واضحة ومحددة أجابوا بأن ال
قد أقروا بالرفض أن المكون لا يقوم بأعداد  12والمقدر عدد أفرادها بـ  % 2.27غير أن نسبة 

 خطط تدريب شاملة تتضمن أهدافا واضحة ومحددة .

 لتخطيط التربوي إن وظيفة المكون هي نقل المعلومات، و يتجاوز ذلك إلى مستوى ا
والتنظيمي ، الذي يعكس مدى وعيه بطريقة التكوين وخصوصية الفئة المستهدفة ، ان 
إعداد المكون لخطط تدريبية ممنهجة يدل على وجود رؤية واضحة ، ومنهجية مدروسة ، 

 وقدرة على الربط بين الأهداف التعليمية وحاجات المتكونين .
 ن يعد خطط تدريبية فعالة ،والتي تجعل من التكوين فقد عبر المبحوثين عن أن المكون كا

 عملية موجهة نحو نتائج واقعية وقابلة للقياس .
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 تفاعل المكون مع المشاركين . ( يوضح29جدول رقم)ال

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %73.33 22 نعم 

 %22.27 12 لا 
 %11 11 الى حد ما 

 %111 31 المجموع 
ترى أن  % 73.33( أن أعلى نسبة من المبحوثين والمقدرة بـ 20تشير نتائج الجدول رقم )

 22.27المكون يتفاعل بشكل فعال مع المشاركين ويشجعهم على المشاركة بالمقابل أن نسبة 
من المبحوثين يرون عكس الفئة الأول ، ويمكن تفسير هذه النتيجة أن المكون لا يتفاعل  %

المشاركين ولا يشجعهم أبدا على المشاركة ، في حين نسبة الإجابة بـ "الى حد بشكل فعال مع 
 ما " منعدمة .

  يعتبر التفاعل بين المكون والمشاركين في العملية التكوينية حجر الأساس لنجاح أي برنامج
تدريبي ،  هذا التفاعل لا يمثل فقط تبادلا معرفيا ، بل يعد شكلا من أشكال العلاقات 

اعية داخل حيز التكوين ، حيث تبنى الثقة ، ويعزز الانتماء ، ويفعل  التواصل الاجتم
هذا  وفقد أظهرت نتائج الدراسة أن المكون يتفاعل بشكل ايجابي مع المشاركين ، الفعال ،

ون للعلاقة التكوينية ، حيث لا ينظر الى المك نوع من التفاعل بين المكون والمتكونين في
، بل كوسيط في بناء المعرفة ، يوجه وينسق وينفتح على خبرات  كمصدر وحيد للمعرفة
 وتجارب المشاركين .

على مدى تحول التكوين من ممارسة  دليلابالتالي، فإن تفاعل المكون مع المشاركين يعد 
أفقي للحوار وتبادل المعارف والتجارب ، وهو ما يسهم في تحويل التكوين  حيزعمودية إلى 

 ومجتمعي . ع تعلمي ،إنساني ،إلى عملية ذات طاب
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 :( يوضح قدرة المكون على إيصال المعلومات بطريقة سهلة ومفهومة31جدول رقم)ال

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %12.27 15 جيدة 

 %71 21 متوسطة
 %13.33 14 ضعيفة

 %111 31 المجموع
المدروس ، حيث نجد أن أكبر نسبة اوت في إجابات أفراد المجتمع ف( ت31يبين الجدول رقم)

طة هومة متوسفيرون أن قدرة المكون على إيصال المعلومات بطريقة سهلة وم %71 ـوالمقدرة ب
من أفراد المجتمع المدروس الذين يرون أن قدرة المكون على إيصال %12،27تليها النسبة،

ن على إيصال من المبحوثين يرون أن قدرة المكو % 13،33المعلومات جيدة أما نسبة 
 .ة ، وهذا يدل على أن المكون له خبرة في مجال التكوينفالمعلومات ضعي

  إن كفاءة المكون لا تقاس بحجم معارفه أو مستواه التعليمي ، بل أساسا بقدرته على ترجمة
.ان إيصال  هذه المعارف إلى لغة بسيطة ، واضحة، ومتلائمة مع مستوى المشاركين

وم يعبر عن مهارة تواصلية عالية ، ويدل ذلك على وجود وعي المعلومة بشكل سلس ومفه
 لدى المكون بحاجات المتكونين واختلافاتهم المعرفية والثقافية .

  ذهب المبحوثين الى أن المكون يعرض المعلومات بلغة معقدة أو أسلوب جامد ، وهذا 
  ل هما أداتان ، ببالتالي، فان بساطة الأسلوب ووضوح الطرح ليستا فقط تقنيات تعليمية

لبناء علاقة تواصلية عادلة ومنفتحة داخل فضاء التكوين ، ما يعزز الأثر الإيجابي للعملية 
 التكوينية ويرسخ المعرفة بشكل فعال ومستدام .
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 :( يوضح قدرة المكون على إيصال المعلومات بطريقة سهلة ومفهومة31جدول رقم)ال

 %النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %42.27 14 محاضرة

 %3.33 11 محاضرة وتطبيق عملي 
 %33.33 11 المطبوعات

 %12.27 15 أخرى 
 %111 31 المجموع

( أن أفراد المجتمع المدروس الذين استفادوا من العملية التكوينية 31تشير نتائج الجدول رقم )
وهي النسبة الأعلى ، وهذا راجع لان  % 42.27عن طريق المحاضرة كانت نسبتهم تقدر بـ

المكون المتبع أسلوب المحاضرة في إيصال المعلومة ، في حين اعتمد المكون على المطبوعات 
بينما ذهب  % 33.33في إيصال المعلومات على حد إجابة المبحوثين والتي تدل عليها نسبة 

المحاضرة والتطبيق العملي  إلى أن المكون يتبع أسلوب % 3.33فرد من أفراد العينة بنسبة 
فكانت إجاباتهم عن طريق  15وعدد أفرادها  %12.27معا لإيصال المعلومة ، أما نسبة 

 وأساليب أخرى معتمدة من قبل المكون .

