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كلمة شكر 

 وعرفان
 

 
 

،  ما وفقنا اليو من انجاز ىذا العمل المتواضع على نحمد الله و نشكره شكر الشاكرين
باصور  " على ىذه المذكرة الاستاذ شكر الجزيل الى الأستاذ المشرفالكما نتقدم ب

سبحانو و تعالى أن يثقل  الله ، وندعو" الذي قبل الإشراف على ىذه المذكرةكمال
بعمل  الله أتىإلا من  ولا بنون لا ينفع ماليوم وينفعو بها ، ميزان أعمالو بالحسنات

 صالح.
شكر الجزيل إلى جميع أساتذة كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية الكما نتقدم ب

 بإثراءضلهم نة المناقشة على تفلجوعلى رأسهم أعضاء  ،امعة المديةبجير يتسالوعلوم 
 ىذا العمل.

شكر كذلك إلى الأساتذة الذي قبلوا تحكيم الاستبيان و أفادونا الكما نتقدم ب
 بنصائحهم و توجهاتهم فجزاىم الله.

شكر الى جميع عمال كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم الكما نتقدم ب
 .على المعلومات التي قدموىا لنا لإتمام ىذا العمل المتواضع ،التسيير بجامعة المدية

 والشكر وكل الشكر لكل من ساىم من بعيد او قريب في انجاز ىذا العمل.
 

 والشكر وكل الشكر لكل من ساىم من قريب وبعيد من إنجاز ىذا العمل.
 



 

 بســــم الله وصلاة والسلام على حبيب الله عليو أفضل الصلاة وأطيب التسليم

 أىدي ىذا العمل المتواضع الى

حبيب ثمرة ال والدي وجل فيما وصلت إليو فضل بعد لله عزالمن ىما صاحبا 
طال عمرىما و الى اغلى ما في الوجودي أا الله و مجهدي و أمي الحبيبة حفظه

 ىم و ابنائهم "نعيمة و عائشة"أخواتي حفظهم الله و رعاىم 

ياسين "حيد حفظو الله ورعاه "عصام"  ىو وزوجتو و أبناءه والو الى اخي الكبير 
وبنتها شاركتني العمل "مسعودة" ىي  التيو الى أختي  "خالد و البرعمة ياسمين

 .ا للهممريم حفظه

 "بلال وعبدو  ووليد عزيز نوال مباركة"لى كل أصدقائي و ا

 بعيد أو قريب من و الى كل من ساعدني ومدني يد العون 

 تسعهم مذكرتي لمذاكرتي و وسعتهم والى كل من 

 كل طالب علمالى 

 اهداء

 



 

 العمل هذا أتممنا بقدرتهو  العطاء و الصبرالذي منحني  وجل عز على الله أشكر
الى مرتهث اهدى  . 

 كثير الذي و مقابل بلا أحبني الذي ةتظر المن اللحظات هذي معي يعش لمرحل و 
الحنون ابى فراقه فينا أثر ما  . 

 وجعل مقامها الله رفع التي و عليه انا ما الى اصل حتى اجلي من تعبت التي الى
ةالحنون امي الحنان نبع الىحبتي بص الناسأولى  أقدمها تحت الجنة  

 عبد ,يوسف ,محمد"و "الله رحمه أحمد" زوجاتهم و اخوتيشموع الدرب  الى
"المالك عبد, مراد, على الرحمان  

أمي تو  "نسيمة بلسمي نصيرة" أميمشتقة  وأزواجهن اختي القلب حبيبات الى
   خديجة

باسمها واحدة كل رفيقاتي الى و  

 كل في الخير لي تمنتو  يصيبني لما ىتأس و لفرحتي تفرح التي القلوب تلك الى
 .خطوة

 اهداء

 



 

       

 



: 

 

العلوم تسيير الاقتصادية والعلوم التجارية و  كلية العلومفي   راسة الى التعرف على دور التكوينىذه الد تىدف     
اداء العاملين فيها مستوى معرفة توفر نظام التكوين في الكلية و دى مخلال دراسة  وذلك من "جامعة المدية"

  لتحسينو.
حيث  ضعفهموىذا لمعرفة نقاط قوتهم و  ،الموارد البشرية  دارةلإظائف الو ىم أ العاملين منداء أ تقييميعتبر  كما   

يبين فيها و  تحسين الاداءأسسها على يقوم كل مسؤول في عملو تحت إشراف ادارة الموارد البشرية بوضع معايير يتم 
اعلى  تحسين أداءىم الىتطوير و مية و تنو مهاراتهم و مزيد من التكوين لرفع قدراتهم  الىاذا كان العاملون بحاجة 

 المستويات.
"وصفي تحليلي" الذي يعتمد على جميع البيانات عن المنهج الاحصائي اعتمدنا في ىذه الدراسة على و     

تم توزيعها  مقسمة الى ثلاث محاور سؤال 62 تضم استبانةقد تم تصميم دروسة وتحليلها وتفسيرىا و المظاىرة ال
البرامج التكوينية في كلية العلوم دريين واساتذة الذي يتلقون التكوين و وغير الا داريينالإ لالعمامن  عينةعلى 

  .الاقتصادية و العلوم التجارية و العلوم التسيير بالمدية
البيانات}التكرارات، المتوسط لتحليل " spss"كما استخدمنا في دراستنا حزمة من الاساليب الاحصائية    

 المئوية، ومعامل الارتباط بيرسون{الحسابي، النسب 
 وتوصل من خلال الدراسة الى:

أن التكوين في الكلية يهدف الى رفع وتنمية قدرات ومهارات العاملين وتحسين الكفاءة وزيادة فاعلية العاملين، 
 وأنو توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التكوين والاداء، وىذا من أجل الرقي للمستوى المطلوب.

 

 

 الكلمات المفتاحية: التكوين، تحسين الأداء، المؤسسات العمومية، تقيم الأداء 
 

 

 

 

 

 

 

 



Résumé : 

 

Cette étude à comme but de connaitre le rôle de la formation au niveau de la faculté 

des sciences économiques et des sciences commerciales et des sciences de gestions 

"université de Médéa" et cela à travers l'étude de la disponibilité du système de formation au 

niveau de la faculté et connaitre la performance de ses travailleurs afin de l'améliorer. 

L'évaluation de la performance des travailleurs et l'une des importantes fonctions pour 

gérer les ressources humaines, et cela pour connaitre leurs points forts et leurs points faibles 

sous la supervision de chaque responsable qui instaure des normes sur lesquelles il fait 

perfectionner leur performance chose qui va lui permettre de découvrir si les travailleurs ont 

besoin à plus de formation afin d'élever leurs capacités et leur technicités  pour développer et 

améliorer leurs performances afin d'atteindre un haut niveau. 

Dans cette étude on s'est basé sur la méthodologie des statistiques "analyse descriptif" 

qui se base sur la collecte des données sur le phénomène étudier l'analyser et l'expliquer et à 

cet effet on a mis en place un questionnaire de 26 questions qui se devise sur trois axe , 

distribuer sur les fonctionnaires administrateurs  et non administrateurs et des professeurs 

ceux qui reçoivent des formations et des programmes de formations  au niveau de la faculté 

des  sciences économiques et des sciences commerciales et des sciences de gestions. 

Dans notre étude, nous avons également utilisé un ensemble de méthodes statistiques 

"SPSS" pour analyser les données (Duplications et moyenne arithmétique et les pourcentages 

et les Coefficients de corrélation Pearson) 

Et nous avons constaté à travers cette étude : 

La formation dans la faculté, visant à améliorer le développement des capacités et des 

compétences des personnes et d'améliorer aussi l'efficacité des personnes et qu'il existe un lien 

important statistiques entre la formation et la performance, et ce pour le progrès du niveau 

requis. 

Mots clés : Formation, amélioration de la performance, institutions publiques, évaluation de 

la performance 
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 مقدمة 

  أ
 

 مقدمة:
بين الدؤسسات فتنافسية الدؤسسة تنبع من كفاءة وفعالية  من أىم عناصر الديزة التنافسيةيعتبر العنصر البشري    

 تكون مردوديتهالاتت، وإسهامات التههيزات الآلفة كمستخدميها أكثر من قيمة بذهيزاتها، فكلفة برنامج اليوم ك
ن لم تكن موضوعة ومضمونة ومكيفة ومصانة بقادة وعمال على مستوى عال من الكفاءة، الآن كل إضئيلة 

تأخر قد يكون سببا في تأخر الدؤسسة عن مثيلاتها، وبالتالي تفقد جزء مهم من حصتها في السوق فالتكوين  
ة خاصة لدا ينتهو من أثار ايجابية على مستوى الدؤسسة والمجتمع والفرد ككل ،كما كمتغيرة استراتيهية اكتسى أهمي

 يسمح للمؤسسة بدواكبة التغيرات الحاصلة في لزيط الأعمال والتكنولوجيا والثقافة .... إلخ .

وم على وعليو فنهاح أي مؤسسة متوقف على مدى تأىيل و كفاءة الدوارد البشرية الدتاحة، و العمل جارٍ الي   
تفعيل طاقات ىذه الدوارد للوصول إلى أداء فعال مرتفع، لأنو الضمان الوحيد لتحقيق أىداف الدؤسسة، فاستعمال 
موارد الدؤسسة بشكل أمثل يسمح لذا بالبقاء و الاتستمرار، فالدؤسسات الفاعلة والدؤمنة بالبقاء لات تعرف في 

 قاموسها مصطلح الأداء الدتدني.  

التي تضمن تأىيل الطاقات و توجيهها في تطوير عطاء الفرد ودفعو نحو عهلة التقدم تضع أيدينا فالعوامل     
على عنصر ىام  يحقق  ىذه الغاية ألات وىو التكوين، الذي يعد إهمالو عدم الاتكتراث بتحسين كفاءات الدوظفين 

قائمين عليها من قبل أعوان التنفيذ، كما أو تطوير إمكانياتهم للتحكم في الوظائف التي يؤدونها أو جملة الأشغال ال
أن إهمال ىذا العصر يعني أيضا عدم مسايرة آليات عصرنة الإدارة الدفروضة دوليا في كل المجالاتت، ومن ذلك يبقى 
الدوظف سواء العون أو الدسؤول يتدحرج في دركات التخلف والاتنحطاط وتضعف كفاءاتو وعزيدتو في مواكبة 

 التطور.

الاتنتاجية، أو  الاتقتصاديةن التكوين يساعد علي زيادة الكفاية الإنتاجية لدى الدوظف، في الدؤسسة وإذا كا    
الخدمية على حد سواء، فإنو بذلك يصبح ضروريا وشاملا لجميع العاملين بالدؤسسات العمومية ، من خلال 

مستمرة ويكسبهم معارف كي ينمي ويجدد مهارات الاتفراد بصفة دائمة و ضمان تكوين دوري مستمر وفعال،  
جديدة وىنا تظهر الحاجة الى البرامج التكوينية والتكوين وذلك من أجل ضمان البقاء والاتستمرار وبرقيق 

 الاتىداف التي أنشات من اجلها، ومن ىنا تصبح عملية التكوين عملية اختيارية بل أصبحت حتمية استراتيهية

 د. تهدف الدنظمة من وراءىا الى تنمية ىذا الدور 
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 من خلال ما سبق يدكننا طرح إشكالية بحثنا على النحو الآتي: الإشكالية: .1
المؤسسات العمومية ؟ وما واقع ذلك في   إلى أي مدى يمكن أن يساىم التكوين في تحسين أداء عمال 

 كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة المدية ؟ 

 على النحو الاتتي: الأسئلة الفرعيةعلى ىذا التساؤل، نقوم بطرح  وللإجابة

 ؟العمومية بالدؤسسات ماىي الأىداف الرئيسية للتكوين  
 ماذا نقصد بتحسين أداء العاملين؟ وكيف تتم عملية تقييم ىذا الاتداء؟ 
 ما مدى تأثير التكوين في برسين أداء العمال بالدؤسسات العمومية؟   
 كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية للموظفين في برسين الاتداء بالنسبة لعمال  التكوين  ىل يساىم

  ؟بجامعة الددية وعلوم التسيير
  الفرضيات: .2

 قد صغنا فرضيات البحث التي نقوم بالبناء عليها من أجل التعمق في موضوع الدراسة على النحو الآتي:       
تغيير في الدعارف والدهارات لدى الدوارد البشرية من خلال لرموعة التكوين عملية تستهدف إحداث  .1

 .والخطوات من التطورات
وتقييم ىذا بدقارنة الوضع الحالي والوضع الدرغوب فيو، طريقة منظمة شاملة تبدأ داء لأابرسين عملية  .2

 الدعايير.على أساس لرموعة من 
من ، وما بين برسين الأداء في الدؤسسات العموميةوري للعمال توجد علاقة ايجابية ما بين التكوين الد .3

 .العمومية خلال لرموعة من الاتساليب الدتخذة من طرف ىذه الدؤسسة

العلوم في كلية  وبرسين أداء العاملينعلاقة ارتباطية  ذات دلاتلة إحصائية بين واقع التكوين توجد  .4
 .الدراسة لزلبجامعة الددية  الاتقتصادية والعلوم التهارية وعلوم التسيير 

 :الدراسة أىداف .3
على ىذا الدوضوع لمحاولة الوصول إلى الأىداف  وقع اختيارنابالنظر إلى الدعطيات الدتوفرة لنا حول التكوين،      

 الدرجوة والدبتغاة من دراستنا للتكوين وىي كالآتي: 
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  من والاتستيعابالسعي للتزود بدهارات فكرية وبرليلية، فضلا عن السعي لتنمية وتطوير طريقة الفهم ،
في كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية وغلوم خلال ربط دراسة التكوين بكفاءة أداء الدوظفين 

 واستخراج العلاقة بينهما.التسيير 
  سسات العمومية..التعريف بالتكوين بدختلف أنواعو في الدؤ 
 .إظهار الدكانة العملية التي استطاع حقل التكوين احتلالذا 

 :الدراسة أىمية .4
  كوين ودورىا في برسين مستوى الكفاءة والأداء بالنسبة التركيز على وظيفة الت البحث فيتكمن أهمية

 عرضها بصفة مبسطة و سهلة.الطابع الإداري و  ذاتالعمومية  للعمال في الدؤسسات
  إدراك الكثير من الدول أن النهاح في برقيق أىداف أي جهود تنموية، خصوصا في ظل لزدودية الدوارد

البشرية و الدالية لبعضها، مرتبط بددى القدرة على إحداث التغيرات، ولات يتأتى ذلك إلات من خلال 
 التكوين الدوري للموظفين.

 :أسباب اختيار الموضوع .5
 رة الدوارد البشرية وخصوصا تقييم وبرسين الاتداء والتكوين.لاتهمية الدتزايدة لوظائف اداا 
 .كون الدوضوع يفيد الطلبة والباحثين في الدستقبل 
  مدى تأثير التكوين على الاتداءابراز. 
 .الديل الشخصي للموضوع لأنو ذات صلة بالدواد البشرية 
 بتحسين الأداء وتكوين ا كبير  طبيعة بزصصنا الدتمثلة في ادارة الأعمال والذي يلي اىتمامها

  الدوارد البشرية.

  :المنهج المتبع .6
 الفرضيات والإجابة عن الإشكالية الدطروحة، اعتمدنا في بحثنا ىذا على الدنهجاختبار لإثبات     

، الذي يقوم بتناول الإطار النظري للدراسة في الجزء الأول والجزء الثاني، "التحليليالوصفي " الاتحصائي
استخدمنا الأسلوب الاتحصائي الذي يعتمد على أداة الاتستبيان لربط الى منهج دراسة الحالة وقد  بالإضافة

 .ين، وأداء العمال في كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية وعلوم التسييرالعلاقة بين التكو 
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 الدراسات السابقة: .7
 الموظفين بالمؤسسة " التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء ، بوقطف محمود

، رسالة ماجستير، بزصص علم الاتجتماع، "-خنشلة –الجامعية، دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور 
. حيث تناولت ىذه الدراسة العلاقة بين التكوين أثناء الخدمة وأداء 2114 -2113جامعة بسكرة، 

، وقد توصلت إلى بخنشلة بصفة خاصةالدوظفين في الدؤسسات الجامعية بصفة عامة، وجامعة عباس لغرور 
 .نتيهة مفادىا أن التكوين يكون أثره مباشرا، وينعكس إيجابا وفي وقت قصير على نوعية الخدمات الدقدمة

وتتمثل القيمة الدضافة في بحثنا في التطرق لجميع أنواع التكوين من الناحية النظرية، كما سنتطرق إلى         
بقة حسب التشريع الجزائري على الدؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري لستلف أنواع التكوين الدط

 .كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية وعلوم التسييرودورىا في رفع كفاءة العمال في  

  مركب مؤسسة حالة دراسة( المؤسسة إنتاجية رفع في التكوين دور -كمال طاطاي 
 ،كلية طاطاي كمال :للباحث الاتقتصادية العلوم في ماجستير مذكرة ،)بالرويبة الصناعية السيارات

 . 2113 الجزائر جامعة التسيير، وعلوم CVI الاتقتصادية العلوم
 أفرادىا لترقية الدؤسسة تتبعها أن كنيد التي الطرق ماىي :التالية الإشكالية بدراسة الباحث قام حيث

 إذ الدؤسسات؟ باقي مع الدنافسة في للدخول استعدادا إنتاجيتهم من الرفع أجل من وىذا أدائهم، وبرسين
 يحقق بدا وتأىيلو تكوينو أهمية وعلى الاتقتصادية، التنمية عملية في البشري الدور أهمية على الباحث ركز

 إلى الأخيرة ىذه برويل إلى يهدف البشرية الدوار في الاتستثمار وأن الدؤسسة، مستوى على مردوديتو ويبين
 الأفراد أداء مستوى برفع تسمح جيدة تكوين برامج انتهاج أهمية وعلى ومبدعة، خلاقة إنتاجية وطاقة ثروة

العمل، وقد توصلت الى نتيهة مفادىا أن أهمية التكوين تكمن في نوعية  حوادث معدل بزفيض وبالتالي
 برامج التكوين، وكذا مدى ديدومتها والدواظبة عليها من طرف الدسؤولين.

وبزتلف عن دراستنا في طبيعة الدؤسسة الددروسة، ففي حين أن موضوع الدراسة السابقة ىذه ىو           
 مؤسسة إنتاجية، فإن موضوع دراستنا ىو مؤسسة ذات طابع إداري، في حين كلا الدؤسستين عمومية.

 ،آليات التحديد الأمثل للحاجات التكوينية، برنامج المكتب الدولي للعمل  عمر ىارون "
، مداخلة في يوم دراسي حول أهمية المقاولاتية، عرض تجربة دار المقاولاتية لجامعة المدية."في 

التكوين في تنمية وتطوير الكفاءات من خلال التحديد الأمثل للحاجات التكوينية، جامعة الددية، مارس 
مل في الدقاولاتتية . تناولت ىذه الدراسة الديكانيزمات التي يعمل بها برنامج الدكتب الدولي للع2112

GERME  في الدخول في عالم الدقاولاتتية، وقد توصلت في جزئية برديد الحاجات التكوينية للراغبين 
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الى نتيهة مفادىا أن الدقاولاتتية أساسها القدرة على برديد الحاجات التكوينية للعمال، ناىيك عن نوعية 
  برامج التكوين ومدى مراعاتها لطبيعة التخصص.

فهذه الدراسة بزتلف عن دراستنا لأنها درست أهمية التكوين في تطوير أداء الدورد البشري في           
كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية وعلوم التسيير ، في حين أن دراستنا تركز على  الدؤسسات الاتقتصادية

 ومدى تركيزىا على التكوين بهدف رفع الأداء وبرسين الكفاءة لعمالذا.

 حدود الدراسة: .8
، لاتبد من وضع حدود للدراسة لكي يكون الدراسة وفهم جوانبها الدختلفة بإشكاليةجل الاتحاطة من أ     

 التحليل دقيق وىي على النحو التالي:

  :وأنواع وقواعد على كل مايخص التكوين من خصائص  اقتصرت ىذه الدراسةالحدود الموضوعية
داء في الدؤسسة، وحاولنا الاتلدام بجميع جوانبو، وبصفة عامة عن اضافة الى مفهوم برسين وتقييم الات

 في برسين الاتداء في الدؤسسات العمومية. التكوين ومساهمة دور
 :يتم من خلال الدراسة لزاولة تسليط الضوء على لستلف الاتساليب الدستخدمة في  الحدود المكانية

كفاءة الاتداء ، على أن يتم دراسة حالة كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم   تكوين العمال للرفع من
 التهارية وعلوم التيسير بجامعة الدكتور يحى فارس بالددية.

