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  بسم االله الرحمن الرحيم  

  

ال رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت قو "     فال االله تعالى

لى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه وأدخلني برحمتك ععلي و

  في عبادك الصالحين  " .
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أنارت دربي وأعانتني ة تحت أقدامها، من ربتني و نالتي رفع االله مقامها و جعل الج إلى

  بالصلوات و الدعوات أغلى ما في الوجود أمي الحبیبة.

  أوصلني إلى ما أنا علیه أبي الكریم أدامه االله لي.سبیلي و إلى من عمل بكد في 

وخاصة منال التي كانت  إلى من أحمل لهم في قلبي أرقى و أنبل إحساس إخوتي و أخواتي

  .أكبر سند لي طیلة فترة بحثي

  .، وإلى أصدقائي الأعزاء رفیقاتي في الدراسةو  رفقائي و إلى

 خیرا. إلى أستاذي الفاضل أسأل االله أن یجازیه
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  بطاعتك  إلابشكرك...و لا یطیب النهار  إلاالهي لا یطیب اللیل 

  بیت أمي العزیزة والغالیة الالقلب النابض في  إلىرمز الحب وبلسم الشفاء،  إلى

دربي لیمهد لي العلم  ة سعادة، الي من حصد الأشواك عنظه لیقدم لنا لحلمن كلف أنام إلى

  .ابي العزیز

احزاني  تمن لملم إلى ،التوفیق مله وأخواتي وأتمنى م في طیاتي قلبي اخوتيهملحمن ا إلى

 ةتوأم روحي ورفیق إلىمجتمع الفي  ات وحیدسني بأني لتمن اشعر  إلى والأخرىفترة البین 

  خطیبتي العزیزة.دربي 

وكما لا انسى اساتذتنا الذین مهدو لنا طریق العلم وخاصة الأستاذ المحترم الذي لا طالما  

  .ل االله  ان یوفقهأ" أسیوسف بالنورانجازه لهذه المذكرة "دعمنا وساندنا طیلة دراستنا و 
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أول ما نتقدم بالشكر الله الواحد الأحد الفرد الصمد الذي وفقنا في انجاز هذا العمل،      

  وندعوه بخالص الدعوات أن یرضى عنا و یوفقنا إلى ما یحبه ویرضاه.

  االله تاج فوق رؤوسنا و أطال في عمرهما. أدامهم ونشكر أیضا الوالدین الكریمین      

على مساعدته لنا  "یوسف بالنور" ستاذ الفاضلإلى الأ ونتقدم بالشكر والعرفان       

 ذانل"یعقوب سالم" ال في إنجاز هذا العمل المتواضع والأستاذ العزیز  حبالتوجیه الصحی

عنا خیر الجزاء  مانرجوا من المولى أن یجزیهما العزیمة والصبر والإصرار و هیتعلمنا على ید

  و أحسنه.

وكل من وضع بصمته وساعدنا في "جویریة" وو"هدى"  كل من "منال"،  كما نشكر

 .هذا البحث
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 ملخص الدراسة :

اهتمت هذه الدراسة بموضوع التكوین ودوره في تحسین أداء العاملین ، ولقد تفاوتت      

الدراسات التي عالجت موضوع التكوین ، لذا كان لزاما الولوج لمثل هذه المواضیع لتساعدنا 

  على كشف العلاقة التكاملیة بین عملیة التكوین من جهة والأداء الوظیفي من جهة أخرى .

هذه الدراسة التعرف على واقع التكوین "بمدیریة الدیوان الوطني للتطهیر  ستهدفتالذا      

بالوادي" وعلى مقوماته وأسالیبه ، والتي تدخل في إطار تحسین مستوى أداء العاملین ، وفي 

ظل العدید من المتغیرات والعوامل التي تعیق العملیة الأدائیة للعاملین وتغیر الظروف 

هذا الموضوع للكشف على دور التكوین  اختیارن هذا سببا كافیا في بالنسبة لهم ، كا

ومساهمته في تحسین الأداء لدى الموظفین بهذه المؤسسة ، ولإتمام هذه الدراسة تم الاعتماد 

  على المنهج الوصفي التحلیلي، ولقد كانت إشكالیة الدراسة كالتالي :

  ) بالوادي ؟L'ONAلتطهیر (كیف یساهم التكوین في تحسین أداء موظفي مدیریة ا

    التساؤلات الفرعیة : -

 هل لعملیة التكوین فاعلیة ضمن إدارة الموارد البشریة بمدیریة التطهیر بالوادي ؟  

  كیف تؤثر برامج التكوین في تحسین أداء موظفي مدیریة التطهیر بالوادي ؟ 

 بالوادي ؟لمكون دور في تطویر قدرات ومهارات موظفي مدیریة التطهیر هل ل 

 

وللإجابة على هذه التساؤلات التي ترتبط بموضوعنا هذا قمنا بصیاغة الفرضیات 

 التالیة : 

  الفرضیة العامة : 

  یساهم التكوین في تحسین أداء موظفي مدیریة التطهیر بالوادي . -

  هذه الفرضیة إلى الفرضیات الفرعیة التالیة :  جزئناوقد 

  مدیریة التطهیر بالوادي.هناك فاعلیة في تكوین موظفي  

 .تؤثر برامج التكوین في تحسین أداء موظفي مدیریة التطهیر بالوادي 

 . یؤثر المكون في تطویر قدرات وسلوك موظفي مدیریة التطهیر بالوادي 
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  وقد توصلنا إلى أهم النتائج كما یلي:

  توجد فاعلیة للتكوین في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین . -

 برامج التكوین في تحسین أداء العاملین . وجود دور لتنوع -

یوجد دور لعامل اختیار المكون في تفاعل العاملین مما یساعد على تحسین من  -

  . أدائهم

في تحسین أداء العاملین بالدیوان  یساهمالتكوین وبذلك تحققت الفرضیة القائلة : بأن 

  الوطني للتطهیر بالوادي . 
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Study Summary: 

 

     The study concerned the subject of formation and its role in improving the 
performance of the employees. The studies that dealt with the subject of 
formation varied. Therefore, it was necessary to access such topics to help us to 
uncover the complementary relationship between the formation process and the 
function performance.   

     The objective of this study is to identify the reality of the composition in the 
Directorate of the National Office for Disinfection in EL-oued and its 
components and methods, which fall within the framework of improving the 
level of performance of the employees, and we know in light of many variables 
and factors that hinder the performance of the workers and change the 
circumstances for them, Is sufficient reason to choose this subject to reveal the 
role of the composition and its contribution to improving the performance of the 
staff of this institution. To complete this study was based on the descriptive 
analytical approach, The problem of the study was as follows: 

     How does the formation improve the performance of the National Office 
for disinfection in EL-oued? 

- Sub-questions: 

• Is the process of formation effective within the human resources in the 
institution of disinfection in EL-oued ? 

• How do formation programs affect the performance in the institution of 
disinfection in EL-oued ? 

•  The component has a role in developing the capabilities and skills of the in the 
institution of disinfection in EL-oued ? 

     To answer these questions, we have formulated the following hypotheses: 

General Hypothesis:  

- The formation contributes to improving the performance of the National 
Office for Disinfection in EL-oued . 

     Our hypothesis is divided into the following sub-assumptions: 

• There is effectiveness in the formation of the Employees of the institution of 
disinfection in EL-oued . 

• the formation programs improve employee performance and thus achieve the 
organization's goals. 

• The component will affect the development of the capabilities and behavior of 
the employees of the institution of disinfection in EL-oued . 

  

        we have reached the most important results as follows: 
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- The effectiveness of formation in improving the performance of employees. 

- Role of diversity of formation programs in improving the performance of 
employees. 

- There is a role of factor selection factor in the interaction of workers, which 
helps to improve their performance. 

In this way, the hypothesis was realized that the formation contributes to the 
improvement of the performance of the staff in the Directorate of the National 
Office for Disinfection in EL-oued . 
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  مقدمة

التي تواجهها المؤسسات في وقتنا الراهن ،  والاجتماعیة الاقتصادیةفي ظل التغیرات 

والتي من أبرزها شدة المنافسة بین المؤسسات وحدوث التطورات التكنولوجیة الهائلة وسیطرة 

المعلومات على مختلف مجالات الحیاة وغیرها من التغیرات، كان لابد من المؤسسات إتخاذ 

  ن ثم تحقیق أهدافها.كم هائل ومتنوع من القرارات لمسایرة هذه التغیرات وم

حیث تعتبر الموارد البشریة من أكثر الموارد أهمیة داخل المؤسسات فهي تعتبر الثروة 

الجوهریة بالنسبة لها، كون هذه الموارد تمتلك طاقات وقدرات لا تمتلكها الموارد الأخرى، 

النامیة على حد فالإهتمام بها ورعایتها یعد أهم ظاهرة تشغل بال المسؤولین بالدول المتقدمة و 

  السواء، ویرجع ذلك لكون الموارد البشریة أهم عناصر الإنتاج في المؤسسات.

وبالنظر لأهمیة العنصر البشري ودوره الفعال، فلقد أصبحت المؤسسات تهتم بتنمیة 

منها بأقصى درجة ممكنة، من خلال العمل  الاستفادةالموارد البشریة بشكل أكبر من أجل 

ما ینعكس في النهایة على جودة أداء الأفراد نحو الأفضل، بحیث یحقق على تطویرها وهو 

  .والاستمرارالأهداف الشخصیة ویضمن للمؤسسة البقاء والنمو 

المؤسسات بالمورد البشري عن طریق إتباعها لجملة من الوسائل  اهتمامویأتي 

هامة من وسائل والأسالیب التي تساهم في تنمیته، نذكر منها التكوین الذي یمثل وسیلة 

یكون عائده على الفرد المكون من خلال  استثماراتنمیة الموارد البشریة، فالتكوین یعتبر 

على مستوى  جدیدة، ویعود كذلك واتجاهاتلمهارات إضافیة ومفاهیم وقواعد  اكتسابه

  المؤسسة من خلال تحسین نوعیة الإنتاج وزیادته.

المختصین من أجل التكوین والتي قد تكون فعلى الإدارة توفیر الإمكانیات المادیة و 

مكلفة للمؤسسة ولكن الفائد یكون مریحا لها ،وذلك من خلال تحسین مستوى كفاءة الأفراد 

  وأدائهم وكذا رفع الإنتاجیة.

وذلك  ،لمؤسسة هو التكوین الجید لعمالهاولعل أفضل السبل لرفع الكفاءة الإنتاجیة ل

لتحكم ومسایرة التقدم من مستواهم المهني من أجل امن خلال تحسین مهاراتهم والرفع 

  وكذلك من أجل كسب الخبرات التي تساعدهم على أداء مهامهم بسهولة. ،التكنولوجي
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فالتكوین الجید للعاملین له دور كبیر في رفع مستواهم وأدائهم ومن ثم رفع الكفاءة 

حیث تنطلق الدراسة في البدایة  ،وهذا ما سنحاول إثباته في هذه الدراسةالإنتاجیة للمؤسسة، 

 ،وتحدید مفاهیم الدراسة ،یتضمن إشكالیة الدراسة كفصل تمهیدي بالإطار العام للإشكالیة

ونختم الفصل بذكر بعض ، أهمیتها والأهداف التي نسعى إلى تحقیقها ،أسبابها تها،افرضی

 : ثم لدینا القسم النظري الذي یحتوي على فصلان ،الدراسات التي تناولت نفس الموضوع

فیه التكوین كجانب نظري، كما تم التطرق إلى أهم أبعاده وما هي  نتناول الفصل الثاني

  العوامل التي  تساعد في التكوین.

الإطار النظري للأداء الوظیفي للعاملین،  :نجد فیه لأداءخاص با الفصل الثالث یلیه

  .لى مفهوم الأداء وأهم خصائصه، ومحدداته، وانواعهم التطرق فیه إوقد ت

   : أما الجانب المیداني فیتضمن فصلین هما

إجراءات البحث نشرح فیه منهج الدراسة  تحت عنوان الجانب المیداني وهي الفصل الرابع

مع  ،وخطوات بناء وتصمیم أدوات جمع بیانات ،والبشریة الزمنیة، المتبع والحدود المكانیة

عدد سنوات العمل ، ینة الدراسة ومكان تواجدها من حیث جنس والمستوى الدراسيوصف لع

  . ونختم بالتعرف على الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في معالجة نتائج

 لعرض نتائج الدراسة حسب ترتیب فروضها مع تحلیلها الفصل الخامس وخصصنا

 . البحث بمناقشة عامة وخاتمة ونختم، وتفسیرها بالاعتماد على الاطار النظري  ئیا،إحصا
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  تمهید: 

تنطلق دائما من حسن اختیار موضوع  من المتعارف علیه أن الدراسات السوسیولوجیة

الدراسة، الذي تصاغ له الإشكالیة بأسلوب منطقي لیتوصل صاحب البحث في الأخیر إلى 

طرح تساؤل الانطلاق الذي یسعى إلى الإجابة علیه عبر البحث بكل وسائله، ثم تحلیلها 

والهدف منها، وتفسیرها، مع تحدید مبررات اختیاره موضوع هذه الدراسة، تبیان أهمیتها 

وبالإضافة إلى الوقوف على الدراسات السابقة والتي تعتبر مغذي غیر مباشر للدراسة 

الحالیة، كل هذه الخطوات وغیرها سیحاول هذا الفصل تتبعها وذلك بغرض أن تكون 

  الأساس الذي تبنى علیه باقي الفصول.
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 : الدراسة إشكالیة -1  

 أن على الاقتصادیون الباحثون أیقن الراهنة العالمیة الاقتصادیة التغییرات ظل في

 رؤوس أو الطبیعیة الموارد توفر مدى على تقتصر لا الحالي العصر في الاقتصادیة التنمیة

 ذلك على والدلیل والمؤهلة، المدربة البشریة الموارد توفر مدى على اعتمادها بقدر ،لالأموا

 ضخمة، أموال رؤوس وتملك هائلة طبیعیة بثروات أراضیها تزخر كثیرة بلدان هناك أن

 افتقار إلى أساسا یرجع ذلك في الرئیسي السبب ولعل المتخلفة، الدول ضمن بقیت ولكنها

 مردود جعل ما وهذا والمؤهلة، المكونة البشریة الموارد إلى الجزائر ومنها عموما الدول هذه

 محتكرة الأجنبیة البلدان إلى الأحیان غالب في یعود أموالها ورؤوس والمعنویة المادیة ثرواتها

 البشریة الطاقات قبل من یتم الثروات هذه واستغلال استخراج أن ذلك على والدلیل ومستغلة،

  . الأجنبیة

 للعملیة اللازمة والخبرات العلمیة للمؤهلات المحلیة البشریة الموارد اكتساب إن

 لأن الموارد، لهذه والتكوین التعلیم توفیر بواسطة إلا یتم أن یمكن لا الحدیثة، الإنتاجیة

 یهدف منتجا استثمارا أصبح بل اجتماعیة، خدمة مجرد الحالي العصر في یصبح لم التعلیم

 الجید والتكوین التعلیم لأن ذلك خلاقة، إنتاجیة وطاقة ثروة إلى البشریة الموارد تحویل إلى

 زیادة إلى التكوین یؤدي كما العاملة، للقوة المهنیة والخبرة الكفاءة رفع في كثیرا یساعدان

 للتكوین أن كما معین، عمل لإنجاز واللازمة بالفرد الخاصة والمهارة المتخصصة المعرفة

 إلى الحاجة وتقلیل معنویاته وتحسین الفرد إنتاجیة زیادة إلى یؤدي فهو المزایا من العدید

 إلا هذا یتم ولا ومرونته، التنظیم استقرار ویعزز العمل حوادث وتخفیض قرب، عن الإشراف

 الأمر الناجحة، للمؤسسة الأساسیة المتطلبات مع یتماشى الذي المستمر التكوین إطار في

 وصیانتها، المستخدمة والتقنیات التجهیزات في الأفضل التحكم على الموارد تلك یساعد الذي

 الدخل رفع إلى یؤدي بدوره الذي الإنتاج وزیادة هؤلاء إنتاجیة رفع إلى بدوره یؤدي مما

  . القومي

 مقومات أهم من الحدیثة الاقتصادیة المنظمات في التكوین وظیفة عدت وعلیه

 على المستقبل وفي الحاضر في قادر جهاز بناء في المنظمات هذه تعتمدها التي التنمیة

 مباشرة ترتبط التي والإداریة والإنتاجیة والتقنیة الإنسانیة والتحدیات الضغوطات مواجهة
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 أخرى، جهة من الإنتاج عناصر لكافة الأساسي والمحرك جهة من إنسان كونه بالفرد،

 مواجهة في التنظیمي الأداء كفاءة وبالتالي العناصر هذه كافة كفاءة كفاءته على وتتوقف

 تدل المؤشرات فكافة الأداء، هذا على تؤثر التي المختلفة الاتجاهات ذات التغییرات كافة

 للوظیفة الفرد أداء بمستوى الوظیفة هذه لارتباط نظرا التكوین بوظیفة الاهتمام تزاید على

 یعتبران الإنتاجیة وكفاءته الفرد أداء فانخفاض بها، یتمتع التي الإنتاجیة والكفاءة یشغلها التي

 هذا لمواجهة الإجراءات كافة لاتخاذ الأفراد إدارة قبل من المباشر للتدخل واضحة علامة

 ورفع المطلوب المستوى إلى الفرد أداء مستوى رفع التدخل هذا عن ینتج بحیث الانخفاض،

  .المطلوبة المقاییس مستوى إلى الإنتاجیة

 في عائدا له سیكون لأنه البشریة، الموارد في استثمارا یمثل التكوین في ینفق ما إن

 رفع إلى یؤدي مما الأفراد، ومهارات معارف في وزیادة المؤسسة، الإنتاجیة في زیادة شكل

 الاتجاهات في وتغییر العمل مع تأقلم حقیقته في فالتكوین العمل، على الفرد وقدرة دافعیة

  التكوین هذا وراء من الفرد یكتسب كما أدائه، تحسین بغیة العامل للفرد والذهنیة النفسیة

 والمستمر المنظم فالتكوین بنفسه، الفرد ثقة إلى یؤدي اكتسابها أن شك لا مرتفعة معنویات

 كما لهم، المعنویة الروح رفع إلى یؤدي ثم ومن المهارات، من المناسب القدر یوفر للأفراد

 اتخاذ على العامل یعود الجید التكوین أن بما العمل، حوادث تخفیض إلى أیضا یؤدي

 الحوادث تكرار معدل تخفیض إلى شك بلا یؤدي ثم ومن العمل، لأداء المأمون الأسلوب

  والأخطاء.

 الإنتاجیة زیادة تؤدیه الذي الدور بأهمیة المتزاید الاعتراف أدى فقد أخرى جهة ومن

 والممارسین الأكادیمیین من العدید قیام إلى والاجتماعیة، الاقتصادیة التنمیة عملیة في

 على ذلك كان سواء الإنتاجیة، نمو تعیق أو تطلق التي العوامل وتحلیل بدراسة العملیین

 توصلوا حیث ،الاقتصادیة الوحدة أو القطاع مستوى على أو ككل الوطني الاقتصاد مستوى

 حیث المؤسسات، مستوى على الإنتاجیة تخفیض أو رفع في وإمكانیته الفرد قدرة إثبات إلى

 الدراسات هذه أشارت ولقد والمنظم، والدقیق المستمر بالتكوین الإنتاجیة في الارتفاع یرتبط

 في المستخدمة التكنولوجیات استیعاب یمكن بواسطته والذي التقني، التكوین أن إلى بخاصة

 كل ضوء وعلى المجال، هذا في التطورات ومسایرة مواكبة أجل من وهذا الإنتاجیة، العملیة

 : التالي الرئیسي التساؤل طرح یمكننا هذا
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 ؟ بالوادي (L'ONA) التطهیر مدیریة موظفي أداء تحسین في التكوین یساهم كیف

 : الفرعیة التساؤلات  

 ؟ بالوادي التطهیر بمدیریة البشریة الموارد إدارة ضمن فاعلیة التكوین لعملیة هل 

 ؟ بالوادي التطهیر مدیریة موظفي أداء تحسین في التكوین برامج تؤثر كیف  

 ؟ بالوادي التطهیر مدیریة موظفي ومهارات قدرات تطویر في دور هل للمكون 

  : التالیة الفرضیات بصیاغة قمنا هذا بموضوعنا ترتبط التي التساؤلات هذه على وللإجابة

  : العامة الفرضیة

 بالوادي التطهیر بمدیریة العاملین أداء تحسین في التكوین یساهم . 

  : التالیة الجزئیة الفرضیات إلى الفرضیة هذه تجزئة ویمكن

 بالوادي التطهیر مدیریة موظفي تكوین في فاعلیة هناك. 