تعد طريقة إيصال المعلومات في العملية التكوينية أكثر من مجرد خيار، فهي تعكس تصور  
العلاقة بين المكون والمتكون، واستخدام أساليب مثل المؤسسة والمكون لدور المعرفة وطبيعة 

:المحاضرة ،المطبوعات ، التطبيق العملي ...يعكس تنوعا في الوسائل وهو مؤشر على وعي 
 التعلم لدى المشاركين . لمكون بضرورة مراعاة اختلاف أساليبا

دى وعيه ل أيضا مبالتالي، فان تنوع أساليب إيصال المعلومات لا يعكس فقط كفاءة المكون ، ب
 . د وتسهيل تكيفهم داخل بيئة عملهمالاجتماعي والتربوي بدور التكوين في تمكين الأفرا
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يجب على المكون  ليب المقترحة من طرف أفراد مجتمع البحثبعض الطرق والأسا  -
 اعتمادها في إيصال المعلومة للمتكونين :

  التعليمية .في التكوين وإثراء التجربة دمج التكنولوجيا 
 . إعداد المتكونين للمستقبل لمواجهة تحديات المستقبل والتكيف مع سوق العمل 
  تلبية الاحتياجات الفردية بتلبية احتياجات كل مكون بشكل فردي مما يساعد على

 الاستفادة أكثر .
 . استخدام طرق التكوين الحديثة 
  كار والتواصل ، والابداع والابتتطوير مهارات التفكير النقدي ، وحل المشكلات والتعاون

 ، وهي مهارات أساسية للنجاد في سوق العمل الحديث.
  زيادة مشاركة المتكونين في العملية التكوينية وجعلها أكثر متعة وتشويقا بالتفاعل

 والنشاط.
 بشرح الأهداف من العملية التكوينية: المكون  قيام( يوضح 32جدول رقم)ال

 %نسبة ال التكرارات الاحتمالات 
 %71 21 نعم

 %31 10 لا
 %111 31 المجموع

(أن معظم أفراد المجتمع المدروس يتفقون على أن المكون يشرح 32يوضح الجدول رقم )
من أفراد العينة ترى  %31بينما نجد نسبة  %71ويوضح الأهداف التكوينية وذلك بنسبة 

ويمكن تفسير ذلك أن للمكون الخبرة الكافية في مجال التكوين التي تجعله يعمل  عكس ذلك ،
على تقديم الغاية من العملية التكوينية وتوضيح ما يراد إحداثه من تغيير في مستوى أداء 

 المتكونين .

  إن قيام المكون بشرح الأهداف من العملية التكوينية و تحديد الأهداف وتوضيحها للمتكونين
 ق علاقة شفافية بين الطرفين ، ويحول التكوين إلى عملية تشاركية قائمة على الوعي.يخل
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قول المتدربين عفإن توضيح أهداف التكوين هو فعل تواصلي وثقافي يعكس احترام المكون ل
 ين .التكو  ، وحرصه على انجاح عملية

 مراعاة المكون للفروقات الفردية للمتكونين :( يوضح 33جدول رقم)ال

 %النسبة   التكرارات الاحتمالات 
 %23.33 17 نعم

 %72.27 23 لا
 %111 31 المجموع

بمراعاة المكون للفروقات الفردية للمتكونين أن أكبر نسبة من  ( والمتعلق33يبين الجدول رقم )
كانت اجاباتهم ب "لا" ، بالمقابل نجد أن نسبة  %72.27أفراد المجتمع المدروس والمقدرة بـ

من أفراد العينة يرون أن المكون يراعي الفروقات الفردية للمتكونين ، وقد يعود ذلك  23.33%
الى عدم توفر مكونين أكفاء ومعدين إعدادا تربويًا مناسبًا مما يؤدي الى عدم القدرة على فهم 

 نفسية المتكون .

  لالها من خ تعد مراعاة الفروقات الفردية من أهم مؤشرات جودة التكوين ، اذ يظهر المكون
وعيا تربويا واجتماعيا بأهمية احترام تنوع المتكونين من حيث المستوى التعليمي ، الخلفية 

 المهنية ، القدرات المعرفية ، وحتى الفروق الثقافية والشخصية .