  :2112-2112تم اعداد ىذه الدراسة خلال السداسي الثاني من الدوسم الدراسيالحدود الزمنية . 

 ىيكل البحث:  .9
بتقسيم الدراسة الات ثلاثة فصول، يتم من خلالذا تناول موضوع الدراسة بشيء قمنا  من أجل التحكم في بحثنا ىذا

 من التفصيل، وذلك على النحو التالي:

 ثلاث مباحث، الدبحث الأول  بحيث نتطرق فيو إلى :للتكوين الفصل الأول: الإطار النظري
ت التكوينية أما الدبحث يتضمن ماىية التكوين والدبحث الثاني بعنوان نضام التكوين والاتحتياجا

  الثالث فيتضمن البرنامج التكويني ونتائج التكوين. 
  :الات ثلاث مباحث، الدبحث نتطرق فيو إلى  :الاطار العام للأداء وعلاقتو بالتكوينالفصل الثاني

بعنوان ماىية الاتداء بصفة عامة، والدبحث الثاني يتضمن الات مدخل لتقييم أداء العاملين، الاتول 
    .بالأداءالتكوين في برسين الأداء وعلاقة التكوين والدبحث الثالث يدرس أثر عملية 
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 دراسة تطبيقية حول كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير  :الفصل الثالث
مدخل  الدبحث الاتولوقد قسمنا ىدا الفصل الى ثلاث مباحث حيث تناولنا في   المدية بجامعة

 الدبحثواحصائيات الطلبة أما في عام حول الكلية في اعطاء لمحة تاريخية عنها وكذلك التخصصات 
فة الى في ابراز منهج الدراسة وأداة الدراسة ..،بالإضا فتطرقنا الى الإجراءات الدنههية للدراسة الثاني

عن طريق استخدام استبيان وتوزيعو  الديدانيةالذي خصصناه الى برليل نتائج الدراسة  الدبحث الثالث
على عمال كلية العلوم الاتقتصادية والعلوم التهارية وعلوم التسيير بالددية وبرليلو باستخدام أدوات 

 .spssمن خلال برنامج  الاتحصاء

 :خاتمة

 الاتخير تم اختتام ىذه الدراسة بخابسة عامة تضمنت النتائج والتوصيات وكذا افاق الدراسة. وفي 
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 تمهيد: 
الرخاء الاقتصادي للمجتمع كما  ةفي زياد أساسية ةاكتساب الدهارات والخبرات وتنميتها عملي ةتعتبر عملي

 وذلك عن البشرية،د بدستوى مهارات وخبرات العناصر تحدتنافس الدؤسسات ت أن درجةكدت الدراسات أ
        مهاراتهم ةساس علمي وزيادة تقوم على ألدهامهم لشارس بتكوينهم ةبرامج خاص طريق وضع سياسات

 ة.الدتخصص
قدرة العاملتُ  على مباشراً  يعتمد اعتماداً  اىدافها في برقيق ةن لصاح الدؤسسأومن خلال ذلك لؽكن القول 

 ةالقدرات العلمي ةلتطوير وتنمي ةحد وسائل الدؤسسأعن طريق التكوين الذي يعتبر  إلا يتم ولا ،وكفاءتهم
 .ازدىارىاة لضو لصاحها و بالشكل الذي لؽهد الدستَ  للأفراد ةالسلوكية و والفني

 
 في9تناول نبالتكوين حيث  ةفيها لدختلف الجوانب الدتعلق عرضمباحث ن ةوسنتطرق لذلك من خلال ثلاث

 
  التكوين ةماىي الأولالمبحث. 
  ام التكوين والاحتياجات التكوينيةبحث الثاني نظمالو. 
  التكويني ونتائج التكوين الثالث البرنامجوالمبحث. 
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 .الأول: ماىية التكوين المبحث
شكل زيادة د يظهر في قد يكون لو عائ البشريةالدوارد ستثمار في لؽثل اما ينفق فيو لأن بالتكوين  تهتم الدنظمة

 وأىدافو. وألعيتووعليو برديد مفهوم التكوين وخصائصو  ،الكلية الإنتاجية

 .تعريف التكوين وخصائصو المطلب الأول:
 .تعريف التكوين الفرع الأول:

منها تناولو  وكل لدختلفةا افي لرالاتهالدهتمتُ وذلك بتعدد الباحثتُ  تعاريف حول مفهوم التكويناللقد تعددت 
 9ومن بتُ ىذه التعريفات نذكر بزتلف عن الأخرى زاويةمن 

من  ةمستمر  ةسلسل إحداثعتٌ بدتشكيل ال 9نوعلى أ ةاللغوي ةيعرف التكوين من الناحي :1تعريف -
 ةمتوقع ةحال إلذ ةلقائما الأولية ةجل تفستَ الحالأمن أو نسق معتُ التغيتَات والتعديلات وفق نهج معتُ 

  1.ةوظيفي ةدائية أو أشكال أفكريو معنوي فرد ألظاطاساب الاكت إلذالتكوين يؤدي ف ،مسبقا

 ةالدعرفب ومن خلال الأفراد يتزودمنظم  إجراء 9نوأعرف التكوين على في الاصطلاحية ةالناحي :2تعريف -
 2.لزددة مهام أو ةمهم بأداء ةالدتعلقة والدهار 
 لتكوين وىي9 ل أخرىريف اوىناك تع

كيف  ةتعليم الدوارد البشري أجل من ةمن برامج مهم ةيتكون من لرموعىو عمل لسطط التكوين  :3تعريف -
 3أدائهم . تُوبرس رمن خلال تطوي ةبدستوى عالر من الكفاء تؤدي أعمالذا الحالية

 أداءعلى  هفي قدرات الفرد لشا يساعد تغيتَ دائم نسبياً  تستهدف إجراءة و عمليىالتكوين  :4تعريف -
العمال بالدعارف تزويد والتي تستهدف  ابقة مسالوظائف الدخطط ةلرموع فيأفضل ويتمثل  ةبطريق ةالوظيف

 ،فيها لفعالية أىدافامن برقيق و  ظمةالدواقف التصرفات التي بسكن من تسهيل اندماجهم في الدن، والدهارات 
 4.وظائف ، دوران في ميدان العمل على عدة خارجي أو داخلي أشكال نظري أو وتطبيقيولو عده 

                                                 
جامعة  كلية العلوم الاجتماعية،  ،وعلوم التًبية في علم النفس أطروحة دكتوراه، عوامل التكوين وعلاقتها باتجاىات الطلبة، زين الدين لزمودي1

 . 76ص  ،7887-7886 ،، الجزائرقسنطينة
للطباعة  ،الدار الجامعية،  17الددخل لتحقيق ميزة تنافسية لدنظمة القوى ،الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ،جمال الدين لزمد الدرسى2

 . 221، ص  1002 ،مصر والنشر،
 . 327، ص  1004 ،عمان ،، دار وائل للنشر إدارة الموارد البشرية المعاصرة ،عمر وصف عقيلي3
 . 88، ص  1003 ، الجزائر،مديرية النشر لجامعة قالدة ،إدارة الموارد البشرية ،وسلة  حمداوي4



 مدخل نظري حول التكوين                                                             الفصل الأول

4 

 

 ووللؼوضع  إلذالفرد  لاصة لإيتتناول جميع التدابتَ اللازم ةومعقد ةشامل ةالتكوين عملي :5تعريف -
 1. عملو ةعلى متابع وجعلو قادراً  تطلبهاالصاز الدهام التي ، و ةمعين ةبالاطلاع بوظيف

النهاية من عملية تطوير الصفات الخصائص لدى الدوارد البشرية التي تكمن في لتكوين ىو ا: 6تعريف -
 2.العوا اكثر في برقيق ىدف الدنظمةبرقيق اكبر انتاجية وبالتالر يس

 ة بغرضداخل وخارج الدؤسس ةتكويني ةدور ب إلحاق العمال ةالتكوين عملي شامل للتكوين: كمفهوم -
 بأدائومن أجل الارتقاء  ،تهماىاابذ م و تغتَاتمهاراتهو  قدراتهم ايتًتب عليه ممعلوماتهم و رفهامع ةزياد

 م.هتمؤسس وأىداف أىدافهمبرقيق بغية 

 .خصائص التكوين الفرع الثاني:
 3يلي9ما إلغازىا في لؽكن ةللتكوين خصائص عديد

 ةعملي ةمنهجي إتباع والتنظيم أي ساس التخطيطأنو نشاط يقوم على ة وىذا لأمنظم ةالتكوين عملي -
 والخطأ. ةالمحاول أسلوبمبتعدا عن 

 العلمية.حياتو  ةلفرد منذ تعيينو حتى نهايل ابحيث يكون ملازم ةمستمر  ةالتكوين عملي -

 ماأنفسو  بالفرد هتمي والتعليم الأولن نفرق بتُ التكوين أساسي ىو الفرد وبهذا لؽكن ألزور  التكوين -
  التعليم.في موضوع  فيهتم نيالثا

وليس  ةوسيل التكوين إذن ،لزدد واضحو ن يكون لو ىدف دقيق أفالتكوين لغب  ةىادف ةالتكوين عملي -
 ذاتو.في حد  ةغاي

 94  لتكوينل أخرىىناك خصائص 

 .كماليا أونشاط ثانوي  الدؤسسة وليسالتكوين نشاط رئيسي في  -

 .ةنفعي ةوالعناصر الدتًابطة لشا تقوم بينها علاقات تبادلي الأجزاء ةالتكوين نظام متكامل يتكون من لرموع -

                                                 
 . 14، ص  7871، لبنان  ،1ط، منشورات كويدات ، تدريب الموظف ،حسن حلبي1
 .771ص  ،، طرابلس7883الدنشورات الجامعة  ،ادارة الافراد ،صالح عودة سعيد 2
 . 12، ص  1002، دار صفاء للنشر و التوزيع ، مصر ،  الادارة الرائدة، لزمد عبد الفتاح الصتَفي3
 . 57، ص  1007، القاىرة ، مصر ،7ط)النظرية والتطبيق( ، دار الفجر للنشر و التوزيع ، ادارة العملية التدريبية ،ابو النصر مدحت لزمد4
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) الإدارة العليا والوسطى  ةالتي تتضمنها الدؤسسالإدارية  الدستويات بدعتٌ تشمل كل ةشامل ةتكوين عمليال -
 كذلك فالتكوين لغب ان يقدم لكل التخصصات في الدؤسسة.ة (والتنفيذي والإشراقية

 .التكوين وقواعد أسباب :المطلب الثاني
 ةعملي ضبطتضع قواعد ت أن وأبردد  أنالتكوين في الدنظمات في الوقت الراىن يستلزم عليها  ةلعيإن أ

 91تكوين كما يليالالقيام ب إلذالتي تدفع  الأسباب إلذنتطرق  أننحاول أو سالتكوين 

 .التكوين : أسبابالفرع الأول
 نذكر9 التكوين  إلذالتي تدفع  أسبابمن 
 ةالتكنولوجيالتطورات كوتتمثل في لستلف التغتَات التي تقع في المحيط الخارجي   ة:التطورات الخارجي -1

 ... الخوالاقتصادية. ةالثقافيو  ةالاجتماعي
 ةالعولد ةالاقتصادي الأنظمةللتطورات في ا نظر  ةحيث زادت حده الدنافس :ةوالخارجي ةالداخلي ةالمنافس -2

 والتكتلات الاقتصادية.
في الدنتجات والخدمات  ةبرقيق الجود إلذنظرا لتطور احتياجاتهم رغباتهم وميولذم  :تغير متطلبات العملاء -3

 ة .الدعروض

 .قواعد التكوين :فرع الثانيال
الدواقف  أو ةفالحصول على الدعارف والتقنيات الجديد الأفرادتكوين بعض التغتَات في تصرفات  ةتتطلب عملي

 ةرفات الجديدصوالت ة وتطبيق الدعارفالقدلؽ الأساليبالتخلي عن  إرادةعلى  يركز ةوالتصرفات الجديد
 لصد9كز عليها عمليو التكوين القواعد التي ترت أىممن و السلوك الوظيفي  وإدماجها في

 التكوين. ةطرف الدشاركتُ في عملي من بالدسؤولية الإحساس -

 مباشرة.صل عليها المحتطبيق الدعارف والدهارات  ةمكانيتوفتَ إ -

 كل مشارك. احتًام احتياجات -

 الدشاركتُ.ىداف التكوين وقبولذا من طرف جميع مناقشة أ -

 . للمشاركتُ الأخذ بعتُ الاعتبار الخبرات السابقة -
 

                                                 
 . 707-88حمداوي وسيلة ، مرجع سبق ذكره ، ص 1



 مدخل نظري حول التكوين                                                             الفصل الأول

6 

 

 .ساليب التكوين ويع أتن -
 لذذه العملية حتى تكون النتائج الغابية شاركتُ في التكوين لزمستُكما أنو من الضروري أن يكون الأفراد الد

 .هموظائفبالنسبة لذم وعلاقتو ب أىدافوالتكوين  ألعية إلذويرجع ذلك 

  .ومبادئ التكوينأنواع  :الثالث المطلب
فهناك من  أقسام ةعد إلذ ةحسب معايتَ لستلف وتقسيم فقد تم مبادئو،التكوين و  أنواعحول  الآراء اختلفت

 يلي9في ىذا الدطلب كما  إليوطرق وسنت الأىمحاولنا اخذ  وقد وغتَىاحيث الزمان وىناك من حيث الدكان 

 .التكوين أنواع :الأول الفرع
 91حسب الدعيار الدعتمد أنواععده  إلذينقسم التكوين 

 9قسمتُ إلذينقسم  :من حيث الزمن التكوين -1
 ة.الخدم أثناء التكوين أوقبل الالتحاق بالعمل  والخدمة أالتكوين قبل 

 علميا وعمليا ومسلكيا الأفراد إعداديقصد بو  :قبل الالتحاق بالعمل وأ الخدمةالتكوين قبل  .أ 
 فالتًبية بوظائفهم التحاقهمعند  إليهمالتي ستوكل  بالأعمال يؤىلهم للقيامسليما بحيث  وإعدادا

 .تعد تكوينا عمليا قبل الخدمة  ةالتًبي رلغي كلياتلخ الديدانية
 ةنتاجيالإ القطاعات أو عاملتُ في احد قطاع الخدماتيقصد بو تكوين ال :ةأثناء الخدمالتكوين  .ب 

 إحاطتوو  ئيسي منو ىو صقل الدوظفو الذدف الر  ةالدهارات العلميو القدرات الذىنية   ةبغرض تنمي

 أساليبالوظيفي عن طريق برسن  ادائود في لرال بزصص وبرستُ مستوى بذالتطورات التي  بأحدث
يشمل  ةالخدمأثناء التكوين  أنحيث  ةعن التكوين قبل الخدم الخدمة لؼلف أثناءالتكوين  ،العمل

 ةبعد لشارستهم العمل واكتسابهم قدرات من التعليم بينما التكوين قبل الخدم الأفرادعلى بذارب 
 .فنيو  أو ةكاملا لتولر مهام مهني  إعداداً الفرد  إعداد إلذيهدف 

 9يتخذ شكلتُ رئيستُ لعا  :من حيث مكان التكوين -2
 ة.و التكوين خارج الدنظم الدنظمةالتكوين داخل 

جتماعات في أو ادورات تعقد من الدوظفتُ  ةويقصد بو تكوين لرموع ة:التكوين داخل المنظم .أ 
ساء ؤ مثل ر  ةالدنظمفي  الدسؤولتُ حدا ما يقوم ىذا النوع من التكوين ةوعاد إليهاالتي ينسبون  ةالدنظم

                                                 
 .78-76، ص9 1070، دار اسامة للنشر و التوزيع ، الاردن ، عمان ، استراتيجية التدريس الفعالفايز الخاطر، 1



 مدخل نظري حول التكوين                                                             الفصل الأول

7 

 

ما تبادل فيل العمل في لرال معتُ للخلا وىااكتسب ةزملائهم الذين لذم خبرات سابق أوالدتكونتُ 
 الدنظمة .التكوين في  إدارة أوشؤون الدوظفتُ  أو إدارة بينهم

بدوره  ثناءىاأ ليلتحق ةلزدود ةينقطع الدوظف عن العمل لفتً  أنيعتٍ  ووى9 المنظمةالتكوين خارج  .ب 
التي يعمل  الدنظمةفي خارجها ولكن ليس في  أوفي البلد  التكوينيةحد الدراكز أببرنامج تكويتٍ في  أو

 . الجامعية الكليات ،العامة الإدارة ىداعلى سبيل الدثال مع التكوينيةمن الدراكز و فيها 

 1وىذا من خلال9 :من حيث ىدف التكوين -3
 :التكوين لتحديد المعلومات .أ 

 ة.للتغتَات و التطورات التكنولوجي ةوىذا نتيج
خاصة  ةالدهني كفاءتوة ورفع  معين أعمال أداء ىقدره التدريب عل ةيقصد بو زياد 9تكوين المهارات .ب 

 التًقية. أثناء
ت ملاعاالدسوء ك  ةوتغيتَ العادات غتَ جيد ةالابذاىات الحسن ةوىذا بهدف تنمي :التكوين السلوكي .ج 

 الدعاملة.في  والتفرقة واستغلال السلطة
 92 لتكوينل آخروىناك تقسيم 

الدرشحتُ للالتحاق  إعدادما يكون طويل الددى يتم خلالو  ةوىو تكوين عاد :التكوين المتخصص -1
 ة.مر  لأول بالوظيفة

والذدف من تنظيمو  ةالدوجودين في حالو القيام بالخدملؼص الدوظفتُ ىذا التكوين  9تحسين المستوى -2
 وإثراءىا. وكفاءاتهم الأساسيةىو برستُ معارفهم 

لتطوير الوسائل والتقنيات   ةمنصب جديد نتيج التكيف مع ةوالذدف منو ىو لزاول :تحديد المعلومات -3
 .في التسيتَ الآلر الإعلامكإدخال 

 
 
 

                                                 
 ،دراسة ميدانية بجامعة عباس لفرور خنشلة ،الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسات الجامعية التكوين أثناء ،لزمود يوقطف1

 . 24، ص  1073- 1072رة، بسك كلية العلوم الانسانية والاجتماعية،  رسالة ماجستتَ في العلوم الاجتماعية،
 .34ص  ،1007 الأردن، ،دار عالد للثقافة للنشر و التوزيع، عمان ،البشريةتنمية إدارة الموارد طاىر لزمد، 2
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 أنواع التكوين والمزايا المترتبة عليها (:01ـــ01)الجدول رقم 
 التكوين على المترتبةلمزايا ا نوع التكوين

 التكوين عن مبادئ الجودة الشاملة :نوعي -

 للتطويراللازمة  التقنية الأدوات إلذ بالإضافة
لػتاج مثل ىذا التكوين إلذ مكونتُ على درجة  -

 عالية من التخصص

 والدشكلات على يوفر إصلاحاً سريعاً للمشكلات الفردية -
 الددى البعيد كما يعود بالفائدة على الدؤسسة.

 التحستُ الدستمر.فلسفة  يوصل -
 إلذ ما لا نهاية تحتم الحفاظ عليوي -

مهارات  والتفكتَ الخلاقالدالية  المحاسبات مهاراتي: -
التخطيط و تكنولوجيا الدعلومات الدقابلات و البيع 

 .داخلياً  أو و غتَىا سواء كان ذلك خارجياً 

 للتكوين.يستفيد جميع الدوظفتُ من القاعدة العامة  -
 معالجة العصبية عند استخدام الدهارات أمام الجمهور. -
 عليها.لػتاج إلذ فرص للتمرين لبناء الفاعلية والحفاظ  -
 

التعليم للحصول على شهادات في  متخصص: -
الحقوق والبنوك والذندسة خارجيا  مثلًا.المحاسبة 

 .سواء كان ذلك في كل الوقت أم بعض الوقت

يكون قيمو مضافة للفرد  يساعد علي توفتَ الدهارات الفردية -
 وللمؤسسة.