 الموظفین بمدیریة التطهیر بالوادي أداء تحسین في التكوین برامج تؤثر . 

 ومهارات موظفي مدیریة التطهیر بالوادي  قدرات تطویر في المكون یؤثر. 

 الهام الدور هو الموضوع هذا لدراسة الأساسي الدافع إن : الموضوع إختیار أسباب -2

 هذه إیجاز ویمكن ، المؤسسات أداء وتطویر تحسین في التكوین موضوع یشكله الذي

 في: الأسباب

 : ذاتیة أسباب  .أ 

 الاجتماع علم بتخصص صلة ذو الموضوع فهذا ندرسه، الذي العلمي التخصص نوعیة 

 .والعمل التنظیم

 موضوع في وخاصة البشریة الموارد موضوع، في والاستطلاع البحث في ورغبتنا میلنا 

 .العاملین أداء رفع في ودوره التكوین

 : موضوعیة أسباب  .ب 

 الموارد وتطویر التكوین نقص عن ناتج وهذا المؤسسات، في المشاكل بعض ظهور 

 .الجزائریة المؤسسات في البشریة
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 الوصول لإمكانیة نظرا والدراسة، للبحث قابل الموضوع هذا أن أي متوفرة، البحث إمكانیة 

 .الموضوع هذا في ملموسة نتائج إلى

 في ودوره التكوین مفهوم تحلیل في تكمن البحث هذا أهمیة إن الموضوع: أهمیة -3 

 بها یتصف أن یجب التي والفاعلیة الكفاءة فموضوع بها، والعاملین المؤسسات أداء تطویر

 موضوع أن نجد وعلیه لهم، الحقیقي التكوین في سرها یكمن مؤسسة أي في العاملین

 هذه تعد وعلیه إنتاجیتها، تحسین إلى تسعى التي المؤسسات جمیع باهتمام یحضى التكوین

 كفاءتها على وتأثیره المؤسسات داخل التكوین دور إبراز أجل من متواضعة مساهمة الدراسة

 . الإنتاجیة عاملیها وكفاءة

 فیما نختصرها هذا بحثنا في إلیها للوصول نصبو التي النتائج إن الدراسة: أهداف -4 

  :یلي

 العاملین أداء تحسین في التكوین یلعبه الذي الكبیر الدور على التأكید . 

 البشریة مواردها تنمیة في له استغلالها ومدى بالتكوین، المؤسسات اهتمام مدى معرفة . 

 حد على والمؤسسة الموظف أهداف تحقیق في التكوین، إسهام مدى على التعرف محاولة 

 سوى.

 المؤسسة في الموظف ومهارات قدرات تطویر في التكوین برامج دور معرفة . 

 العاملین وسلوك قدرات تطویر في المكون تأثیر كیفیة معرفة. 

 أداء تحسین في ودوره التكوین حول الدراسات هذه بمثل العلمي، الأكادیمي البحث إثراء 

 .العاملین

 له، الفكري والبناء للبحث النظري الإطار المفاهیم تحدید مسألة تعتبر  یم:المفاه تحدید -5

 لم العلمي والتراث وتشابكها، المعاني اختلاط من الخوف دون التحلیل في البدایة نقطة لأنها

 یدخل أن باحث لأي یمكن لا المعالجة، ولهذا درجة اختلفت وان فیه وخاض إلا مجالا یترك

 على حرصنا فقد المنطلق هذا ومن كتب، ما إلى والرجوع الإشارة دون بحثه في مباشرة

 :وهي  لبعض التعاریف بعض عرض
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 رفع أجل من الفرد سلوك في ایجابي تعبیر لإحداث ومنظم مخطط نشاط هو : التكوین 

 اكتساب على مساعدته طریق عن وإنتاجیة فاعلیة وزیادة الأداء في كفاءته مستوى

 القیام أو قبل من القیام بها یستطیع والتي ولاتجاهات، والمهارات المعارف من مجموعة

 .قبل ذي عن مختلفة أو أفضل بصورة

 أداؤه المفروض للمعدل وفقا وواجبات مسؤولیات من الوظیفة بأعباء القیام هو : الأداء 

 من أي ، الأداء تحلیل خلال من معرفته یمكن الذي المعدل ذلك ، العامل طرف من

  . المستغرق والوقت العمل كمیة دراسة خلال

 بها یقوم التي والتصرفات السلوكیات جملة بأنه "قاسمي ناصر" یعرفه : الوظیفي الأداء 

 والتكوین المرتفعة المعنویات على بناءا الجید الأداء ویتحدد معینة، مهام لإنجاز العاملون

 السلوك وقواعد والأفراد التنظیم وفترة المهام وتصمیم العالمیة، والتكنولوجیا للعاملین الجید

 " والنوعیة الكمیة الناحیتین العمل من في التحكم یتم بحیث ، الجماعي

 التي والتكوینیة التدریبیة والإجراءات العملیات مجموع هو : للتكوین الإجرائي التعریف 

 لإكتساب وذلك المهنیة، حیاته فترة طول على العمل أثناء العامل أو الموظف لها یخضع

 حد على وأهدافه المؤسسة أهداف یخدم بما بعمله للقیام الضروریة والسلوكیات المهارات

 . سواء

 رئیسیة عناصر لثلاث محصلة هو الوظیفي فالأداء  الوظیفي: للأداء الإجرائي التعریف 

 وتنفیذ ونوعا كما النتائج أفضل یحقق الأخیر في والذي  والدافع، والقدرة الرغبة في متمثلة

 المتاحة الوسائل بكل تسعى التي المنظمة بها تكلفه التي ومسؤولیاته لأعماله، الموظف

 لها.  سطرت التي وأهدافها خططها لسیر

  : السابقة الدراسات -6

 الموظفین أداء تحسین في ودوره الخدمة أثناء التكوین" بعنوان: وكانت : الأولى الدراسة  -

 عن عبارة الدراسة هذه (خنشلة لغرور، عباس بجامعة میدانیة دراسة "الجامعیة بالمؤسسة

 بهذه قام ،)وعمل تنظیم تخصص الاجتماع علم في الماجستیر شهادة لنیل مكملة مذكرة

 2014-2013 الجامعیة السنة خلال الدراسة هذه أجریت محمود، بوقطف الباحث الدراسة
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 وهي دراسته في تساؤلات عدة الباحث قدم بخنشلة، لغرور عباس الجامعیة المؤسسة في

  :كتالي

 الرئیسي التساؤل:  

 الجزائریة؟ الجامعیة بالمؤسسة الموظفین أداء تحسین في الخدمة أثناء التكوین یسهم كیف

 الفرعیة التساؤلات:  

 الجامعیة بالمؤسسة الموظف وسلوك قدرات تطویر في الخدمة أثناء المكون یؤثر كیف 

 الجزائریة؟

 للموظف بالنسبة الخدمة أثناء التكوین عملیة نجاح على التكوین برامج تؤثر كیف 

 الجزائریة؟ الجامعیة بالمؤسسة

 الجامعیة والمؤسسة الموظف أهداف تحقیق في الخدمة أثناء التكوین یساهم كیف 

  الجزائریة؟

 التكوین على التعرف بغرض وذلك التحلیلي، الوصفي المنهج دراسته في الباحث اتبع      

 أداء معرفة خلال من الموظفین أداء تحسین في ودوره الجامعیة بالمؤسسة الخدمة أثناء

 وفرضیات عامة فرضیة الباحث وضع التكوینیة، العملیة هذه من المستفیدین أفعال وردود

  :مفادها دراسته في جزئیة

 الجزائریة الجامعیة المؤسسة موظفي أداء تحسین في یسهم الخدمة أثناء التكوین أن. 

 الجامعیة بالمؤسسة الخدمة أثناء للموظف التكوین عملیة نجاح على التكوین برامج تؤثر 

 .الجزائریة

 الاستبیان وكذا المقابلة كالملاحظة، دراسته في بحثیة أدوات عدة الباحث وظف

 والمتعلقة العامة الفرضیة صحة تأكید إلى الباحث وتوصل الدراسة، أهداف تحقیق بغرض

 .الجامعیة المؤسسة في الموظفین أداء تحسین في الخدمة أثناء التكوین بدور

 الحالیة دراستنا من الدراسة هذه مكانة : 
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 النظري، للجانب العام الفهم في لدراستنا ساهمت اعتبارها على الدراسة هذه تتجلى   

 مؤسسة هي التي دراستنا واقع على جامعیة كمؤسسة میداني هو ما لإسقاط محاولة وكذا

  .للتطهیر الوطني الدیوان

 میدانیة دراسة المؤسسات إنتاجیة رفع في التكوین دور" :بعنوان وكانت : الثانیة الدراسة  -

 شهادة لنیل مكملة مذكرة (عن عبارة الدراسة هذه ،"بالروبیة cvi الصناعیة السیارات مركب

 كمال الباحث الدراسة بهذه قام ،)وتنمیة تخطیط فرع الاقتصادیة العلوم في الماجستیر

 دراسته في تساؤلات عدة الباحث قدم ،2003-2002 سنة الدراسة، هذه أجریت طاطاي،

  :كتالي هي

 الرئیسي التساؤل: 

 أدائهم؟ وتحسین أفرادها لترقیة المؤسسة تتبعها أن یمكن التي الطرق هي ما

 الفرعیة التساؤلات:  

 الإنتاجیة؟ العملیة في البشري العنصر أهمیة مدى ما 

 المؤسسات؟ مستوى على التكوین یلعبه الذي الدور هو ما 

 على التكوین عملیة تأثیر خلال من الإنتاج إدارة علیها تتحصل التي النتائج أهم هي ما 

 المؤسسة؟ هذه مستوى

 استعمل التطبیقي المیداني الجزء أما النظري، الجزء في الوصفي المنهج الباحث اتبع

 الباحث وضح المیدانیة، الدراسة خلال علیها المتحصل النتائج لفحص مقارن، تحلیلي منهج

 :مفادها فرضیات عدة

 الاقتصادیة التنمیة في أساسیا عنصرا یعتبر البشري العنصر أن. 

 مستوى على مردودیته وله أساسیا عنصرا یعتبر البشریة للموارد الصحیح التكوین أن 

  المؤسسة.

 وطاقة ثروة إلى البشریة الموارد تحویل إلى یهدف البشریة الموارد في الاستثمار أن 

 .ومبدعة خلاقة إنتاجیة
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 ساعدته التي والإحصائیات التقاریر ومختلف والمقابلة الاستبیان الباحث استخدم وقد

 :إلیها التوصل تم نتائج عدة إلى الأخیر في خلصت والتي المعلومات جمع على

 مهارتهم وتطویر الأفراد معلومات تنمیة وهو عام، هدف هو التكوین وراء من الهدف 

 وزیادة كفائهم رفع هو أخر لهدف وسیلة الهدف هذا ویصبح سلوكهم، وتغییر وقدراتهم

 .المؤسسة إنتاج رفع إلى یؤدي ما وهو یلعبونها، التي الأدوار فعالیة

 وكثرة التخطیط، عملیة صعوبة إلى ذلك ویرجع التكوین، تخطیط في قصور هناك 

 .التكوین عن صحیح غیر مفاهیم ووجود التنمویة بالمشكلات الوعي ونقص المتغیرات،

 لنا یبین الذي التنظیم تحلیل على یقوم التكوینیة، للاحتیاجات السلیم والتحدید التحلیل ان 

 الفرد وتحلیل المطلوب، التكوین نوع یوضح الذي العمل وتحلیل للتكوین، الحاجة تقع أین

 وتتكامل البعض، یبعضها الثلاث الطرق هذه وترتبط للتكوین،ـ الملائمین الأشخاص یحدد

 الأنواع محددة تكوینیة احتیاجات ومخرجاتها المعلومات، مدخلاتها فرعیة منظومة في

 .والأشخاص والموقع

 الحالیة دراستنا من الدراسة هذه مكانة : 

 كما المیداني بالواقع الفرضیات ربط اعادة خلال من الدراسة هذه على الاطلاع تم

 نفس في الدراسة هذه اتفقت وقد ، له نظري كمرجع الدراسة فرضیات من الانطلاق من مكن

 .الوصفي المنهج وهو المستخدم المنهج

 دراسة  الوظیفي بالأداء وعلاقته التنظیمي الاتصال" : بعنوان وكانت : الثالثة الدراسة  -

 في الماجستیر شهادة لنیل مذكرة ("عنابة سونلغاز، لمؤسسة التنفیذیین العمال على میدانیة

 العلاقات طبیعة على التعرف على الدراسة هدفت البشریة)، الموارد وتسییر التنظیمي السلوك

 المتغیرات بعض تأثیر المنفذین، العمال لدى الوظیفي والأداء الوظیفي الاتصال بین

 .الوظیفي أدائهم على الشخصیة

 :التساؤل الرئیسي 

 المنفذین؟ العمال لدى الوظیفي والأداء التنظیمي الاتصال بین علاقة هناك هل -

 :التساؤلات الفرعیة 
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 البحث؟ مؤسسة في السائد الاتصال نوع هو ما 

 التنظیمي والأداء البحث مؤسسة في السائد التنظیمي الاتصال نمط بین علاقة توجد هل 

 المنفذین؟ للعمال

 لدى الوظیفي الأداء على تأثیر التعلیمي المستوى -الأقدمیة -السن :التالیة للمتغیرات هل 

 سونلغاز؟ مؤسسة في التنفیذیین العمال

 جاءت ولقد مفردة 49 العینة وأفراد التحلیلي الوصفي المنهج الباحث واستخدم      

 :ونتائجها الدراسة

 أهمیة و سونلغاز مؤسسة داخل والصاعد النازل الاتصال نمطین، وجود عن الكشف تم 

 .والعمال الإدارة بین المعلومة وانسیاب للمؤسسة التنظیمیة الصیرورة تحقیق في نمط كل

 والأداء النازل الاتصال بین متوسطة موجبة ارتباطیه علاقة وجود إلى التوصل تم 

 .المنفذین العمال لدى الوظیفي

 لدى الوظیفي والأداء الصاعد الاتصال بین متوسطة موجبة ارتباطیه علاقة وجود كذلك 

 .المنفذین العمال من عینة

 الحالیة دراستنا من الدراسة هذه مكانة : 

 لهذه المیداني الجانب بین التقریب حاولنا الدراسة لهذه علیه الاطلاع تم ما خلال من

 دور للتكوین ان على تنفي او تؤكد التي النتائج الى للوصول محاولة وذلك بدراستنا، الدراسة

 . ربحیتین المؤسستین ان اعتبار وعلى ، الاداء تحسین في

 وعلاقته التنظیمي المناخ"بعنوان: السكران إبراهیم محمد ناصر قدمها : الرابعة الدراسة  -

 بمدینة الخاصة الأمن قوات قطاع ضباط على مسحیة دراسة أجریت وقد ، "الوظیفي بالأداء

 الخاصة الأمن قوات قطاع في العاملین توجیهات على للتعرف الدراسة هذه هدفت ، الریاض

 السعودیة العربیة المملكة في الداخلیة بوزارة إداریا المرتبطة الأمنیة القطاعات أحد باعتباره

 . بأدائهم ذلك وعلاقة القطاع هذا في السائد التنظیمي المناخ نحو
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 :التساؤل الرئیسي 

 ذلك علاقة وما التنظیمي؟ المناخ نحو الخاصة الأمن قوات قطاع ضباط توجهات هي ما 

 الوظیفیة؟ بأدائهم

 :التساؤلات الفرعیة 

 السائد؟ التنظیمي المناخ نحو الخاصة الأمن قوات قطاع ضباط توجهات هي ما -     

 الخاصة؟ الأمن قوات قطاع ضباط نظر وجهة من الوظیفي الأداء مستوى هو ما -     

 المناخ نحو الخاصة الأمن قوات قطاع ضباط توجهات بین العلاقة طبیعة هي ما -     

 الوظیفي؟ أدائهم ومستوى التنظیمي

 وتوجیهاتهم الخاصة الأمن قوات قطاع لضباط الفردیة الفروق بین العلاقة هي ما -     

 التنظیمي؟ المناخ نحو

 على للتعرف الاجتماعي المسح طریق عن التحلیلي الوصفي المنهج الباحث استخدم      

 إلى الدراسة وتوصلت ، مفردة 223 العینة مفردات عدد كانت وقد العاملین توجهات

 :هي النتائج من مجموعة

 وإجراءات ،نظم الاتصالات محور نحو العینة أفراد لدى مرتفعة ایجابیة توجهات وجود  -

 .التنظیمي المناخ محاور كأحد للمنظمة التنظیمي الهیكل العمل،

 الموارد تنمیة القرارات، اتخاذ طرق الحوافز، الثلاثة المحاور نحو محایدة توجهات وجود  -

 .التنظیمي للمناخ البشریة

 لدوره،  الموظف إدراك محاور نحو العینة أفراد لدى مرتفعة ایجابیة توجهات وجود  -

 .الوظیفي  الأداء محاور كأحد الوظیفة واجبات أداء للموظف، الفردیة والخصائص القدرات

 الحالیة دراستنا من الدراسة هذه مكانة : 

 على یبحث الذي المنهجي الجانب في كمنطلق الاعتماد تم الدراسة هذه خلال من

  المؤشرات كأحد التكوین وهو اخر شق تمس دراستنا بینما الاداء، تحسین في المناخ دور

 .الوظیفي الاداء وتحسین فعالیة في تسهم التي
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  خلاصة الفصل: 

بدءًا عولج من خلال هذا الفصل الأول كل ما یتعلق بتحدید موضوع الدراسة 

بإشكالیة الدراسة التي تدور حول ماهیة التكوین ومدي علاقته بالأداء الوظیفي للعاملین. 

  وعرجنا على أهمیة الموضوع وأسباب اختیاره وأهداف البحث فیه.

ثم قدمنا الفرضیات التي نتوقع من خلالها غموض فكرة أسالیب التكوین، وقد عرجنا 

  التي هي محل الدراسة.كذلك على تحدید المفاهیم المركزیة و 

لننتهي إلى عرض الدراسات السابقة التي استطعنا جمعها والتي تدور حول كل متغیر 

  على حدا لموضوع دراستنا.
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  (مقاربة مفاهیمیة) لتكوینا  :الفصل الثاني 

  

  تمهید  -

    .مفهوم التكوین .1

   .أهمیة وأهداف التكوین .2

   .مكونات نظام التكوین .3

  .تحدید الإحتیاجات التكوینیة .4

   .دور المكون في إعداد الأداء الفعال .5

     .تصمیم البرنامج التكویني .6

  خلاصة الفصل  -
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    تمهید

إن التطور الحادث في المجتمعات أوجب أن تكون تلك المجتمعات دائمة التغییر في 

مختلف الجوانب ذلك التغییر الذي یتطلب تكیف مستمر مع معطیات العصر التقنیة، مما 

  یتطلب عملیة تكوین وتدریب مستمر على كل المستجدات التي تحدث في دنیا الناس .

ومفهوم التكوین ینطوي في الحقیقة تحت مفهوم التعلیم ،حیث یتم اكتساب الفرد   

قدرات عقلیة تتمثل في المعرفة والمهارات مع تنمیة السلوك والاتجاهات نحو حب العمل 

والإخلاص فیه، وهي كلها مثل وقیم یجب التركیز علیها عند إعداد البرامج التكوینیة، إذ 

یة التكوین من كسب سلوك ومهارات عملیة ومعارف علمیة تمكنه یتمكن الفرد من خلال عمل

من القیام بمسؤولیاته، المتمثلة في التشغیل والإنتاج والصیانة والخدمات، مما یجعله قادرا 

  على المساهمة في التنمیة المحلیة والوطنیة.

ه بمستوى وعلیه تدل كافة المؤشرات إلى تزاید الاهتمام بوظیفة التكوین، نظرا لإرتباط  

أداء الفرد للوظیفة التي یشغلها وبمستوى كفاءته الإنتاجیة، فانخفاض أداء الفرد والكفاءة 

الإنتاجیة یعتبران علامة واضحة للتدخل المباشر من قبل إدارة الأفراد لإتخاذ كافة الإجراءات 

ستوى لمواجهة هذا الإنخفاض، بحیث ینتج عن هذا التدخل رفع مستوى أداء الفرد إلى الم

  المطلوب ومن ثم رفع الإنتاجیة إلى مستوى المقاییس المطلوبة.  