بالتالي، فإن مراعاة المكون للفروقات الفردية ليست فقط تقنية تعليمية ، بل هي موقف اجتماعي 
 احترام كرامة المتعلم وتقدير تنوعه الإنساني . وتربوي يعكس
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 دور المكون في نجاح العملية التكوينية :( يوضح 34جدول رقم)ال

 %النسبة  التكرار  الاحتمالات 
 %73.33 22 نعم

 %22.27 12 لا
 %111 31 المجموع

ينية العملية التكو ( أن أغلبية المبحوثين يرون أن للمكون دور في نجاح 33يشير الجدول رقم )
لها رأي مخالف عن  %22.27بنما كانت النسبة المتبقية والمقدرة بـ %73.33وذلك بنسبة 

الفئة الأولى ، ويمكن تفسير هذه النتيجة الإيجابية الى أن المكون يعتبر المرشد والموجه والمقيم 
ي نجاح العملية بير ففهو يجمع بين المؤهلات العلمية والخبرة العملية التي تجعله يلعب دور ك

 التكوينية والتي تؤدي بدورها الى فعالية أداء العاملين .

  يعد المكون أحد الركائز الأساسية في نجاح العملية التكوينية ، اذ لا تنحصر مهمته في
نقل المعرفة فقط ، بل تتجاوز ذلك الى بناء بيئة تعلمية محفزة ،تفاعلية ،و إنسانية. من 

اجتماعيا مؤثرا ، يعيد تشكيل علاقة المتكون بالمعرفة ،بالعمل  يمثل المكون فاعلا
 ،بالآخرين .

 حول المواصفات الواجب أن يتحلى بها المكون : بعض اقتراحات أفراد مجتمع البحث

كانت أغلب إجابات المبحوثين عن هذا السؤال المفتوح والمتعلق باقتراحاتهم حول الخصائص 
 والصفات الواجب توفرها في المكون كمايلي :

 . أن يكون واسع الاطلاع على التطورات والمستجدات في عملية التكوين 
 . أن يكون المكون ذو شخصية قيادية وكفاءة والتفاني في العمل 
 مكون بالقدرة على إيصال المعلومة بطرق وأساليب مقنعة .أن يتمتع ال 
 . التشجيع على الحوار والمشاركة والتحلي بالجدية والصرامة في التكوين 
 واكتساب معارف جديدة . بأن تكون لديه إرادة ومحفزات معنوية وقدرة على الاستيعا 
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  الاتصال .تحديد الحاجات التدريبية بدقة بوضع خطط ذات أهداف والقدرة على 
  التمكن (.الإلمام الكلي بموضوع التكوين ( 
 . الاعتماد على المراجع 
 . إيصال المعلومة الصحيحة 
 . إتقان مهامه على أحسن وجه 
 . مراعاة الفروق الفردية بين المتكونين من حيث القدرة على الفهم والاستيعاب 
  ملية التحكم  في العأن يتوفر على المؤهل العلمي والخبرة الكافية التي تمكنه من

 التكوينية بكل كفاءة وفعالية .
 . التحلي بالانضباط والالتزام واحترام التوقيت المخصص للتكوين 
 . الإخلاص الالتزام الانتماء المرونة الصبر قوة الشخصية 
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 خــــــــــــــــــــــلاصة.

 عندس مهارة و زيادة الثقة بالنفالو قدرات ال و تنمية وتطوير  يفيراً كب اً لتكوين دور يلعب ا
التطورات ة اير سم يف مساهمة العملية التكوينيةوتعتبر لمؤسسة ، أهداف اقق يحما وهذا  نالعاملي

ومطابقة للواقع  مصداقية ذات التكوينية تكون العملية وحتى ؤسسة ،محيط بالت يتلالتكنولوجيا ا
 دللمؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج فق الاستطلاعيةقمنا بالدراسة 

توزيع و  مجموعة الإداريين الذين خضعوا للتكوين كمجتمع بحثنا من خلال المسح الشاملاخترنا 
على  عتمادالاب بياناتٍ  يجاعها وتفريغها فتر واس مجتمع بحثناعلى افراد  الاستبياناستمارات 

نها إذا م لابد ة جداأن العملية التكوينية ضروريى توصلنا إل  من هناك الإحصائيةالوسائل 
تطورات مواكبة الو  في ظل المنافسات التي تحيط بها ، الارتقاءو  الاستقرارؤسسة مأرادت ال

ن اجل صحة توصل إليها ملميع النتائج امجل يراتحاولنا إعطاء تفسوقد  ، التكنولوجيا الحاصلة
 .أو عدمها فرضيات ال
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 :: مــــــناقشة نتائج الدراســـــــــــــة الخامسالفــــــــــــــــصل 

 :نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات منــــــــــــــاقشة ال/ 1

 :ىالأولالفرضية الجزئية  اختبار -أ
لمؤسسة اقدرات ومهارات العاملين ب على فعاليةالتكوين  ؤثررضية "يفحيث كان نص هذه ال 

حقق من رضية تحاول التفإن هذه ال"  لخضر بوزيدي برج بوعريريج العمومية الاستشفائية
ير البيانات سفتحليل وت خلالمساهمة التكوين في التحسين من قدرات ومهارات العاملين فمن 

 71تبين أن التكوين أفاد أفراد المجتمع المدروس من تحسين مهاراتهم ومعارفهم وذلك بنسبة %
فراد بالمعلومات ( ، وهذا راجع إلى أن التكوين يهدف إلى مد الأ12 كما يوضحه الجدول رقم)

المعارف ت و ابهم المهار اكسو إفراد المتعلقة بمجال عملهم ، والتي تساهم بدورها في إعداد الأ
من أفراد المجتمع المدروس  % 23،33والتي تعد من مخرجات التكوين ، كما عبرت نسبة 