للتعيينات  يؤدي التخصص إلذ اختيار انتقائي أفضل -
الدؤسسة ولػتاج إلذ لرهود على مدى زمتٍ الدستقبلية في 

 طويل.
 

التعليم في لرالات التسويق والتخطيط  وظيفي: -
الدوارد البشرية  والدشتًيات وإدارةوإدارة الدبيعات 

وغتَىا خارجيا وعادة لا لػتاج ىذا النوع من 
 .التكوين إلذ تفرع كامل

 حسن أداء إلذ في اغلب الأحيان التكوين الوظيفييؤدي  -

 لظو وظيفي أفضل في الدؤسسة. إلذ
 العاملتُ.يتحتم ربطو بتعيينات  -
عادة متى تتجاىل مؤسسات مثل ىذا النوع من التكوين  -

 عن خطا.
 

  .40ص  ،1077الأردن ،عمان للطباعة و التوزيع، وائل دار، ئالأسس و المباد التدريب ،صلاح صالح معمار المصدر:

 .مبادئ التكوين :الفرع الثاني
 91 ما يلية عدة مبادئ ونلخصها فيالتكوين لابد من مراعا فعاليةكويتٍ ولنجاح و تنشاط  أي ةلدمارس إن

 من وسائلها. ووسيلة الإدارية التكوين جزء من التنمية -

 الحديثة. ةالدوارد البشري إدارة وأنشطةمع وظائف  أساسية تتكامل ةالتكوين وسيل -

                                                 
 . 208ص  1007 ، عمان،دار وائل للطباعة والنشر ،ادارة الموارد البشرية ،عبد البادي ابراىيم درة1
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 ة.شامل ةالتكوين عملي -

 ة .مستمر  ةالتكوين عملي -

 ة.متًابط ةمن عمليات فرعي ةلسطط ةالتكوين عملي -

 .يكون ذا معتٌ للمشاركتُ أنالتكوين لغب  -

 ة.نظريات العلوم السلوكي إلذيستند  أنالتكوين لغب  -

 .يكون متجددا دوما أنالتكوين لغب  -

 .الإداريةوالبحوث  الإداريةشارات ستالتكوين لغب أن يتكامل مع الا -
 نلخصها فيما يلي 9أو بصفة أخرى 

 ة:الاستمراري -1
وإلظا ىو نشاط ضروري فبعد اختيار  لإدارة أو تتخلى عنو باختيارىاا ليس التكوين أمراً كماليا تلجأ إليها

إلذ تعريف الفرد بالعمل  الإعداد حيث تهدف عملية والتهيئة عليو الإعداد تأتي معينةالفرد لشغل وظيفة 
الأفراد وتهيئتهم  إدارة الدوارد البشرية بدفردىا بتخطيط وتنفيذ برامج إعدادلؽكن أن تقوم  الدسند إليو ولا

 الأخرى للعمل الجديد ولكنها مسؤولية مشتًكة ولرهود تعاوني بتُ إدارة الدوارد البشرية وكذلك الإدارات

 بالدؤسسة.
في تكوينو خطوة بخطوة  ةوالاستمراري بتكوين الفرد في بداية حياتو الوظيفيةيتحقق  الاستمرارية فمبدأ إذن

 1الجديد.العمل  ومتطلبات سوققصد تطوير وتنمية ما يتماشى 
 التكامل: -2

 2في9 التكامللعمل التكويتٍ ويكمن ىذا التكوين ليس نشاطاً عشوائيا أي أن ىناك ترابط وتكامل في ا

التكامل والتجانس والتفاعل الالغابي و الدقصود ىنا الأفراد الدطلوب تكوينهم والدعارف والدعلومات الدراد  -
 ة.لذم وكذلك القائمتُ بهذا العمل التكويتٍ والدشكلات التي تعتًيها الدنظم إكسابها

و برديد  الأفرادو سلوك  والإجراءاتومن حيث توصيف وبرليل العمليات  التكامل في الأنشطة التكوينية -
 ة.التكوينية وتقييم العملي ةوتصميم برالرها وتنفيذىا ومتابع التكوينيةالاحتياجات 

                                                 
  24، ص 7867الحديث للنشر ،مصر  ، الدكتب العربي الانسانيةادارة الموارد البشرية والعلاقات ، عبد الغفار حنيفي ح عبد القادر،صلا1
 .746مرجع سبق ذكره ص  ،عبد الغفار حنيفا ،صلاح عبد القادر2
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 . التكامل في نتائج التكوين -
 التدرج: -3

وىكذا حتى يصل  صعوبة الأكثر إلذ أو ينقلثم يتدرج  ةعالجو الدوضوعات البسيطبدحيث يبدأ التكوين في 
 1تعقيداً.  الأكثرالدشكلات  إلذ

 التغير والتجدد: -4
في داخل وخارج الدنظمات ولذذا يتصف بالتغتَ والتجدد  ةمع تغتَات عديد يتعامل التكوين أن أي

 ةفإدارة التكوين مسؤول كومهاراتو ولذا و سلوكوللتغتَ في عادتو  ىو عرضةالذي يتلقى التكوين  فالإنسان
التكوين  أساليبو  البرامج التكوينية ألظاطوتطوير التكوين من خلال التجديد الدستمر في  دعن بردي
 . ةالدستخدم

 :ةفنيو  إدارية ةتكوين عملي -5
 2منها9 الكفء الإداريتتوفر لو مقومات العمل  أنينبغي  إدارياوذلك باعتباره عملا 

 .وواقعتهاوالسياسات وتناسقها  الأىداف وضوح -

 .توازن الخطط والبرامج -

 .والتوجيو الدستمرين الرقابةمع  والبشرية الداديةتوفر الدوارد  -
 9 عمل فتٍ يتمثل في إلذالتكوين لػتاج  أنكما 

 التكوينية. الأساليب وإنتاج الدساعدة من اختيار اجات التكوينيةفي كيفيو برديد الاحتي الدتخصصة ةالخبر  -

 التكوين. تقييم فعالية و ومتابعة في تنفيذ البرامج التكوينية وكذلك الخبرة -
 ة:الواقعي -6

مع الدستويات  التكوينية تتناسب العملية ة لو وأنيلي التكوين الاحتياجات الفعلي أن ةبالواقعييقصد 
 3العملية.لذذه  المحددة

 

                                                 
 . 72ص   ،1007 ،مصر ،،الدار الجامعية تحديد الاحتياجات  التدريبية السيد عليوة،1
 . 72ص  ،1007 ،مصر ،الدار الجامعية، ادارة الافراد و الكفاءة الانتاجية على سلمى،2
 . 73، مرجع سبق ذكره ، ص السيدة عليوة3
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 .التكوين وأىداف أىمية 9المطلب الرابع
 ةالاقتصادي ةللتنمي ةالتكوين يعتبر وسيلف الأفرادبتكوين  ةمرتبط بالضرور إن لصاح الدؤسسات وحتى المجتمع ككل 

 .عملولالفرد  ملائمة موفقدان التوظيف وعد ةوالشيخوخ ةضد البطال والتأمتُ الازدىار الاجتماعيو 
الدعنويات  رفع الإنتاجبزفيض تكاليف ، العمل برستُ كميو ونوعيةجل أمر ىام أساسي من أالتكوين يعتبر ف  

 الأفراد. كفاءةلرفع   الرئيسيةالوسائل  إحدىوبرفيز العاملتُ فهو يعتبر 

  .التكوين أىمية :الأول الفرع
ما في  الألعية ىذهوتتمثل والتكنولوجية  والاجتماعية الاقتصاديةفي ظل التغتَات  خاصة ةألعية كبتَ  للتكوين

 91 ييل
 :بالنسبة للمؤسسة -1

 التنظيمي في وتطوير الدستوى الإنتاج الإنتاجية من خلال تطوير الدهارات الدكتسبة في عملية زيادة -
  الدؤسسة.

 بالأىداف في الدؤسسة.وربط العاملتُ  للمؤسسةث روح الانتماء يساعد في ب -

 . للفرد يساعد على خلق توجهات الغابية داخلية وخارجية بالنسبة -

 والإشراف و ترشيد القرارات الإدارية. القيادة أساليبيعمل على تطوير  -

 الدؤسسة. خلدا وإثراء الدعلومات و فعالية الاتصال والاستشارةيساعد في برديد  -
 :للعاملين ةبالنسب -2

 ة.في الدؤسس لا دوارىمفهمهم واستيعابهم  يساعد في برستُ -
 .والابتكار عن طريق روح الدبادرة للأداء لديهم ينمي الدافعية -
 الأفراد.في تطوير مهارات الاتصال بتُ يساعد  -
 .وعدم مقاومتها الحاصلةلتكيف مع الدتغتَات ل الأفرادقبول  العمل على تطوير إمكانية -
 العمل. الأفراد في بيئةحل الدشاكل التي تواجو  الأفضل كما يزيد من قابليةيساعد في ابزاذ القرارات  -
 

                                                 
الدلتقى الدولر حول تسيتَ الفعال في الدؤسسات الاقتصادية ، جامعة لزمد بوضياف ،  ،التدريب كأحد متطلبات التسيير الفعال ،قرين علي1

 2، ص  1004ماي  3-2الدسيلة ، يومي
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  1:للتكوين أخرىىميات أ لديناو 

 .وقدراتهم ويساىم في بناء الكفاءات الأفراد اتمهار  ةتكوين على تنمياليعمل  -

 .للأفراد الإنتاجية الكفاءةبرستُ  -

 العمل.العاملتُ مع متغتَات  الأفراديساعد على تكيف  -

 الأداء.موصفات  وفي التخصص الذي تشتًطو ديد الدعلومات الدطلوبةاعد على بذيس -

 العمل.في  كالحوافز والتًقية الأىدافتساعد العامل على برقيق بعض  ةتكوين وسيلاليعتبر  -

 التكوين أىداف :الفرع الثاني
 إلذ9يهدف التكوين 

رفع  إلذلشا يؤدي  ،جديدةلاكتساب خبرات ومعلومات وقدرات  نتيجة بأنفسهمالعاملتُ  ة ثقةزياد  -1
 2.داخل منظمتهم ابذاىاتهم وسلوكهمفي  تغيتَ إحداثعليها  معنوياتهم ويتًتب

طريق تفهم كل فرد لواجباتو ومسؤولياتو  نالإنسانية ع9 حيث تسود العلاقات برستُ مناخ العمل  -2
 3عنوية.الذي يساعد على رفع روحهم الد الأمر التًقيةفي الدخل وفرص  من زيادة كما يعود  ،قهاوبرقي

ضعف  فعن طريق معالجةالدستقبلي الدتوقع  أوالحالر  للأداءسواء كان ذلك  الأداءضعف  إزالة نقاط  -3
ويساىم في  للمنظمة الكلية وى الدردوديةعلى مست أن يتحسن لشا ينعكس بنتائج الغابيةلؽكن  الأداء

 . 4تطويرىا
 5. العليا مناصب الوظيفة إلذ ترقية تؤىلو مهارات وقدرات العامل وتسليحو بدقوماتزيادة   -4
جوانب الضعف لديو  جديدة ومعالجوواكتسابو الدهارات ومعارف كفاءتو   بزيادةلدى الفرد  الرغبةتوفتَ   -5

 6.لزاربتهاو 

                                                 
كلية العلوم الاقتصادية  ،   في علوم التسيتَماجستتَ  رسالة، المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغازتأثير التدريب على انتاجية الربيع بوعريورة، 1

 . 16، ص  1006-1005 ، الجزائر، جامعة الزمد بوقرة  بومرداسوالعلوم التجارية وعلوم التسيتَ
 . 102خالد عبد الرحيم الذيتٍ، مرجع سبق ذكره ص 2
 ،7887 سنة6العدد  3العربية السعودية الرياض .المجلد"المجلة العربية للتكوين"  ،الدراسات الامينة والتدريب الدركز العربيعبد الكريم درويش، 3

  27ص
 . 703ص ،7887 ، القاىرة، مصر،لعربي، دار الفكر اإدارة الموارد البشريةأمتُ ساعاتي،  4
 .777ص ،7882لبنان، ،دار الجامعة  ،إدارة الموارد البشريةلزمد سعيد أنور سلطان،  5
 .54،ص7878،مصر ،الاسكندرية ،، الدار الجامعية دون الطبعةادارة الافرادعبد الغفار حذقي غدارة،  6
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لشا  ،الإنتاجلستلف وسائل و  التحكم في التقنيات الحديثةالدنظمة على في  الأفراديساعد التكوين كل   -6
 1.للعمالة وحوادث العمل ودوران الأخطاء الدهنيةيقلل 

 الذامةاستثمار من الاستثمارات  بدثابةىم  فالأفراديساعد التكوين على استقرار الدشروع ومرونتو   -7
 2.استمرارهضمان على بالدشروع يعملون 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

                                                 
 . 10، ص  7888 ، الجزائر،، جامعة الجزائر التكوين في ادارة الموارد البشرية ،الباري  سعاد امال 1
 .773لزمد سعيد أنور سلطان، مرجع سبق ذكره ص  2
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 .: نظام التكوين والاحتياجات التكوينيةالثاني المبحث
ومراقبتو  لو وتنفيذهتصور واضح للتكوين ومنو التخطيط  إلذجل الوصول أىم السبيل الواجب إتباعو من أ إن

جل ىذا كلو ومن أ ،لمية حديثو وسليمةدراسات عيوفق  جيدة ىي انتهاج نظام تكوين ةعلمي أسسعلى 
 .التكوين بعمليةأن تتبع النظم الخاصة لابد 

 .التكوين دراسةفي  مناىج النظم 9الأول المطلب
 .منهاج النظام الأول: الفرع

في الوقت الحاضر من  أصبحقد ف الإدارةفي علم  الدستحدثة التحليليةوالطرق  الأساليبمنهج النظم من  يعتبر
الدعاصرة  الإدارة إدراكىو  الفكرة قوة ىذها زاد في ولش ،الإداري الحديثفي الفكر  السائدة العلميةالابذاىات 

بهذه  والإبداع الذىتٍ وقد زاد اقتناع الإدارة الدعاصرةفي التفكتَ  الأولذ بالدرجةوالدتمثل  الإنساني العمل لقيمة
الغربية عموما التميز على الصناعات و  ، الدنافسةعلى  الفائقةقدراتها  اليابانية الصناعةظهرت  أنبعد   الحقيقة

 1.على وجو الخصوص والأمريكية
فيو باعتبارىا  الداخلةويتناول الأجزاء  نلا يتجزأ ىي أن النظام الكل أساسية ةيرتكز على نقط وىذا الدنهاج 

 نظمو فرعية تتفاعل مع النظام الكبتَ.الوقت أفي حد ذاتها ولكنها في نفس  أنظمة

 .نظام التكوين :الفرع الثاني
إلذ ىدف لزدد ويتكون من للوصول  ا متكاملا تؤدي مهمة معينةنظامدىا لض فإننا ةالدؤسس إلذنظرنا  إذا
 الأفراد...نظام التمويل ونظام ، نظام التسويق  ،الإنتاجعضها البعض فهناك نظام بب ةمرتبط ةفرعي ةنظمأ

تساىم  ةقات تبادليفهي علا والتأثر بالتأثتَتتميز  الأنظمةبتُ ىذه  العلاقةن بتُ إلذ مفهوم النظم  فإ واستنادا
 الأفراد إدارة أخذنا فإذا ،النظام الكبتَ  الأىدافوبرقيق   ةعن طريق تفاعلها الدستمر في بلوغ النتائج الدطلوب

ا والتكوين يشكل التكوين واحد منهتتألف من أنظمة حركية متعددة فهي ، باعتبارىا نظاما في حد ذاتها 
 2وألعها9وذلك ضمانا لفعاليتها  ةلغب مراعاتها عند كل عملي خصائص أساسية لو نظاماً  باعتباره 

فمنطق النظم  ،البشريةعم ىو نظام تسيتَ الدوارد ظام متكامل وىو نظام فرعي لنظام أشمل وأالتكوين ن أن -1
 .اختبارىاو  البشريةالتكوين عن جهود بزطيط الدوارد  لأنشطةالانعزال  ةلا يستقيم في حال

                                                 
 . 36ص  ،1007 ،مصر ،دار غريب للطباعة و النشر و التوزيع، ادارة الموارد البشرية  الاستراتيجية ،سلميعلي 1
 . 44ص  ،7884 ،الاردني ،مركز الكتب 4طبعة  ،المفاىيم الادارية الحديثة ،فؤاد الشيخ سالد و آخرون2
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بغتَىا من الدراحل  وثيقا من مراحل التكوين ترتبط ارتباطاً  ةكل مرحل  أن ذاتيا يعتٍنظام التكوين متكامل  -2
ثم على لرموع كفاءات تلك  أولا ،حدة مرحلة علىكفاءة كل من للنظام تتوقف على   الكلية الكفاءةان و 

 .الدراحل في تفاعلها معها ثانياً 
تغيتَات  إحداثفقط  لا يستهدفالتكوين ف هانظام التكوين متكامل من حيث النتائج التي يستهدف إن -3

 السلوكية الأىدافوان تكامل ىذه  ةبرقيق نتائج اقتصادي إلذ أساسافي الدتكونتُ بل يرمي  ةسلوكي
 .لتقويم التكوين أساسيتخذ  أن والاقتصادية ينبغي

 .مكونات نظام التكوين وشروط فعاليتو :المطلب الثاني
 .مكونات نظام التكوين الأول: الفرع

جل برقيق ىدف الأمام من أ إلذسباب التي بررك النظام وتدفعو ة الأوىي بدثاب (INPUT9)المدخلات -1
لعمليات معينو لتتحول من طبيعتها  إخضاعهاالتي يتم  الأجزاءفالددخلات ىي  (نظام التكوين)النظام 
 الأنواع إلذالتكوين  ولؽكن تصنيف مدخلات نظام  ،اجات النظاميتناسب واحتي آخرشكل  إلذ الأولذ

 التالية9 الرئيسية الثلاثة
 رغباتهم  الأفرادطاقات وقدرات وتتمثل في  (:HUMAN INPUTإنسانية )مدخلات  .أ 

أن الددخلات الإنسانية لنظام  أي وأىدافوبنشاط النظام  الصلةسلوكهم ذات  ألظاطو ابذاىاتهم و 
 وإداريتُمتكونتُ و التكوين من مكونتُ  ةعمليالأفراد الذين يشتًكون في  التكوين تتكون من كافة

 ، أيالتي يشتًكون فيها  التكوينيةباختلاف البرامج  الأفرادوفنيتُ ومساعدين و بزتلف ىؤلاء 
 1وأىدافها ووسائلها.حسب نوع ىذه البرامج 

 الإنسانيةالدوارد غتَ  ةتتمثل في كافو  (:MATERIAL INPUTة )مدخلات مادي .ب 
 أن ، أييستخدمها في عملياتو  النظام و الذومعدات وبذهيزات ومواد والتي تصل  الأموالمن 

تو على التكوين واستمرار مرحل للإنفاق اللازمة موالالالنظام التكوين تتكون من  ةالددخلات الدادي
 من قاعات وأقسام للتكوين . الدباني التي سيقام فيها التكوين وما تتضمنو إلذ بالإضافة

                                                 
 . 717، ص  7864 ،لقاىرةا ،مطبعة العاصمة ،الاعداد و التدريب الاداري بين النظرية و التطبيق ،حستُ الدوري1
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تعتبر : (MORALE INPUT – INFORMATIO)المعلومات–عنويةمدخلات م .ج 
منها  يأتيالتي  بالدؤسسة على بيانات خاصة لخر ىام من الددخلات وتشمأالدعلومات نوع 

 .الدكونون
 9لددخلات نظام التكوين لؽكن وضع الشكل التالر انطلاقا لشا سبق وتلخيصاً و 

 .مدخلات نظام التكوين:(01ـــ01) شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .، بناء على ماسبقتُمن اعداد الطالب:المصدر
 
 
 

 البيئة المحيطة بالنظام
 بيئة داخلية

 
 

 المدخلات المعنوية المدخلات المادية المدخلات الإنسانية

 المتكون:
 الإعداد النفسي -
 الاىتمام الشخصي -
 
 