ولغرض الوصول إلى هذه النتیجة ومن أجل أن یقوم الفرد بتأدیة واجبه على أحسن   

ما یرام، لابد من تهیئة كافة المستلزمات الأساسیة لزیادة كفاءته وفعالیته لإنجاز مهامه 

  ول الوقوف علیه في هذا الفصل.ومتطلبات عمله بنجاح، وهذا ما سنحا
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  مفهوم التكوین :  -1

یعد التكوین بأنواعه المختلفة من مقومات التنمیة الاجتماعیة التي أصبحت مطلبا 

حضاریا في عصرنا الحاضر، والتنمیة الاجتماعیة تتطلب إعداد أفراد المجتمع للأخذ 

یئ الفرد لأداء مهامه سواء مهام بأسباب التطور الحضاري، والتكوین هو الوسیلة التي ته

إداریة كانت أو فنیة بكفاءة عالیة یكون مردودها إضافة جیدة في بناء العامل للمجتمع الذي 

  وعلیه نحاول تحدید مفهوم التكوین.  ،الفردیعیش فیه هذا 

یعرف التكوین على انه "هو النشاط المستمر لتزوید الفرد بالمهارات و الخبرات 

  .1التي تجعله صالحا لمزاولة عمل ما"والاتجاهات 

هو تلك الجهود الهادفة لتزوید الموظف بالمعلومات  وهناك تعریف آخر للتكوین"

والمعارف التي تكسبه مهارة في أداء العمل، أو تنمیة وتطویر ما لدیه مهارات ومعارف 

مستوى اعلي  وخبرات ،مما یزید من كفاءته في أداء عمله الحالي أو بعده لأداء أعمال ذات

  .2في المستقبل"

ومن التعاریف الهامة للتكوین "هو عمل مخطط یتكون من مجموعة برامج مصممة 

من أجل تعلیم الموارد البشریة كیف تؤدي أعمالها الحالیة بمستوى عالي من الكفاءة ،من 

ك ، وهناك مفهوم آخر للتكوین" هو عملیة تعلم سلسلة من سلو 3خلال تطویر وتحسین أدائهم"

  .4مبرمج ،أو مجموعة متتابعة من تصرفات مسبقة"

ویعرف أیضا" هو عملیة تعلیم المعرفة وتعلم الأسالیب المتطورة، وذاك من أجل 

إحداث تغیرات في سلوك وعادات ومهارات وقدرات الأفراد اللازمة لأداء عملهم، من أجل 

      .5 لى السواء"الوصول إلى أهداف المنظمة و أهداف الأفراد الذین یعملون بها ع

                                                           

، دراسة حالة مؤسسة صناعیة للكوابل في تحدید احتیاجات التدریبدور تقییم اداء العاملین عمار بن عشي، 1 

  .56، ص2006.2005الكهربائیة_بسكرة_ ماجستیر، غیر منشورة، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، 
  .255، ص1989الكویت، جامعة الكویت،  إدارة الموارد البشریة،زاكي محمود هاشم،  2
  .438، ص2005، دار وائل للنشر، عمان، الأردن،  المعاصرة إدارة الموارد البشریةعمر وصف عقیلي،  3
  .70، ص2011، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزیع،الجزائر،1ط ،إدارة الموارد البشریةنور الدین حاروش،  4
5
  .157،ص 2007،الدار الثقافیة للنشر ،القاهرة ،مصر ، 1ط ،الاستثمار في الموارد البشریةمحمد جمال الكنافي ، 
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ویعرف أیضا" هو تلك الجهود الهادفة إلى تزوید الموظف بالمعلومات والمعارف التي 

تكسبه مهارة أداء العمل أو تنمیة أو تطویر ما لدیه من خبرات ومهارات ومعارف، مما یزید 

 .1من كفاءته في أداء عمله الحالي أو أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل"

یمكننا القول أن التكوین هو عملیة منظمة ومستمرة، هدفها إحداث تغییرات ومما سبق 

سلوكیة وذهنیة وفنیة لدى العمال، من أجل مساعدتهم على أداء أعمالهم بالطرق السلیمة 

  والصحیحة، وذلك من أجل تحقیق أهداف المؤسسة وتحقیق أهدافهم.

  أهمیة وأهداف التكوین: -2

العملیات المهمة والرئیسیة داخل أي مؤسسة، وذلك لما یحتویه إن التكوین یعد من 

  من أهمیة وأهداف، یمكن ذكرها فیما یلي:

  الأهمیة :/1

إن التكوین القائم على أسس عملیة صحیحة لابد أن یكون له أهمیة عند تنفیذه، سواء 

ر عملها كان له أهمیة لدى الفرد في تنمیة قدراته، أو أهمیة لدى المؤسسة في تحسین سی

  وتتمثل في:

  2تكمن أهمیته بالنسبة للفرد من خلال:أهمیته بالنسبة للفرد :  -أ

 .إكساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل مناصب قیادیة  

  إكساب الفرد الخبرات والمعارف والمهارات الجدیدة التي تؤهله إلى الإرتقاء وتحمل

  مسؤولیات أكیر في العمل.

 سهم نتیجة لإكساب معلومات وخبرات وقدرات جدیدة، مما یؤدي زیادة ثقة العاملین في أنف

  لرفع روحهم المعنویة.

 .یشجع النمو الشخصي والثقة بالنفس  

  القرارات الحسنة وحل المشاكل بفعالیة أكثر. اتخاذیساعد الأفراد على  

                                                           
 .15، ص2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، التدریب الإداري المعاصرحسن أحمد الطعاني،  1
2

دراسة میدانیة على مدیریة التربیة بمحافظة البریمي في  ، قیاس أثر التدریب في أداء العاملینعلي یونس میا وآخرون،  

، 1، العدد31نیة، المجلد، سلسلة العلوم الإقتصادیة والقانو والدراسات العلمیةمجلة جامعة تشرین للبحوث سلطنة عمان، 

  .9-10، ص2009
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  شفویا وكتابیا. الاتصالیساعد الأفراد على تطویر مهارات  

 اف الشخصیة مع تحسین مهارات التفاعل.یسمح بالتدرج في إنجاز الأهد  

  :1تتمثل أهمیة التكوین بالنسبة للمؤسسة من خلالأهمیته بالنسبة للمؤسسة :  - ب

  تنمیة كفاءات وخبرات العاملین وزیادة مهاراتهم. -   

  إعداد أجیال من الأفراد لشغل وظائف قیادیة. -   

الإقتصادیة والإجتماعیة، ومواكبة العلمي مواجهة التغیرات التي تحدث في النظم  -   

  والتكنولوجي. یسهل تطویر العمال بالنسبة للترقیة من الداخل.

 .یحسن المناخ التنظیمي والاجتماعي  

 .ینمي معنى المسؤولیات تجاه المؤسسة، ویحسن العلاقات بین العمال وأرباب العمال  

 یف والتحكم فیها.یحسن الإنتاجیة ونوعیة العمل، فضلا عن مراقبة التكال 

   الأهداف :/2

إن من الأساسي والمهم تحدید أهداف التكوین بوضوح، بحیث تكون هذه الأهداف 

قابلة للقیاس و الواقعیة، وكذلك یجب التمییز بین الأهداف العامة للمؤسسة التي تسعى 

یة جاهدة لتحقیقها وتتطلب معظمها نشاطات تكوینیة، وأهداف التكوین التي تتجلى في غا

  كل دورة تكوینیة، وفیما یلي نلخص أهم أهداف التكوین :

  :2وتتجلى فیما یليبالنسبة للفرد:  -أ

  الثقة بالنفس وعدم الاعتماد على الآخرین. -   

  احترامه لنفسه وإحترام غیره له. -   

  إكتساب خبرات ومهارات جدیدة تؤهله الإرتقاء وتحمل مسؤولیات أكبر. -   

  المرونة في حیاته العملیة. -   

  تنامي الجوانب السلوكیة الجیدة و الحسنة لدى الفرد. -   

                                                           
  . نفس المرجع السابق، نفس الصفحة 1
2

  .183، ص1981ربیة للطباعة والنشر، ، دار النهضة العمذكرات في إدارة الأفرادأحمد عادل راشد،  
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  رفع الروح المعنویة لدى الفرد نتیجة الخبرات المختلفة التي تفتح أمامه أبواب المستقبل. -   

  :1وتتجلى فیما یليبالنسبة للمؤسسة:  - ب

  إستمرار حیاته.تحقق لها ربح في المردودیة ویضمن  -   

  اكتساب قدرات تنافسیة في ظل إقتصاد السوق. -   

یسمح للمسیرین بإدماج بإدماج معطیات جدیدة قبل منافسیهم والتصرف قبل الآخرین،  -   

  وفهم البیئة المعقدة والسریعة والتطور التكنولوجي في مختلف المجالات.

د العاملة و الأدوات المستعملة إلى أقصى الإستفادة من الطاقة البشریة والمادیة أي الی -   

  حد ممكن. 

  2ففي ذلك فائدة تعم المجتمع ككل أهمها:بالنسبة للمجتمع :  -ج

  الإنتفاع بمستوى الإنتاج والخدمات ومنافسة المنتجات الأجنبیة في الأسواق العالمیة. -   

  العمل داخل وحدات الدولة، والحصول على التعاون بین أفراد الوحدة. إنتظام -   

  توفیر الأمن للعاملین وخصوصا لدى المجتمع الصناعي. -   

  مكونات نظام التكوین:  -3

بتطبیق مفهوم النظام على التكوین، نجد أن التكوین یمثل أحد الأنظمة الفرعیة في 

  حقیق أهداف معینة.المؤسسة، وله عناصر مرتبطة تعمل معا لت

فالتكوین لیس نظاما فقط، بل أنه نظام بالغ التعقید فهو یتكون من عناصر ترتبط معا 

في تكامل وثیق وقوي، ولكل منها أهمیة خاصة في حركة النظام الكلي فما هي هذه 

  العناصر التي یتكون منها نظام التكوین؟

وتدفعه إلى الأمام من أجل تحقیق وهي بمثابة الأسباب التي تحرك النظام  المدخلات: /1

فالمدخلات هي الأجزاء التي یتم إخضاعها لعملیات معینة ، هدف النظام ( نظام التكوین )

  لتتحول من طبیعتها الأولى إلى شكل آخر یتناسب وإحتیاجات النظام.

                                                           
1
  MAIGNANT.ALAIN , Manager le formation 4eme édition actualisée et enrichie , p79. 

2
  .184، مرجع سابق،مذكرات في إدارة الأفرادأحمد عادل راشد،  
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  ویمكن تصنیف مدخلات نظام التكوین الى الأنواع الثلاثة الرئیسیة التالیة:

وتتمثل في طاقات وقدرات الأفراد ورغباتهم واتجاهاتهم وأنماط سلوكهم مدخلات إنسانیة :   - أ

، أي أن المدخلات الإنسانیة لنظام التكوین تتكون من 1ذات الصلة بنشاط النظام وأهدافه

كافة الأفراد الذین یشتركون في عملیة التكوین من مكونین ومتكونین وإداریین وفنیین 

تلف هؤلاء الأفراد بإختلاف البرامج التكوینیة التي یشتركون فیها، أي ومساعدین ، ویخ

  .2حسب نوع هذه البرامج و أهدافها ووسائلها

فبالنسبة للمتكونین قد یكونون من مدیرین أو رؤساء الأقسام أو الموظفین التنفیذیین 

من الذین لهم  ، وقد یكونونمال الجدد أو الذین یراد ترقیتهمأو العمال، وقد نجدهم من الع

إنتاجیة ضعیفة ویراد تحسین مستوى أدائهم، أو قد یكونون من الذین یراد تنمیة مهارات 

معینة لدیهم، أو من الذین یراد إثراء معلوماتهم أو تحسین السلوك لدیهم. أما المكونین فقد 

  نجدهم أساتذة جامعیون أو مكونین متخصصین أو خبراء في شؤون التكوین .

یون والفنیون والمساعدون فهم معنیون بأمور التكوین من تخطیط وتنظیم أما الإدار 

وتنسیق وإشراف غلى التنفیذ ومتابعة وتقییم إلى غیر ذلك ، والذین یجب أن تتوفر فیهم 

  خصائص محددة یلزم وجودها للقیام بهذه الأعباء.

وتتمثل في كافة الموارد غیر الإنسانیة من أموال ومعدات مدخلات مادیة :  - ب   

وتجهیزات ومواد، والتي تصل إلى النظام وتستخدمها في عملیاته، أي أن المدخلات المادیة 

بالإضافة إلى  لنظام التكوین تتكون من أموال لازمة للإنفاق على التكوین وإستمرار مراحله،

  . 3تتضمنه من أقسام وقاعات للتكوین المباني التي سیقام فیها التكوین، وما

تعتبر المعلومات نوع آخر هام من المدخلات  : -المعلومات–مدخلات معنویة  -ج   

وتشمل على بیانات خاصة بالمؤسسة التي یأتي منها المتكونون، كما تتضمن الطرق 

ضوع والأسالیب والإجراءات والمعاییر، وتضم النظریات والبحوث والتجارب التي تخص مو 

                                                           
  .725،ص1976مطبعة العاصمة، القاهرة، الإعداد والتدریب الإداري بین النظریة والتطبیق، حسین الدوري،  1
، معهد الإدارة العامة، الریاض، الأفراد والمنظمات التدریب والتطویر محفل علمي لفعالیةعلي محمد عبد الوهاب،  2

  .37، ص1981
  .125، مرجع سابق، صالإعداد والتدریب الإداري بین النظریة والتطبیقحسین الدوري،   3
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التكوین، كما تحتوي على بیانات عن الأوضاع والظروف المحیطة بالنظام، وما یسود من 

  . 1قیم ومعتقدات ومفاهیم وأفكار

وهذه المدخلات بأنواعها الثلاثة، الإنسانیة، المادیة، والمعنویة مصدرها البیئة الداخلیة 

لا یوجد نظام، وانطلاقا  والخارجیة للنظام، وهي مدخلات تتفاعل مع بعضها البعض، بدونها

 مما سبق وتلخیصا لمدخلات نظام التكوین یمكن وضع الشكل التالي:

 : مدخلات نظام التكوین01شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

رسالة ماجستیر في العلوم الإقتصادیة، دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات دراسة حالة لمؤسسة وطنیة،  المصدر:

 .42مركب السیارات الصناعیة بالرویبة، ص

 

  

                                                           
  .8، ص1983، جامعة الملك سعود، الریاض، التدریب الإداري بین النظریة والتطبیقمحمد عبد الفتاح باغي،   1

 مدخلات نظام التكوین

 المدخلات

  الانسانیة

المدخلات 

 المادیة

المدخلات 

 المعنویة

 المتكون 

  الإعداد النفسي  - 

 الإهتمام الشخصي -

  المكون  

  كثافة المعلومات  -

 الإتصالت مهارا -

القدرة على نقل  -

 المعلومات
  

 :المیزانیة  

  كفایة الأموال -

  تدفقها إستمرار -

 :قاعات التكوین  

  ملائمة لنوع التكوین -

 الادوات و 

 الأجهزة:

  تتطابق وأهداف التكوین -

  النظریات و

 البحوث:

  علمیة وعملیة -

 :المواد التكمیلیة 

  معلومات ضروریة  -

تتلائم مع أهداف  -

  التكوین
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  : العملیات /2

الثاني من النظام بعد المدخلات، فهذا الجزء یختص بأداء العملیات تعتبر العملیات الجزء    

والأنظمة من اجل تحویل المدخلات إلى مخرجات بغیة تحقیق أهداف النظام، أي أنه 

یختص بعملیة التكوین نفسها والمعالجة الفعلیة للمتكونین، حتى یمكنهم اكتساب الصفات 

  .1والخصائص المطلوبة

  : المخرجات/3

المهارات والقدرات التي  رجات تتمثل أساسا في سلسلة الإنجازات المحققة(إن المخ

، والتي تعبر عن نتیجة النظام وهي تمثل قیمة ما أسهم یكتسبها المتكونون ) عن العملیات

به النظام في خدمة البیئة المحیطة، وتعود المخرجات إلى المجتمع في صورة سلع أو 

فراد، حیث یتلقى المجتمع نتائج عمل النظام فإنه یعوضه خدمات أو تغییرات معنویة في الأ

  عن ذلك بالمزید من المدخلات، وبذلك تتولى حركة النظام ویستمر في أداء أنشطته.

ویمكن تصنیف مخرجات نظام التكوین على أسس متوافقة مع تصنیف المدخلات 

  2:وهي

: وهم المتكونین بعد أن مروا بالعملیة التكوینیة، ویفترض الآن  المخرجات الإنسانیة -أ    

خصائص جدیدة تغیر في بعض خصائص الشخصیة أو زیادة في معارفهم أو  اكتسبواأنهم 

  إضافة لمهاراتهم أو تحدید لقدراتهم.

أي النتائج الملموسة التي سوف یحققها المتكونون بعد ان المخرجات المادیة:  -ب    

صائص جدیدة، ویمكن أن تظهر هذه النتائج في صور كثیرة ومتنوعة، مثل زیادة إكتسبوا خ

الكفاءة الإنتاجیة عن طریق تخفیض التكالیف، وتحقیق الوفرات في الوقت والجهد، وارتفاع 

  مستویات الأداء.

عكس ن: وتتمثل في الجانب النفسي والفكري للعاملین، والذي ی المخرجات المعنویة -ج    

نب المادي، وتظهر هده المخرجات في شكل تطویر معلومات المتكونین، الى الجبدوره ع

                                                           
 .السابق، نفس الصفحةمرجع نفس ال 1
 .37-36مرجع سابق، ص ص ،التدریب والتطویرعلي محمد عبد الوهاب،  2
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وإرتفاع مستوى وعیهم بمشكلاتهم ومشكلات مؤسساتهم، وإزدیاد ولائهم للمؤسسات التي 

  .یعملون بها، وتحسین وجهات نظرهم نحو العمل والإنتاجیة وتعمیق الإنسجام في علاقاتهم

  وین: مخرجات نظام التك02الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

رسالة ماجستیر في العلوم الإقتصادیة، دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات دراسة حالة لمؤسسة وطنیة،  المصدر:

  .44مركب السیارات الصناعیة بالرویبة، ص

  الأهداف : /4

إن الهدف في نظام التكوین هو عبارة عن النتیجة التي یراد من التكوین الوصول 

یعتبر أساس أي نظام، وهناك شروط یجب مراعاتها عند إلیها، بالنظر لأهمیة الهدف الذي 

 تصمیم أي نظام تكویني ویكون الهدف من وراءه تحقیق مبتغى الفرد والمؤسسة في آن واحد.

 

 المدخلات

 العملیات

 المخرجات

 المخرجات المعنویة المخرجات المادیة المخرجات الإنسانیة

 المتكونون*

  إكتساب خصائص جديدة - 

 تقوية شخصية - 

 الزيادة في المعارف - 

 تطوير المهارات - 

  ديد القدراتتج - 

 *الكفایةالانتاجیة  

 - خفیض التكالیفت  

 إرتفاع مستوى الأداء - 

 تحسين نوعية المنتوج - 

 إرتفاع الأرباح - 

  إزدياد العائد - 

 الجانب الفكري والنفسي*

  رفع معلومات المتكونين - 

 إرتفاع وعيهم بالمشكلات - 

 تحسين علاقا�م - 

 تحسين نظريتهم للعمل والإنتاجية - 

  ولائهم للمؤسسة إزدياد - 
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  البیئة : /5

هي مجموعة الظروف بما تحتویه من فرص وقیود، والتي تحیل بالنظام وتتأثر به 

نظمة یمارس نشاطه في وسط بیئة أو محیط وتؤثر فیه، والتكوین كنظام على غرار بقیة الأ

  .1معین

  تحدید الاحتیاجات التكوینیة: -4

قبل أن نتطرق لمفهوم الاحتیاجات التكوینیة یجدر بنا مفهوم الاحتیاجات التكوینیة:  /1

  الإشارة إلى مفهوم الحاجة إلى التكوین.

یمكن أن نعرف الحاجة إلى التكوین بأنها الفجوة بین  مفهوم الحاجة إلى التكوین: -أ

متطلبات العمل من مهارات و معارف، وبین تلك التي یتمتع بها الفرد القائم بالعمل، ویكون 

من الضروري قبل كل شيء أن نتعرف على هذه الفجوة التي تمثل الاحتیاج التكویني، و أن 

  .2ندرسها ونحللها لمعرفة التكوین المطلوب

إن الاحتیاجات التكوینیة هي مجموعة من التغییرات  مفهوم الإحتیاجات التكوینیة: -ب

والتطورات المطلوب إحداثها في معلومات العاملین ومهاراتهم وسلوكهم لرفع كفاءتهم بناءا 

على إحتیاجات لازمة، وللتغلب على المشاكل التي تعترض سیر العمل في المؤسسة، 

  .31یاسة العامة في مجالات الإنتاج والخدماتوبالتالي تعرقل تنفیذ الس

كما یمكن النظر إلى الإحتیاجات التكوینیة على أنها الفرق بین الذي یحدث فعلا في 

  .42المؤسسة وبین المفروض أن یحدث في ظل الظروف الحالیة والمستقبلیة

بذلك وهذا الفرق بین الواقع المفروض یشیر إلى نوع وكمیة الإحتیاج التكویني، فهي 

تعتبر الأساس الذي یقوم علیه التكوین السلیم لتحقیق الكفاءة وحسن أداء العاملین، والإرتقاء 

بمعلوماتهم ومهاراتهم، وتحسین إتجاهاتهم لأن التكوین لیس غایة بل هو وسیلة لتحقیق غایة 

  وهي ( الكفاءة الإنتاجیة ).