ا يبينه الجدول من محتوى البرامج التكوينية تتناسب مع محتوى أدائهم كلأاية المدة التكوينية فبك
ما من العملية التكوينية ك استفادتهمأقروا بتحسين أدائهم نتيجة  70%(، وأن نسبة 14رقم) 

من أفراد المجتمع المدروس صرحت أن %12،27ة أن نسب ( ، كما15يوضحه الجدول رقم) 
ومن هذه المؤشرات نستدل  (12) يوضحه الجدول رقمتجنب الأخطاء كما التكوين ساهم في 

ة المؤسسة العموميالتحسين من قدرات ومهارات العاملين ب على تأثيرعلى أن للتكوين 
 تحقق ستنتاجابالتالي تحسين أدائهم و منه يمكن  و لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج الاستشفائية

 .ميدانياً  الأولىرضية فال

 اختبار الفرضية الجزئية الثانية:-ب 

داء الأ عاليةعلى ففرضية الثانية تنص على ما يلي: " تؤثر البرامج التكوينية حيث كانت ال
 لعاملين بالمؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج ."الوظيفي ل
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أن البرامج  لاحظنمن خلال تحليل وتفسير البيانات المتعلقة بالفرضية الجزئية الثانية  -
التكوينية لها تأثير إيجابي في نجاح العملية التكوينية وبالتالي تحسين أداء العاملين من 

صرح  حسب ما 33،33%بنسبة، حيث مساهمتها في إكساب مهارات ومعارف جديدة 
 (إضافة12)رقم السلوك كما يوضحه الجدول  عديلت 22،27به المبحوثين، ونسبة %
كما يبينه الجدول  73،33قة العامل بالمسؤولين بنسبة %لاع إلى مساهمتها في تحسين

والنتيجة التي  .الأداءات الحسنة دور في تحسين لاقوهذا ما يؤكد أن للع (،24)رقم 
حققت رضية الجزئية الثانية تفبعد أن جاءت النسب متقاربة هي أن ال استخلاصهايمكن 

 .ميدانيا ً  انسبيً 
 يةية التكوينعملالفي نجاح  تأثيرلمكون يؤثر ا "  : الثالثةالفرضية الجزئية  اختبار-ج

ببرج  وزيديلخضر ب العمومية الاستشفائيةبالمؤسسة عاملين لل الوظيفي داءلتفعيل الأ
 ."بوعريريج 

جابة على ما إذا كان للمكون دور في نجاح العملية التكوينية رضية تحاول الالفإن هذه ا -
ضية ر فالبيانات المتعلقة بال تفسيرو تحليل  خلالمن  .وبالتالي تحسين أداء العاملين

حظ أن للمكون قدرة متوسطة على لاإجابة المبحوثين ن خلال الجزئية الثالثة و من
ومة وسهلة وكذلك قيامه بتوضيح أهداف الدورة التكوينية  فهإيصال المعلومات بطريقة م

( ، وأن 31( و) 31يوضحه الجدولين رقم)  وهو ما 71النسبة والمقدرة ب% بنفس
 ردية بينفروقات الفيراعي ال لا من المبحوثين صرحت أن المكون  76،67%نسبة 

رضية الجزئية فأن ال صلااستخومنه يمكن (  32) المتكونين كما يبينه الجدول رقم
 .ميدانياً  الثالثة قد تحققت نسبيا
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  : السابقةدراسات نتائج الدراسة في ضوء المنــــــــــــــاقشة / 2

رضيات الجزئية قمنا بإجراء مقارنة بين نتائج الدراسة فبعض عرض النتائج على ضوء ال
 .الحالية ونتائج الدراسات السابقة

قدرات  يساهم التكوين في التحسين من" ادها فولى والتي مبالنسبة للفرضية الجزئية الأ * 
، نجد ان "بوزيدي ببرج بوعريريج  المؤسسة العمومية الاستشفائية لخضرومهارات العاملين ب

ة ق مع النتائج التي توصل إليها الباحث بوقطف محمود في الدراسفالنتائج المتحصل عليها تت
، حيث "ين بالمؤسسة الجامعيةفالمتعلقة "بالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظ

 ت وسلوك الموظف وذلك منأكدت على أن للتكوين أثناء الخدمة دور كبير في تطوير قدرا
يذ فإضافته معارف علمية جديدة ومهارات سلوكية تساعده في تحسين القدرة على تن خلال

  .الأولىرضية الجزئية فالمهام ، وبالتالي نستخلص صدق ال
لين تساهم برامج التكوين في تحسين أداء العام" ادها فبالنسبة للفرضية الثانية والتي م *

نتائج الدراسة  قتفات، فقد  المؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج  "ب
بإستراتيجية التكوين "الحالية مع النتائج التي توصلت إليها دراسة الباحثة بودوح غنية المتعلقة 

 نالمتواصل في المؤسسة الصحية و أداء الموارد البشرية"، حيث أكدت أن إستراتيجية التكوي
المتواصل في المؤسسة الصحية لها أثر إيجابي في أداء الموارد البشرية ، وبالتالي تحقق 