 الميزانية:
 الأموال كفاية -
 استمرار تدفقها -

 :البحوث النظريات و
 وعلمية ةعملي -

 المكون:
 كثافة الدعلومات -
 الدهارات  -

 قاعات التكوين:
 نوع التكوينلملائمة  -

 و الأجهزة الأدوات
 تتطابق و الاىداف -

 :المواد التكميلية
 معلومات ضرورية -
 تتلاءم و الأىداف -
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 بأداء العملياتالعمليات الجزء الثاني من النظام بعد الددخلات ىذا الجزء  لؼتص  عتبرت :العمليات -2
  .النظام أىدافبرقيق  ةلسرجات بغي إلذجل برويل الددخلات أمن  والأنظمة

حتى لؽكنهم اكتساب الصفات  ،للمتكونتُ ةالفعلي ةنو لؼتص بعمليو التكوين نفسها والدعالجأ أي
 ة.والخصائص الدطلوب

الدهارات والقدرات  الالصازات المحق ةفي سلسل أساساالدخرجات تتمثل  نإ (:OUTPUT) جاتالمخر  -3
سهم أما  ةوىي بسثل قيم ة النظامعن نتيج الدخرجاتعن العمليات و التي تعبر أن  الدكونونالتي اكتسبها 

سلع أو  ةفي صور  ة(المحيط ةالبيئ)المجتمع  إلذوتعود تلك الدخرجات ة المحيط ةالبيئ ةبو النظام في خدم
نو يعوضو عن ذلك إف ،وحيث يتلقى المجتمع نتائج عمل النظام الأفرادفي  ةات معنويتَ تغي أوخدمات 

ولؽكن تصنيف لسرجات نظام  أنشطة أداءالنظام ويستمر في  ةبالدزيد من الددخلات وبذلك تتولذ حرك
 1مع تصنيف الددخلات وىي 9 ةمتوافق أسسن على التكوي

  ،التكوينية بالعمليةمرو  أنوىم الدتكونتُ بعد  (HUMAN OUTPUTالإنسانية )المخرجات  .أ 
 في الزيادة أو الشخصيةفي بعض الخصائص  كالتعبتَ،  جديدةخصائص  اكتسبوا أنهم الآنويفرض 
 .برديد لقدراتهم أولدهاراتهم  إضافة أومعارفهم 

التي سوف لػققها  الدلموسةالنتائج  أي( : MATERIAL OUTPUTالمخرجات المادية ) .ب 
 مثل ،متنوعة كثتَة في صور تظهر ىذه النتائج أنولؽكن  الجديدةالخصائص  اكتسبوا أنبعد  الدكونون

الوفرات في الوقت والجهد و ارتفاع بزفيض التكاليف وبرقيق  عن طريقو الإنتاجيةالكفاية  زيادة
 الأداء.مستويات 

وتتمثل :(MORAL OUTPUT INFORMATION)المعلومات المعنويةالمخرجات  .ج 
في الجانب الفكري والنفسي للعاملتُ والذي يعكس بدوره على الجانب الدادي وتظهر ىذه الدخرجات 

وازدياد  وعيهم بدشكلاتهم ومشكلات مؤسساتهم معلومات الدتكونتُ وارتفاع مستوىفي شكل تطوير 
وتعميق الانسجام في  وبرستُ وجهات نظرىم لضو العمل ،ولائهم للمؤسسات التي يعملون فيها

 .علاقاتهم
 
 

                                                 
 .26 – 25ص  سابق،مرجع  الوىاب،على لزمد عبد 1
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 الآتي9وانطلاقا من ما سبق ذكره وتلخيصا لذذا العنصر لؽكن وضع الشكل 

 .مخرجات نظام التكوين :(02ـــ01) الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .، بناء على ماسبقتُالطالب إعداد من 9المصدر

 
 

 المدخلات

 العمليات

 المخرجات

 الإنسانية المخرجات المخرجات المادية المخرجات المعنوية

 الجانب الفكري والنفسي
 الدتكونتُ.رفع معلومات  -
 ارتفاع وعيهم بالدشكلات -
 .برستُ علاقاتهم -
برستُ نظريتهم للعمل  -

 .والأداء
   .ازدياد ولائهم  للمؤسسة -

 

 الكفاية الإنتاجية
 .بزفيض التكاليف -
 .ارتفاع مستوى الأداء -

 .برستُ نوعيو الدنتوج -
 .الأرباح ارتفاع -
 .ازدياد العائد -

 المتكونون
 اكتساب خصائص جديدة -
 .تقوية شخصية -
 .زيادة في الدعارف -
  .تطوير الدهارات -
 .برديد القدرات -
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 إليها بالنظرالتي يراد من التكوين الوصول  ةعن النتيجة الذدف في نظام التكوين ىو عبار  إن 9الأىداف -4

نظام تكويتٍ  لأيلغب مراعاتها عند تصميمو  شروط،ىناك نظام  أي أساسالذدف الذي يعتبر  ألعية إلذ
 .1واحد أنفي  الدؤسسةالفرد و  برقيق يكون الذدف من وراءه  

 لدا برتويو من فرص وقيود التي بريط بالنظام  الظروف ةىي لرموع البيئة: -5
 .لزيط معتُ أو ةلؽارس نشاطو في وسط بيئ بقيو الأنظمة، والتكوين كنظام على غرار ثر بو وتؤثر فيو و تتأ

 .النظام فعاليةشروط  :الفرع الثاني
الكلي للتكوين  اعتباره الدفهومفي  ويأخذ الشمولية النظرةالنظم لػقق  أسلوبن يعتبر تكوين نظام متكامل لأ

الفهم ومن ثم يساعد فيو ابزاذ الأجزاء والكل وبالتالر فإنو يعمق وبتُ  بعضها،و  الأجزاءبتُ  ةويدرس العلاق
 .القرار الدناسب لعمليو التكوين

كفيلو بجعل النظام   أنهاخصائص يرون  تروى( خمسروز ، )(كاست)،(جونسون)يفتح  نظام فعلاولكي يكون 
 2يلي9 منها وتطبيقها على نظام التكوين وىي كما الاستفادةالخصائص لؽكن  أنرى وي ،أىدافولػقق 

معقد حتى يكون ناجحا وفعالا بل على العكس من ن النظام يكو  أنليس من الضروري  ة:البساط -1
ساعد لصاح نظام التكوين نو ما يفإ ،أن ىناك علاقة بتُ البساطة وفعالية النتائجثبت  دذلك فق
الدتكون  التكويتٍ ووظيفةبتُ البرنامج  العلاقةوح الذدف منو وتعريف نوع 9 وضمثلا وفعاليتو

 ميقستدوار الدتكون والدتكونتُ وطرق  سيعمل فيها بعد تكوينو وبرديد أالتي ،واختصاصاتو البيئة
 .داء الدتكونتُأ

يكون النظام مصمما بحيث  أنولغب  ومواجهة التغتَاتالنظام على التكيف  وىي قدرهالمرونة:  -2
ن يكون لديو وأة أو غتَىا في الظروف البيئي أوفي الددخلات  إمايستوعب التغتَات التي بردث 

 .الوسائل التي بسكنو من التكيف مع ىذه التغتَات
عندما يكون ىناك بساثل في العمليات ونسق في النتائج ففي برنامج ابزاذ القرارات  تتوافر الثقة الثقة: -3

حتى  ا ووسائل تكوينيو معينةويستخدم طرق ،في ىذا الدوضوع أو مناىج لزددةيعطى منهجا  مثلا
 .منو بدهارات في ابزاذ القرار الدتكونتُيتخرج 

                                                 
 . 26- 25على لزمد عبد الوىاب، مرجع سبق ذكره ، ص 1

2Johnson kast and rasuziveig the theory and management of system 3rded   new York .mc 
.GRAW . Hill 1973 P 144-146 . 
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الضرورية فقط حسب  الأوجوعلى  الإنفاقصر تاق إذايكون فعالا  أنلؽكن للنظام  الاقتصاد: -4
 .مهام النظام تقضيوالذي  الإنفاق أو الإسرافنواحي ال واستبعدتالاحتياجات التكوينية 

 .ةتحديد الاحتياجات التكويني ةماىي :المطلب الثالث
موقف من الدواقف المحتملة  أي لدواجهة الدطلوب تكوينهمالأفراد تعبتَ عن ىي  الاحتياجات التكوينية  

الكشف  خلالمن  الدؤسسة للتكوينفي  بدراسة حاجة كل الفرد أن برديد الاحتياجات يكونحدوثها كما 
 الدؤسسة .في  رىالأخ التنظيميةالذين ىم في الدواقع  حاليا أنينهم عن جوانب الضعف ومن ثم تع

 .ةمفهوم الاحتياجات التكويني :الأول الفرع
في معلومات العاملتُ ومهاراتهم وسلوكهم لرفع كفاءاتهم  الدطلوبة إحداثهاالتغتَات والتطورات  ىي لرموعة  

 وبالتالر تعرقل تنفيذ الدؤسسة، فيالعمل والتغلب على الدشاكل التي تعتًض ستَ  لازمة على احتياجات بناءً 
 1والأداء. الإنتاجفي لرالات  السياسة العامة

طريقو مثلى لتحديد احتياجات  أو إلذ وسيلةنو يتم بعد الوصول التجارة لوحظ أمع مرور عده سنوات من 
لتحقيق التكوين ىذه الاحتياجات تبقى تعتمد الخبرة والتجربة و برديد  الدستعملة في وأن وسائل التكوين،
 92جلألغب على الدكون بذل المجهودات من الفعال 
 إليو.الدراد الوصول  والأداءالفعلي  الأداءبرديد الضرافات بتُ   -1
 .يكون عن طريق التكوين الأداءبرستُ في  إلذ الحاجة إذا كانت القرار ما  -2
 .قابلو للقياس ملموسة أىداف أوالتكوين ىدف  إلذ الحاجةبرويل   -3
 .الفعلي الأداء - المطلوب الأداء = الأداءفي القصور   -4

 .أىمية تحديد الاحتياجات التكوينية: الفرع الثاني
 التكوينية العملية لصاح وفعاليةوالتي لا تقوم  التكوينية العمليةعنصر  أىم ةلؽثل برديد الاحتياجات التكويني  
 .باقي خطوات التكوين إلذ بالنتيجة أثرهينقل نقص لػدث من ىذا العنصر  أون خلل فإ بها، إلا

 9ييل فيماالتكوينية برديد الاحتياجات  ألعيةوتكمن 

                                                 
 . 738ص ،7862، عالد الكتب ، القاىرة   و التنميةالتدريب  ،برعيلزمد جمال 1

2Pierre GASSA,  la formation performant , Edition les presses du ménagement, paris، 1990 p 
17 . 
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 أيالذي يقوم عليو  الأساستعتبر  فهي ،التكوينية العمليةالتي تنطلق من  الأساسية الأولذ نقد الحلقة -
 .نشاط تكويتٍ

 الدناسبة.الابذاىات  إلذتعد العامل الدؤثر الذي يوجو التكوين  -

 .السلم الصحيحللتكوين  الدتاحة الإمكاناتفي توجيو  الأساسيتعد العامل  -

والسياسات الذي يعمل  الأىدافسواء كانت تغيتَات في ايرة التغتَات الدتوقعة في الدؤسسة يعمل على مس -
 .العاملتُ الأفرادنوعيو  وتغيتَ فيالعملاء طبيعة تغيتَ في  أو اجلها،التنظيم من 

 .ةطرق تحديد الاحتياجات التكويني :المطلب الرابع
 91ومن ىذه الطرق ما يلي أخرى إلذ ةمن مؤسس التكوينية بزتلف عديدة لتحديد الاحتياجاتىناك طرق   
 :تحليل التنظيم .أ 

 أن الدوارد البشرية من التأكد وأيضا ،إلذ التكوين يتمثل في برديد الدواقع التنظيمية التي تبدو فيها الحاجة -
 قادرة على تنفيذ الأداء الحالر والدستقبلي.

 والدادية. استخدام الدوارد البشرية فعاليةالتأكد من الأداء التام للتنظيم وبالتالر قدرتو على  -
ىذا التحليل بحيث ة، ويتم ء بدرجة عالية من الكفاءالأدا التأكد من أن التنظيم الحالر يساعد الأفراد على -

التكوين  فاستخدام مستمرة وىي عملية الدؤسسة،يشمل جميع الوحدات التنظيمية و كافة الدستويات في 
 إليو خاصة في ظل التغتَات التطورات الداخلية والخارجية يتطلب الدراسة الدستمرة لتحديد مقدار الحاجة

 الدؤسسة.لظو وتطور  مباشرة علىوالتي تؤثر 
 :ليل العملاتح .ب 

أي برديد و برليل الأعمال والوظائف التي يتعلق ما يكون برليل ا إذا غالب ،برديد مكونات التكوين
الوظيفة برليلا التكوين بها أو ببعض جوانبها مع الأخذ بعتُ الاعتبار برليل الوظيفة الذي يعتبر أساس 

 حتى يتحقق أقصى مستقبلا،أن تكون عليو  تارلؼيا بدعتٌ أن يصف الوظيفة كما ىي ولا يصف ما ينبغي
بقصد برديد  ةمنفعة منها ، وعليو فالغرض من براليل الوظيفة ىو الحصول على معلومات بطريقو نظامي

 نوع التكوين للفرد.

                                                 
  ،رسالة ماجيستتَ، GPL/Zىمية التكوين و دوره  في تحسين الانتاجية في المؤسسات الاقتصادية دراسة حالة مركب أ ،ابراىيم بلقايد1

 . 76ص  ، 1005وىران ، الجزائر جامعة كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ و العلوم التجارية ،
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 :تحليل الفرد .ج 
دائهم في ألرفع  ة قدراتهم ومعارفهمبهدف تنميإلذ تكوينهم،  الحاجةالذين تظهر  الأفرادبدعتٌ برديد 

من ثم و ة الفرد لدكونات الوظيف أداء ةوالغرض من ىذا التحليل برديد طريق ة والدستقبلي ةوظائفهم الحالي
الدهارات  لأنواعالدسبق  أدائو مع اخذ في الاعتبار إمكانية التحديد لتطوير الدهارات والدعارف الدطلوبة

ويعتبر ىذا  جديدة وظيفة لتأدية أو لفةلست الحالية بطريقة الوظيفة لدعارف التي لغب اكتسابها لدمارسةوا
 الثلاثة الأنواعالفرد وترتبط ىذه  سلوكللأنو لقياس  السابقة لأنواعامع  بالدقارنة أصعبالنوع من التحليل 

  .يةالتكوين ا برديد دقيق للاحتياجات وينتج عنه ببعضها،من التحليل 
 9في الشكل التالر ولؽكن توضح ذلك

 
 .ةطرق تحديد الاحتياجات التكويني: (03ـــ01) الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 

دراسة حالة مركب  ،التكوين و دوره  في تحسين الانتاجية في المؤسسات الاقتصادية اىمية ،بلقايد ابراىيم :المصدر
GPL/Zتجارية ، وىران ، الجزائر ، رسالة ماجيستتَ غتَ منشورة  كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ و العلوم ال

 .77ص  ،1005
 
 
 
 

 الفرد تحليل العمل تحليل التنظيم تحليل

تحديد مواقع 
 احتياج التكوين

تحديد نوع التكوين 
 المطلوب

تحديد الأفراد الذين 
 يحتاجون للتكوين

 تحديد الاحتياجات التكوينية
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 ألعها9عدة خطوات  إتباعينبغي  التكوينيةبرديد الاحتياجات  إلذللوصول  أنلؽكن القول  الأختَفي  

 .برديد لستلف الدهارات والدعارف -

 .تقييم الوضعية الحالية -

 .الدستقبلية الوضعيةو  قدير الفجوة والاختلاف بتُ الوضعية الحاليةت -

 تهيئة النفوس في الدنظمة الذ تقبل التغيتَ التدرلغي. -
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  .البرنامج التكويني ونتائج التكوين :لمبحث الثالثا
ومن ثم التخطيط لو تنفيذه  للتكوين،تصور واضح  إلذمن اجل الوصول  إتباعهاالسبل الواجب  أىم إن  

ة وسليمة ومن أجل حديث انتهاج نظام تكويتٍ ووفق دراسات علميةىي جديدة  ةعملي أساسعلى  ومراقبتو
ن والدكان الدناسبتُ تلك وكذلك اختيار الزما ،بعملية التكوين الخاصة النظم ن نتبع بعضىذا كلو لا بد أ

اختيار الدكونتُ مع برديد ميزانية لتلك  التكوين وكذلكفي ومنو اختيار من سيكون لذم الفضل  العملية
 العملية.

 .وأىدافومحتويات البرنامج التكويني  الأول:المطلب 

 .محتويات البرنامج التكويني :الأول الفرع
مهامو وواجباتو بدهارات  داءوالتي بسكن وتسمح للفرد من أ بالبرنامج التكويتٍ ةتويات الخاصالمح أىمندرس 

 91ىم ىذه المحتويات نذكروأ عالية
في لصاح البرنامج لذا كان من الضروري  الأثر الاكبرات البرنامج التكويتٍ لزتوي إن 9اختيار المحتوى -1

أن تكون  بدقة فيستحسنالبرنامج  الدوارد التي يتضمنها أولػدد الدوضوعات  أنعلى لسطط التكوين 
 العلمية والدادة الدراسة )مادةن يتناسب المحتوى وأ ،الدؤسسة لاحتياجات ماده التكوين ترجمة صادقة

 .الدتكونتُ أو والفنية للمتدربتُ العلميةمع قدرات  البرنامج التكويتٍ والعملية( في
 9 سلسل المحتوىت -2

في الشكل الذي  التعلم والتكوينالخبرات  أوالتي يتم وضع المحتوى  العمليةالمحتوى ىو ان تسلسل 
التسلسل السليم  بإلعالفغالبا ما يقوم مصممو البرامج  ،قصر وقت لشكنأفضل تعلم في أ إلذيؤدي 

 .لو البالغة على الرغم من الألعيةاىتماما سطحيا  إعطاءه أوالتكوين  لأىداف
 أو من عنصر الدعرفة نتقالا الدتكونتُ على إلذ مساعدةويؤدي التسلسل السليم لمحتوى البرنامج 

قد تم اكتسابها قبل  والدساندة والدعارف التمهيدية الدهارات أنمن  التأكدو خر، أعنصر  إلذ الدهارة
 الأداء.تقديم متطلبات 

 
 

                                                 
 761ص ،1007 ،، عمان، الاردندار وائل ،ادارة الافراد والكفاية الانتاجية، لزمد قاسم قريوتي1
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 .البرنامج التكويني أىداف :الفرع الثاني
 بهذا البرنامج وىي كما الخاصةىداف أ أىم دراسة إلذلزتويات البرنامج التكويتٍ نتوجو بعدىا  أىم ةبعد دراس

 9يلي

بعملو  الخاصةالعمال بالدعلومات  التي تزود الدختلفةالبرامج  بإعدادبالعمل وذلك  والدعرفةالدهارات  ةتنمي  -
 1.الدستقبلفي  إليهاالتي سينقل  الأعمال أوالحالر 

 ولرالات معينة بدوضوعات الدرتبطةبالجديد في العلوم والدعارف  بإحاطتومعلومات الدتكون وذلك  ةتنمي -
 أدائو.لتحستُ 

 التطبيقية. أو العلميةقدراتو  لتنمية لرال بزصصوجديدة في اكتساب الدتكون مهارات  -

 .كبرأ بكفاءةعملو الحالر  أداء لدساعدة علىالدتكون بدعلومات ومهارات  إمداد -

 2أعمال مستقبلية. على  معينة لتوفتَ القدرةهارات بدتكون الدتزويد  -
 93بما يلي الأىدافوتتصف 

 الابذاىات.د الدتكون بالدعلومات والدهارات و تعليمية تزو  أىدافتكون  أن -

 .ن تبتعد على العمومياتأن تنص على نتائج لؽكن قياسها وأ -

 .تكون واقعيو لؽكن برقيقها أن -

 الدؤسسة.تنسجم مع سياسات  أن -

 .تصميم برنامج تكوين :المطلب الثاني
ويتضمن تصميم برنامج التكوين  الحاجةىذه  يبقيالذي برنامج التكوين  التكوين تصميم إلذ الحاجة برديد