                                                           
  .37، مرجع سابق، صالتدریب الإداري بین النظریة والتطبیقمحمد عبد الفتاح باغي،  1
  .307، ص1994، الشركة العربیة للنشر والتوزیع، إدارة الموارد البشریةمصطفى كامل،  2
  .149، ص1973، عالم الكتب، القاهرة، التدریب والتنمیةمحمد جمال برعي،  3

4 Johnson, determining training needs, TD Hamad new York, 1976, p16. 
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  طرق تحدید حاجات التكوین:/ 2

  یمكن تحدید الحاجة إلى التكوین بالإعتماد على الدراسات التالیة:

من خلال هذا التنظیم یمكننا تحدید مواقع القوة والضعف في تحلیل التنظیم :  - أ     

الهیكل التنظیمي للمنظمة وبالتالي تحدید الموقع الذي یحتاج إلى تكوین، وهذا الأخیر الذي 

  والتطورات الداخلیة والخارجیة التي تؤثر على المؤسسة.یتم بصفة مستمرة نظرا للتغیرات 

فعملیة التحلیل التنظیمي تتطلب إجراء تحلیل شامل لوضع المؤسسة وحصر المشاكل التي 

تعاني منها والتي یمكن معالجتها بالتكوین، وفي هذه الحالة فإن مسئول التكوین یقوم 

الربحیة، الفعالیة، النمو، تحدید  بتشخیص فعلي لوضع المؤسسة من خلال معرفة: النجاح،

   المعارف.

   1فمن خلال هذا التحلیل تتجلى لنا عدة مشاكل من بینها:

 .مشكل الفاعلیة، أي عدم تحقیق أهداف معینة مثل الفشل في إضافة منتجات جدیدة  

 .مشكل النمو، مثل تراجع معدلات النمو في إعداد العملاء مقارنة بالمنافسین  

حلیل یمكن الكشف عن أسباب عدم تحقیق الأهداف المرغوبة، فعن طریق هذا الت

حیث أن هذه الأسباب لا ترجع بالضرورة إلى نقص المهارات، بل یمكن أن تتعلق یإختلال 

، وسوء توزیع الاختصاصاتالتنسیق والتكامل بینها، وعدم تحدید  وانعدامالهیاكل التنظیمیة 

  المهام بین الأفراد.

إن أهم إجراء یمكن إتباعه لتفادي هذا الخلل هو إعادة إدخال تعدیلات جدیدة على 

على مصادر معلومات غیر  الاعتمادهیاكل المنظمة، كما أن سوء التخطیط الناجم عن 

على  الاعتمادیها لا یعالج عن طریق التكوین، وإنما عن طریق ف، وتوقعات مبالغ دقیقة

  عاییر موضوعیة للتقدیر والتنبؤ.ومات فعال، وتحدید ملمصدر مع

والمقصود بهذا التحلیل هو مقارنة معدلات  تحلیل عملیات وأنشطة المؤسسة: -ب    

الإنتاج الحالیة، بالمعدلات المرغوب في تحقیقها، من حیث معاییر المواصفات والجودة، 

                                                           
  .447، ص2001سعاد نائف البرنوطي، إدارة الموارد البشریة وإدارة الأفراد، دار وائل، عمان، الأردن،   1
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ائف الأخرى، ومحاولة معرفة ما مدى تأثیر إدخال تغیرات جدیدة على الإنتاج عن باقي الوظ

كإدخال خطط منتجات جدیدة و التكیف مع وسائل جدیدة للإنتاج، الأمر الذي یؤدي إلى 

  تغییر بعض الأعمال مما یتطلب إعادة تكوین شاغلیها لمواكبة التطورات الحدیثة.

ولهذا فقد یكشف تحلیل العملیات بأن السبب الرئیسي مثلا لمشكلة الكفاءة هم 

ج وسبب ضعف الفعالیة في تحقیق هدف إضافة منتوج جدید هم العاملین في قسم الإنتا

  .1المدیرین في دائرة المالیة وسبب تخلف معدلات النمو هم العاملین في نشاط البیع

هذا التحلیل یأتي بعد تحلیل العملیات ویتمثل في تتبع  تحلیل الأفراد أو الأشخاص : -ج    

المسار الوظیفي لكل فرد ومدى مناسبة الفرد لأداء عمله الحالي أو العمل المتوقع، ووجود 

فرق بین معارف ومهارات وخبرات الشخص حالیا وبین ما تحتاجه الوظیفة هو مؤشر كاف 

 .للإحتیاجات التكوینیة

د وصف دقیق لكل وظیفة، ثم ینتقل إلى تحلیل قدرات العاملین فهذا التحلیل یبدأ بتحدی

الفنیة والعلمیة والعملیة والسلوكیة لمعرفة ما إذا كان هذا العامل قادرا على تحقیق أهداف 

الوظیفة الحالیة أو العمل المتوقع ترقیته أو نقله إلیه، فإذا لوحظ نقص في القدرات الفردیة 

ضروري لهؤلاء الأفراد، كما تجدر الإشارة إلى أن الأفراد الجدد  فإنه یلجأ إلى التكوین كعلاج

  یحتاجون إلى تكوین خاص لإدماجهم في مناصب عملهم .

ولهذا فإن تحلیل الأفراد هو من أصعب التحالیل الخاصة عندما یتعلق الأمر بتحدید 

. إذن فإن مراحل  السلوكات السلبیة المؤثرة على المردودیة الفردیة للعامل والتي یجب تغییرها

تحدید الإحتیاجات التكوینیة تتطلب خبراء ومختصین، وهي عملیة مكلفة للمؤسسة فلهذا 

غالبا ما تهملها المؤسسات وتستعین بالتقدیرات الحاصلة للإدارة العلیا، وهذه التقدیرات قد 

  . 2تكون سلیمة أو خاطئة لأنها تحدد بشكل سطحي

  ینیة:خطوات تحدید الاحتیاجات التكو  /3

إن الأساس المنطقي في مجال التخطیط النشاط التكویني، بعد المعرفة الدقیقة 

للإحتیاجات التكوینیة وطرق تحدیدها، هو التعرف على خطوات تحدید إحتیاجات التكوین، و 

                                                           
  .448نفس المرجع السابق، ص 1
2

 .334، ص1999، دار الجامعة للنشر، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةماهر،  
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لأهمیة هذا الموضوع وما یترتب علیه من نتائج خطیرة على الهیكل التنظیمي للمؤسسة من 

الموارد البشریة بالمؤسسة من ناحیة أخرى، یمكن أن نعرض خطوات ناحیة، وعلى تركیب 

  تحدید الإحتیاجات التكوینیة حسب المراحل التالیة:

 :المرحلة الأولى: وصف الوظائف التي تحتاجها المؤسسة 

هذا الوصف  یمد الإدارة بمعلومات عن طبیعة الوظائف والأعمال التي سوف 

وبالتالي تحصل الإدارة عن المعلومات وعن الواجبات  تحتاجها المؤسسة خلال فترة الخطة،

التي تنطوي علیها تلك الوظائف والأعمال والمسؤولیات الملقاة على عاتق من سیوكل إلیهم 

أداء تلك الوظائف، والظروف التي تؤدى فیها، كذلك تحصل الإدارة على بیانات عن 

لذین سیعهد إلیهم أداء تلك المهارات والمؤهلات التي ینبغي أن تتوفر في الأشخاص ا

  الأعمال.

 : المرحلة الثانیة: حصر الموارد المتاحة للمؤسسة من القوى العاملة  

أما الخطوة الثانیة في إجراء حصر شامل ودقیق لكافة الأفراد العاملین بالمؤسسة 

وبیان تخصصهم ومستویات المهارة وسنوات الخبرة التي یتمیزون بها، ذلك الحصر یخدم 

وظیفة أساسیة هي بیان إجمالي الموارد البشریة المتاحة للمؤسسة، والتي تستطیع أن 

  .1تستخدمها في ملء الوظائف المختلفة التي سیحتاجها العامل خلال السنة التكوینیة القادمة

 : المرحلة الثالثة : عقد مقارنة بین نتائج الخطوتین السابقتین  

عمال والوظائف من ناحیة، وعملیة حصر هي مقارنة بین عملیة نتائج توصیف الأ

الموارد البشریة من ناحیة أخرى، وقیمة تلك المقارنة من الناحیة التكوینیة هي أنها تساعد 

  :2على تحدید إحتیاجات التكوین في المؤسسة من حیث

 :أن عملیة التوصیف تمد الإدارة بالمعلومات الآتیة  

 .أنواع وأعداد الوظائف اللازمة  

 شخاص اللازمة لشغل تلك الوظائف.مواصفات الأ  

                                                           
  ..269- 268، ص1985، 3، مكتب غریب، القاهرة، طإدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي،  1
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 :ومن ناحیة أخرى فإن عملیة الحصر توفر للإدارة البیانات الآتیة  

  إعداد مواصفات العاملین الحالیین في المؤسسة. -    

  مدى ملائمة كل عامل للعمل القائم به.  -    

 ت، المقارنة بین تلك المعلومات التي تمكن الإدارة من حصر كافة الوظائف (مؤهلا

  مواصفات الأفراد اللازمین لها).

  1 ومن أهمها ما یلي:مشاكل تحدید الاحتیاجات التكوینیة :  /4

  بالشكل العلمي، وهذا لعدم الوعي بأهمیة تحدید هذه  الاحتیاجاتعدم تحدید هذه

بنوعیة البرامج التكوینیة وإسنادها لغیر  الاهتمام، والتعجیل في تنفیذها، وعدم الاحتیاجات

  بین الأطراف المشاركة في عملیة التكوین. الاحتكاكالمختصین وكذلك نقص 

  عدم تحدید المؤسسة لأهداف التكوین، وعدم تحدیدها موضوع التكوین والمكونین وتنفیذ

  البرامج وتحویلها وتقییم نتائجها.

  في بعض المؤسسات وعدم الأخذ بالأسالیب نقص البیانات التي یستند إلیها التكوین

  الحدیثة في جمعها والحصول علیها.

 .الخلط بین مشكلة التكوین والمشكلات الأخرى مما یصعب في علاجها  

  الاحتیاجالإدارة بالمفهوم السلیم للتكوین مما یؤثر على عملیة تحدید  اقتناععدم. 

  دور المكون في إعداد الأداء الفعال للمكونین: -5

لعب المكون دورا هاما في عملیة التكوین، ذلك أنه یعتبر عنصرا مهما في تحقیق ی

  أهداف المؤسسة عن طریق تكوین الأفراد، وزیادة فعالیتهم داخل المؤسسات .

  تعریف المكون:  /1

إن المكون هو كل إنسان له مهمة تكوین الآخرین، إن مهمته تكمن في تصور “

المناهج والأدوات المنهجیة الملائمة  اختیارالبرامج وتصمیم الآلیات الضروریة لتطبیقها وفي 

  للمكونین.

                                                           
1
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إن المكون ینقل الخبرات والمعارف التطبیقیة للمكونین، ویقوم النتائج ویراجع البرامج 

الوسائل البیداغوجیة، على العموم یقوم  اختیارعلى ضوء ذلك، ویساهم في ومحتویاتها 

  .1"المكون بتنظیم وتنشیط مختلف أنشطة التكوین، إنه یقوم بعمل تكوین موجه للراشدین

  خصوصیات المكون الفعال:/ 2

إن المكون الفعال هو الذي یستطیع بسهولة التعرف على الوضعیة البیداغوجیة التي 

فیها، وهو الذي تكون له القدرة في هذه الحالة على تكییف سلوكه وأسالیبه یتواجد 

البیداغوجیة حسب كل وضعیة، كما أنه یتمیز بالفعالیة في تحقیق الأهداف المنتظرة من 

التكوین والإتقان حسب الحاجات المحددة بكل موضوعیة وبأقل تكلفة وبأحسن الوسائل 

  والأسالیب.

  2فیه هذه الشروط:ولهذا ینبغي أن تتحقق 

 .أن تكون له المعلومات الكافیة على المكون  

 .أن تكون له القدرة على تكییف الرسالة البیداغوجیة على أساس حاجات المكونین  

 .أن تكون له القدرة على التحفیز، وأن یمثل عنصر دفع ومساندة للمكون  

  یداغوجیة.أكبر قدر من الطرق والوسائل الب استعمالأن تكون له القدرة على  

 .أن تكون له القدرة على متابعة التكوین وأثاره في وسط العمل والمؤسسة  

 .أن یكون مهیأ جیدا، وحیویا، ومرحا، وذكیا، ومبدعا  

 .أن تكون له القدرة على تحمل الآخر ...إلخ 

  إختیار المكونین:/ 3

اللازمة یمثل المكونون عنصرا هاما في العمل التكویني، لذا یجب أن یحظى بالعنایة 

. فلا شك أن تحدید نوعیة المكونین یعتبر من العناصر 3نمن قبل المسؤول عن التكوی

الهامة التي یجب أخذها بعین الإعتبار عند القیام بتخطیط البرامج التكوینیة، إذ أن توفیر 

                                                           
  .74، دار طلیطبة للنشر، صتنمیة الموارد البشریة دعائم وأدواتمحمد مسلم،  1
  .76_75نفس المرجع السابق، ص ص   2
3

  .374، مرجع سابق، صإدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي،  



 تكوین: مقاربة مفاھیمیة       ال                                                                   الفصل الثاني :   
 

51 
 

المكون الكفء یمثل عاملا من العوامل الرئیسیة التي تعطي مؤشرا مسبقا على إحتمال نجاح 

  :1مج التكوینیة، كما أن إختیار المكون یتوقف علىالبرا

 .المادة التكوینیة المراد إكسابها للمتكونین  

 .نوعیة المتكونین  

  كما یوجد أربعة أنواع من المكونین: 

  المكون المحاضر: ویقصد به الشخص الذي یقوم بنقل المعلومات للمتكونین عن طریق

  .المحاضرات، ویكون هو المتحدث الأساسي فیها

  المكون القائد: وهو الشخص الذي یتولى مجموعة من الأفراد من خلال قیادته لمؤتمر أو

 ندوة أو مناقشة.

  المكون التطبیقي: وهو الشخص الذي لدیه الخبرة العملیة إلى جانب الخبرة النظریة، وهذا

أسالیب دراسة الحالات و  باستخدامالنوع من المكونین یكون قادرا على التكوین 

 اقشات.المن

  المكون النفسي: وهو الشخص الذي لدیه الخبرة والمعرفة بالعلوم السلوكیة وكیفیة تعدیل

  السلوك.

ولكن هناك صفات أساسیة یجب أن یتحلى بها المكون الكفء من أمثلتها، الصفات 

الشخصیة كالمظهر والهیأة والذكاء وسرعة البدیهة، اللباقة، المبادرة...والقدرة على التكوین 

ذلك یجب أن یكون المكون على كفاءة تخصصیة، أي أن یكون على درایة تامة بالمادة وك

  العلمیة اللازمة للعمل التكویني.

  مهام مسئول التكوین: /4

  2إن مسئول التكوین له مهام جوهریة وصعبة تحتاج إلى قدرة عالیة جدا من بینها:

 .ضمان تشخیص التكوین وتحدیث سیاسة التكوین  

  تشغیل البنیة الخاصة بتشخیص نسق التكوین.توظیف أو  

 .تحلیل نتائج هذا التشخیص مع إقتراح التطور الذي یفرض نفسه على المرحلة  
                                                           

  .245، ص1990دار الشروق للنشر والتوزیع،  ،الأفرادإدارة مصطفى نجیب شاویش،  1
2
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  تنشیط ما یسمى مجموعة الإشراف على التكوین، حتى تتمكن من تحدید مبادئ جدیدة

 لسیاسة التكوین.

  وذلك:ضمان سیر وظیفة التكوین، ووظائف مختلفة البنیة متعلقة بها 

 .بالمحافظة على تجانس نسق التكوین مع مختلف الأنساق الأخرى للمؤسسة 

 .بضمان توافق أهداف التكوین مع أهداف المؤسسة 

 .بتوقع حاجات جدیدة للتكوین 

  مختلف الدراسات في هذا المجال لضمان تطور الحاجات إلى  الاعتباربتحلیل وأخذ بعین

 التكوین.

  مع مراكز العمل، وذلك بتنشیط البنیات المكلفة بجرد ضمان نوعیة التكوین والتكیف

فحص وتشخیص على مستوى  وباستعمالوتنظیم وتقویم ومتابعة كل أنواع التكوین، 

 الوسائل المستعملة. واختیارإستراتیجیة التغییر  اختیار

  ضمان وضع قید التنفیذ تكوین یسمح بتسییر وقائي یضمن بقاء الشغل ویتفادى اللجوء

 التسریح وذلك:إلى 

 .بالمساهمة مع مسئول التوظیف لتعریف الوظائف المستقبلیة 

 .بنشر التوعیة داخل وخارج المؤسسة عن الحرف الجدیدة، وذلك لتجنید من یهمهم الأمر 

 .ببناء برنامج تكویني تنبؤي یسمح بحركیة العمال 

 .ضمان ونشر وتوزیع ثقافة المؤسسة 

  ر حسن سیر التكوین بما في ذلك الجوانب الإداریة، جید للمسئولین عن قرا اختیارضمان

 والإستراتیجیة، والمنهجیة، والمحتویات، وذلك بضمان الإرشاد والمساعدة والمراقبة.

 :ضمان البحث والسیر الحسن لأشكال التكوین الفعال وذلك 

  بالمؤسسات الأخرى. الاتصالبتطویر 

 .بالمشاركة في الملتقیات التي تعالج نفس المشاكل 

 .بوضع شبكة قدرات متخصصة 

  المساهمة في إیجاد جو من المشاركة والدافعیة قادر على تطویر العمال وحثهم على

 المزید من الإستقلالیة وروح المسؤولیة.
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  تصمیم البرنامج التكویني:  -6

بعد تحدید الحاجات التكوینیة وجمع المعلومات الدقیقة على شاكلة أفراد معینین 

یحتاجون إلى تكوین، یستكمل المخطط التكویني جهوده، وذلك من خلال تصمیم البرنامج 

  بطریقة تحقق الأهداف المبرمجة. 

فقد یصمم البرنامج لتغییر دوافع عمل وولاء للمنظمة أو زیادة مهارات أو تعدیل 

  .1سلوك وغیرها، وهذا حسب حصر الإحتیاجات التكوینیة

  ویتم تصمیم البرنامج التكویني بإتباع الخطوات الآتیة:    

الإتفاق على المحتوى الذي یجب أن تشمل علیه  الخطوة الأولى: تحدید موضوع التكوین:

على أنواع التحالیل السابقة التي تمكن المخطط  البرامج التكوینیة، ویكون هذا الإتفاق بناءا

التكویني من التعرف على المشكلات والتغیرات في كل موقع تنظیمي، ومن ثم تساهم في 

  .2تحدید ما یجب أن یعمله التكوین لكي یتجاوز تلك المشكلات و الأخطاء

من  إذا فموضوع التكوین یكون مستوحى من التحالیل المتحصل علیها سابقا، التي

  خلالها یمكن التعرف على مكامن الضعف التي یعمل التكوین على سدها وتقیمها.

ولتحدید موضوع التكوین لابد من تحدید أهدافه التي یسعى البرنامج لتحقیقها، وهناك 

  ثلاث أهداف مختلفة لكل منها متطلبات خاصة به. 

  كین معارف جدیدة هدف إكساب معارف جدیدة: وهذا یتطلب تصمیم برنامج یكسب المشتر

عنهم وهذا هدف تحتاجه المؤسسات إذا حصل تغییر وتطویر في منتجاتها أو أعمالها أو 

أسواقها، فعندما ترید المؤسسة إنتاج منتج جدید ستحتاج إلى تعریف العاملین في قسم 

هو ضروري لتحقیق مثل هذا الإنتاج، ولهذا فإن إكتساب معارف محددة  الإنتاج على ما

  الجانب النظري والفكري للفرد أو العامل. ینصب على

  هدف إكساب خبرات ومعارف: حیث یسعى البرنامج التكویني على تزوید الأفراد بمهارات

وخبرات، أي تزویدهم بها منخلا تكوین عملي ولیس مجرد معلومات ومعارف فقط، فمثلا 

                                                           
  .449، مرجع سابق، صإدارة الموارد البشریة وإدارة الأفرادسعاد نائف البرنوطي،    1
  .366ص ، مرجع سابق،إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیةعلي السلمي،   2
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ولیس تزویدهم  عند جلب آلة ما ستحتاج المؤسسة إلى تكوین عمال لإستخدام هذه الآلة

بمعلومات ومعارف فقط عن هذه الآلة، وهذا یتحقق بتوفیر ممارسات وتمارین عملیة 

  تطبیقیة تسمح بتحقیق النمو والتطور.