 . رضية الجزئية الثانيةفال

ين ادها "للمكون دور في نجاح العملية التكوينية لتحسفأما الفرضية الجزئية الثالثة والتي م* 
ها الي توصلحالية مع النتائج التي تنتائج الدراسة ال قتفاتأداء العاملين بمديرية التربية"، فقد 

دراسة حالة  أداء العاملينكوين في تحسين المتعلقة بدور الت افي دراسته ة بودهان أمينةالباحث
حسين يساهم في ت كوينأن الت ت، حيث أكد-ورقلة  –شركة توزيع الكهرباء والغاز للوسط 
ية الجزئية الثالثة رضفالمعنوية، وبالتالي الس ورفع الروح فأداء العاملين وكذلك تعزيز الثقة بالن

  .قد تحققت
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 : النتائج العامة/  3

حة هذه رضيات الجزئية وتأكيد صفبعد عرض وتحليل نتائج الدراسة ومناقشتها على ضوء ال
تحسين أداء  علىن التكويتأثير رضية الرئيسية والمتعلقة بفيمكننا تأكيد صدق وصحة ال الأخيرة

رضية فال وبعد تأكيد صحة لاية برج بوعريريجلو  المؤسسة العمومية الاستشفائية العاملين ب
راسة و ذلك دال تساؤلاتو شكالية إعلى  بالإيجاب الإجابةرضيات الجزئية يمكن فالرئيسية وال

 :الآتيةالنتائج  خلالمن 

 تشفائية الاسالمؤسسة العاملين ب الأفرادن التكوين يساهم في تنمية وتطوير قدرات أ
 .لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج  العمومية

  ساليببالأ معلومات ومعارف جديدة وتزويدهم اكتسابأن التكوين يساعد العاملين في 
  .اليةاءة وفعفالجديدة وصقل مهاراتهم التي تساعدهم في أداء المهام الموكلة لهم بك

  س غايةولي الموظفين ، فهو وسيلة لتنميةالاستثماريعتبر التكوين أفضل أنواع.  
 مية العمو  بالمؤسسةيدين من العملية التكوينية فالمست الأفرادفي عدد  انخفاض

 الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج .
 ى التكوين علالمؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج  اعتماد

  .الخارجي
  المؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج الجدد ب الأفرادتكوين

  .س ورفع الروح المعنويةفيؤدي إلى تعزيز الثقة بالن
 للمكون دور في تحسين العملية التكوينية وبالتالي تحسين أداء العاملين . 
 هومةفللمكون القدرة على إيصال المعلومات بطريقة سهلة وم.  
 فائية المؤسسة العمومية الاستشفي تحسين أداء العاملين ب أن البرامج التكوينية تساهم

 لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج .
 أن البرامج التكوينية تساهم في إكساب العاملين مهارات ومعارف جديدة.  
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 فائية المؤسسة العمومية الاستشسلوك العاملين ب عديلتساعد البرامج التكوينية في ت
 لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج .

 قة بين الرئيس والمرؤوسلافي تحسين الع االبرامج التكوينية تلعب دورً  أن.  
 الاســتـنتـــــــــــــــــــاج الـــــــــــــــــــــعام -4

النظري والميداني إن من أهم عوامل نجاح المؤسسات  جانبالهذه الدراسة في  خلاليتضح من 
التنمية  في عملية الأساسيالذي يعتبر العنصر  بالعنصر البشري ، اهتمامهاالمعاصرة هو 

 لمتلاحقةاوالمحور الرئيسي في مواجهة تحديات العصر ومتغيراته  الاجتماعية و الاقتصادية
رهون م اارهر استم، فبقاء المؤسسات و  المجالاتومواكبة التطورات المتسارعة في مختلف 

 الاهتمامجب أكفاء بل ير جلب لاستمراواستقطاب عاملين ايكفي للبقاء  لابهذا العنصر، ولكن 
  .بهم وتحسين مستواهم عن طريق التكوين

ارف تطوير وتنمية مع خلالمن  الأهميةفالتكوين أصبح اليوم يستحوذ على قدر كبير من 
العاملين واتجاهاتهم وبالتالي التحسين في أداء أعمالهم بكل كفاءة ومهاراتهم وقدراتهم و فاعلية 

على أداء المؤسسة ككل وضمان بقائها واستمرارها ، فلم يعد مفهوما  يجاببالإمما ينعكس 
 ستثماراعلى تنظيم الدورات التكوينية التقليدية بل أصبح خيارا في منظومة  تقليديا يقتصر

  .وتنمية الموارد البشرية

ن يفعالية أداء الموظفالدراسة الميدانية أن التكوين له دور كبير في  خلالوقد تبين من 
الخبرة  همامتلاك خلالمن  بالمؤسسة العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج

  .وتطوير أساليبهم في العمل

هذه الدراسة مرحلة تمهيدية لمواضيع بحث مستقبلية لذلك يمكن  اعتبارخير يمكن لأوفي ا
جديدة تفتح النقاش والبحث حول هذه الدارسة  شكلياتإلى آفاق مكملة لما جاء في  الإشارة

 . مراجعة الموارد البشرية خلالوتحسين فعالية التكوين من 
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 :اتـــــــراحـتـــالاق/5

 الاقتراحاتإلى النتائج التي توصلت إليها الدراسة يمكن أن نقدم مجموعة من  استنادا
  :يما يلوالتوصيات والتي يمكن إيجازها في 

 ا أي داخل وخارج المؤسسةمعً  تنظيم دورات تكوينية داخل المؤسسة أو اقتراح.  
  تعميم عملية التكوين على كل العاملين وحسب مهام كل عامل لمواكبة التطورات

  .التكنولوجية وبالتالي التحسين في أدائهم
 توفير الظروف المادية والبيئية للتكوين داخل المؤسسة. 
 لمستوى التعليمي العاليإجراء مسابقات لتوظيف ذوو ا. 
 زيادة الوعي بأهمية العملية التكوينية. 
 ردية للعاملينفروق الفالعمل على تنويع البرامج التكوينية مع مراعاة ال.  
 السعي إلى جعل العملية التكوينية مستمرة لمواكبة التطورات التكنولوجية.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

   
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

   

 الخاتمة



 الخاتمة.