برديد  وأيضافيها  الدساعدة والأدواتثم برديد طرق التكوين  ،برديد الدعتٌ التكويتٍ ألعهاعده موضوعات 
 .برنامج التكوين ةوضع نظام لتطبيق ومتابع وأختَاً الدكونتُ 

 

 

                                                 
 . 56ص  ،7874 ،بتَوت ،دار النهضة العربية ،علم النفس الصناعي بحوث عربية و عالمية ،ابو النيل1
 . 125ص ، 1002 ،دار وائل للنشر ، الاردن ،ادارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي( ،خالد عبد الرحيم مطر الذيت2ٍ
 . 46 - 46، ص  1002، الاردن ،  للنشر والتوزيع دار وائل ،الموارد البشريةادارة ، بابعةعلى لزمد ر 3
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 .محتويات خطو التكوين :أولا
الدراسة لحلقات  رنامج التكوين والعناوين الأساسيةب لأىداف التكوين شرحا تفصيليا خطة منهجيضم 

ويتضح  ،الدكونتُ لكل حلقةوأسماء وتاريخ ومواعيد ىذه الحلقات  والبحث والدكونات الأساسية لكل حلقة
 صيلةالحفتعتٍ  ،المحتويات خطة التكوين  التكوين اما الأساسية لخطة إجراءاتالدنهج يهتم بوضع  أنمن ىذا 

 الدليل كمرجعللمتكونتُ وذلك في شكل كل دليل لػتوي الدروس والقرارات ويستخدم ىذا  الدقدمة
ضع دليل للمكونتُ يتم و  الأحيانلبرنامج التكوين وفي بعض  ومراجعة الدادة العلمية للمتكونتُ للاستذكار

كيز على العرض النظري وحتى تعطيلهم الدروس حيث تم التً  أوحلقات البحث  إدارة ةطريق إرشاد ولػتوي
وكيف يتم  ،وما ىي التمارين ،الفعلي الأداء أو الدهارةكيف يتم التًكيز على رفع و  الآلةدار توكيف  ،أمثلة

 .1وحل الدشكلات للمناقشةعات تكوين جما

 .اختيار طرق وتقنيات التكوين :ثانياً 
مع  ايكون متوافق أن الأسلوبالدهم عند اختيار  الدنابة فض لتي بركم اختيار الطريقةلابد من برليل العوامل ا

 حديث عاممعتُ يقال عنو  وأسلوب طريقة إقحامكما يفعلو البعض لررد   الأمرليس يطلبو و الوقت الذي 
 9ما يلي ألعها الطريقةفي الحسبان عند اختيار  تأخذ أنىناك معايتَ لغب 

 .الدتكونتُ الأفرادعدد  -

 .الدكونون الدتاحون وذلك من حيث مؤىلاتهم وخبراتهم -

 .معتُ أسلوبتتطلب استخدام  أوىناك بعض الدناىج تستدعي  أن التكوينية العادة -

 .الدتكونتُ نوعية -

 .الدنشاة وإمكانياتظروف  -

 .معايير اختيار المكونين :ثالثاً 
وتغيتَ ابذاىاتهم  الجديدةبالدعلومات  وإمدادىمالدكون ىو الشخص الذي يقوم بتوجيو ونصح الدتكونتُ 

بواسطة طرق وتقنيات تكوينية برنامج لزدد  إطارلشارستهم لفعلتهم في  أصولوتكوينهم على  وسلوكياتهم
 متكونتُلل بالنسبةالقرار الذي ابزذه  على مدى سلامة إلذ حد كبتَولذلك يتوقف لصاح التكوين  أيضا لزددة

                                                 
جامعة الددية، ،  مذكرة ماستً، في العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ، دور التكوين في تنمية الموارد البشرية، ىجتَة رحال1

 . 24ص ،1004الجزائر
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  إذاالتي عن طريقها سيتم نقل الدعلومات وتكوين الدهارات وبالطبع  الوسيلةن ىؤلاء لؽثلون لأ ،أعضاء التكوين
 لكفءابذل الجهود لتوفتَ الدكون لذلك لغب  مناسبةتكون النتائج غتَ  أنفلابد  مناسبةغتَ  الوسيلةكانت 

 بشكل صحيح ويتوقف الاختيار الدكون على  إليهمونقل الدعلومات  ،الدتكونتُ استشارةالذي يستطيع 
 1 9ما يلي

 الدتعلمة.التكوين  وأساليبطرق  -

 .للمتكونتُ إكسابهاالدراد  التكوينية الدادة -

 الدتكونتُ.نوعيو  -
  9في الدكونتُ أنواع أربعةوىناك 

 :المكون المحاضر  -1
ويقصد بو الشخص الذي يقوم بنقل الدعلومات للمتكونتُ عن طريق المحاضرات ويكون فيها ىو 

 الأساسي.الدتحدث 
 :المكون القائد  -2

 .مناقشو  أومؤثره   من خلال قيادتو الأفرادمن  الشخص الذي يتولذ تكوين لرموعة
 :المكون النفسي  -3

وبوجو عام ىناك صفات السلوك  وكيفية تعديل السلوكيةالعلوم ب ويقصد بو الذي لديو خبرة ومعرفة
 ألعها9 كل مكون  بها يتحلى أنلغب  أساسية

 .والصبر الدرونة القوية الشخصية -

 .، الخبربالنفسالثقة و  اللياقة -
 
 
 
 
 

                                                 
 . 36، ص مرجع سبق ذكره ىجتَة رحال ، 1
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  .خطوات تصميم برنامج تكوين 9(04ـــ01)شكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .قما سببناء على ،  من إعداد الطالبتُالمصدر: 
 
 
 

 خطوات تصميم البرنامج التكويني

 تحديد أىداف ومحتويات البرنامج التكويني

 تحديد المكان والزمان

 المتكونين والمكونييناختيار 

 تحديد ميزانية التكوين

 اختيار الأساليب

أىداف: 
تنمية الدهارت و الدعرفة

نقل الدعلومات
تعديل الابذاىات }

 
 

 
 

 

محتويات: 
اختيار المحتوى
تسلسل المحتوى

} 

 اختيار المتكونين
 أمور ادارية -
 أمور سلوكية -
 أمور فيزيولوجية -

 تكوين العلمي -
 بسثيل الأدوار  -
 البريد الوارد -
 الوقائع الحرجة -
 الدناقشة الجماعية -
 العصف الذىتٍ  -
 الدكونتُ -

0 

2 

3 

4 

5 
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 .ةالتكوين في المؤسس وإجراءاتمتابعو البرنامج التكويني  :المطلب الثالث
  .متابعو البرنامج التكويني الأول:الفرع 

 للتأكيدوتهدف  ةمتابعلخطو ل إعدادويتم  ،إلذ برقيق الصازات معينة التكوين التي تهدف  ةطخعقب وضع  
 الخطة أىدافتستَ بانتظام لتحقيق  التكوينية المحددة لذا وأن جميع الأنشطةالخطة تستَ في الطريق  أنمن 

الدرسوم وتتضمن متابعو الدتكونتُ  نو يستَ في ابذاه أمن  للتأكدوتعرف متابعو التكوين بأنها تتبع تنفيذ التكوين 
تساعد على اطلاع  الدتابعةعمليو  أنالتكوين كما  وأماكن ،التكوينيةمتابعو البرنامج  إليهاوالدكونتُ مضاف 

 الأىدافالقصور فيها وبهذا لؽكن تدعيمها وتطويرىا لتحقيق  ج واكتشاف نواحي الضعف أووالبرامالدناىج 

التي يعمل بها  للجنةترسل دوريا  بسثل في شكل استمارات  ةمكتسب ةبطريق أحياناتتم  الدتابعةوىذه  الدنشورة
 1 ة9التالي الأوجوعلى  الاستمارةبها وتشمل ىذه  الواردةالدتكون لاستيفاء البيانات 

 .عن التكوين ةأولي بيانات -

 .التي ظهرت في سلوك الدتكون بعد التكوين والكفاءةنواحي الضعف  -

 من متابعة التكوين بسكن متابعة ةوعليو فإن عملي تكوينو الدتكون بعد أداءنواحي الضعف التي ظهرت في  -
 2التالية9العمليات 

 .تسيتَ التكوين -

 القيادة.جدول  -

 .التكوين تكلفة -

 .برامج التكوينتقييم  -
 :تسيير التكوين  -1

 التالية9 طالحسن للنقاالستَ  بدتابعةتكوين  ةم عمليتهت      

 .صائص التكوينبخ الأفراد إعلام -

 .برت التكوين الأفرادتسيتَ  -

 .النفقات الخاصة بالتكوين لزاسبة -
                                                 

 . 702،ص1001 ،الاردن ،دار الزىراء عمان  ،الطبعة الاولذ ،ادارة  الموارد البشرية في منظور استراتيجيعمر وصفي عقيلي، 1
 . 207، مرجع سبق ذكره ، ص ابراىيم  برة ،عبد الباري ابراىيم2
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 القيادة: ةلوح  -2
عن تركيب من الدعلومات  عبارةوىو  الأجلمن وسائل التسيتَ على الددى القصتَ  ةوسيل ةلؽثل جدول القياد

 القيادة.جدول التي لصدىا في ومن بتُ الدعلومات   ،ابزاذ القرارات تساعد على لتيا الأساسية

  الدتعلقة لدباشرة التكوين الدصاريف غتَ ماكنا الإدارة أفرادللتكوين كرواتب الدكونتُ  الإداريةالتكاليف  -
 1بقاعات التكوين ...الخ

 : التكوين ةتكلف  -3
 اةالتكوين لغب مراع ةعند وضع ميزانيو  التكوينيةباختلاف البرامج  التكوين بزتلفالتكاليف  أنمن البديهي 
 ة9العناصر التالي

 التكوينية.البرامج  أنواع -
 .كونتُ الذين سيلتحقون بكل برنامجتالد او الدارستُ عدد -
 .التكوين أماكن -
 .التي ستعقد في كل برنامج تكويتٍالفعلية  الدمارسة الحصص أوالندوات  أوعدد المحاضرات  -

 تقييم برنامج تكويني:  -4
 92 ويتمثل فيما يلي

 .الدتكون قد استوعب ما قيل لوان من  للتأكد استعمال الاختبارات الشفوية و الكتابية -

 أولا.العمل الدطلوب منو  لأداءكان الدتكون قد طور قدراتو ومهاراتو   إذاالفعلي لتحديد ما  الأداء متابعة -

 .العمل الذي قام بو الدكون وذلك لفحص النتائج من حيث الكم والكيف ةمتابع -

 .المؤسسةالتكوين في  إجراءات :الفرع الثاني
 93الخطوات وىي أول إجراءات إتباع لرموعةيتطلب البرنامج الجيد للتكوين 

 .الأفرادلغب ان يكون مؤىلا و قادر للقيام بتكوين  وتأىيلو:المدرب  إعداد  -1

                                                 
 . 207، مرجع  سبق ذكره ،ابراىيم برة ،عبد الباري ابراىيم1
 .382ص  7873 ،مصر ،، جامعة النشر و التوزيع ، الاسكندرية القوى العاملة دار المعرفةادارة  ،احمد صفر عاشور2
 .784ص  ،7865، مصر ،، دار الغريبقرارات في تنمية الموارد البشرية ،منصور أحمد منصور3
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ذىن  تهيئة وكذا الدناسبةالدكان الدناسب للتكوين الوسائل  إعداديتطلب ىذا  9المتكون إعداد وتهيئة  -2
 التكوين.خلال فتًه  يستوعب الدعلومات والتعليمات تكون حتىالد

 العلمي.شرح البيان وىذا عن طريق التوضيح و  أدائو: وأسلوباستعراض   -3
 الدتكون في التطبيق  العلمي. ةبداي  9 للممارسة ةفرص إعطاء  -4
وحتى  للتحقق من انو لؽارس العمل بطريقة سليمة آخر إلذالفرد من وقت  ةحيث لغب مراجع المتابعة:  -5

برامج التقييم  الإجراءات وعمليةيتبع ىذه  أننو لا بد من الالغابية فإ أثاره يكون الدتكون  فعال ويعزز
 الآتية9مستخدما الرسائل  التصحيحية الإجراءاتوابزاذ  الأخطاءلاستدراك  التكوينية 

 تي اكتسبوىا فيما يتعلقالبرامج ال( استبيانات قبل بدء الددربتُ)توزع على الدكونتُ  9الاستبيانات .أ 

مدى التغيتَ في ابذاىاتهم والذي حدث  نهاية البرامج لددة معينة لدعرفةبهذه النواحي ثم تطبيقها بعد 
 1.التكوين نتيجة

 بالدتكونتُ ىذه الدتعلقة الخاصةالقدرات  خاصية اختباراتوتستخدم  9السيكولوجيةالاختبارات  .ب 
 9رات ىيشالدؤ 
 .في العمل الأداء -

 .بدونو وبالإذن أالغياب  -

 .ةالكفاية الإنتاجيتقرير  -

 .الحوادث في العمل -

 .للعمل علميةلسالفات ت -

 .ةالعيادة الطبيمرات التًدد على  -
فإذا  ،عند التكوينىذه الدؤشرات  ج التكوين لدده معينو ويتم مقارنةوبذمع بيانات الدؤشرات قبل وبعد برنام 

 ذلك على قيمة دل الكفايةالتقرير ودرجة  كالأداءبعض الدؤشرات كالغياب والحوادث وزاد بعضها   الطفضت
 .في الدتكونتُ ومدى تأثتَالبرنامج التكويتٍ 

 

 
                                                 

 .100منصور أحمد منصور، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 .ونتائج التكوينمشاكل  :المطلب الرابع
  .مشاكل التكوين الأول: الفرع

كثتَا من ىذه الطرق و الوسائل يتغتَ تطبيقها في   أنوىي  عديدة ولكن ىناك مشكلة رئيسيةللتكوين مشاكل 
رض تعكثتَا من ىذه الطرق التي   أنوىي ، أو عوامل تنظيمية اللازمةالتكنولوجية  الإمكانياتكنقص   الدؤسسة

 ةإنساني أخرىوىناك عوامل الفنية. جانب العوامل  إلذ دافبالأص الإدارة 9واللوائح مثل برنامج  مع الانظمة
عنو كوجود فجوه بتُ  الدتًتبةفي عدم رغبو الرؤساء في التغيتَ وخوفهم والنتائج  تتلخص ىام تأثتَذات 

 الأداءالبالغة للتكوين في برستُ وتعزيز  ن التكوين و بالرغم من الألعيةم الدكونونالدعلومات التي حصلها 
 1ألعها9نذكر  وأخرى تتعرض طريقعراقيل ىناك مشاكل و  أن إلا ،الفردي والجماعي

 .إداريةالتكوين واعتباره كماليات  بألعيةبعض الرؤساء والدديرين والدنفذين  وإلؽان إدراك لزدودية -

إعادة لخطة تكون  أو أخرى منقولة عن مؤسسةتكون  أن فإماالتكوين بشكل غتَ سليم  إعداد خطة -
 .اجتهاد شخصي لشن يريد التكوينتكون وليد  أو ماضية

 ن يدققوا في ترشيح واختيار انسبإغفال بعض الرؤساء لأللتكوين فيلاحظ  البشريةقصور الدوارد  -
 .للتكوين الدخصصة بالأجهزةالدؤىلة للعمل  أنهاالعنصر البشري الدراد  الدؤىلة لتكوينالكفاءات 

 التي تتطلب حالات علميةفي التكوين حتى في الحالات  كطريقة أساسية الاعتماد على المحاضرات -
لؽكن تطبيقها في  مهارةولستبرات ويؤدي ذلك بحصر نتائج التكوين بدجرد تعلمها دون اكتساب الدتكون 

 .يوجههامعالجو الدشاكل التي قد 

تقطاع من بالاس تبدأ للمنظمة الداليةالتي ترصد للتكوين عند قصور الدوارد  الداليةالدخصصات  مسألة -
قرب مدير التكوين لصنع القرار أ لدبدأىذه الدخصصات وفقا  أخرى تتحدد لسصصات التكوين وفي حالة

كالتجهيزات والوسائل والقطاعات  للتكوين الدخصصة الداديةور الدوارد قص إلذ بالإضافة الدنظمةفي 
  .والآلات

 
 

                                                 
 . 156– 155ص ، 1000 ،مصر ،الثانية الدصرية الطبعةالالصل و ، المدير في عالم متغير مكتبة ،مصطفى سيد احمد1
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 91 التاليةنلخص ىذه المشاكل في النقاط  أنونستطيع   

 .التكوين اللازم لبرامجالتمويل  وضعف الدادية الدشكلة -

 .ضعف ميزانيات التكوين -

 التكوينية.عدم الاىتمام بتحديد وبرليل الاحتياجات  -

 .التكوين وإدارات أقسامفي  الأكفاءوضع بعض العاملتُ غتَ  -

 التكوينية.قصور التنسيق والتعاون بتُ الجهات  -

 التكوينية.وصول التنسيق والتعاون بتُ الجهات  -

 التكوينية.الطابع النظري على البرامج  غلبة -

 الحديثة. التكوينية الأساليبعدم استخدام  -

 التكوينية.البرامج  لأغلبقلة الوقت الدخصص  -

 .نتائج التكوين :الفرع الثاني
 92ىذه النتائج كالتالر نلخص أنونستطيع  الدؤسسةتكون في صالح العمال وكذلك في صالح  ةيتًتب نتائج كثتَ 

 جديدة:استيعاب معارف   -1
 التنفيذيةنفرق بتُ الدعارف  أنولؽكننا  أخبار عامة ومرضيةمعارف و  إعطاءتتمثل في  ألعيةللتكوين 

 ألعية أنولا بد من ذكر  ،للمؤسسة التسيتَية و التنظيمية الطبيعةبالفعل الدمارس والدعارف ذات  الدتعلقة

أو نتجاىلو  الأختَلظحو ىذا  أنلؽكن  بحيث لا فعالية أكثرلديها ىدف جعل العمل الفردي  الدؤسسة
 .يليو ما أساسن لأ

 اليدوية الإمكانياتتطوير  إلذ أيضاالتكوين يؤدي  :والمنهجية ةالثقافي ةتطوير الاستعدادات اليدوي  -2
  أننا الأمر ىناويتعلق  الإطاراتوخاصة  للأفراد لإعطائهاالتدبتَ وسائل التفكتَ و  تُ وىذا من خلال برس

 " .ذلك الشخص غتَ مؤىل لتدبتَ أوىذا الشخص غتَ مؤىل للعمل اليدوي " كثتَ ما نسمع 
 
 

                                                 
 . 64ص ، 1006،القاىرة  ،مصر ،لرموعة النيل العربية ، ادارة و تسيير الموارد البشرية ،مدحت لزمد أبو النصر1
 . 61– 67ص  ،7866 ،مصر ،دار غريب للطاقة ، ادارة  الموارد البشرية ،لزمد ماىر  عليش2
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 ة:الخبر  ة أوتطور التجرب -3
على التطوير وذلك بجعل  تساعد نتيجةوىي  الدعاشة الأوضاع بزمينات نتيجةىي  الحقيقة الخبرة في إن

 تساعده على حل الدشاكلوفي نفس الوقت تعطي ضمانا و  ،أكثر موضوعية أوبساطو  أكثر الأمور
في  خبرة إضافيةة ويساعدنا على اكتساب لرفع الفعالي ةوسيل عند خبتَ وىو  أو التكوين فيف بسرعة أكبر

 . قلوقت أ
 الاتجاىات:تصحيح  -4

فيما يتعلق  خاصةالدشاكل وبصفو  الابذاىات بعضتصحيح في  أخرى نتيجةيكون التكوين  أنلؽكن 
 البشرية.بالعلاقات 

استطعنا  إذا لابد منو أمر البشريةووضوحا فيما يتعلق بالدشاكل في العلاقات  الأكثر بساطةالدفهوم  إن
وفهم ابذاىات الغابيو  إلذ خلق للإدارات ىذا النوع من التكوين يهدف بالنسبة الأفرادتصحيح سلوك 

 .للعمل
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  .خلاصة الفصل
لدختلف التعاريف  بإبراز حاولنا في ىذا الفصل القاء الضوء على طبيعة التكوين وما تطرقنا من عناصر وذلك  

للتكوين وكذلك ابراز الالعية والاىداف الدنتظر برقيقها وبلوغها من ىذه العملية زيادة على ذلك اىم الدبادئ 
 العية بالغة . والاسس التي يقوم عليها التكوين في وضع 