  وقیم جدیدة، أي  اتجاهات: وهذا یتطلب إكساب الاتجاهاتهدف إكساب تغییر القیم و

ا جذور في اهتمامات و وقیم جدیدة ومغایرة، له باتجاهاتتغییر اتجاهات قدیمة وراسخة 

  أولویات المؤسسة، أي تغییر السلوك الوظیفي للفرد داخل المؤسسة.

لا یتم بمنح المتكونین معارف ومحاضرات حول القیم المطلوبة، بل  الاتجاهاتإن تغییر 

العمال، كما  اتجاهاتالقیام بنشاطات محددة جماعیة ومطلوبة إلى أن یتم التغییر الكافي في 

  .1تتطلب مساعدة مختصین في التحلیل النفسي في علاج المشاكل الشخصیة

إن المخطط التكویني في تحدیده للموضوعات یستعین بآراء الرؤساء والمشرفین، كما یأخذ 

العدید من المؤشرات التي تعكس ما قد تعانیه المؤسسة من مشكلات  اعتبارهفي عین 

كالغیاب، والإصابات، والخلافات، ومعدلات الإنتاج... حیث تشیر عادة هذه المؤشرات إلى 

  ما قد یعانیه الأفراد من نقص في بعض المعلومات والمهارات التي یمكن علاجها بالتكوین.

  لبرنامج التكویني:محتویات ا اختیارالخطوة الثانیة: 

بعد دراسة أهم الأهداف الخاصة بالبرنامج التكویني نتوجه إلى دراسة أهم المحتویات    

الخاصة بهذا البرنامج والتي تمكن الفرد من أداء مهامه وواجباته بمهارة عالیة، وأهم هذه 

  المحتویات نذكر:

 جاح البرنامج، لذا كان من المحتوى: إن لمحتویات برنامج كوین الأثر الكبیر في ن اختیار

الضروري على مخطط التكوین أن یحدد الموضوعات أو الموارد التي یتضمنها البرنامج 

بدقة، فیتعین أن تكون مادة التكوین ترجمة صادقة لإحتیاجات المؤسسة، وأن یتناسب 

ت العلمیة المحتوى( مادة الدراسة والمادة العلمیة والعملیة ) في البرنامج التكویني مع القدرا

  والفنیة للمتدربین أو المتكونین.

                                                           
  .450، مرجع سابق، صإدارة الموارد البشریة وإدارة الأفرادسعاد نائف البرنوطي،   1
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  تسلسل المحتوى: إن تسلسل المحتوى هو العملیة التي یتم وضع المحتوى أو الخبرات

صى وقت ممكن ، غالبا ما التعلم و التكوین في الشكل الذي یؤدي إلى أفضل تعلم في أق

عطاءه اهتماما سطحیا وا البرامج بإهمال التسلسل السلیم لأهداف التكوین أو إیقوم مصمم

  على الرغم من الأهمیة البالغة له.

ویؤدي التسلسل السلیم لمحتوى البرنامج إلى مساعدة المتكونین على الإنتقال من 

عنصر المعرفة أو المهارة إلى عنصر آخر، والتأكد من أن المهارات والمعارف التمهیدیة 

  .1والمساندة قد تم إكتسابها قبل تقدیم متطلبات الأداء

  الخطوة الثالثة: اختیار أسالیب التكوین: 

تتمثل أهم الأسالیب التي تستخدم في نقل المادة العلمیة من المكون إلى المتكون فیما 

 یلي:

 :المحاضرة 

تعتبر طریقة تقلیدیة في نقل المعلومات بطریقة رسمیة وتعتمد على الدور المباشر 

العلمیة وعرضها وتفسیرها، ولكن تبقى مشاركة الذي یقوم به المحاضر في إعداد المادة 

  المتكونین محدودة جدا.

وتستخدم هذه الطریقة إذا كانت هناك معلومات یراد توصیلها للمحاضرین بشكل 

مباشر، أو إذا كانت من النوع الذي یحتاج إلى شرح وتوضیح من شخص درایة وفهما 

 المحاضر وتمكنه من الموضوع، ولكنح خذه الطریقة على كفاءة للمعلومات، ویتوقف نجا

لأنها لا توفر للمتكون ، هذه الطریقة لا تعتبر من الأسالیب التكوینیة ذات الفعالیة الكبیرة

فرصة تطبیق ما تم الحصول علیه من معلومات ، كما أنها لا تعطي ضمانا كافیا على أن 

  جمیع الحاضرین یتابعون ویركزون على فهم المحاضرة.

تصلح كوسیلة للتكوین بغرض تغییر السلوك، فقیمتها محدودة في إمكانیة  كما أنها لا

  نقل المعلومات إلى المتكونین.

                                                           
1Jean – marie DE KETELE,  guide de formateur,  Brixelles Book 1988 PP 38-40 
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ولكن تبقى المحاضرة الأسلوب الأكثر إستعمالا في مجالات التكوین لسهولتها من 

  وجهة نظر المكون ولإنخفاض تكالیفها. 

  :المؤتمرات والندوات 

ن على المجالات الإداریة ذات الطبیعة الخلافیة، تستخدم هذه الطرق عادة في التكوی

  أي التي تحمل أراء مختلفة، ویفضل فیها الحوار إستجلاء لأبعادها المتباینة.

فهذه الطرق تعتبر من الأسالیب التي تسمح بدرجة أعلى من المشاركة من جانب    

منظم له هدف محدد وجدول أعمال متفق  المتكون في العملیة التكوینیة، فهي إذن إجتماع

  .1علیه ویشترك فیه عدد من الأعضاء لدراسة موضوع معین له أهمیة لكافة الأعضاء

وتكمن أهمیة هذه الطریقة في إحداث تغییرات وجهات نظر المتكون وإتجاهاته 

  الفكریة، لكنها لا تكسب الفرد أي مهارات.

 :دراسة حالة 

معین تكتب على شكل قصة قصیرة لأغراض هي عبارة عن وصف لموقف عمل 

أحداثها لكونها من المواقف المحتملة والمتكررة لشاغل وظیفة  اختیاردراسیة، بحیث یتم 

كما تكتب بحیث تضمن ما یكفي من معلومات عن الموقف لیتمكن المتكون من  معینة،

 كتسابلاتصور نفسه في الموقف وتقریر كیف یعالجه. ویصلح هذا الأسلوب للتكوین 

مهارات في تشخیص وتحلیل المشكل المعقدة والمتباینة، والتي لا یمكن أن تتوفر فیها 

  .2حولها الاحتمالاتتعلیمات داخلیة لكل 

 :تمثیل أو تقمص الأدوار 

سلوكیة معقدة، تتطلب  واستجاباتالمهارات  لاكتسابهو أسلوب تكویني ضروري 

ستجابة بمجابهة الآخرین شخصیا، التصرف في مواقف معقدة خاصة بمواقف تتطلب الإ

  ولیس مجرد تشخیص وتحلیل مشكلة ما.

                                                           
  .372علي السلمي، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجیة، مرجع سابق، ص 1
  .456إدارة الموارد البشریة وإدارة الأفراد، مرجع سابق، صعاد نائف البرنوطي، س 2
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ولهذا فإن تمثیل الأدوار یصلح حیث یكون هدف التكوین هو تنمیة مهارات سلوكیة 

معینة، مثل التكوین على إدارة المقابلات الشخصیة، التكوین على مختلف التعاملات 

  التجاریة...

 :المحاكاة والمباریات 

ه هذه الطریقة بكونها نوع من دراسة حالة، ولكنها تختلف في طریقة كتابتها تتشاب

في مواقف  واجتهادالمتكون مهارات وتشخیص وتحلیل  لاكتسابوعرضها، وهي ضروریة 

 .1معقدة

إن الطرق المذكورة سلفا هي من أهم الأسالیب التكوینیة التي یجب على القائم 

أكبر درجة من الفعالیة التكوینیة، وذلك من خلال بالتكوین أن یختار بینها حتى یحقق 

من ناحیة  واحتیاجاتهمالتوافق والتوازن بین خصائص الأسلوب من ناحیة ونوعیة المتكونین 

  أخرى.

  الخطوة الرابعة : تحدید الزمان والمكان:

یعتبر تحدید المكان والزمان عنصرین هامین بالنسبة للبرنامج التكویني، فلابد من 

 الوقت المناسب والمكان الملائم لإجراء العملیة التكوینیة من أجل فعالیة البرنامج.مراعاة 

 :الزمان 

یحدد مصمم البرنامج التكویني الفترة التي یستغرقها التكوین، إذ یعتیر الوقت من بین 

العوامل الهامة في تصمیم البرنامج التكویني، لذا یجب تحدید الوقت المخصص على مدار 

  وینیة لكل فترة من فترات التحضیر والتنفیذ.السنة التك

 :المكان 

كما قمنا بتحدید زمان العملیة التكوینیة والفترة الواجب إخراجها خلال السنة، یتوجب 

على مصمم البرنامج التكویني تحدید المكان الذي تجرى فیه العملیة التكوینیة للأفراد وتختار 

عملیة تنقل العمال من مراكز تكوینهم إلى المكان المناسب لذلك، وهذا من أجل تسهیل 

                                                           
  .257، صالسابقنفس المرجع   1
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مقرات عملهم، والأمثلیة في إختیار المكان من طرف مصممو البرنامج التكویني، هي أن 

  .1تكون هناك مراكز للدراسة والتكوین داخل المنشأة

  الخطوة الخامسة: إختیار المتكونین والمكونین:

تصمیم أي برنامج تكویني، فهم  یعتبر إختیار المتكونین والمكونین أمرا أساسیا في

  محور أي عملیة تكوینیة.

 :إختیار المتكونین 

لابد على مصمم البرنامج التكویني أن یولي أهمیة وعنایة خاصة باختیار الأفراد 

المناسبین لإدخالهم في البرنامج الخاص بالتكوین، فالفرد هو محور كل عملیة تكوینیة، 

تحدید الإحتیاجات التكوینیة، بقي فقط أن یوضع  یتم في خطواتفإختیارهم _الأفراد_ 

  .2المتكون في البرنامج المناسب

 :إختیار المكونین 

یمثل المكونون عنصرا هاما في العمل التكویني لذا یجب أن یحظى بالعنایة اللازمة 

  .3من قبل المسؤول عن التكوین

فلا شك أن تحدید نوعیة المكونین یعتبر من العناصر الهامة التي یجب أخذها بعین 

الإعتبار عند القیام بتخطیط البرامج التكوینیة، إذ أن توفیر المكون الكفء یمثل عاملا من 

العوامل الرئیسیة التي تعطي مؤشرا مسبقا على زیادة إحتمال نجاح البرامج التكوینیة، كما أن 

  4مكون یتوقف على:إختیار ال

 .المادة التكوینیة المراد إكسابها للمتكونین  

 .نوعیة المتكونین 

  

                                                           
، 1972، دار الفكر، دمشق، الكفاءة الإنتاجیة ووسائل رفعها في الوحدات الإقتصادیةعادل جودة وغسان القلعاوي،   1

  .255ص
  الصفحة .السابق، نفس  مرجعنفس ال  2
  .374، مرجع سابق، صالأفراد والكفاءة الإنتاجیةإدارة علي السلمي،   3
  .245، مرجع سابق، صإدارة الأفرادمصطفى نجیب شاویش،   4



 تكوین: مقاربة مفاھیمیة       ال                                                                   الفصل الثاني :   
 

59 
 

  الخطوة السادسة: تحدید میزانیة التكوین:

یقوم المشرفون على إعداد البرنامج التكویني بوضع میزانیة التكوین، والتي من خلالها 

یتم التعرف على التكالیف التقدیریة لبرنامج التكوین، ویؤثر هذا في عملیة إتخاذ القرار لبدأ 

التكوین أم لا، كما قد یؤثر في محتوى البرنامج وتعدیله بالشكل الذي یسمح بأن یكون 

قتصادیا، ویؤثر كذلك في تحدید قیمة إشتراك المتكون إذا كان التكوین خارج برنامجا إ

المؤسسة، حیث تنحصر التكلفة حسب نوع البرنامج والدارسین، ومكان التكوین وغیرها، 

  ویضاف إلیها مصاریف أخرى غیر مباشرة 

 البرامج تتضمن التكالیف التي أنفقتها إدارة التكوین بخصوص الحاجة للتكوین، والبحث عن

  1وغیرها من المصاریف الأخرى التي تتحملها إدارة التكوین والاتصالاتالتكوینیة 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
1
  .348، مرجع سابق، صإدارة الموارد البشریةأحمد ماهر،   
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  خلاصة الفصل 

تشیر جمیع الدلائل إلى الاهتمام الكبیر بالتكوین وإلى الحاجة إلى متخصصین في 

لقدراتهم، هذا وتعد القیام به، ذلك أن التكوین ضرورة أساسیة لبناء كفاءة الأفراد وتطویرا 

وظیفة التكوین من أهم مقومات بناء جهاز إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانیة في المشروع 

، فمن فوائده زیادة الإنتاجیة، ام وضروري لبناء قوة بشریة منتجةالحدیث، ولذا یعد التكوین ه

  الرفع من معنویات الأفراد، تخفیض حوادث العمل .

النجاح في تحقیق أهداف التكوین یعود على المنظمة نفسها، ومما لاشك فیه أن 

، وعلیه یستوجب على كل منظمة فراد مسارا یحقق الأهداف العامةحیث یتخذ سلوك الأ

، مؤدیة إلى ارتفاع مستویات الأداءتصحیح مسار وسلوكیات الأفراد مع الاتجاهات السلیمة ال

الأفراد أن یؤدي التكوین إلى زیادة الفعالیة  لذلك فإن الهدف الأساسي الذي تسعى إلیه إدارة

للأداء التنظیمي بشرط أن تكتمل كافة مراحل خطة التنمیة الإداریة في المؤسسة، وأن یتوفر 

من التكوین إلى المناخ المناسب الذي یساعد الفرد المتكون على نقل خبراته المكتسبة 

بغیة رفع مستوى مردودیة المؤسسة  ،لى مستوى المؤسسة، ومن ثم نقلها عالممارسة العملیة

 وحسن أدائها .
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 تمهـید   

یعد موضوع الأداء الوظیفي من المواضیع التي شغلت بال الكثیر من الباحثین 

والمتخصصین في الدراسات الإداریة، لما له من أهمیة قصوى في التعرف على مدى نجاعة 

الفاعلین داخل التنظیم، وبالتالي فالمنظمات والمؤسسات تسعى الیوم جاهدة لتحقیق تلك 

الأهداف التي أسست من أجلها، والمتمثلة في تحقیق مستوى عالي من الأداء، لذلك نجد 

لطرق التي تعتمدها المنظمة في تقییم أداء عمالها وتحسینه وزیادة مجموعة من الآلیات وا

 كفاءة العاملین.

فالحدیث عن الأداء الوظیفي یقودنا في الحقیقة إلى فهم طبیعته داخل المؤسسات، 

باعتباره یمثل  مجهودات العاملین  المتمثلة في قدراتهم وخبراتهم الفنیة والذهنیة  في سبیل 

مات، ولذا خصصنا هذا الفصل للبحث في ماهیة الأداء الوظیفي، تحقیق أهداف المنظ

وأنواعه ومكوناته ومحدداته وعن أهدافه، وكذا أهمیة تقییم الأداء والأهداف التي یمكن أن 

  یحققها في المؤسسة . 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  



  مدخل للأداء الوظیفي                                                                       :    الثالث الفصل 
 

63 
 

  :مفهوم الأداء الوظیفي -1

بسلوك الفرد والمنظمة، لقد حظي موضوع الأداء الوظیفي باهتمام بالغ باعتباره یرتبط 

حیث یحتل مكانة خاصة داخل أي منظمة لأنه یعد الناتج النهائي لمحصلة جمیع الأنشطة 

  بها وذلك على مستوى الفرد والمنظمة.

وفي ظل هذه الأهمیة التي یكتسبها مصطلح الأداء في المنظمات ، إلا أنه مازال 

اول التعرف على مفهوم الأداء یكتنفه بعض الغموض والتداخل ، ومن هذا المنطلق سنح

  الوظیفي،

  لقد تعددت التعاریف التي تناولت مفهوم الأداء الوظیفي إلا أننا سنذكر البعض منها:

في كتابه إدارة الموارد البشریة " الأداء الوظیفي یشیر إلى  حسن راویة محمدتعریف 

كیفیة التي یحقق أو یشبع درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد ، وهو ما یعكس ال

فالجهد یشیر  وغالبا ما یحدث لبس وتداخل بین الأداء والجهد، متطلبات الوظیفة، بها الفرد

  1أما الأداء فیقاس على أساس الإنتاج  التي حققها الفرد". إلى  الطاقة المبذولة،

یشیر هذا التعریف إلى الكیفیة التي یحقق ویشبع بها الفرد لمتطلباته من خلال  

  المكان الذي یحتله والذي هو فیه.

" بأنه هو جملة السلوكات والتصرفات التي یقوم بها  ناصر قاسیميكما یعرفه 

كوین العاملون لإنجاز مهام معینة، ویتحدد الأداء الجید بناء على المعنویات المرتفعة والت

الجید للعاملین والتكنولوجیا العالیة، وتصمیم المهام، وقدرة التنظیم والأفراد، وقواعد السلوك 

  .2الجماعي، بحیث یتم التحكم في العمل من الناحیتین الكمیة والنوعیة "

نلاحظ من خلال هذا التعریف على أن الأداء یدل عل ما یحققه العاملون وفق 

حقق أكبر قدر ممكن من الإنتاجیة سواء نوعیة أو كمیة، وبالتالي معنویاتهم وتكوینهم الذي ی

  فهذا التعریف یرتبط بطبیعة العمل وسلوكیات وتصرفات العمال .

                                                           
رسالة  "بومرداس، دراسة حالة جامعة "أمحمد بوقرة ،المناخ التنظیمي وتأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین صلیح شامي، 1

 ، بومرداس،قتصادیة والتجاریة وعلوم التسیيكلیة العلوم الا ،تخصص تسییر المنظمات ماجستیر في العلوم الاقتصادیة،

  .60ص ،2009/2010الجزائر،
 ،2011الجزائر، ب ط، دیوان المطبوعات الجامعیة، ،دلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم والعمل ناصر قاسیمي، 2

 .10ص



  مدخل للأداء الوظیفي                                                                       :    الثالث الفصل 
 

64 
 

" بأن سلوك الأداء هو السلوك الذي یبدیه الفرد في المنظمة نتاجا لتفاعل یعرف كذلك

رد بالأنشطة والمهام خصائصه مع خصائص بیئة العمل، ونعني بأداء الفرد للعمل قیام الف

المختلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا أن نمیز بین ثلاثة أبعاد جزئیة یمكن أن یقاس أداء 

  .1ونوعیة الجهد ونمط الأداء" الفرد علیها وهذه الأبعاد هي كمیة الجهد المبذول،

ینطلق هذا التعریف من مدى توافق خصائص المنظمة مع الفرد الذي یؤدي إلى 

تفاعلهم وتحقیق أكبر فعالیة للأنشطة والتي تحدد  لبعد الكمیة والجهد والنوعیة المبذولة 

  للأداء .

للأداء " هو سلوك وظیفي هادف یقوم به العامل لإنجاز الأعمال  تعریف آخروهناك    

المكلف بها ومستوى قیامه بالعمل، ومن خلال هذا المستوى یتحدد الأداء إذا كان متمیزا أو 

المناخ  ا أو متوسط أو متدنیا ، وهذا یتوقف على عدة عوامل خارجیة وداخلیة مثل:جید

التنظیمي والعلاقة بالزملاء والرؤساء والتجهیزات المكتبیة ومدى ملائمة مكان العمل ،قدرات 

  .2"فيومهارات العاملین واستعداداتهم نحو العمل ورضاهم الوظی

بأن الأداء الوظیفي یشمل مجموعة من  السابقة یمكن القوللتعاریف من خلال ا   

  المكونات التي یقوم علیها ومن أهمها فیما یلي:

 هو نتاج ومحصلة للجهد المبذول. -

 جهد یسعى به لتحقیق وإشباع حاجیات الأفراد. -

 یرتبط الأداء الجید بالحالة المعنویة والقدرات المكتسبة من تكوین الخبرة. -

مل التي تضمن له القیام على أحسن وجه سواء كانت كما یرتبط الأداء بمجموعة من العوا -

 بیئة داخلیة أو خارجیة .