136 
 

 : خـاتمــة

لموظفين االميداني أن التكوين الجانب لنظري و ا جانبالفي يتبين لنا من خلال هذه الدراسة 

ستوى مالرفع من تتبناه المؤسسة من أجل  مخطط س والمتطلبات الضرورية لأيأحد الأس دّ يع

 الطاقات تخراجم و اساتهم وتحفيزهيالموظفين وتطوير قدراتهم و تنمية مهاراتهم وتعديل سلوك

البيئة  أو على مستوى  داخل سائدةتطورات المواكبة مختلف ال وتعميق خبراتهم من أجل الفعالة

وفي الدراسة الحالية التي تتمحور . الخارجية حتى تتمكن المؤسسة من تحسين أداء موظفيها

ر العمومية الاستشفائية لخض بالمؤسسة يفيداء الوظالأ على فعاليةالتكوين تأثير " حول 

الأول لفصل ا؛ تم تناول الجانب النظري في ثلاثة فصول يتعلق  بوزيدي ببرج بوعريريج "

أما  ،فيه التكوين ،  الأداء الوظيفي التناول الثاني تم للدراسة، أما الفصل  بالإطار العام

 ـثالثـالرابع؛ حيث تم تخصيص الفصل الالثالث و الجانب الميداني فاشتمل على الفصلين 

 تفسيرتحليل و ، تم فيه عرض  ــــرابع، أما الفصل الدانية المي للإجراءات المنهجية للدراسة

ناقشة نتائج مالبيانات الميدانية وأخيرا وصلنا للفصل الخامس الذي اختتمنا به دراستنا في 

وقد كشفت هذه الدراسة من خلال إطارها الميداني وبعد التحليل الكمي و الكيفي  . الدراسة

خلال تلك  ، وتبين لنا منتبيانفي شكل أسئلة الاس ت صياغتهالمؤشرات الفرضيات التي تم

ة همسا، وهذه الفرضيات تمحورت حول م التحليلات أن نسبة تحقق الفرضيات كانت كبيرة جدا

ر العمومية الاستشفائية لخضت وسلوك الموظف بالمؤسسة في تطوير قدراالتكوين عملية 

كوين تلتكوين على نجاح عملية ، وتأثير كل من المكون وبرامج ابوزيدي ببرج بوعريريج 
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 تأثير لأخيرا، وفي العمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بوعريريج بالمؤسسة الموظف

 على فعالية الأداء الوظيفي ،التكوين 

دي لعمومية الاستشفائية لخضر بوزيأهداف الموظف والمؤسسة افي تحقيق ومساهمة التكوين 

يات الإجرائية الفرضلفرضية العامة تم تجسيدها في ا، وبهدف التأكد من صدق ببرج بوعريريج

ة الذكر، وبعد اختبارها ميدانيا تم التوصل إلى مجموعة من النتائج الإيجابية التي لفالسا ثلاثةال

لى فعالية عتكوين الموظفين  تأثيرفرضيات، مما يدل بالفعل على تؤكد وتدعم صحة هذه ال

 .بوعريريجعمومية الاستشفائية لخضر بوزيدي ببرج بالمؤسسة ال أدائهم الوظيفي
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 قائمة المراجع 
 المعاجم و القواميس

 . 1004،  ، بيروت 14، دار صادر، المجلد  3العرب ، طابن منظور ، لسان  .1
 . 2112 رشد للنشر والتوزيع، الجزائر، ابنقاموس مرشد الطالب، منشورات  .2

 1يوسف شكري فرحات ، معجم الطلاب )عربي/انجليزي( ، دار الكتاب العلمية ، ط .3
 .2111،لبنان ، 

دار البلدية ، ناشرون وموزعون  إبراهيم جابر السيد ، قاموس علم الاجتماع وعلم النفس ، .4
 .،الأردن 

عبد النور جبور ، عواد النور عواد ، معجم عبد النور )فرنسي/عربي(، دار العلم ،الجزائر  .5
 ،دس .

 الكتب باللغة العربية

، دار الطليعة  2إحسان محمد الحسن ، الأسس العملية لمناهج البحث الاجتماعي ، ط-1
 . 1022،بيروت ،

السيد عليوة، تحديد الاحتياجات التدريبية، سلسلة تنمية المهارات ،ايتراك  للطباعة والنشر -2
 .2111والتوزيع، القاهرة، دط،

بلقاسم سلطانية ، حسان جيلاني ، منهجية العلوم الاجتماعية ، دار الهدى ، الجزائر -3
،2114 . 