يتم توفتَ  كذلكالدؤسسة،  حيث تعتبر الدوارد البشرية واحد من اىم الركائز الاساسية لتحقيق لصاح وطوير   
ىذه الادارة بوضع مناىج النظم في دراسة تكوين وضائف  ادارة متخصصة في تسيتَ شؤون ىذه الدوارد وبسحور
لتنفيذىا وشروط فعاليتها، وطبيعة نشاطها للتسيتَ للتثمتُ الافراد، ووضع خطة عمل وتوفتَ كل الوسائل 

 الافضل للموارد البشرية لذا اىداف مهامها .
وباعتباره عامل اساسي في تطوير وتنمية الدوارد البشرية وترقيتها، وىو العنصر الدكتمل والركيزة الاساسية    

لبرنامج التكويتٍ ا الناجح والفعال ، حيث ان توفتَ تكوين للمهام ولوظائف التي سيشغلونها ، كما ان  لتسيتَ
علية للعاملتُ اذ ىدف الر برقيق نتائج علمية صمم وفق الاحتياجات التكوينية الفمعتمد من طرف الدنظمة ي

 لخدمة او اثناء الخدمة .ا وزيادة الاداء ورفع الدعنويات وبزفيض حوادث العمل ويتم ىذا سواء قبل 
 
 
 

 
 
 
 



 

الثاني الفصل  

الإطار العام للأداء 
 وعلاقته بالتكوين



 الإطار العام للأداء وعلاقتو بالتكوين             الفصل الثاني                                                 
 

37 
 

 تمهيد:

والبحث، لدا لو من ألعية من الدفاىيم التي حظيت بنصيب وافر من الاىتماـ والدراسة  الأداءيعتبر مفهوـ 
وسيلة التي برفز الىو  فالأداءعليو  وع الدؤثرات الدتداخلة التي تؤثروى الدنظمة والعاملتُ بها، وكثرة وتنعلى مست

 بتوافر لزفزاتوية ونشاط من خلاؿ  معايتَه الدختلفة التي توضع من قبل الأجهزة الإدارية يالعاملتُ للعمل بح
 أوبالإعجاب  كانتو كذلك دراسة الدتغتَات التي  تؤثر  وتتأثر بو  ى لتحقيقو الدثلتهدؼ للوصوؿ إلذ مستويات 

شطة نالسلب ويعتبر  صلة الوصل  بتُ سلوؾ العاملتُ والدنظمة  باعتباره الناتج المحصل  والنهائي ليحكم على الأ
ز الدتاحة وتبر  الإمكاناتالدنظمة وأحد الدؤثرات الذامة الدالة على كفاءة العاملتُ وبلوغهم الدستوى الدطلوب وفق 

 نتائج تقويم الأداء. تخدـ فيهاألعية  الأداء عند النظر إلذ المجالات التي تس

لذلك سيتم التًكيز في ىذا الدبحث على إيضاح وجهات النظر الدتعددة والتي تناولت مفهوـ الأداء كذلك 
  معايتَه والتعريف على أنواع وعوامل الدشكلات الدؤثرة في الأداء.

 المبحث الأول: ماىية الأداء. 
 الثاني: ماىية تقييم الأداء المبحث. 
 الثالث: إجراءات عملية تقييم الأداء العاملين المبحث. 
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 .المبحث الأول: ماىية الأداء

بسبب الألعية الكبتَة التي  الذين تناولو من زوايا متعددة موضوع الأداء اىتماـ الباحثتُ والدارستُ لػظى
الأداء لدى أي منظمة، على اعتباره الذدؼ الأساسي الذي تسعى غليو كل مؤسسة وتعمل على برسينو  لػضاىا

 وىو يعكس مستوى النجاح الذي حققتو.

 .ومكوناتو الأداء: مفهوم الأولالمطلب 

يعتبر الأداء لرموع الأعماؿ التي يقوـ بها الفرد داخل الدؤسسة وعلى ىذه الأختَة أف توفر الدعم للعامل 
ىذا الدطلب إلذ كل من مفهوـ الأداء  فيسنتطرؽ للقياـ بعملو على أكمل وجو وبالتالر برستُ الأداء، لذذا  

 ومكوناتو.

 .تعريف الأداء: أولا

لأعمالو ومسؤولياتو التي تكلفة بها الدؤسسة أو الدوظف   تنفيذو ىو أنيعرؼ الأداء على  :1تعريف  -
 1.الجهة التي ترتبط بها وظيفتو

الناتج الفعلي  للجهود الدبذولة من قبل الفرد ويتأثر ىذا الأداء بدقدار استغلاؿ الفرد لطاقتو  :2 عريفت -
 2وفي نفس الوقت بدقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء. وإمكاناتو

خاصة داخل أية منظمة  مكانةالأداء يرتبط بكل من سلوؾ الفرد والدنظمة ولػتل  أف: 3 عريفت -
في ضوء الإجراءات  الإنسانيشطة بها فالأداء يشتَ إلذ لزصلة السلوؾ نجميع الأ باعتباره الناتج لمحصلة

 3والتقنيات التي توجو العمل لضو برقيق الأىداؼ الدرغوبة

                                                           
 ،167، ص2006، دار أسامة لنشر والتوزيع، الطبعة الاولذ، عماف، الاردف، التنظيم الاداري ومبادئو وأساسياتوزيد منتَ عبوي،  1
إدارة الأعماؿ، العلوـ الاقتصادية، ،رسالة ماجستتَ في  الإبداع الإداري وعلاقتو بالأداء الإداري لمديري القطاع العامتوفيق عطية، توفيق العجلة،  2

 .64،ص 2009الجامعة الإسلامية بغزة، فلسطتُ ،
قيادة امن الدنشاة والقوة لداخليتُ في ، دراسة تطبيقية على الضباط االعوامل المؤثرة على فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنيةالربيق لزمد،  3

  .58، ص 2004، جامعة نايف للعلوـ الأمنية، الرياض، السعودية،، رسالة ماجستتَ في ادارة الاعماؿلأمن الطرؽ
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)البيئة أو فرص  والإمكاناتالأداء ىو لزصلة تفاعل ثلاث عوامل ىي القدرة والدافعية :4 عريفت -
الأداء( فقد لؽتلك الفرد القدرة على أداء عمل معتُ لكنو لن يكوف قادرا على تأديتو يشكل جيد إذا 

 1.لد يكن لديو الدافع لتأديتو

شطة التي تعكس كلّا من الأىداؼ والوسائل اللازمة لتحقيقها نيعتبر الأداء من أىم الأ:55 عريفت -
 2الدرغوب في ىذا العمل. الإلصازويعبر عن مدى كفاءة العامل أو بلوغ مستوى 

از الدهمة أو الذدؼ الدخص  لو بنجاح ألصو نشاط لؽكن الفرد من أنويعرؼ أيضا على : 56 عريفت -
 3الأمثل للموارد الدتاحة. للاستخداـويتوقف ذلك على القيود العادية 

 4الأداء ىو عبارة عن: أنومن التعاريف السابقة نستنتج  

 العاملتُ والدديرين التي نقيس من خلالذا مدى مسالعتهم في برقيق أىداؼ الدنظمة. سلوكيات       -

 .لرهوداتهم ودعم الدنظمة لذم جانبالصفات الشخصية للعاملتُ إلذ        -

من قبل العاملتُ بالإضافة إلذ مدى إلداـ العامل بالدهاـ الدوكلة إليو على الرغم من  الصازهلرموعة ما يتم      -
 5ىناؾ عوامل بذمع ىذه التعاريف وىي كما يلي: أفالباحثتُ في تلك التعاريف إلاّ  اختلاؼ

 خاصة بالعمل.: وما لؽتلكو من معرفة ومهارات واىتمامات وقيم وابذاىات ودوافع الموظف 1

 : وما تصف من متطلبات وبرديات وما تقدمو من فرص عمل وترقياتالوظيفة 2

ظمة نالتي تتضمن مناخ العمل والإشراؼ والأحيث تؤدي الوظيفة  التنظيمية: وىو ما تتصف بو البيئة الموقف3
 الإدارية والذيكل التنظيمي إلذ كفاءة الأداء.

                                                           

335،ص2000، دار الكتب للطباعة و النشر، العراؽ ،نظرية المنظمة والسلوك التنظيميداغر منقذ لزمد ،عادؿ حرشوش صالح ،  1
  

،رسالة ماجستتَ، في ادارة الاعماؿ،   علاقة نظم المعلومات الإدارية بالتطبيق على المنظمات غير الحكومية بقطاع غزةأبو كريم ،ألؽن لزمد،  2
 .20،ص2003كلية ادارة الداؿ والاعماؿ، جامعة الأزىر ،غزة ،

لرلة جامعة دمشق، لدى مديري الددارس الأساسية الحكومية في إقليم  ،اثر ضغوط العمل في الأداء الوظيفيعبد الفتاح خليفات ،وشرين الدطارنة ، 3
 .606،ص2010(،2+1،العدد)26جنوب الأردف ، ،المجلد 

111 ص 2008 ، مصر،دار الوفاء الدنيا الطباعة والنشر ،ادارة الموارد البشرية ،لزمد حافظ جحازي  
4
  

، رسالة ماجستتَ، في ادارة والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية والتعليمأثر الحوافز المادية عبد الله احمد، لزمد الجساسي،  5
 .106،ص2010الاعماؿ،  الأكادلؽية العربية البريطانية للتعليم العالر، بسلطنة عماف، عماف ،
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  .مقاييس الأداء   

 أف يتحلى بها الأداء: يوجد مقاييس لغب

 الثبات: لغب أف تصبح النتائج الدتحصل عليها متشابهة ومتماثلة نتيجة استعماؿ وتكرار استعماؿ الدقياس. -أ 

 الصدؽ: يقصد بو أف يقيس معيار الصفات التي صمم لقياسها. -ب

متطلبات الإدارة والأفراد الدوضوعية: أف يكوف مقياس واضح وسهل التطبيق والدوافقة عليو ويتماشى مع  -ج
 ونقابات العمل.

 .: مكونات الأداءثانيا

وبدونها لا لؽكن الحديث عن وجود الأداء فعاؿ وذلك لألعيتها ىناؾ لرموعة من الدكونات الأساسية للأداء  أف
 في قياس وبرديد مستوى الأداء للعاملتُ في الدنظمات.

 1يقاس الأداء الفرد عليها وىذه الأبعاد ىي: أفلظيز ثلاثة أبعاد جزئية لؽكن  أف لؽكننا

لذا الفرد في العمل في خلاؿ فتًة زمنية أو العقلية التي يبذ الجسمانية تعبر عن مقدار الطاقة :( كمية الجهد1
 سرعة الأداء أو الكمية خلاؿ فتًة معينة ومعبرة عن البعد الكمي للطاقة الدبذولة. التي تقيس وتعتبر الدقاييس

: تعتٍ مستوى الدقة أو الجودة ودرجة مطابقة الجهد الدبذوؿ لدواصفات نوعية معينة ففي بعض نوعية الجهد( 2
برت الدعيار واع الأعماؿ قد لا يهم كثتَا سرعة الأداء أو كميتو بقد ما يهم نوعية وجودة الجهد الدبذوؿ، ويندرج أن

للمواصفات وخلو الأداء من الأخطاء وكذلك  الإنتاجة النوعي للجهد الكثتَ من الدقاييس التي تقيس درجة مطابق
 درجة الإبداع والابتكار في الأداء.

ي بها دفالدقصود بو الأسلوب أو الطريقة التي يبذؿ بها الجهد في العمل أي الطريقة التي تؤ  :نمط الأداء (3
شطة معينة أنشطة العمل فعلى أساس لظط الأداء لؽكن مثلا قياس التًتيب الذي لؽارسو الفرد في أداء حركات أو أن

أيضا قياس الطريقة التي بالدرجة الأولذ كما لؽكن  جسمانياالعمل  أفشطة إذا كنأو مزيج من ىذه الحركات أو الأ
                                                           

كلية   في العلوـ الادارية، ،، رسالة ماجستتَالعاملينالمناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي من وجهة نظر  ،السكراف إبراىيم ،ناصر لزمد1
  .93ص  2004الرياض  ،مكة الدكرمةبإمارة  ،ية جامعة نايف العربية للعلوـ الأمن ،الدراسات العليا
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الذي ينبع في إجراءات بحث أو دراسة أو ذلك الدستخدـ أو قرار لدشكلة معينة أو الأسلوب الوصوؿ بها إلذ حل 
 العمل ذىتٍ. أففي كتابة تقرير أو مذكرة وذلك إذا ك

  .معايير الأداء و محدداتو :الثاني المطلب

 .فرع الأول: معايير الأداء

الأساسي الذي تقاس عليو الأداء فمن خلاؿ مقارنة الأداء بالدعايتَ على اختلاؼ  تعد الدعايتَ الحجر
واعها يتم تأشتَ مستوى الأداء للمجاؿ الدراد تقييمو وقياسو، فالدعيار ىو مستوى النشاط المحدد والذي يستخدـ  أن

وضعو ضمن أبعاده الصحيحة في الدنظمة وىو الدقياس الذي يصاغ ليقارف بو الأداء بهدؼ  كنموذج لتقسيم الأداء
 يتسم الدعيار بالوضوح. أفوىو الذي لػدد كفاية وعدـ كفاية الأداء في المجاؿ الدراد قياسو ومن ىنا لابد 

ا ببعض فتحستُ الأداء في الدنظمة وتطويره يعتمد بصورة كبتَة على الكيفية التي ترتبط بها الدعايتَ بعضه
 أساسها اختيار الدعايتَ الأداء الدلائمة للمنظمة وعلى النحو الآتي:يتم على التي  الأسس ويلخ  كلوبرسوف

 .تكوف معايتَ الأداء مرتبطة مع أىداؼ الدنظمة أف  -أ 

 .تكمن الدعايتَ الدختارة من مقارنة أداء الدنظمة مع أداء الدنظمات الأخرى أف -ب

 توضيح الذدؼ والغرض للمعايتَ بوضوح. -ج

  .الاحتساب الدعايتَ بدقة البياناتجمع  إمكانية -د

 :ومن ىذه الدعايتَ         

التارلؼية،  ات اللازمة لو تستمد عن البياناتيطبق في الأعماؿ الغتَ الإدارية والدعلوم : غالبا ماقياس العمل1- 
 1ودراسة الوقت وعينة العمل.

                                                           
 .46، ص 2012 عماف، ،1ط دار حامد للنشر والتوزيع، ،الخيار الاستراتيجي وأثره في تحقيق الميزة التنافسيةقطب،  لزي الدين 1
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ذلك لا يعكس الأداء  أفلؽكن الحصوؿ على الدعلومات من السجلات في الدنظمة إلا  التاريخية: البيانات -2
و قد تظهر أعماؿ أخرى أنفي الداضي قد لا يكوف الدعدؿ الحقيقي للأداء بالإضافة إلذ  الصازهما تم  فالفعلي لأ

 .1في الدنظمة بياناتجديدة لا توفر لذا 

برديد وقت إجراء كل عمل ومهامو، وىنا يؤخذ مقياس للعامل  يكوف فعلا في حاؿ أفلؽكن  دراسة الوقت: -3
 في الأداء وعليو لغري جميع الوقت الدستغرؽ لكل حركة ويضاؼ وقت الراحة ثم يتم معرفة وقت الأداء. الدتوسط

يؤخذ ىنا عينة من العمل ثم لػسب الوقت الفعلي لأدائو كاملا والذي يقسم على جزئيات  عينة العمل: -4
 العمل ثم يستخرج كل فرع كم يستغرؽ من الوقت.

و لؽكن إجمالذا بعنصرين العنصر أنللأداء، إلا التفصيلية بالرغم من اختلاؼ الباحثتُ حوؿ برديد العناصر 
 وأكثر( فالعنصر التنظيمي يتكوف من الذياكل والوظائف أكثر كفاءة وفعالية، الإنسانيالتنظيمي والعنصر البشري )
عن طريق التكوين موظفتُ  الإنساني بالجانب اىتماموأما العنصر البشري فيتعلق  الدنظورةملائمة وللظروؼ البيئية 

والثقة في نفوسهم والقدرة الإحساس بالدسؤولية لديهم،  هارات الدناسبة لعملهم و تنميةالد واكتسابهموالإداريتُ 
 على ابزاذ القرارات التي تقع ضمن نطاؽ صلاحياتهم، إضافة إلذ ذلك.

 .: محددات الأداءالثانيفرع  

 Lawlerلر، وزميلو لو porterحيث قاـ بورتر ت الأداءداحاولت لرموعة من علماء إعداد لظوذج لمحد
لظوذجا يسند إلذ ثلاثة عوامل رئيسية ىي )حصيلة الجهد الدبذوؿ للموظف والخصائ  الشخصية وإدراؾ الفرد 

للأداء، بينما فعالية  دافعتيولدوره الوظيفي( فالجهد الدبذوؿ في العمل يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى 
ىذا الجهد يتوقف على قدرات الفرد وخبراتو السابقة، أما إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي فيمثل في سلوكو الشخصي 

 2.عن الكيفية التي لؽارس بها دوره في الدنظمة وانطباعاتوأثناء الأداء، وتصوراتو 

ىي نتيجة لمحصلة  وإلظافر بعض المحددات الأداء لا يتحدى من خلاؿ توافر أو عدـ توا أف سليمافويرى 
 التفاعل بتُ ثلاثة لزددات رئيسية ىي على النحو التالر:

                                                           
  .41-40،ص 2003الطبعة الأولذ، عمانن الأردف ، ، دار الصفاء للنشر والتوزيع،إدارة الموارد البشريةعلي لزمد ربابعة ، 1
 .216، ص 2000 – 1999 ،مصر ، دار الجامعية الإسكندرية،إدارة الموارد البشريةحسن راوية لزمد،  2
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 المحددات الرئيسية للأداء  (  51-52شكل ) 

 

 

 

 

 .146، ص 2000،  ، عماف، الاردفنشر ، بدوف دارمعاصرةإدارة السلوك التنظيمي رؤية مصطفى أحمد سيد،  المصدر:

  

نلاحظ من خلاؿ الشكل أعلاه بأف لزددات الأداء تتمثل في قدرة الدوظف على ألصاز الدهاـ الدنوطة بو ورغبتو أو 
 1دافعيتو لضو تلك الدهاـ بالإضافة إلذ بيئة أو لزيط العمل الدادية منها والدعنوية.

 تظهر من خلاؿ حماسة أفتعبر عن مدى الرغبة الدوجودة لدى الفرد للعمل التي لؽكن  ( الدافعية الفردية:1
 وإقبالو على العمل الذي يعبر عن توافق ىذا العمل مع ميولو وابذاىاتو.

يكوف  أفويعبر عن الإشباع الذي توفره بيئة العمل الداخلية وىو إحساسو بالرضا عن عملو بعد  ( مناخ العمل:2
 تو وأىدافو، وأشبع جميع حاجاتو.قد حقق رغبا

وىذه القدرة يستطيع الفرد برصيلها بالتعليم والتكوين وأسباب الخبرات ( القدرة لدى الفرد أداء العمل: 3
لدى العامل لعا  أفالقدرة والدافع الدتوافر  أفالدتخصصة الدرتبطة بالعمل ويرى عامر والخلق والدهارات والدعارؼ 

 لا جدوىلؽتلك العامل أفضل القدرات والدهارات، ولكنها ستكوف  فأحيانالزددات الأداء  في الرئيساف الدتغتَاف
دوف توافر الدافعية للعمل والعكس صحيح، فقد يتوافر لدى العامل الدافع القوي للعمل، ولكن دوف قدرنو على 

 الدافع والقدرة والأداء. العلاقة بتُ العمل سينعدـ توافر

 

                                                           
 .28، ص 1975 مصر، مكتبة غريب، القاىرة، السلوك التنظيمي،علي السلمي،  1

 الرغبة أو الدافعية بيئة العمل القدرة

 

 الأداء
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 الأداء وأىميتو. واعأنالمطلب الثالث: 

 .الأداء واعأنفرع الأول: 

ار الدقيق تصنيف الأداء تغتَه من التصنيفات الدتعلقة بالظواىر الاقتصادية يطرح إشكالية اختبار الدعي أف
 واع.نالذي لؽكن الاعتماد عليو لتحديد لستلف الأ والعملي في الوقت ذاتو

 تصنيف و لؽك نقل الدعايتَ الدعتمدة فيأنالأداء من حيث الدفهوـ يرتبط إلذ حد بعيد بالأىداؼ ف أفوبدا 
 1 في تصنيف الأداء كمعيار الشمولية الأداء إلذ:ىذه الأختَة واستعمالذا 

 الاداء الكلي:  -

في الدؤسسة في برقيقها، ولا ظمة الفرعية نالتي سالعت جميع العناصر والوظائف أو الأ بالإلصازاتالذي يتجسد  
إلذ أي عنصر دوف مسالعة باقي العناصر، وفي إطار ىذا النوع من الأداء لؽكن الحديث عن  الصازىالؽكن تسبب 

 مدى وكيفيات بلوغ الدؤسسة أىدافها الشاملة كالاستمرارية، الشمولية، النمو... الخ.