من خلال هذه التعاریف یمكن اعتبار الأداء الوظیفي هو ذلك النشاط أو المهارات أو 

الجهد الذي یبذله العامل داخل أي تنظیم من أجل تحقیق أهدافه وأهداف المنظمة بأعلى 

 نجاح هذه المنظمة وتحقیق أهدافها المنظمة سلفا . قدر ممكن من الفعالیة التي تضمن

                                                           
 ،2013،رالجزائ العلمة، ،1ط ،روالنش لبدر الساطع للطباعةا ،تنظیمیة-قضایا سویو إبراهیم توهامي وآخرون، 1

 .158ص
2
العدد  مجلة علوم الإنسان والمجتمع، ،بیئة العمل الداخلیة وأثرها على الأداء الوظیفي للإداریین سهام بن رحمون، 

 .205ص ،2013دیسمبر الجزائر، جامعة بسكرة، الثامن،
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  خصائص الأداء الوظیفي: -2

الأداء الوظیفي یمثل" درجة إتمام وإنجاز المهام المسندة إلى العاملین من خلال توفیر 

جملة من الشروط الموضوعیة كالجهود والقدرات الضروریة والوسائل وإدراك الدور والمهارات 

  فة ".والاستعدادات المختل

زها فیما موعة من الخصائص والتي یمكن ایجاوبالتالي فالأداء الوظیفي یتمیز بمج

  1یلي:

أقوال ،إیماءات،  تصرفات ،أفعال ،حركات،(  وك الأداء الإنساني یبدو في شكلسل -

 )تلمیحات...

لا یعمل (ق هدف السلوك لیس هدف في حد ذاته سلوك الأداء الإنساني وسیلة نحو تحقی -

   ي تحقیق مآرب أخرى من وراء العمل)حب في العمل ذاته لكن فالإنسان 

سلوك الأداء الإنساني متغیر یمكن أن نقول أنه متجدد وفي أحیان أخرى متقلب ولكنه  -

 على أي حال لیس ثابت على منوال واحد.

سلوك الأداء الإنساني هو سلوك اجتماعي بالأساس ،بمعنى أن التأثیرات اجتماعیة تؤثر  -

 توجیه السلوك في اتجاهات معینة.في شكل و 

سلوك الأداء الفردي قد یختلف عن سلوك الأداء في الجماعة بما یعكس أثر الجماعة في  -

 تحویل الإنسان عن سلوك یفضله لو كان مفرد.

لكل سلوك أداء سبب أو أسباب ،أي له بدایة وكذلك لكل سلوك أداء نهایة وغایة یحاول  -

 أن یدركها.

  الوظیفي:أهمیة الأداء  -3

بشكل عام، وهو یمثل  یعد الأداء مفهوما جوهریا وهاما بالنسبة للمنظمات للمنظمات

القاسم المشترك لاهتمام علماء الإدارة، ویكاد یكون الظاهرة الشمولیة وعنصرا محوریا لجمیع 

فروق وحقول المعرفة الإداریة، وهذا نظرا للأهمیة الكبیرة التي یتمحور حولها مختلف 

  المنظمات.

                                                           
 .10ص ،سابقمرجع  ،دلیل مصطلحات علم الاجتماع التنظیم والعمل قاسیمي، ناصر 1
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إلى الاهتمام به ولقد شكل موضوع الأداء عنصرا هاما لكثیر من الدراسات التي تسعى 

  .1كمؤشر فعال كفیل بتحقیق الأهداف المنظمة ورفع كفایتها الإنتاجیة

فقد أشار آدم سمیث في كتابه ثروة الأمم إلى المزایا التي یمكن تحقیقها بواسطة 

تقسیم العمل والتخصص وأثره على تحسین مستوى الأداء، حیث یرى أن كل فرد من 

ذي تكون له أعظم المزایا النسبیة وبأكثر فعالیة من غیره من الجماعة یمیل إلى أداء العمل ال

  .2الأعضاء

وترجع أهمیة الأداء من وجهة نظر المنظمة إلى ارتباطه بدورة حیاتها في مراحلها 

الاستقرار ومرحلة السمعة  وهي مرحلة الظهور ومرحلة البقاء والاستمراریة، ومرحلة المختلفة:

  .3لة الریادة، ومرحلة التمیز ثم مرحوالفخر

  4ویمكن تحدید أهمیة الأداء الوظیفي لأي منظمة في النقاط التالیة:

الأداء هو المكون الرئیسي للعملیة التنظیمیة باعتباره محصلة جمیع الأنشطة التي یقوم  -

 بها الفرد داخل المنظمة .

أیضا كما أن مستوى الأداء داخل المنظمة لا تعكس قدرات الفرد العامل فقط بل هو  -

المجهودات التي یقوم بها الرؤساء والقادة والمدیرین، من أجل الضغط على العاملین لرفع 

  مستوى أدائهم .

إن نجاح أو فشل أي منظمة مرتبط ومعتمد بالدرجة الأولى بطبیعة الأداء والظروف  -

  والإمكانیات المتوفرة والمتاحة للمناخ التنظیمي للمنظمة.

الوظیفي على مستوى المنظمة فقط، بل تتعدى ذلك لأهمیة الأداء  لا تتوقف أهمیة الأداء -

  في نجاح خطط التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة في الدولة.

                                                           
رسالة  دراسة میدانیة بجامعة باتنة، ،رضا الأستاذ الجامعي وعلاقته بالأداء الوظیفي في الجامعة الجزائریةسامیة جبارة،  1

 .41ص ،2007/2008 ،والإنسانیةكلیة العلوم الاجتماعیة  ماجستیر في علم اجتماع تنظیم وعمل،
 .، نفس الصفحةلمرجع السابقانفس  2
 الأنماط القیادیة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في المنظمات الأهلیة بفلسطین من وجهة نظر حسن محمود حسن ناصر، 3

 .52ص ،2010، فلسطین غزة، كلیة التجارة، إدارة الأعمال،في  رسالة ماجستیر ،العاملین
 .65ص ،بقامرجع س ،علاقة المناخ التنظیمي بالأداء الوظیفي للعاملینصلیحة شامي،  4
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  محددات الأداء الوظیفي:  -4

من أن الأداء الوظیفي یعد نتاج الجهد الذي یبذله الفرد في الإنتاج في موقف  انطلاقا

ث مؤشرات رئیسیة یمكن التعرف على العوامل التي نستطیع تحدید هذا الأداء من ثلا معین،

تضبط عملیة التفاعل، ومن هذا یمكن النظر إلیه بأنه نتاج العلاقة المتداخلة بین الجهد 

  المبذول والقدرات، والخصائص الفردیة، وإدراك الفرد لدوره الوظیفي.

  ولهذا تتوضح محددات الأداء في :

 الدافعیة 

 ،الواقع درجة الحماس لأداء العمل العامل یعكس فيإن الجهد المبذول من طرف 

  .1ولهذا فإن "الدافع یعتبر الحاجة إلى مقارنة الفرد بنتائجه مع معاییر الأداء قصد تحسینه "

ولهذا فالدافعیة تعد بمثابة قوى داخلیة تحرك الفرد وتثیره لكي تحرك سلوكه وتشكله 

لإشباع حاجة معینة، وهذا نتیجة الشعور باتجاه معین لتحقیق هدف أو نتیجة أو منفعة 

 بالنقص في تلك الحاجة.

والواقع یثبت وكذا التجارب والدراسات، إذ هناك اختلافات بین الأفراد لیس فقط في 

ولكن أیضا في رغبتهم ودوافعهم، فتختلف دوافع الناس باختلاف الأهداف أو  قدرتهم،

داخل الفرد ذاته، أما الأهداف في أشیاء الأغراض التي یریدون تحقیقها، فالدوافع أشیاء 

    .2خارج الفرد

ومنه فالدافعیة هي مقدار الجهد المبذول من طرف العامل، والتي تعكس درجة دافعیة 

لأداء العمال، والتي تنعكس كذلك على كفاءة أداء العامل، كل عامل حسب قدرته ومهاراته 

  والخبرات اللازمة من أجل إنجاز هدف معین.

 تالقدرا    

تعد القدرة كثاني محدد للأداء الوظیفي باعتباره یتفاعل مع الدافعیة في تحدید الأداء 

والقدرة والذي یتكون بها، ومنه  تشیر القدرة إلى الخصائص الشخصیة للفرد التي یستخدمها 

لأداء وظیفته أو مهامه والشعور بأهمیته لأدائهم، ولهذا تعني " القدرة على أداء هدف معین 

اء أكان عمل حركیا أو عقلیا، وتشیر إلى ما یستطیع أن ینجزه الفرد بالفعل من الأعمال ، سو 

                                                           
 .52ص، 2007، الجزائر ،1ط دار قرطبة، ،مدخل إلى علم النفس العمل محمد مسلم، 1
 .65ص ،2004، الجزائر ب ط، حمدیة،دار الم ،إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي عدون، ناصر دادي 2
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وتشمل أیضا السرعة والدقة في الأداء ولیس هناك فرق في هذا الاستعمال بین القدرات 

وتعني قدرة الفرد على قیامه بأداء عمل ماء دون حاجة إلى  الفطریة والقدرات المكتسبة،

  .1علم كالقدرة على الكتابة أو القدرة على الرسم"التدریب أو الت

  الإدراك 

یتمثل في إدراك الفرد لدوره الوظیفي، وذلك في سلوكه الشخصي أثناء الأداء 

  دروه في المنظمة. وتصوراته وانطباعاته عن الكیفیة التي یمارس بها

تتكون لدى إن سلوك الأداء الذي یبدیه الأفراد ینطلق من مدركات وانطباعات معینة 

  .2العامل والأفراد في عملهم، وعن عناصر البیئة التنظیمیة التي تحیط بها

توجیه جهوده في العمل  د في عمله، وأنه لابد من الضروريولهذا یتحدد اتجاه الفر 

  من خلاله والشعور بأهمیته في أدائه. 

دافعیة وعلیه مما سبق  حول المحددات الثلاثة الرئیسیة للأداء یمكن اعتبار ال

والقدرات والإدراك أنها نتاج لعملیة تفاعل ینعكس أدائها على العامل ،ویمكن صیاغتها في 

  شكل معادلة على النحو التالي:

  یبین معادلة الأداء الوظیفي 03الشكل رقم :

  X               X                  =     الأداء          

  أنواع الأداء الوظیفي: -5

  :یمكن تقسیم الأداء الوظیفي إلى نوعین، الأداء الكلي والأداء الجزئي

 الأداء الكلي 

أو الأنظمة  وهو الذي یتجسد بالإنجازات التي ساهمت جمیع العناصر والوظائف

الفرعیة للمؤسسة في تحقیقها، ولا یمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر دون مساهمة باقي 

                                                           
رسالة ماجستیر في علم اجتماع  ،نمط الإشراف وعلاقتها بأداء العامل الصناعي في المؤسسة الجزائریة زكیة عقري، 1

 . 59ص ،2002/2003 –باتنة  -جامعة الحاج لخضر  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، تنظیم وعمل،
2
 .143ص ،بقامرجع س ،تنظیمیة-قضایا سوسیو براهیم توهامي وآخرون،إ 

 الدافعیة القدرات الإدراك
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وفي إطار هذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات بلوغ المؤسسة  ،رالعناص

 1أهدافها الشاملة كالاستمراریة والشمولیة، الأرباح، النمو.."

 الأداء الجزئي 

وهو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم بدوره إلى عدة أنواع    

لتقییم عناصر المؤسسة، بحیث یمكن تقسیمه حسب تختلف باختلاف المعیار المعتمد 

  .2الوظیفة على أداء وظیفة الأفراد، أداء وظیفة الإنتاج، أو أداء وظیفة مالیة

وهناك من یقسم الأداء الوظیفي على معیار الشمولیة ومعیار الطبیعة، والذي یقسم 

م إلى أهداف اقتصادیة الأول  كذلك بالأداء الكلي والأداء الجزئي، أما معیار الطبیعة فیقس

 وأهداف اجتماعیة وتقنیة وسیاسیة.

 تقییم أداء العاملین: -6

إن عملیة تقییم الأداء تتم بعد عملیة الاختیار والتعیین والتي بموجبه تقوم المنظمة 

من التأكد من أن العامل یستخدم في قدراته بشكل جید، فبتالي هذه المرحلة تعني إذن بتقییم 

للأفراد، والتي من خلالها یتم التعرف على نقاط القوة والضعف لدى الفرد، والتي الأداء 

بموجبها تحدد ما  إذا كانت بحاجة إلى التكوین التدریب ومن ثم التحفیز والترقیة، ولهذا یعد 

تقییم الأداء أحد الوظائف المتداولة والمعمول بها في مراحل تسییر الموارد البشریة، وإدارتها 

  منظمات الحدیثة.في ال

  ولمعالجة تقییم الأداء یتطلب منا التعرف على مفهومه والهدف منه:

 :تعریف تقییم الأداء  

تستخدم عدة مصطلحات للدلالة على تقییم الأداء، ولكن غالبا ما نجد تقییم الأداء 

  بصفة عامة هو إصدار الحكم على شيء ما.

اء العاملین لعملهم وملاحظة سلوكهم ویقصد بتقییم الأداء الوظیفي " دراسة وتحلیل أد

وتصرفاتهم أثناء العمل ذلك للحكم على مدى نجاحهم ومستوى كفاءتهم في القیام بأعمالهم 

                                                           
، بسكرة ،رجامعة محمد خیض العدد الأول، مجلة العلوم الإنسانیة، ،الأداء بین الكفاءة الفعالیة عبد الملیك مزهودة، 1

 .89ص ،2011
  ، نفس الصفحة.السابق نفس المرجع 2
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وأیضا للحكم على إمكانیة النمو والتقدم للفرد في المستقبل وتحمل مسؤولیات أكبر  الحالیة،

  .1أو ترقیته لوظیفة أخرى "

ه " إصدار حكم عن أداء وسلوك العاملین في العمل، تقییم الأداء بأن یعرفوهناك من 

ویترتب على إصدار الحكم وقرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملین أو ترقیتهم أو نقلهم إلى عمل 

آخر داخل المنظمة أو خارجها ،أو تنزیل درجتهم المالیة أو تدریبهم وتنمیتهم أو تأدیبهم أو 

  .2فصلهم والاستغناء عنهم "

النظام الرسمي الذي یتم بموجبه الحصول  هوتقییم الأداء لقول بأن وعلیه یمكن ا

وعلى جمیع مستویاتهم الإداریة  وذلك باستخدام  على المعلومات عن الأفراد داخل المنظمة،

ید قدراتهم وتحقیق معاییر من أجل تحد ،عیة المناسبة لقیاس كفاءة العمالالأسالیب الموضو 

بالتعاون بین إدارة الموارد البشریة والمدیرین التنفیذیین، وبالتالي وهذا التقییم یكون ، الأداء

فهو التغذیة العكسیة لفعالیة الموظفین والتي تستفید منه المنظمة في عملیة الترقیة وتصحیح 

  خططها ومنه ضمان العدالة بین الأفراد العاملین.

 ءیبین دورة تقییم الأدا :04الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
 الاسكندریة، مصر،ب ط،  ، دار الجامعة الجدیدة،الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة  صلاح عبد الباقي، 

 . 367ص ،2002
 دار وائل للنشر والتوزیع، ،إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین نعیم الباغ، زهیرو  عبد الباري إبراهیم درة 2

 .259ص، 2008 الأردن، عمان، ،1ط

  وضع معاییر 

 الأداء   

ملاحظة    

وتسجیل أداء 

 العاملین 

اتخاذ القرار الملائم 

 في ضوء المقارنة

    مقارنة الأداء 

بالمعاییر   

 الموضوعیة
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  أهداف تقییم أداء العاملین: -7

تحقق عملیة تقییم الأداء لأي منظمة وترمي لأجل العدید من الأهداف وذلك وفق 

  ثلاث مستویات هي:

  أولا/ على مستوى المنظمة: 

إیجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي یبعد احتمال تعدد شكاوي العاملین  -

  تجاه المنظمة.

  رفع مستوى أداء العاملین واستمرار قدراتهم وإمكانیاتهم ویما یساعدهم على التقدم والتطور. -

كون النتائج العملیة یمكن أن تستخدم تقییم برامج وسیاسات إدارة الموارد البشریة  -

  كمؤشرات في الحكم على دقة هذه السیاسات.

  مساعدة المنظمة في وضع معدلات أداء معیاریة دقیقة. -

  ثانیا/ على مستوى المدیرین:

 إن مواجهة المدیر أو المشرف للفرد العامل والحكم على أدائه لا تعتبر عملیة سهلة،

وإنما تعتبر عملیة تتمیز بطابع التحدي الذي یدفع المدیرین إلى تنمیة مهاراتهم وإمكانیاتهم 

لإبداعیة للوصول إلى تقییم سلیم وموضوعي لأداء تابعیهم وهذا ما االفكریة وتعزیز قدراتهم 

یدفع باتجاه تطویر علاقات جیدة مع العاملین والتقرب إلیهم للتعرف على مشاكلهم 

  .وصعوباتهم

إن زیادة شعور العاملین بالعدالة وبأن جمیع جهودهم المبذولة  ثالثا/ على مستوى الفرد:

تؤخذ بعین الاعتبار من قبل المنظمة یجعلهم أكثر شعورا بالمسؤولیة ویدفعهم إلى العمل 

 .1لیترقبوا فوزهم بالاحترام والتقدیر لمسئولیهم معنویا ومكافئتهم مالیا والاجتهاد والإخلاص،

  2افة إلى ذلك ترمي عملیة تقییم الأداء إلى:إض

  معرفة من یستحق الترقیة المادیة والمعنویة.  -   

                                                           
 جامعة المسیلة، العلوم التجاریة، رسالة ماجستیر في ،تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة إلیاس سالم، 1

 .56ص ،2006، الجزائر
 .69ص ،بقامرجع س ،نمط الإشراف وعلاقته بأداء العامل الصناعي في المؤسسة الجزائریة زكیة عقري، 2
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  معرفة مواطن الضعف في الأفراد حتى یمكن تكییف برامج التدریب لتتفق مع طبیعتهم. -   

  تعویض الأفراد عما یبذلونه من جهد في صورة مرتبات وعلاوات ومكافآت وحوافز.     -   

  اتخاذ النتائج أساس لفصل الأفراد أو نقلهم من عمل على آخر. -   

  مساعدة الإدارة في توجیه كل فرد إلى الوظیفة التي تتفق ومقدار كفاءته الشخصیة. -   

  اكتشاف ذوي المواهب والكفاءات العالیة. -   
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  خلاصة الفصل     

تحدید فیه مفهوم الأداء وخصائصه ومحدداته  من خلال دراستنا لهذا الفصل والتي تم      

إضافة إلى تقییم الأداء ومحاولة الهدف منه ، وهذا بغیة معرفة مدى الانجاز العامل لمهامه 

وإعطائه المعلومات التي تجعله یستفید منها، بغیة تطویرها وتحسین أدائه  بكفاءة وفعالیة،

المنظمة والتي یؤثر على الأداء الوظیفي وهذا راجع إلى طبیعة المناخ التنظیمي السائد في 

مما یساهم في الأخیر على أدائهم والذي هو في الحقیقة الأثر الصافي لجهود  للعاملین،

وبالتالي تدفعه للقیام بعمله على أكمل درات وإدراك الدور الذي هو فیه. الفرد والتي تبدأ بالق

  وجه وفق قدراتهم وإمكانیاته وما  تتطلبه المنظمة.
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 للدراسة الإطار المیداني
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  الرابع : الإجراءات المنهجیة للدراسةالفصل 

 

 تمهید 

    مجالات الدراسة. .1

 .منهج الدراسة .2

  .أدوات جمع البیانات .3

 خلاصة الفصل  
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  تمهید

بعد ما تم التعرض في الفصول السابقة حول الاطار النظري للموضوع سیتم التطرق 

ابتداء من مجالات الدراسة  في هذا الفصل إلى التعرف إلى الاجراءات المنهجیة لهذه الدراسة 

  .  لجلب المعطیات وكذا تحدید طبیعة العینة وإختیارها  ثم منهج الدراسة والأدوات المستخدمة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  

  

  

  

  

 

  



  الإجراءات المنھجیة للدراسة                                                            :    الرابع الفصل 
 

77 
 

 مجالات الدراسة: -1

 المجال المكاني:/1

) بالوادي، والواقع مقرها   ONAتمت هذه الدراسة بمدیریة الدیوان الوطني للتطهیر(

  بحي الشط، وهي من المدیریات التابعة للدیوان الوطني للتطهیر.