، مركز الكتاب  1وتدبير الموارد البشرية، ط وآخرون ،تسييرمحمود  بوخريسة .بوبكر-4
 .   2115الأكاديمي ، عمان الأردن ، 

 . 1022، منشورا كويدات ، لبنان ، 2حسن حلبي ، تدريب الموظف ، ط-5
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خيري خليل الجميلي، التنمية الإدارية في الخدمة الاجتماعية ، المكتب الجامعي الحديث -2
 . 1002، مصر،

، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان  2الهيتي ، إدارة الموارد البشرية ، طخالد عبد الرحيم -7
،2115. 

 .2113راوية محمد حسن ، إدارة الموارد البشرية ، رؤية مستقبلية ، الدار الجامعية ، مصر،-2

 .2115راوية محمد حسن ، إدارة الموارد البشرية ، المكتب الجامعي الحديث ، الإسكندرية ،-0

جامعة ابن خلدون،  ، زهرة .الصراع الجيلي والأداء الوظيفي روبة ،روابحي روابحي -11
 . 2123-2122يارت كلية العلوم الاجتماعية ت

، دار وائل للنشر والتوزيع  1سعاد نائف البرنوطي ، الإدارة أساسيات إدارة الأعمال ، ط-11
 .  2111،عمان ،الأردن ،

سعد سلمان المشهداني " منهجية البحث العلمي"  ،دار أسامة للنشر والتوزيع ،الأردن  -12
 .   2110،عمان ، الطبعة الأولى ،

دار النهضة العربية  3محمد عباس ، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي ، ط  سهيلة-13
 .  2113للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة ، 

ط، دار صفاء للطباعة والنشر والتوزيع ، 1شحاده نظمي، إدارة الموارد البشرية دار -14
 .ص. 2111عمان، 

 . 2111صالح الدين عبد الباقي ، إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية للنشر، مصر،-15

عية مصالح الدين عبد الباقي ، إدارة الموارد البشرية ، مدخل تطبيقي معاصر، الدار الجا-12
 .2114للنشر، القاهرة ، 

 .1007علي السلمي ، إدارة الموارد البشرية ، دار غريب للنشر ، القاهرة ،-17
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 1025عليسلمي ، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية ، دار غريب للنشر والتوزيع ، القاهرة ،-12
. 

 .1001والتوزيع ،مصر ، عبد الغفار حنفي ، إدارة الأفراد ، الجامعة المصرية للنشر -10

عبد الغفار حنفي ، السلوك التنظيمي وادارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الجديدة للنشر، -21
 . 2112مصر، 

،  1عمار الطيب كشرود ، البحث العلمي ومناهجه في العلوم الاجتماعية والسلوكية ، ط-21
 . 2117دار المناهج للنشر والتوزيع ،الأردن ،

 .1075مد عبد الوهاب ، إدارة الأفراد ، مكتبة عين شمس ،القاهرة ، علي مح-22

، دار وائل  1عمر وصفي عقيلي ، إدارة الموارد البشرية المعاصرة ، بعد إستراتيجي ، ط-23
 . 2115للنشر ،عمان ،

عبد الباري إبراهيم درة ، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ، المنظمة العربية للتنمية -24
 . 2113الإدارية ، عمان ،

غياث بوفلجة ، الأسس النفسية للتكوين ومناهجه ، ديوان المطبوعات الجامعية ، -25
  .الجزائر

 .  1000غازي فرحان ، خدمات الإيواء في المستشفيات ، دار الزهران ،عمان ،-22
دار الجامعة  محمود فهمي ، نظرات في التطبيق ، علوم الإدارة الحديثة في الأعمال ،-27

 . 2112الجديدة للنشر ، مصر، 

محمد الغريب عبد الكريم ، البحث العلمي التصميم المنهج و الإجراءات ، مكتبة نهضة -22
 .1027الشرق ،القاهرة ، 
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التنظيمي ، الدار الجامعية الجديدة ،الإسكندرية  محمد سعيد أنور سلطان :السلوك-20
،2113 . 

البحث العلمي مع تطبيقات في مجال الدراسات الاجتماعية ، المكتب  محمد شفيق ،-31
 .2112الجامعي الحديث ، مصر، 

 عبد المعطي محمد عساف، الإدارة العامة وتطبيقاتها في المملكة العربية السعودية ،-31
 .1023مطابع الفرزدق التجارية ،الرياض 

مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة  سرار، الرضا عن العمل وأثره على الأداء ، عمر -32
  .2113الماجستير في العلوم الاقتصادية، فرع تخطيط، جامعة الجزائر، 

روبارت بكال: ترجمة موسى يونس: تقييم الأداء: كيف تقيس ونطور الأداء الوظيفي،  -33
 .1000بيت الأفكار الدولية، العربية السعودية، ،

 :المجلات

، حميدة مختار، دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية ، مجلة  هابراهيمي عبد الل 1-
 . 2115، 17، العدد  الإنسانيةالعلوم 

لؤي لطيف،" دور التدريب في تقويم كفاءة أداء العاملين ضمن القطاع  و بطرس الشكر 2-
الرشيد  فندق والعاملين في الأقسامراء عينة من المديرين ورؤساء لأالفندقي"، دراسة ميدانية 

، العدد الحادي والسبعون، العراق الاقتصاد و الإدارةأحد الفنادق الدرجة الممتازة بغداد ، مجلة 
،2115 . 