 الأداء الجزئي: -

واع بزتلف باختلاؼ الدعيار أنلفرعية للمؤسسة ويتقسم بدوره إلذ عدة ظمة انوىو الذي يتحقق على مستوى الأ
 الدعتمدة في تقسيم عناصر الدؤسسة.

أداء وظيفة الأفراد  الإنتاجينقسم حسب الدعيار الوظيفي إلذ: أداء وظيفة الدالية أداء وظيفة  أفحيث لؽكن 
 وظيفة التسويق. وأداءأداء وظيفة التموين 

ظمتها الفرعية كما يؤكد ذلك أنة ىو نتيجة تفاعلي أداء قالأداء الكلي للمؤسسة في الحقي أفونشتَ إلذ 
 دراسة الأداء الشامل للمؤسسة يعرض أيضا دراسة الأداء على لستلف وظائفها. أفي يرى ذأحد الباحثتُ ال

 

                                                           
جامعة خيضر بسكرة، العدد  ،، لرلة العلوـ الإنسانية كلية الحقوؽ والعلوـ الاقتصادية، مفهوم وتقييمالأداء بين الكفاءة والفاعليةعبد الدليك مرفود،  1

 .90-98، ص2001الأوؿ، نوفمبر 
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 : أىمية الأداء.الثاني الفرع

، فالجميع يعمل على السواءالدتقدمة والنامية عل  المجتمعاتموضوع الأداء باىتماـ متزايد في كل  لػظى
و أصبح معيارا مؤثرا لأي تقدـ في لستلف المجلات، كما لػظى الأداء على اىتماـ أنبرستُ الأداء ومعدلاتو لدرجة 
موقعو داخل الدؤسسة وبعدىا إلذ مستوى العاـ  أفمن مستوى الفرد العامل أيا ك ابتداءبالغ من جميع الدستويات 

أداء الدولة ما ىو إلا تعبتَ عن أداء الدؤسسات العاملة  فحيط الخارجي للمؤسسة وصولا إلذ الدولة وذلك لأللم
 بها، وفيما يلي نستعرض ألعية الأداء بالنسبة للعاملتُ والدنظمة.

تبعها كما لأداء الدنظمة التي ي انعكاسا تويات والتنظيماتسبعد أداء الفرد على لستلف الدبالنسبة للعاملين:  -أ
اىتماـ الفرد  أفالعاملتُ ودرجة أدائهم الجيدة ىو تعبر عن درجة فاعلية الدنظمة التي يعملوف بها، حيث  أف

 1بدستوى أدائو ينعكس عليو إلغابيا على النحو التالر:

يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عملو في الحاضر وكذلك أداء أعماؿ أخرى لستلفة نسبيا في     - 
الأداء الفردي يصبح  أفمة لقياس كفاءة أداء العاملتُ فسليظمة موضوعية أنالدستقبل فإذا ما ارتبط ذلك بوجود 

ة والتي تتعلق ببعض الأمور الدهمة في حياة كل العوامل الأساسية التي تبتٍ عليو الكثتَ من القرارات الإداريأحد 
 أفالدنطلق لغب على كل فرد  ذلكلدناصب عليا .. ومن خلاؿ  الانتدابفرد مثل النقل والتًقية والتكوين و 

 في العمل لارتباطو بدستقبلو الوظيفي .  إلذ أدائويوجو اىتمامو خاصة 
و  الأداءو مرتبات مقابل ىذا  أجورمن  يتقاضاهبدا بعملو نظرا لذلك  ءداألغب على فرد الاىتماـ ب-

 تتوافر الدقومات اللازمة لإلغاد العلاقة الإلغابية بتُ الحوافز والأداء أفذلك يشتًط 
يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية لو، وىي الحاجة إلذ الاستقرار في عملو -

 وإثبات ذاتو.

برقيق  لؽكنو منتنميتو سوؼ و الاىتماـ الفرد بأدائو والعمل على رفعو  أفالتطرؽ تتوصل إلذ  ما تممن خلاؿ 
 الاجتماعية.الاقتصادية  الأىداؼبطة بو الدتمثلة في الدرت الأىداؼعدد من 

                                                           
 .135، ص 1986القاىرة،  ،مكتبة غريب ،وتقييم أدائها القدو العامل وتخطيط وظائفهامنصور احمد منصور،  1
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احد  الأداءمن حيث ألعيتو لدى كل مسؤوؿ حيث لؽثل  الأوؿالدقاـ  الأداءلؽثل موضوع  بالنسبة للمنظمة: -ب
 1يشرؼ عليها.سها  أو أو ير أالعوامل الدهمة التي تستخدـ في تقييم الدنظمة التي يديرىا 

العاملتُ في ىذه  بأداءجميع الدسؤولتُ عن التنظيمات الدختلفة يهتموف اىتماما كبتَ  أفلذلك لصد 
للأداء ىذه  انعكاسىو  وإلظالقدرات كل فرد ودافعيتو فحسب  انعكاسايعد  الأداء لا فلأالتنظيمات ذلك 

 التنظيمات ودرجة فاعليتها أيضا.

كما لػتل الأداء ألعية كبتَة داخل أي منظمة براوؿ برقيق النجاح والتقدـ باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع   -
 شطة التي يقوـ بها الفرد أو الدنظمة.نالأ

نظمة واستقرارىا وفاعليتها، فالدنظمة ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاح الد أفىذا الناتج مرتفعا ف أففإذا ك
 .تكوف أكثر استقرارا وأطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء العاملتُ متميزا ومن ثم لؽكن القوؿ بشكل عاـ

  .ء يفوؽ عادة اىتماـ العاملتُ بهااىتماـ إدارة الدنظمة وقيادتها بدستوى الأدا أف

وقدرات الدرؤوستُ  انعكاسافي أي مستوى تنظيمي داخل الدنظمة وفي أي جزء منها لا يعد  فالأداءومن ثم 
 2القدرات ودوافع الرؤساء القادة أيضا. انعكاسفحسب بل ىو 

 .في الأداءر ة المشكلات المؤثو  المطلب الرابع: العوامل

وظيفي، حيث وجد  الأداء الة الوظيفية التي تؤثر على  الحياةنوع الباحثتُ والعلماء قفي برديد متغتَات 
جودة الحياة الوظيفية تتحقق حيث تتوفر لرموعة من العوامل مثل  أفب lvancereو Skinnerكل من  

ية، والأمن الوظيفي، ومرونة ، وفرص تطوير القدرات البشر وآمنةالتعويضات العادلة والكافية، وظروؼ عمل صحية 
لعملية التصميم الوظيفي ولسطط سيد العمل والتعاوف بتُ ابرادات العمل   والانتباهالدهاـ الوظيفي وجدوؿ العمل 

تُ العمل، والتوازف بتُ الحياة والعمل والعلاقات ناعوامل أخرى لتمسك بقو  wabtonوأضاؼ  والإدارة
الرضا الوظيفي والدعم التنظيمي، والسياسات   أخرىاعتمد على متغتَات الاجتماعية في حياة العمل وىناؾ من 

 والرفاىية. وأسلوب الإدارةالتنظيمية 
                                                           

65، ص 1975الإسكندرية،  ،الدصرية ،مكتبة غريب، السلوك التنظيمي  والأداء والجماعات، حنفي لزمود سليماف 1
  

 ،تشرين للبحوث والدراسات العلميةلرلة جامعة ، دراسة ميدانية على مديرية التًبية ،قياس أثر التدريب في أداء العاملينعلي يونس ميا وآخروف،  2
 .2009(، 1(، العدد )31سورياف لرلد ) ، لمحافظة التَلؽيفي سلطنة عماف
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تلك  فو لراؿ متشعب الأبعاد، لأنالعامل، لأ الأداءفاعلية  الدؤثرة فيلذا يصعب برديد كافة العوامل 
 سيطرتو من بتُ ىذه العوامل نذكر ألعها:متعددة لؼضع بعضها لسيطرة العامل بينها الآخر لؼرج عن العوامل 

 1:تتمثل فيما يلي( عوامل إدارية تنظيمية 1

 في الدؤسسة. والإنتاجيةعدـ توفر مناخ يساعد على العمل  -

 صراع بتُ الدوظف وبتُ رئيسو أو بتُ الدوظف وزملائو. -

 عدـ برديد الدهاـ الوظيفي برديدا دقيقا. -

 السيئ، النق  في التكوين. الإشراؼ -

 عدـ برديد واجبات الدوظف. -

 الوظيفي.ى لعوامل الدذكورة وتأثتَىا عل( ا02ة أو تأخر وصولذا ويوضح الشكل ) نق  في الدوارد الدادي -

 .العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي (52-52رقم ) الشكل

  

 

 

 

 

 ،في ادارة الاعماؿ ماجستتَ، رسالة الوظيفيأثر الثقافة التنظيمية على مستوى الاداء أسعد أحمد لزمد عكاشة،  :المصد
 36ص2008 ،فلسطتُ ،الجامعة الاسلامية بغزة

 

                                                           
  99مرجع سبق ذكره، ص  ،إبراىيملزمد بن الرييق  1

 الظروؼ الدادية -
 الإضاءة -
 الضوضاء -
 ترتيب الآلات -
 الحرارة –الأجهزة  -
 التعليم -
 الإشراؼ -
 السياسات -
 التصميم التنظيمي -
 التكوين. -

الجهد   

 القدرات

 الابذاه

 الأداء الوظيفي
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 1:تتمثل فيما يلي( عوامل بيئية خارجية 2

 تمع.السائدة في المج والابذاىاتصراع بتُ القيم والابذاىات التي لػصلها الدوظف ويبتُ القيم  -

 حكومية. شرعيات -

 سياسيات النقابات. -

 السياسية. الإضرابات -

 2:تتمثل فيما يليموظف عوامل تتعلق بال(3

 فعيتو ق  في رغبتو ودات -

 ضعف في شخصيتو او قصور في قدراتو العقلية -

 تغيب مستمر عن العمل. -

 عائلية.مشكلات  -

 

 

 

 

 

                                                           
 2008،، عمافالطبعة الأولذللنشر والتوزيع،  دار وائل ،إدارة البشرية في القرن الحادي والعشرين ،، أو الصباغ زىتَ نعيمإبراىيمدرة عبد البارئ 1
 119ص
دراسة مقارنة بتُ الجامعة الاسلامية  ،وأثره على أداء الوظيفي والثقة التنظيمية العاملين تقييم أداءمدى فاعلية وعدالة نظام ، إبراىيمشاىتُ ماجد 2

 191،ص 0212 ،غزة الفلسطينية، الإسلاميةالجامعة  في ادارة الاعماؿ، كلية التجارة، ماجستتَرسالة والازىار، 
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 .العاملين أداء: مدخل لتقييم الثاني المبحث

تقييم أداء العاملتُ ضرورة من ضرورات الإدارة الحديثة الدتطورة وذلك باعتبارىا الوسيلة الدثلى لتحقيق العدالة  أف
 .2والوظيفة بتُ العملتُ ونرفع كفاءة الجهاز الإداري بدختلف مستوياتو ومن أىم إدارة شؤوف الدوظفتُ خاصة

 .مفهوم تقييم الأداء و أىميتو الأول: مطلب

 .الأول: ماىية التقييم الأداءفرع 

ا توفر أساسا موضوعيا عدلا للقرارات الدتعلقة أنهفعلاوة على عملية تقييم الأداة مهمة من أدوات إدارة الأفراد  أف
الأمثل للطاقات  الاستغلاؿفي العمل ومن ثم تتيح  وتعانيلحثهم  على بذؿ أقصى جهد  استخدامهابالدوظفتُ في 
 1البشرية.

 ا:أنهمن ىنا لؽكن اعتبار عملية تقييم الأداء على 

بتُ  الالضرافاتنشاط تقوـ بو الدؤسسة بغية قياس النتائج المحققة ومقارنتها بالأىداؼ المحددة من قبل، ثم تقدير 
ىذه النتائج والأىداؼ الدوضوعة مسبقا، مع تقصي أسبابها والبحث في طرؽ علاجها وابزاذ القرارات اللازمة 

 .الالضرافاتيح ىذه لتصح

الدؤسسات الإدارية الدختلفة  جانبعملية تقييم الأداء قد حظيت باىتماـ كبتَ من  أفلذلك نلاحظ 
و الحكم عند مرحلة العمل لتقدير نتائج الجهود في الفتًة أنففي الدفهوـ الحديث لد يعد ينظر إلذ تقييم الأداء على 

في العمل أو العاملتُ أو التنظيم أو طريقة لثواب أو العقاب أو التعديل في القدرات واقتًاح، ا وإبداء الرأيالسابق 
يعتٍ الاىتماـ بزيادة قدرات الأفراد وبرفيزىم لاقتًاح برسينات على العمل، والدشاركة في وضع  وإلظاالعمل، 

كز على النظرة إلذ الدستقبل أكثر من النظرة الحديثة لتقييم الأداء أصبحت ترت أفمستوى الأداء الأمثل، أي 
الارتكاز على الداضي، وتعتبر العملية الدورية للتقييم بدثابة وقفة تأمل واستفادة من ظروؼ وخبرات سابقة 

 ودفعها لتحقيق أحسن النتائج. والإمكانياتللاستعداد لدرحلة قادمة، تعبأ بها كل الطاقات 

                                                           
51،ص 2004 مصر، ، دار الطباعة،، منشاة الدعارؼ، الاتجاىات الحديثة لقياس وتقييم الموظفيناحمد أبو السعود لزمد1  
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امية أو الرسمية التي تعبر عن قوى ومكامن ضعف الدسالعات التي و الصفة النظأنويعرؼ التقييم أيضا على -
 1 .والقياـ بها بإلصازىايعطيها الأفراد للوظائف التي كلفة 

  :وبناءا على ما جاء في التعاريف السابقة لؽكن القوؿ

ينبغي  أفيعتٍ الحكم على كفاءتها وذلك بدقارنة فعالية التنفيذ في نهاية فتًة معينة بدا ك تقييم أداء المؤسسة أف 
ضعف في لرلات العمل الالناشئة بسهيدا لتشخي  مصادر القوة و  الالضرافاتبرقيقو من أىداؼ، ومن ثم استخراج 

العلاجية اللازمة لتغذية الخلل في أداء تلك الوحدة وتنمية وتطوير فاعلية أوجو النشاطات  الإجراءاتلتبتٍ اقتًاح 
  2.الأخرى الناجحة في أدائها

 لصد ىناؾ: وظائف تقييم الأداءومن 

 متابعة تنفيذ الأىداؼ الاقتصادية للمؤسسة الكمية والنوعية. -

الدؤسسة بدمارسة نشاطاتها وتنفيذ أىدافها بأعلى درجة قياـ من  للتأكد الإنتاجي الأداءالرقابة على كفاءة  -
 من الكفاءة.

 نتيجة التنفيذ. لة عن حصوؿ الالضرافات التي بردثبرديد الجهات والدراكز الإدارية الدسؤو  -

مع ضرورة اختيار البدائل الدتاحة وبأقل  الالضرافاتلوسائل الدناسبة لدعالجة البحث والتحري عن الحلوؿ وا -
 التكاليف.

 .الفرع الثاني: أىمية تقييم الأداء

لأجل برديد تقدير مستوى  إف تقييم الأداء باعتباره أحد الوظائف الأساسية لإدارة الأفراد بدأ باعتماده أساسا  
 الإلصاز الفعلي للأفراد في فتًة زمنية وبالتالر ىو: 

 3.لؽثل أحد الدداخل لابزاذ القرارات الدعلقة بالأفراد -

                                                           
360ص ،2002بتَوت ، دار النهضة العربية، ،من منظور استًاتيجي،إدارة الموارد البشرية حسن بلوط إبراىيم ، 1  
أداء وفعالية الدنظمة في ظل التنمية  ،، الدلتقى الدولر، تحسين الأداء الاقتصادي للمؤسسة من خلال أداء مواردىا البشرية علاوي عبد الفتاح2

. 2009نوفمبر  11-10يومي  ،الدستدامة ،جامعة الدسيلة  
 .376-374، ص 2005،بتَوت،1، دار وائل للنشر، الطبعةإدارة الموارد البشرية المعاصرعمر وصفي عقيلي، 3
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 1الدستقبلية السفلية بتطوير وبرستُ طرؽ العمل.وضع الخطط  -

 تنمية الأفراد لقدراتهم بحيث تكوف أكثر تلاؤما مع النمو والتطوير الحاصل في الوظيفة. -

 تطوير العلاقات بتُ الأفراد العاملتُ من جهة رؤسائهم من جهة أخرى. -

 الوظائف الدناسبة لذا.يساىم في الكشف عن قدرات وكفاءات غتَ مستغلة وتوجيو إلذ  -

 2يقيس مدى جاىزية الدوظف النقل والتًقية. -

 3التقليل من مدى تذمر العاملتُ من التفرقة وتعطيهم إحساس بعدالة إجراءات الدنظمة. -

 .الأداءالمطلب الثاني: معايير وطرق تقييم 

 .الأداءفرع الأول: معايير تقييم 

جيدا أـ لا،  الأداءالأسس الذي يتًكز عليها التقييم والتي بردد فيها إذا كاف  الأداءيقصد بدعايتَ تقييم 
مابتُ الدوارد البشرية أو تكوف مطلقة إذا ارتبطت الأىداؼ تقييم  بالدقارناتوتكوف ىذه الدعايتَ نسبة أذا تعلقت 

أنشطة متعددة وفي بزصصات الدوارد البشرية تقوـ ب أف إلذيوجد عدد كبتَ من الدعايتَ، والسبب في ذلك يرجع 
ولرلات لستلفة حتى لؽكن في الأختَ تغطية كل الجوانب الدختلفة لأداء الدوارد البشرية، وقد اختلف الباحثوف في 
برديد ىذه الدعايتَ ومنهم من قص  لرموعة من الدعايتَ لكل مستوى تنظيمي، ومنهم من  قدـ لرموعة من 

ولعل أكثر الدعايتَ اعتمادا في تقييم أداء الدوارد   الإداريةيف أو الأعماؿ الدعايتَ لؽكن تطبيقها على جميع الوظ
 ..البشرية في الدنظمة

 

 

                                                           
أداء وفاعلية الدنظمة في ظل التنمية  ،الدلتقى العلمي الدولر ،تحسين الأداء الاقتصادي للمؤسسة من خلال مواردىا البشرية" ،عدوة عبد الفتاح 1

 .2009نوفمبر  11 – 10يومي  ،الدستدامة، جامعة الدسيلة
 .331، ص 2000 الاسكندرية، دار الجامعية،، عن الناحية العلمية ،إدارة الموارد البشريةعبد الباقي ،  2
 .77 -76ص  سبق ذكره،لطفي شحاتة، مرجع  3
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 1في أربع لرموعات كما يلي: jean gerbierتلك التي يصنفها  

 معايير معرفية وتشمل:  

 .الدعارؼ العامة -

التقنيات لتنفيذ العمليات الدرتبطة بدنصب الدعارؼ التنمية أو خاصة )الدعارؼ التي تساعد على التحكم في  -
 .عمل معتُ(

 .الخبرة الدهنية -

 وتشمل: الاستعداداتمعايير  

 الاستعدادات النفسية والشخصية. -

 .الفكرية الاستعدادات -

 .الآخرينالتعامل مع  استعدادات -

 معايير المسؤولية وتشمل: 

 .الدسؤولية ابذاه فريق العمل -

 .البرامجالدسؤولية ابذاه  -

 .الدسؤولية ابذاه الدواد والدنتجات -

 معايير شروط العمل وتضم: 

 .القوى الجسدية -

 .العوامل الدسببة للإزعاج -

                                                           
 تَفي اقتصاد وس ،اجيستًرسالة م ،دراسة حالة الدركبة لتكرير البتًوؿ بسكيكدة، دور التدريب في تحسين الموارد البشرية اعد قرموش زىرة،س 1

  .74، ص 2007- 2006، سكيكدة، 1955أوت  20جامعة  التجارية  وعلوـ التسيتَ،كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ  ،الدؤسسات
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 الأخطار. -

ويتم الاعتماد على ىذه الدعايتَ إضافة الذ معايتَ أخرى كأساس لعملية مقارنة الأداء الفعلي بالدعيار المحدد 
وبصورة عامة لؽكن تقسيم معايتَ الأداء إلذ معايتَ صفات الشخصية التي لا بسس للحكم على مستوى أدائو، 

،...، تتميز ىذه الدعايتَ بصعوبة ذكاء الثقة بالنفس، الفعل الدبادرةالأداء بشكل مباشر ومن أىم ىذه الدعايتَ ال
 التحديد والقياس إلذ جانب عدـ دقتها بسبب اعتمادىا الكبتَ على الجانب الذاتي.