محرم  27بتاریخ  102-01تأسس الدیوان الوطني للتطهیر بموجب المرسوم التنفیذي    

  المتضمن بإنشاء  الدیوان الوطني للتطهیر. 2001أفریل  21، الموافق ل1422

یم الداخلي للدیوان الوطني للتطهیر فقد صدر بتاریخ أما عن القرار المتضمن التنظ

 1435صفر  21وقد تم تعدیله بتاریخ  2006نوفمبر  30الموافق ل 1427ذو القعدة  09

 .2013دیسمبر  24الموافق ل

أما فیما یخص قرار إنشاء مدیریة الدیوان الوطني للتطهیر في الوادي، فقد تم القرار 

ضمن إنشاء مدیریة التطهیر بالوادي، وتتضمن الفروع المت 2009جانفي  21بتاریخ  32

 الآتیة:

  : یبین الهیكل التنظیمي لمدیریة التطهیر بالوادي05الشكل رقم 

    

  

  كنتللبتفبوو

  

  

  

  المصدر: وثائق خاصة بمدیریة التطهیر بالوادي.

  

 للمدیریة المدیر العام

المالیة مدیریة 

  والمحاسبة

مدیریة الموارد البشریة 

  والتكوین

مدیریة الأملاك 

 والوسائل العامة

مدیریة التشغیل 

 والصیانة

مصلحة 

 التمویل

مصلحة 

 المحاسبة

مصلحة 

الموارد 

 البشریة

مصلحة 

 التكوین

مصلحة 

الوسائل 

 العامة

مصلحة 

 الأملاك

مصلحة 

 التشغیل

مصلحة 

 الصیانة
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 المجال الزمني:  /2

حیث اتصلنا  ،لولایة الوادي الواقعة بحي الشطلقد تمت الدراسة في مدیریة التطهیر 

بالزیارة وأخذ المعلومات وهذا من أجل الترخیص  2018أفریل  25بإدارة المدیریة یوم 

تم العودة إلى المدیریة من أجل الاستطلاع  2018أفریل  26وفي الیوم الموالي  ،اللازمة

ثم قمنا بتوزیع  ،فیما یخص عدد الموظفین والمصالح ذ المعلومات الخاصة بالمؤسسةوأخ

   27الاستمارات وجمعها یومي 

  على التوالي. 2018أفریل  28و 

 المجال البشري: 1-1

لكي تكون الدراسة علمیة ولنصل إلى نتائج دقیقة وموضوعیة لابد من تحدید المجتمع 

ي سوف ومنه یتم تحدید عینة البحث الت ،ودقیقا راسة تحدیدا سلیما وواضحاالأصلي للد

وهي جزء من المجتمع الأصلي وینبغي أن تأخذ نفس  ،تجرى عنها الدراسة العلمیة

ویبلغ العدد الكلي لعمال هذه  ،هي تكون ممثلا عن المجتمع الأصليخصائصه ومن ثم ف

                                       عاملا وموظفا.                                  689المؤسسة حوالي 

 :العینة وكیفیة اختیارها 

لمیدانیة وهي تعتبر جزءا من "العینة هي مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البیانات ا

لتجري  الكلي بمعنى أن تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع على أن تكون ممثلة للمجتمع ،الكل

ثم تعمم  ،ة معینة من أفراد المجتمع الأصليأو نسب فالعینة هي جزء معین علیها الدراسة،

  .1نتائج الدراسة على المجتمع كله "

"بأنها سحب عینة من مجتمع البحث حسبما یلیق  موریس أنجرسوالتي یعرفها 

  .2"بالباحث

                                                           
دیوان المطبوعات  ،تدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة،  رشید زرواتي 1

 .267،ص.2008الجامعیة،قسنطینة،الجزائر،
2

ترجمة بوزید صحراوي، كمال بوشوف، سعید سبعون، دار  ،منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةموریس أنجرس،  

  .311،ص2006، الجزائر،2القصبة للنشر، ط
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 وطالما أننا خصصنا دراستنا هذه حول موضوع التكوین ودوره في تحسین أداء العاملین،

كانت العینة خاصة بهذه الفئة والمقدر عددها  ، وقدإدارة هذه المؤسسة فقطوالخاص بموظفي 

 تم إختیار العینة القصدیة وفق ما یتناسب مع طبیعة بحثنا هذا. لقدو ،  وظفم 50

 منهج الدراسة: -2

نهج من بین الاجراءات الأكثر نجاعة وفائدة من الناحیة العلمیة في الدراسة هي م

"مجموعة منظمة من العملیات تسعى لبلوغ هدف أو طریقة جماعیة  المنهجإذ یعد  ،الدراسة

  .1"لاكتساب المعارف القائمة على الاستدلال وعلى اجراءات معترف بها لتحقق في الواقع

منهج الأكثر ملائمة لموضوع ولقد اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي لكونه ال     

الوصفي بأنه "أسلوب  من أسالیب التحلیل المرتكز على ویمكن تعریف المنهج  ،البحث

 ،معلومات كافیة ودقیقة عن ظاهرة أو موضوع محدد من خلال فترة أو فترات زمنیة معلومة

وذلك من اجل الحصول على نتائج عملیة تم تفسیرها بطریقة موضوعیة وبما ینسجم مع 

  .2"المعطیات الفعلیة للظاهرة

ج الوصفي باعتباره المنهج المناسب لطبیعة هذه الدراسة لأن وقد تم اختیارنا للمنه   

وذلك بتحلیل وتفسیر  ،الأداء الوظیفي للعاملیندور التكوین في تحسین هدفها الكشف عن 

  الاحصائیات الكمیة وتحویلها إلى تحلیل كیفي .

 أدوات جمع البیانات:                                              -3

یستطیع الباحث جمع البیانات والمعلومات حول موضوع دراسته یجب علیه لكي 

 ومن أهم هذه الأدوات نجد الملاحظة، الاعتماد على عدة أدوات لجمع المعلومات،

وغیرها من الأدوات، وأما نحن في هذه الدراسة فقد اعتمدنا على أداة  المقابلة، الاستبیان،

دوات التي تمكن الباحث من جمع معلومات بشكل واحدة وهي الاستمارة، لأنها من  الأ

  متعمق من طرف المبحوثین.

                                                           
 .102السابق، ص نفس المرجع  1
، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة الجامعة البحث العلميمنهجیة محمد عبیدات، محمد أبو نصار، عقلة مبیضین،  2

 .46، ص1999الأردنیة، 



  الإجراءات المنھجیة للدراسة                                                            :    الرابع الفصل 
 

80 
 

هي تقنیة مباشرة للتقصي العلمي تستعمل إزاء الأفراد، وتسمح باستجوابهم  : الإستمارة  

  .1بطریقة موجهة والقیام بسحب كمي بهدف إیجاد علاقة ریاضیة والقیام بمقارنة رقمیة

  محاور كما یلي: 4سؤال وزعت إلى  وقد شملت استمارة هذا البحث على

  ) .5-1المحور الأول : البیانات الشخصیة (من 

  ) .12-6المحور الثاني : فاعلیة التكوین بمؤسسة التطهیر بالوادي (من 

  ) .18-13المحور الثالث : دور برامج التكوین في تحسین أداء العاملین (من 

  ) .23-19املین (من المحور الرابع : دور المكون في تطویر قدرات الع

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  
                                                           

 1 بلقاسم سلاطنیة، الجیلاني حسان، أسس البحث العلمي، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 2007، ص128.
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      الفصل لاصةخ  

لقد حاولنا من خلال هده الدراسة توضیح أهم الخطوات المنهجیة التي تم استخدامها 

في الدراسة والتعرض لأهم الأدوات المنهجیة التي استخدمت في جمع وتحلیل البیانات 

الدراسة المیدانیة الأربعة ،ومدى ملائمة المیدانیة ،كما تم التعرف والوقوف على مجالات 

المنهج المتبع لموضوع الدراسة ،ومنه الكیفیة التي تم بها اختیار العینة والتي تساعدنا في 

الأخیر على جمع البیانات الكمیة من أجل ترجمتها إلى تحلیلات كیفیة تساعد موضوع 

  الدراسة.
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  عرض وتفسیر ومناقشة النتائج الفصـل الخامـس:

  تمهید -

   .عرض وتحلیل البیانات .1

  .مناقشة وتفسیر نتائج البیانات  .2

  خلاصة الفصل   -
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  تمهید:

نتطرق في هذا الفصل إلى عرض وتحلیل ومناقشة وتفسیر البیانات التي جمعناها 

من مدیریة التطهیر بولایة الوادي، حول فاعلیة التكوین بهذه المؤسسة، ودور المكون في 

تطویر قدرات ومهارات الموظفین، بالإضافة إلى تأثیر البرامج التكوینیة في تحسین أداء 

تكونت منها الاستمارة التي تم توزیعها داخل المؤسسة على  الموظفین، وهذه المؤشرات

الموظفین، وهذا من أجل التحقق من الفرضیات الجزئیة التي بموجبها نتحقق من الفرضیة 

     العامة.  
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  عرض وتحلیل البیانات: .1

 المحور الأول : البیانات الشخصیة لأفراد العینة

  أفراد العینة بحسب متغیر الجنس: یبین توزیع 01الجدول رقم 

عاملا  41یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن جنس المبحوثین من الذكور قدر ب

ومن خلال النتائج  ،%18 عاملات بنسبة 09أما الإناث قدر عددهم ب ،%82بنسبة  

  نسبة الذكور أكبر من نسبة الإناث وذلك راجع لطبیعة عمل المؤسسة.یتضح لنا بأن 

 : یبین توزیع أفراد العینة بحسب متغیر السن02الجدول رقم

) حیث 49-40نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أعلى نسبة كانت للفئة العمریة من (

 ،%30) حیث بلغت نسبتها 39-30ة مقاربة الفئة العمریة من (بوتلیها بنس ،%36بلغت نسبتها 

  الجنس التكرار النسبة المئویة%

 ذكر 41 %82

 أنثى 09 %18

 المجموع 50 %100

 لسنا     التكرار النسبة المئویة%

 سنة 29- 20من  10  %20

 سنة 39- 30من  15 %30

 سنة 49- 40من  18 %36

 سنة فما فوق 50من  07 %14

 المجموع 50 %100
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والتي بلغت  فما أكثر) 50وأقل نسبة كانت لفئة ( ،%20) والتي بلغت نسبتها 29-20ثم فئة (

  . %14نسبتها

وهذا  ،أغلب الموظفین من الشباب والكهولخلال البیانات المتحصل علیها نجد أن ومن 

تعتبر فترة القوة والعطاء، لأن هذه الفترة من حیاتهم  ،أن المؤسسة تعتمد على هذه الفئة یدل على

 وهذا ما یساهم بشكل كبیر و أساسي في بلوغ الأهداف المسطرة لهذه المؤسسة.

  توزیع أفراد العینة بحسب متغیر المستوى التعلیم: یبین 03جدول رقم 

یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أكبر عدد من أفراد عینة الدراسة لهم مستوى 

ویلیهم مستوى ثانوي والذي قدر  ،%60موظف بنسبة  30دراسي جامعي والذي بلغ عددهم 

أفراد وبنسبة قدرت  06وفي الأخیر مستوى ما قبل الثانوي ب ،%28ة بفرد بنس 17عددهم 

  .%12ب

إن البیانات المتحصل علیها من خلال الجدول یعتبر مؤشر على أن هذه المؤسسة 

أجل التسییر الجید والارتقاء  من ،اب الكفاءات العلمیة بنسبة كبیرةتعتمد على الأفراد أصح

  بالمستوى العام للمؤسسة.

  

  

  

  المستوى التعلیمي  التكرار %النسبة المئویة

 ما قبل ثانوي 06 %12

 ثانوي 14 %28

 جامعي 30 %60

 المجموع 50 %100
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  : یبین توزیع لأفراد العینة بحسب الوظیفة04الجدول رقم 

العادیین والتي قدرت ب یوضح الجدول أعلاه أن الوظیفة الغالبة هي من الموظفین 

مفردة أي بنسبة  13أما عن وظیفة إطار سامي فقد قدرت ب  ،%74مفردة أي بنسبة  37

،وهاتین النسبتین معقولتین على إعتبار أن الإطار المسیر یكون في معظم الأحوال  26%

 رئیسا لعدد من العمال والموظفین.

  ةمتغیر الأقدمی: یبین توزیع أفراد العینة بحسب  05الجدول رقم 

مفردة والتي قدرت  29یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العینة وتمثل 

سنوات تلیها، الفئة أقل  10إلى  6أن أقدمیتهم في العمل تنحصر ما بین  %58نسبتها ب 

، بعدها تأتي الفئة التي تضم الموظفین %22مفردة أي بنسبة  11سنوات وتمثلها  05من 

مفردات أي بنسبة  06سنة وتمثلها  15إلى  11الذین تنحصر أقدمیتهم في العمل ما بین 

  . %8فما أكثر بنسبة  16هم في العمل من ، أما البقیة فقد تجاوزت أقدمیت12%

 الوظیفة التكرارات النسبة المئویة%

 إطار مسیر 13 %26

 موظف عادي 37 %74

 المجموع 50 %100

 سنوات الخبرة التكرار %النسبة المئویة

 سنوات 05أقل من  11 22%

 سنوات 10- 06من  29 58%

 سنة 15- 11من  06 12%

 سنة فما أكثر 16من  04 08%

 المجموع 50 100%
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سة على الأقدمیة في العمل من وتدل كافة هذه البیانات الكمیة على اعتماد المؤس

 06كما تدل من جهة أخرى على أن إرتفاع نسبة العمال الذین تتراوح أقدمیتهم من  ،جهة

على إدراك المؤسسة لأهمیة تجدید طاقاتها البشریة وتزوید العمال ذوي  ،سنوات 10إلى 

 ،رات الجامعیة من الشباب بالمؤسسةوذلك بدمج الإطا ،ات العالیة بالتكنولوجیا الحدیثةالخبر 

والاستعانة بالید العاملة الجدیدة ودمجها بخبرات العمال ذوي الأقدمیة والخبرة العالیة في 

 المؤسسة وضمان السیر الجید بها فالعمل لتحقیق أهدا

  المحور الثاني : فاعلیة التكوین بمؤسسة التطهیر بالوادي

  : یبین إن كانت تتم دورات تكوینیة في المؤسسة 06الجدول رقم 

یتضح من الجدول أعلاه بأن غالبیة أفراد العینة یصرحون بأن المؤسسة تتم فیها  

مما یؤكد بأن المؤسسة تعمل  ،من مجموع أفراد العینة %82دورات تكوینیة وذلك بما نسبته 

كما یتبین أن المؤسسة  ،حاصلة على مستوى الموارد البشریةعلى تحقیق ومواكبة التطورات ال

  كعنصر مهم وأساسي في تنمیة الموارد البشریة لتحقیق أداء أفضل وفعال لهم.تهتم بالتكوین 

  

  

  

  

  

  

 الاحتمالات التكرار   %النسبة المئویة 

  نعم 41 82%

 لا 09 18%

 المجموع 50 100%
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 :یبین إذا كان التكوین یساعد على التحكم في الأداء 07الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار  %النسبة المئویة

 نعم 34 %68

 لا 16 %32

 المجموع 50 %100

التطهیر بالوادي تسعى لتحقیق أفضل یتبین من خلال الجدول أعلاه بأن مدیریة 

حیث تبین من خلال هذا الجدول  ،ن خلال تقدیم أفضل الطرق للتكوینفاعلیة للموظفین م

في  ،را مهما في تحسین الأداء الوظیفيأجابوا بأن التكوین یلعب دو  %68أن ما نسبته 

  .%32مقابل ذلك هناك من یرى العكس وذلك بنسبة 

دائما ما یسعون للتمكن من الدورات التكوینیة للاستفادة منها  ومنه نستنتج أن العاملین

حیث تتفق هذه النتیجة مع الدراسات السابقة  ،مقومات فعالة في التحكم بالأداء ،مما یعطي

التي تناولت دور التكوین في تحقیق وتحسین الأداء الوظیفي للعاملین على غرار دراسة 

 كمال طاطاي وبوقطف محمود.

 :یبین إن كانت تصمم دورات التكوین على أهداف واضحة 08 الجدول رقم

 الاحتمالات التكرار  %النسبة المئویة

 نعم 31 %62

 لا 19 %38

 المجموع 50 %100

من خلال ما بینته النتائج الإحصائیة أعلاه أن المؤسسة تسعى لتصمیم دورات 

 %62بنعم أي بنسبة موظف  31حیث أجاب  ،نیة على أسس ممنهجة وأهداف واضحةتكوی

لیتبین بأن أغلب المبحوثین یرون بأن مؤسستهم تقوم بدورات تكوینیة على أساس الاحتیاج 

المطلوب في المؤسسة، مما یجعلنا نؤكد بأن المؤسسة دائما ما تحاول تصمیم إستراتیجیات 
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،وهو  واضحة وفق احتیاجاتها ومتطلباتها الضروریة تفادیا للخسائر المادیة ومضیعة الوقت

  ما یعطي لهم في الأخیر تحقیق فعالیتهم وتحسین أفضل لأدائهم. 

 :یبین إن كان التكوین قد حقق الأهداف المرجوة 09الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار  %النسبة المئویة

 نعم 28 %56

 لا 22 %44

 المجموع 50 %100

من الجدول أعلاه أن التكوین یحقق الأهداف المرجوة التي بنیت علیها  ما نستنطقه

في مقابل ذلك هناك من یرى العكس بأن التكوین لم یحقق الأهداف  ،%56بنسبة قدرت ب 

ومنه نستنتج بأن الموظفین ینقسمون بین من یرى أن  ،%44المرجوة بنسبة قدرت ب 

وهذا ما یستدعي من  ،من یرى عكس ذلكلتي سطرت له وبین التكوین قد حقق الأهداف ا

المؤسسة إعادة الاعتبار لبرامج التكوین بما یوافق تحقیق أهداف الموظفین وتحقیق تحسین 

  أدائهم.

 :یبین إذا كان التوقیت المبرمج للتكوین یتلاءم والظروف الخاصة 10الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار %النسبة المئویة

  نعم 22 %44

 لا 28 %56

 المجموع 50 %100

توضح بیانات المبحوثین من الجدول أعلاه بأن أفراد العینة یرون بأن توقیت دورات 

في مقابل ذلك هناك من  %56حیث مثلت ما نسبته  ،لتكوین لا تتلاءم مع توقیت عملهما

لنستنتج بأن هناك تباین  ،%44یرى بأن دورات التكوین تتلاءم مع توقیت عملهم بنسبة 

خفیف فیما یخص توقیت فترات التكوین المقدمة من طرف المؤسسة للموظفین الذین هم في 

حاجة لدورات تكوینیة، وهو ما یعید الاعتبار لتوقیت فترات التكوین المقدمة لكي تحقق 
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شؤون  الأهداف المرجوة التي بنیت علیه، وكذلك ربح الوقت في تقدیم الخدمات وعدم تعطیل

  المواطنین.

  :یبین تقییم العامل لأدائه بعد عملیة التكوین 11الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 تحسن عملك 39 %78

 بقي كما هو 11 %22

 المجموع 50 %100

ن أ %78یتضح لنا من الجدول أعلاه أن غالبیة أفراد العینة صرحوا بما نسبته 

ومن خلال هذه النتائج المتحصل علیها نستنتج أن  ،دورات التكوینأداءهم تحسن بعد 

ویرجع ذلك إلى  ،حسین أداء الموظفین داخل وظائفهمللدورات التكوینیة أهمیة كبیرة في ت

هارات على تزوید الموظفین بملاهتمام بالجانب التكویني وحرصها دور المؤسسة في ا

  لمؤسسة.التي تطرأ على اتتماشى والتقنیات الحدیثة 

  الموظف لتحمل مسؤولیات جدیدة یئیه:یبین ما إذا كان التكوین  12الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 41 %82

 لا 09 %18

 المجموع 50 %100

یبین لنا الجدول أعلاه أن عدد الموظفین الذین صرحوا أن التكوین یمكنهم من تحمل 

ومن خلال هذه المعطیات نستنتج أن  ،% 82بنسبة قدرت ب  موظف 41 مسؤولیات جدیدة

الدورات التكوینیة التي خضع لها الموظفین كان لها الدور الإیجابي علیهم من خلال 

تزویدهم بالمعارف والمهارات، وبالتالي تغییر طریقة عملهم نحو الأفضل وهو ما یخلق لدى 

  إبداعه في وظیفته.  ، ومن ثمالموظف روح المسؤولیة
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  دور برامج التكوین في تحسین أداء العاملین المحور الثالث:

:یبین إذا كانت المؤسسة توفر برامج تكوین حدیثة من أجل إكساب 13الجدول رقم 

  الموظفین بمهارات

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 33 %66

 لا 17 34%

 المجموع 50 %100

 من أفراد العینة صرحوا بأن %66خلال الجدول أعلاه أن نسبة یتضح لنا من 

ز وهذا راجع إلى أن المؤسسة لها الدور الكبیر و البار  ،المؤسسة توفر برامج تكوین حدیثة

وذلك بهدف إكساب العاملین مهارات جدیدة من جهة  ،في توفیرها لبرامج تكوین حدیثة

وغالبا ما تعمل المؤسسة وتسطر لحدیثي العمل  ،یق أهدافها المرسومة من جهة أخرىوتحق

مما یقلل  ،بالآلات والبرامجبرنامج تكویني مخصص وذلك لكسب الوقت فیما بعد في التحكم 

  التكلفة الزائدة للمؤسسة وهو ما یرجع بالتأكید على أداء الموظفین.