فهيمة بديسي ، إدارة الجودة الشاملة بين النظرية والتطبيق ،مجلة العلوم الإنسانية ،مديرية  -3
 . 2114، 21قسنطينة، الجزائر العدد  25111، النشر و التنشيط العلمي، جامعة منتوري 
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(علي يونس ميا وآخرون ، قياس أثر التدريب في أداء العاملين )دراسة ميدانية على 2)-4
مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطنة عمان( ، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات 

. 2110( ،1(، العدد )31سوريا ،المجلد ، ) العلمية ،  
 رسائل الجامعيةال

الة ماجيستير، ، رس الاقتصاديةالسعيد بلوم ، أساليب الرقابة ودورها في تقييم أداء المؤسسة -1
 و لإنسانيةاالديموغرافيا ، كلية العلوم  و الاجتماعتنمية وتسيير الموارد البشرية ، قسم علم 

 .2111، جامعة منتوري ،قسنطينة ، الجزائر،  الاجتماعية

مجاهدي ، فعالية التدريب المهني وأثره على الأداء ، أطروحة دكتوراه ، تخصص الطاهر -9
علم النفس العمل والتنظيم ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، جامعة قسنطينة ، 

، نقلا عن رشاد أحمد عبد اللطيف ، إدارة وتنمية المؤسسات  51، ص 2112/2110
 . 2111سكندرية ،مصر ،الاجتماعية ، المكتبة الجامعية ،الإ

بوقطف محمود ، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية  -3
جامعة  ، الاجتماعية و الإنسانيةتنظيم وعمل ، كلية العلوم  الاجتماع، رسالة ماجستير ، علم 

 .2114عباس لغرور، خنشلة 

غنية، استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية واداء الموارد البشرية ،  بودوخ -4
،  تماعيةالاج و الإنسانيةتنمية الموارد البشرية ، كلية العلوم  الاجتماعأطروحة دكتوراه علم 

 .2113جامعة محمد خيضر، بسكرة ، 

سوناطراك " ركةش إطاراتدى ـــلالتسييرية  المهاراتتيجية تسيير ايد نجاة، التكوين واستر ابز -5
نيا، ، جامعة ساالاجتماعية"، أطروحة دكتوراه في علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم 

 .2111-2111وهران، 
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أمينة: " دور التكوين في تحسين أداء العاملين "، مذكرة ماستر، كلية العلوم  بودهان -2
ترولي قسم العلوم الاقتصادية تخصص تسيير واقتصاد ب الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،

 . 2115/2112 -ورقلة-، جامعة قاصدي مرباح 

بوعطيط جلال الدين : الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي ، مذكرة لنيل شهادة -7
العلوم كلية العلوم الإنسانية و  محمود ، ماجيستير في علم النفس تنظيم وعمل ، جامعة منتوري 

 . 2110التجارية ،قسنطينة ،

 لاقتصاديةا، فعالية التكوين في تطوير الكفاءات ، مذكرة ماجستير في العلوم  لجغري بلا -2
ير، جامعة وعلوم التسي الاقتصادية، كلية العلوم  الاقتصادي والاستشراف، تخصص التحليل 
 . 2112-2110منتوري ، قسنطينة ،

الد عبد الله المرباني الغامدي "دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام " خ-0
مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية والمالية كلية العلوم الإدارية والمالية 

 . 10هـ، ص  1435هـ/ 1434المملكة العربية السعودية -جامعة الباحة
 تصاديةالاقتكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاح المؤسسة  ر، دو عمر بلخير جواد  -11 

، جامعة  يةالاقتصاد، تخصص تسيير ، كلية العلوم  الاقتصادية، رسالة دكتوراه في العلوم 
 . 2115أبي بكر بلقايد ، تلمسان ،

ي فعقون شراف ، سياسات تسيير الموارد البشرية بالجماعات المحلية ، رسالة ماجستير  -11
-2112وعلوم التسيير ، جامعة منتوري ، قسنطينة ،  الاقتصاديةعلوم التسيير ، كلية العلوم 

2117 . 

محمد علي محمد الهدي، دور التدريب في أداء العاملين ببنك فيصل  هعوض الل -12
 ةالاقتصادي، كلية العلوم الأعمالبك، رسالة ماجستير، إدارة ر كوستري -مي السودانيلاسالا

 . 2117المهدي، السودان، الإمام، جامعة  الإداريةم والعلو 
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عميروش عبد الكريم ، ظيف محمد، العوامل الداخلية المؤثرة في فعالية الأداء الوظيفي -13
لموظفي المحافظة العقارية بقالمة، مذكرة تخرج  شهادة الماستر ، كلية العلوم الاقتصادية 

 .2112/2110التسيير ، والتجارية وعلوم التسيير ، قسم علوم 
محمود عبد الرحمان، إبراهيم الشنطي : أثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشرية -14

 . 2112، رسالة ماجيستير إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلامية ، غزة 
"دور التكوين في تحسين أداء العاملين"، دراسة ميدانية بمديرية التربية ولاية قالمة،  - 15

ذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع، بن شعبان سميرة، كلية العلوم الإنسانية م
 . 2110-2112، قالمة، سنة 1045ماي  2والاجتماعية، قس علم الاجتماع، جامعة 
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