  :یوضح إذا كان كل تكوین یؤدي إلى تحسین أداء الموظف14الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 29 %58  

 لا 21 %42

 المجموع 50 %100

من أفراد العینة صرحوا بأن كل  %58یتضح من خلال هذا الجدول أن ما نسبته 

منهم صرحوا  %42بخلاف ما نسبته  ،تؤدي إلى تحسین في أداء الموظفیندورات التكوین 

عكس ذلك، وطالما هناك تقارب في النسبتین نستنتج أن هناك مستویات متعددة في التكوین، 

مما یتحتم على هذه المؤسسة مراجعة برامج التكوین بما یفید الجمیع، فهدف التكوین هو رفع 

 الأداء وتحسین مهارات كل الموظفین.
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  قدمة للمتكون:یوضح مدى تنوع برامج التكوین الم15الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 27 %54

 لا 23 %46

 المجموع 50 %100

نلاحظ أن نسبة من صرح من أفراد العینة بأن برامج  15من خلال الجدول رقم 

ونستنتج من هذه  ،%46ومن صرح عكس ذلك كانت نسبته  %54التكوین متنوعة كانت 

ملیة التكوین برامج التكوین المقدمة للمتكون أي أن ع النسب أن هناك بعض التنوع في

إذ یجب أن تتصف بالتجدد فالموظف الذي یتلقى التكوین هو نفسه  ،متغیرة ولیست جامدة

كما أن تنوع برامج التكوین  ،وكذا في مهاراته ورغباته ،وسلوكهعرضة للتغییر في عاداته 

ومنه تحسین وتطویر  ،العامة للمؤسسة وإحاطة بالسیاسة تجعل من المتكونین أكثر إلماما

  الأداء وضمان بقاء استمراریة المؤسسة وتطورها.

:یوضح ما إذا كانت البرامج التكوینیة التي شارك فیها العمال موافقة 16الجدول رقم 

  وحاجاتهم التكوینیة

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 41 %82

 لا 09 %18

 المجموع 50 %100

خلال ما لاحظناه في الجدول أعلاه أن غالبیة أفراد العینة وبنسبة عالیة جدا من 

  ترى بأن الدورات التكوینیة التي شاركوا فیها كانت موافقة مع حاجاتهم ،%82قدرت ب  

التكوینیة وحققت الهدف المرجو وهو تحسین أدائهم ،وقد یرجع ذلك إلى أن البرامج التكوینیة 

قد حققت هدفها، وهذا وإن دل فإنما یدل على أن برامج التكوین معدة بما یوافق ومتطلبات 
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التكوین لدى موظفي هذه المؤسسة، وبما یواكب تطلعاتهم في تحسین مستواهم وترقیتهم في 

  الوظیفة.

  :یوضح الأسلوب التكویني الذي یفضله المتكونین في المؤسسة17الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 محاضرات 15 30

 ندوات 10 %20

 ورشات 25 %50

  المجموع 50 %100

یتضح من خلال استجابات المبحوثین في الجدول أعلاه بأن نصف أفراد العینة 

من المبحوثین تفضل  %30الورشات التكوینیة في حین ما نسبته ، یفضلون %50بنسبة 

  أسلوب الندوات. %20المحاضرة، وفي مقابل ذلك فضل ما نسبته 

وربما یفضل الموظفین أسلوب الورشات لما له من دور فعال في إفادتهم بالمعلومات 

یب المختلفة التي التي یتلقونها، باعتباره أكثر حیویة ویساعد على اكتساب المهارات والأسال

تؤتي ثمارها بشكل أسرع وفي وقت أقل، وفي نفس الوقت یتیح لهم النزول إلى المیدان 

  والمشاركة والممارسة الفعلیة لتلك البرامج والآلیات الحدیثة الخاصة بالمؤسسة.
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:یبین إذا كانت المواضیع المبرمجة في التكوین ملائمة من حیث حداثة 18الجدول رقم 

  المعلومات

 الاحتمالات   التكرار   النسبة المئویة%

 نعم 37 %74

 لا 13 %26

 المجموع 50 %100

یتبین من خلال الجدول أعلاه بأن غالبیة أفراد العینة یصرحون بأن البرامج التكوینیة 

، في حین %74المقدمة لهم من طرف المؤسسة تتلاءم وحداثة المعلومات بنسبة قدرت ب 

  عكس ذلك وكانت لهم نظرة سلبیة على ذلك. %26نسبته أجاب ما 

ومن خلال ذلك یتبین بأن المبحوثین لهم درایة ووعي بوظائفهم وما یطرأ علیها من 

تغییرات وتحدیثات، وذلك أن المؤسسة تعمل على إجراء تحدیث مستمر للبرامج والمعلومات 

التي تمس الوظائف والموظفین،  والأسالیب في برامج التكوین لمواكبة التطورات والتغیرات

وهذا التحدیث المستمر سیرجع على المؤسسة من حیث التطور في الأداء الوظیفي للموظفین 

  وتحقیق الأهداف المرجوة.

  المحور الرابع :دور المكون في تطویر قدرات العاملین

  :جدول یبین أین تتم عملیة التكوین19الجدول رقم 

 حتمالاتالا التكرار النسبة المئویة%

 داخل المؤسسة   15 %30

 خارج المؤسسة   35 %70

 المجموع 50 %100

أجابوا بأن التكوین  %70بأن غالبیة المبحوثین وبنسبة  19یتضح من الجدول رقم 

یتم من طرف مكونین من خارج المؤسسة، أما باقي المبحوثین والتي وصلت نسبتهم إلى 

  أجابوا بأن التكوین یكون من داخل المؤسسة. 30%
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ونظرا لأن النسبة الأغلب یتم تكوینها خارج المؤسسة، فربما یرجع ذلك لمتطلبات 

عمل هذه المؤسسة، فهي مؤسسة یقوم نشاطها على العمل الفني العالي الذي یتطلب تكوینا 

  المؤسسة.عالیا في التخصص ،لذا یستوجب التكوین في بعض الحالات إلى خارج 

  :یوضح قدرة المكونین على تقدیم محتوى تكویني جید20الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 27 %54

 لا 23 %46

 المجموع 50 %100

یؤكدون أن  %54نستنبط من الجدول أعلاه بأن أكثر أفراد العینة وبما نسبته 

منهم صرحوا  %46بخلاف ما نسبته  المكونین لهم قدرة على تقدیم محتوى جید في التكوین،

  عكس ذلك.

حتى یقدموا محتویات  مما یجعلنا نستنتج أن المؤسسة تقوم  باختیار موفق للمكونین،

حقق جیدة وبأسالیب تتناسب مع مستویات الأفراد الذین اختیروا لعملیة التكوین، وكل هذا ی

  فائدة للمتكونین ویحقق أهداف التكوین. 

  :یوضح مدى متابعة المكونین لتحقیق أهداف العملیة التكوینیة21الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 22 %44

 لا 28 %56

 المجموع 50 %100

أكدوا أن المكونین لا یتابعون ما  %56هذا الجدول یبین أن أغلب المبحوثین وبنسبة 

منهم یؤكد أنهم یتابعون هذه  %44إذا تحققت الأهداف المسطرة للعملیة التكوینیة، ونسبة 

  العملیة.
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لنستنتج أن المكونین لیسوا هم المسؤولین على تصمیم العملیة التكوینیة، وبالتالي 

میع المتكونین بحكم عدم وجود فتحقیق الأهداف المرجوة من التكوین لیست مؤكدة بالنسبة لج

من یتابع تلك البرامج التكوینیة التي قدمت سلفا لهم، مما یتعین على المسؤولین عن عملیة 

التكوین تنظیم الاحتیاجات التكوینیة بما یتماشى مع المكونین والمتكونین، لتسهیل متابعة 

  تحقیق أهداف العملیة التكوینیة.

بأن  19ردات هذه العینة صرحوا في الجدول رقم وربما هذا راجع إلى أن أغلب مف

  عملیة التكوین تتم خارج المؤسسة.

  :یبین ما إذا كان المكون ملم بمواضیع البرنامج التكویني22الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة%

 نعم 42 %84

 لا 08 %16

 المجموع 50 %100

بحسب معطیات الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبیة المبحوثین یؤكدون على أن 

المكونین ملمین بمواضیع البرامج التكوینیة، وهذا ما یجعلنا نستنتج أن اختیار هذه المؤسسة 

للطاقم التكویني موفق بدرجة كبیرة، ویعد في صالح هذه المؤسسة وفي صالح موظفیها لأنه 

  ة التكوینیة.یؤدي لتحقیق أهداف العملی

  :یبین إذا كان للمكون قدرة على التفاعل مع المتكونین   23الجدول رقم 

 الاحتمالات التكرار النسبة المئویة% 

 نعم 40 %80

 لا 10 %20

 المجموع 50 %100

من أفراد العینة صرحوا بأن أفراد  %80یتضح من خلال الجدول أعلاه بأن ما نسبته 

الطاقم التكویني له القدرة على التفاعل مع المتكونین، ومن ثم نستنتج حسن اختیار المكون 
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من  طرف المؤسسة، فتفاعل المكونین مع المتكونین یحقق نتائج إیجابیة لدى المتكون، 

المعطیات الخاصة  حیث هذا الأخیر یمكنه التفاعل من اكتساب أكبر للمعلومات وأخذ كل

 بالبرنامج التكویني، ومن ثم یتحقق الهدف من عملیة التكوین.

   مناقشة وتفسیر نتائج البیانات: .2

التكوین في تحسین  هو معرفة دورإن الهدف الأول والأساسي من إجراء دراستنا            

  ، ولإبراز ذلك تركز البحث على الفرضیة الرئیسیة التالیة: الأداء الوظیفي للعاملین

  .یساهم التكوین في تحسین أداء العاملین بالدیوان الوطني للتطهیر بالوادي 

 ،حقق والبرهنة على مدى صدق أو خطأ الفرضیة وضعنا ثلاث فرضیات جزئیةللتو 

لى عدد من النتائج التي اختبارها میدانیا، وقد كشفت الدراسة المیدانیة ع  ناوالتي حاول

  تجیبنا على ذلك: 

 :نتائج الفرضیة الجزئیة الأولى 

وقد نصت الفرضیة الأولى للدراسة على: هناك فاعلیة في تكوین موظفي مؤسسة        

التطهیر بالوادي وبناءً على البیانات التي تضمنتها الجداول، وحسب آراء المبحوثین فإن: 

وهو ما یؤكد ، فقد تحققت الفرضیة، ) 12- 11-10-08-07-06(  ما مثلته الجداول 

أن المؤسسة تعمل على تحقیق ومواكبة التطورات الحاصلة على مستوى الموارد البشریة، 

كما یتبین أن المؤسسة تهتم بالتكوین كعنصر مهم وأساسي في تنمیة الموارد البشریة 

ملین دائما ما یسعون لتمكن من لتحقیق أداء أفضل وفعال لهم، كما یتأكد بأن العا

الدورات التكوینیة للاستفادة منها، مما یعطي مقومات فعالة للتحكم في الأداء، وكذلك 

یحسن من الأداء داخل وظائفهم، ویرجع ذلك إلى دور المؤسسة في الاهتمام بالجانب 

تطرأ على  التكویني وحرصها على تزوید العاملین بمهارات تتماشى والتقنیات الحدیثة التي

  .المؤسسة

  :نتائج الفرضیة الجزئیة الثانیة 

ر برامج التكوین في تحسین أداء یثأوقد نصت الفرضیة الثالثة للدراسة على ت       

، ) 18-17-16-15-14-13( لبیانات التي تضمنتها الجداولى االعاملین، وبناءً عل

یتبین بأن للمؤسسة لها الدور البارز في توفیرها لبرامج تكوین حدیثة، وحسب آراء المبحوثین 
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وذلك بهدف إكساب العاملین بمهارات جدیدة من جهة وتحقیق أهدافها المرسومة من جهة 

أخرى، وغالبا ما تعمل المؤسسة وتسطر لحدیثي العمل برنامج تكویني مخصص، وكذلك 

كما أن تنوع البرامج التكوینیة تجعل من المتكونین لربح الوقت والتكالیف المادیة فیما بعد، 

أكثر الماما وإحاطة بالسیاسة العامة للمؤسسة، ومنه تحسین وتطویر الأداء وضمان 

  ومنه تحقق الفرضیة الثانیة. استمراریة المؤسسة وبقائها،

 :نتائج الفرضیة الجزئیة الثالثة 

لمكون في تطویر قدرات وسلوك ر ایثتأنصت الفرضیة الثانیة للدراسة على:  وقد    

وبحسب )،  23-22-20-19( وبناءً على البیانات التي تضمنتها الجداول. العمال

، للمكون في التأثیر على سلوك العاملیناستجابات المبحوثین الذین أكدوا وجود علاقة 

تبین بأن اختیار المؤسسة للطاقم التكویني موفق ویعد في صالح عمال وموظفي هذه  وكذلك

المؤسسة، ومن ثم تحقیق أهداف العملیة التكوینیة على اعتبار أن المكون له درایة كافیة 

بكل البرامج التكوینیة، وهو ما ینعكس بالإیجاب على المتكونین من جهة والمؤسسة من جهة 

رضیة أن اختیار المكون یساعد على تفاعل العاملین به وهو ما یحقق أخرى، ومنه یعزز ف

نتائج ایجابیة لدیه، ویمكنه من اكتساب أكثر للمعلومات وأخذ كل المعطیات الخاصة 

  .وبالتالي تحقق الفرضیة الثانیة بالبرنامج التكویني ومن ثم یتحقق الهدف من عملیة التكوین،

 :نتائج الفرضیة العامة  

ستخلاص النتائج الجزئیة للدراسة والإجابة على الفرضیات، یمكن الآن بعد ا    

والإجابة على  دراسةالوصول إلى نتیجة عامة للدراسة یمكن من خلالها تلخیص نتائج ال

  التساؤل الرئیسي الذي انطلقت منه الدراسة: 

  التكوین في تحسین الأداء الوظیفي للعاملینأهمیة .  

  البرامج التكوینیة في تحسین أداء العاملینلتنوع الدور الفعال .  

   یعتبر اختیار المكون من أهم العوامل التي تساعد على تفاعل وتماسك العاملین

 . داخل المؤسسة

 تحققت ثلاث فرضیات وبالتالي تحققت الفرضیة العامة وهذا شيء منطقي جدا.  
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  خلاصة الفصل

من الجانب المیدانیة، وبعد تحلیل وتفسیر ومناقشة الفرضیات الجزئیة  الانتهاءبعد 

الثلاثة، والتي بدورها عبرت منطقیا عن صدق الفرضیة الرئیسیة بأن للتكوین دور في 

بأن مدیریة الدیوان الوطني للتطهیر  استنتجناتحسین أداء العاملین، ومن خلال هذه النتائج 

التكوین لتحسین أداء عاملیها، وتحسین الخدمات التي بالوادي، تعتمد بشكل كبیر على 

  تقدمها للمواطنین، من خلال البرمجة الجیدة لمواضیع التكوین، والإختیار الأمثل للمكونین.
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  خـاتمـة

 تحسین في ودوره التكوین أهمیة یخص فیما الموضوع في عرضه تم ما خلال من

 بد لا أساسیا عاملا أصبحت الیوم تكوینال عملیة أنب القول یمكننا للعاملین، الوظیفي الأداء

 الموارد تكوینف ،مجالال هذا في الاستثمار بغیة له كافیة میزانیة وتخصیص به الاهتمام من

 حساسا عنصرا باعتباره عنه، الاستغناء یمكن ولا البعید المدى على استثماراالبشریة یعتبر 

 أجریت التي الدراسات فكل ،ء العاملین والمؤسسة على حد سواءفي الرفع من أدا وفعالا

 هذا على دراساتال من العدید أثبت حیث ،تهوفعالیته أهمی مدى أثبتت التكوین بخصوص

 القیمة تعطیه وأن التكوین بعملیة تهتم أن الیوم المؤسساتلذا أصبح مستوجب على و  الدور،

 رئیسیا ومحركا الأداء تحسین عوامل من أنه بحكم إهتماماتها، رأس على تضعه و الفعلیة

 من علیها لابد وسائلها، وعصرنة تجدید عملیة إطار وفي الیوم المؤسسات أن كما لها،

إستخدام الوسائل  علىوتكیفهم  تأقلمهم ثم ومن رسكلتهم أجل من عمالها تكوین إعادة

 . لدیها العاملین أداء نوعیة تحسین في منها رغبة بتأهیلهم تقوم وبالتالي ،الحدیثة

 الاهتمام وجوب إلى التوصل تم البحث، هذا مجریات في ستخلصناهأ ما خلال ومن

، لأن له دور هام في تحسین أداء العاملین ، كما توصلنا إلى أنه لابد من التكوین بعامل

الإهتمام ببرامج التكوین، عن طریق برمجة المواضیع الخاصة بالبرامج التكوینیة بطریقة 

دقیقة وهادفة، لأن هذه البرامج لها دور في تحسین أداء العاملین، ولقد تبین من خلال هذا 

  بأن المكونون یلعبون دورا هاما في تطویر قدرات العاملین ومهاراتهم. ضاأی البحث

 أن إلا للعاملین، بالنسبة التكوین دور یلفعبت ناديوجود الكثیر ممن ی من بالرغمو  

 بل ،لموضوع التكوینالكافي  هتماملإا تعطي لم مازالت الجزائریة المؤسسات من العدید

  .البعض ینظر له نظرة قصیرة المدى

نا نأمل أنها قد ألمت وفي الأخیر رغم النقائص التي احتوتها دراستنا، إلا أن

، وقد تكون نهایة في عملیة البحث العلمي ونكون قد أسهمنا ولو بجزء بسیطبالموضوع، 

لون النقائص الموجودة في دراستنا بدایة دراسة لزملاء آخرین قد یقدمون الجدید والمفید أو یكم

  .دراستنا
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  المقترحات

یمكن  بناءا على الدراسة التي قمنا بها والنتائج المتوصل إلیها، حاولنا تقدیم إقتراحات

أن تفید المؤسسة الجزائریة بصفة عامة ومدیریة التطهیر بالوادي بصفة خاصة حول موضوع 

  التكوین، وهي كما یلي:

  على المؤسسات الجزائریة التكثیف من الدورات التكوینیة للوصول لأفضل النتائج و تحقیق

 الأهداف المسطرة.

 .توفیر برامج تكوین حدیثة ومدروسة بشكل جید 

  برمجة دورات تكوینیة وفق الإحتیاجات التكوینیة للعمال وفي مجال تخصصهم، لتكون

 نتائجها إیجابیة على المؤسسة.

 .ألا تكون هذه الدورات ظرفیة، بل یجب أن تكون وفق إستراتیجیة مدروسة 

  تحسیس العاملین بجدوى التكوین وأهمیته في مسارهم المهني ومردوده علیهم وعلى

  المؤسسة.
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  الجمھوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

 الوادي –جامعة  الشھید حمھ لخضر 

  كلیة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع

  

  موضوع البحث:

  

  

  

  

  

  

  

  

  تحیة طیبة وبعد:

  

التكوین ودوره "في إطار إعداد مذكرة الماستر تخصص علم اجتماع التربیة بعنوان 

نضع بین أیدیكم ھذا الاستبیان راجین اھتمامكم وتعاونكم، "  في تحسین أداء العاملین

    .الاستبیان بدقة، والإجابة عن كل الأسئلة بموضوعیةوالتفضل بقراءة جمیع فقرات 

علما أن كافة المعلومات التي تقدمونھا سوف تعامل بسریة تامة و لن تستخدم إلا لأغراض 

  البحث العلمي، و كلنا ثقة في دقة إجابتكم حول عبارات الاستبیان. 

                                   

 

 التكوین ودوره في تحسین أداء العاملین
- الوادي -  

 2017/2018الموسم الجامعي:
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