ة ىذه والدعايتَ لأمثلاوىناؾ معايتَ سلوؾ الأداء والتي تتعلق بالسلوكيات الدمارسة التي أدت إلذ أداء معتُ من  -
 بسيز معايتَ نواتج الأداء التي أيضا، الدواظب، التعاوف، .... وىناؾ الدرؤوستُ، قيادة  الآخرينع لصد، العلاقات م

 الدبيعات، الأرباح.... الإنتاجيةالوثيق بأداء الدوارد البشرية، من بن ىذه الدعايتَ بدوضعية كبتَ ة وارتباطها 

( أي أف كل عناصر الدعايتَ validitéأف تتميز بالصلاحية )لكي تكوف ىذه الدعايتَ دقيقة وواضحة لغب 
يم ثابتة عندما يكوف ( أف تكوف نتائج التقيfidélitéلغب أف تعبر عن الخصائ  التي يتطلبها الأداء، والثبات )
( حيث تظهر الاختلافات مهما كانت sensibilitéالأداء ثابتا، وتتميز كذلك ىذه الدعايتَ بالحساسية )

 1( أي إمكانية استخدامها دوف صعوبات.simlesلة )ا بالسهو بسيطة إلذ جانب بسيزى

 الاعتماديتم الاعتماد عليها في طرؽ التقييم الدتعددة وبزلف درجة  أساسيةلذا تشكل معايتَ تقييم الأداء ركيزة  -
على ىذه الدعايتَ باختلاؼ أسلوب التقييم الدسبق. وأيضا باختلاؼ الغرض والذدؼ من التقييم، لذا يكوف 

ة من طرؽ التقييم، ذ يعمل على اختبار الأنسب منها وىذا تتبعا لحجم الدنظمة وطبيع بأس بو دد لاالتقييم ع
 نشاطها، وكذا الذدؼ من وراء عملية التقييم.

 فرع الثاني: طرق تقييم الأداء.

 ىناؾ عدة تقييم أداء العماؿ في الدؤسسة نذكر منها:

                                                           
فرع مركب  رسالة ماجستتَغاؿ العمومية ،دراسة ميدانية لدؤسسة الوطنية لعتاد الأش ،تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، قريشي لزمد صالح1

 .56، ص  2005 ، الجزائر،جامعة قسنطينةكلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ، ،  المجارؼ
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 أولا: طريقة الترتيب:

تعتمد على مبدأ الدفاضلة بتُ الأفراد إذ يقوـ الرئيس الدباشر بتًتيب مرؤوسيو تنازليا طبقا للمستوى العاـ 
حيث لؼتار أفضلهم ليصبح رقم واحد وأسوؤىم ليصبح الرقم "ف" ثم لؼتار ثاني  الأسوأإلذ  الأفضلللأداء من 

 ( من بتُ البقية وىذا إلذ أف يتم ترتيب جميع الأفراد.1 -أفضل الأفراد وأسوؤىم )ف

يق إذا زاد تتميز ىذه الطريقة لأنها بسيطة وسهلة التطبيق كما أنها سريعة، إلذ أنو يهاب عليها صعوبة التطب
عدد الأفراد في التقييم، أو الدصلحة، كما أف عدـ وجود الدعايتَ المحددة لتقييم لغعلو غتَ موضوعي لأنو يتم الأداء 

 بشكل عاـ، بالإضافة إلذ الجهد الكبتَ الذي يتطلبو من قبل الدقيم لدتابعة أداء الدرؤوستُ باستمرار.

 .لطريقة القوائم المستخدمة في تقييم الأداء موذجن(. 51-52قم: )  ر الجدول 

 لا نعم الجملة
   يؤدي عملو بدقة -1
   ينهي العمل في الدوعد المحدد -2
   يلتزـ بساعات العمل -3
   يظهر قدرا من الدبادرة في أداء العمل. -4
   قرار من الدبادرة في أداء العمل. يأخذ -5

 .205، ص 2005الأردف ،  ،  زمزـ ناشروف وموزعوف، إدارة الموارد البشريةعبد الله، احمد لزمد  المصدر:

 ثانيا: طريقة القوائم:

بوضع علامة لشيزة على عبارة تتعلق بوصف وقائع أو أعماؿ أو تصرفات لزددّة تتمثل ىذه الطريقة في قياـ 
 اؾ قائمة أعدّتها إدارة الدؤسسة لذذاوالتي يعتقد أنها بسثّل سلوؾ العامل تصرفّاتو، أو أدائو، وىذا يعتٍ أف ىن

الغرض، ليستخدمها الدقيّم، وفي العادة يعطي لكل عبارة أو جملة قيمة لزددّة على شكل أرقاـ لاستخدامها في 
 النهائي. ترتيبوحساب أو قياس أداء العامل واستخراج درجتو النهائية أو 

فيتم استخدامها قائمة بكتب على جانب منها عبارة وصفية وأماـ كل عبارة يوجد مربعات، سجل على  -
أحدلعا كلمة "نعم" وعلى الآخر كلمة "لا" وعند استخداـ ىذه القائمة، يقوـ الدقيم، بالتأثتَ على أي من ىذين 
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ودرجة قيامو بالعمل الدكلّف  و، وتصرفاتوالدربعتُ بدا يتفق ووجهة نظرة لضو سلوؾ الشخ  الذي يقوـ بقياس أدائ
 1بو.

م أو برديد يتقيبوعند الانتهاء من التأشتَ على جميع البنود الواردة في القائمة تتولذ الإدارة لشثلة بإدارة الأفراد فيما 
 العامل. للأداءخاص يكمن استخراج التًتيب النهائي وزف أو قيمة الإجابات بدوجب دليل 

أو تبليغ الإدارة سلوؾ  اختيارنا أف رئيس العامل يقوـ بدور الدبلّغ أو الدراسل الذي يتولذ والجدير بالذكر ى
العامل وتصرفاتو في الأداء ضمن العبارات الدكتوبة، وعليو فإف للرئيس لا يتدخل أولا يكوف لو دور في برديد 

 2.قيق أىداؼ الدؤسسةدرجة أداء العامل وحساب قيمة مسالعتو في بر

 .طريقة الأحداث الحرجةثالثا: 

 التعرؼ على متطلبات الأساسية للوظيفة. -

 عمل قائمة بدؤشرات الأداء الجيد، وقائمة بدؤشرات الأداء الضعيف. -

 يطلب من الدقيم غي ىذه الحالة الرئيس الدباشر تسجيل ىذه الدؤشرات حاؿ حدوثو وذلك عن طريق
اقشة العامل دوريا لدراجعة أدائو، وتعتبر ىذه الطريقة صعبة الاحتفاظ بسجل للتدوين الفوري بتقييم الأداء من

 التطبيق ومكلفة وتتطلب وقت طويلا.

تقوـ ىذه الفكرة ىذه الطريقة على افتًاض ميل العماؿ إلذ معرفة وإدراؾ الأمور  رابعا: طريقة الإدارة بالأىداف:
عملية ابزاذ القرارات التي بسس بالخصوص  الدطلوبة منهم القياـ بها إلذ جانب الرغبة في مشاركة الإدارة في

 .3مستقبلهم بالإضافة إلذ رغبتهم الدستمرة في الوقوؼ على  مستويات أدائهم

تتم طريقة الأىداؼ عبر الدراحل متسلسلة كما ىي موضحة في الشكل الدوالر، حيث تقسم إلذ ثلاث مراحل 
 أساسية:

                                                           
لرلة الأدب والعلوـ الإنسانية  ،دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسةزاوي صورية، تومي ميلود،  1

 .14، ص  2010 ،جواف 07بسكرة العدد  ،جامعة لزمد خيضر قسم العلوـ الاجتماعية، والاجتماعية،
، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكهربائية بسكرة، رسالة ماجستتَ في علوـ دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريبعمار بن عيسى،  2

 .27،ص2006-2005الدسيلة، الجزائر، التجارية، كلية العلوـ الاقتصادية، جامعة بوضياؼ ،
 .9، ص 2007 ،، الشروؽ للنشر والتوزيع، طبعة الأولذ، عماف، الاردف)إدارة أفراد(إدارة الموارد البشرية مصطفى لصيب شاوش،  3
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 .(مراحل عملية تقييم الأداء 53_52) الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

دراسة حالة الدؤسسة للكهرباء  ،تفعيل نظام تقييم الأداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصاديةنور الدين شنوفي،  المصدر:
- 2004، معة الجزائرجا ، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ،الاقتصاديةأطروحة دكتوراه في العلوـ و الغاز ، 
 .148،  ص 2005

 

 مرحلة الاستعداد لتقييم

 مرحلة بدء التقييم

 مرحلة إنهاء التقييم

تمكين العامل من معرفة المهام الأساسية للوظيفة ومتطلبات 
 تحقيقها

يقترح العامل بكل حرية الأىداف القصيرة الأجل قابلة للقياس 
 وتعكس حجم معين من الإنجاز

للتلقي العامل بالمشرف لمناقشة الأىداف واللإتفاق على خطة 
 والوسائل التي تساعد العامل على تنفيذىاعمل تحديد الأسلوب 

الع   

يتلقى العامل المعلومات المرتدة من التغذية العكسية الذاتية لنتائج 
أدائو باستمرار الكشف لو كل انحراف يبعده عن الأىداف 

 المحددة.

يتابع المشرف أداء العامل لوظيفتو ويناقشو باستمرار في جوانب 
ا لمساعدتو على تحقيق الأىداف المتفق القوة أو الضعف بإيضاحه

 عليها

لتلقي العامل بالمشرف ليناقش معا  الأسباب الحقيقية التي كانت 
وراء مستوى أداء العامل بعد مقارنة النتائج بالأىداف لتقويم الأداء 

 وتحديد درجة أداء العامل
مراجعة التقدم في الأىداف، والاتفاق على مجموعة من الأىداف 

 الجديدة للمرحلة المقبلة
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 :365خامسا: طريقة تقييم 

(، فالدوظف قبل  360وفقا لذذه الطريقة لغري تقسيم الفرد من جانب كافة المحيطتُ بو على شكل دائرة )
مقيّم عن طريق شركائو ومرؤوسيو، واستمارة التقييم توزعّ أيضا على أكثر من ا، بعد ذلك ىو مقيّم ذاتي شيئيكل 

( حيث يضم أيضا الزبائن، الدوّردين فهم أيضا °540الإجراء لؽكن أف يوسّع إلذ جانب ) عشرة أفراد، ىذا
 مدعوّوف إلذ الدشاركة في التقييم.

م على الدعرفة الشخصية أو أي عوامل أخرى تضمن ىذه الطريقة تنوع الدعلومات لشاّ يقلل من التحيز القائ
من شأنها التأثتَ على قرار الدقيّم كما تستخدـ كأساس أو لزدّد للتعيتُ والتدريب وبرديد الدهارات اللّازمة من 

 الدوارد البشرية.

باستمارة لشاثلة يقوـ الدقيّم لؽلأ الاستمارة الخاصة بالتقييم الذاتي والتي تقارف بعد ذلك  سادسا: التقييم الذاتي:
  1.معبأة من طرؼ مرؤوسو

ىذه الطريقة لؽكن أف تظهر الاختلاؼ في الرأي على نقاط لزددّة حيث يتم من خلاؿ الدقابلة بتُ الدوظف 
 2ومرؤوسيو يتوضح مناطق الظّل.

 المطلب الثالث: مراحل وفوائد تقييم الأداء.

 الفرع الأول: مراحل تقييم الأداء.

الأداء عملية صعبة ومعقدة، تتطلب من القائمتُ على تنفيذىا بزطيط سليما، ومبنيا تعتبر عملية تقييم 
على أسس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية برقيق الأىداؼ التي تنشدىا الدؤسسة، وبالتالر لؽكن أف نتعرؼ 

 على تلك الدراحل من خلاؿ الشكل التالر الذي يوضح عملية تقييم الأداء الوظيفي.

 

 
                                                           

 .27، ص مرجع سبق ذكره، يسعمار بن عي 1
 .16زاوي فوزية، ميلود، مرجع سابق، ص  2
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 .( مراحل عملية تقييم العاملين54-52رقم ) الشكل

 

 

 

 

 

 

 .124، ص  1991، مطبعة الاقتصاد ،العراؽ،  الموارد البشرية،  إدارة عادؿ حرشوش المصدر:

 1ويتضح من الشكل السابق أف خطوات تقييم الأداء العاملتُ تتمثل في :

تعتبر أولذ خطوات تقييم أداء العاملتُ حيث يتم فيها وضع توقعات الأداء )الأىداؼ(  وضع معايير الأداء: -
على الدهاـ الدطلوبة  الاتفاؽوالعاملتُ وبالتالر فإنو يتم  والإشرافيةفي شكل معايتَ بالتعاوف مع القيادات الإدارية  

 و اللازـ للعاملتُ للقياـ بعملووجيمن العاملتُ إلصازىا والنتائج اللازـ برقيقها وبهذا نشأ الدافع والت

إلذ التعرؼ على الكيفية التي يعمل فيها العاملتُ، وىل يتم  وةىذه الخط تهدؼ مراقبة التقدم في الأداء: -
التنفيذ بالشكل الدطلوب وبذلك يتم برديد وابزاذ الإجراءات التصحيحية وىذا بتوفتَ الدعلومات اللازمة لوضع 

 الخطط بشكل جيد.

دة )التوقعات( في الخطوة ديتم في ىذه الدرحلة قياس تقدـ أداء العاملتُ ثم مقارنة بالدعايتَ المح تقييم الأداء: -
 الأولذ لشا لؽكن من إصدار حكم موضوعي على أداء العاملتُ.

لػتاج كل عامل بالدنظمة إلذ التعرؼ على  مستوى أدائو أي العمل الذي يقدمو مقارنة بدا  التغذية العكسية: -
على أدائو، وىي تشكل دافعا لو لتطوير  الاطلاعىو متوقع منو لذا فالتغذية العكسية ضرورية لإشباع رغبتو في 

                                                           
 .39، ص 2000 السعودية، ، ترجمة سرور على ابراىيم الرياض، دار الدريخ للنشر،نظم المعلومات الإدارية ،راموف كليبود1
 

 وضع معايير )توقعات( الأداء

 مراقبة التقدم في الأداء

 اتخاذ قرارات إدارية وإجراءات وضع خطة تطوير الأداء توفر التغذية المرتدية عن الأداء

 تقييم أداء العاملين
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الدعلومات التي برملها ويتقبلوىا ويستوعبوا  بدفهومهاأدائو وىي تكوف التغذية العكسية مفيدة للعاملتُ لابد أف 
 1حتى لؽكنهم الاستفادة منها بأكبر قدر لشكن.

إف ابزاذ عملية الأداء ليست غاية في حد ذاتها بل ىي ذاتها ىي لررد وسيلة تساعد  اتخاذ القرارات الإدارية: -
في ميادين شتى مثل: التًقية الدكافئات الجزاءات،  -القراراتعلى جميع الدعلومات التي تفيد في ابزاذ 

. في ىذه الدرحلة يتم وضع الخطط التي تسمح بالتأثتَ بشكل إلغابي على تقييم الأداء من خلاؿ الخالتكوين...
التعرؼ على الدهارات الدعارؼ، وحتى القيم التي لػملها العامل وتبرز ألعية ىذه الخطوة عندما لا تصل النتائج 

 2قة لدا ىو لسطط مستقبلا من طرؼ الدنظمة في عملية التقييم.المحق

 : فرع الثاني: فوائد تقييم الأداءال

سياسات إدارة الدوارد البشرية التي لا غتٌ عنها نظرا للفوائد التي تعود من وراء  إحدىتعتبر عملية تقييم الأداء    
، وفيما يلي عرض لأىم الفوائد تطبيقها على أسس سليمة تتوفر فيها الدوضوعية قدر الإمكاف ويبعده عن التحيز

 3.التي لؽكن للإدارة الحصوؿ عليها

العمل موضع  ابزاذفي  وطاقاتهمترتفع الروح الدعنوية للعاملتُ عندما يشعروف أف جهدىم  رفع الروح المعنوية: -
 تقدير واىتماـ الإدارة.

عندما يشعر العاملوف أف نشاطهم وأدائهم في العمل موضع تقييم من قبل  :بمسؤولياتهمإشعار العاملين  -
فإنهم يشعروف بدسؤولياتهم ابذاه العمل ويبذلوف ما في الرؤساء، وأف نتائج التقييم يتًتب عليها ابزاذ قرارات مهمة 

 وسعهم لإلصاز العمل بأعلى قدر لؽكنو من الكفاءة.

الإدارة أف يناؿ كل فرد ما يستحقو من ترقية أو علاوة أو مكافأة على  تضمن المعاملة:وسيلة لضمان عدالة  -
 أساس جهده في العمل من خلاؿ استخداـ أسلوب موضوعي للتقييم الأداء.

                                                           
 .38، ص 2003، دار وائل للنشر، عماف، ة مدخل استراتيجيةإدارة الموارد البشري ،الذيتي خالد1

.103، ص2010مصر ، ،، دار الفكر الجامعيإدارة الموارد البشريةلزمد عبد العليم صابر، 
2
 

  في علوـ التسيتَ، ،مذكرة ماستً ،دراسة حالة لينداغاز للغازات الصناعية بورقلة ،،دور لوحة القيادة في قياس وتقييم الموارد البشرية الوازف طارؽ 3
97،ص2013-2012 ورقلة، الجزائر، ،جامعة قاصدي رابح ،كلية العلوـ الاقتصادية وعلوـ التسيتَ  
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 الإشرافيةينتج تقييم الأداء الفرصة للإدارة العليا للمراقبة وتقييم جهود الرؤساء وقدراتهم  الرقابة على الرؤساء: -
خلاؿ برليل نتائج ومراجعة تقارير الكفاية الدرفوعة من قبلهم لتحديد طبيعة معاملة الرؤساء والتوجيهية، من 

 للمرؤوستُ ومدى استفادة الدرؤوستُ من توجيهات الرؤساء.

 يتطلب تقييم الأداء وجود سجل خاص للتسجيل نتائج مراقبة أداء الدرؤوستُ استمرار الرقابة والإشراف: -
 1ضوعية.ليكوف أحكم على أسس مو 

تعد عملية تقييم الأداء اختبار للحكم على مدى سلامة ولصاح الطرؽ  تقييم سياسات الاختبار والتدريب: -
 الدستخدمة في اختبار العاملتُ وتدريبهم وترقيتهم بدا يشتَ إليو مستوى الأداء.

 المطلب الرابع: أخطاء عملية تقييم الأداء وشروط نجاحها.

 عملية تقييم الأداء.الفرع الأول: أخطاء 

/ أو موضوعية التقييم، وأىم ىذه دقة وتشوب عملية التقييم بعض الأخطاء التي تؤثر سلبا على 
 2الأخطاء.

 تعد لتغطي فتًة ماضية غالبا ما تكوف سنة، وعادة ما بسثل فمعظمو التقديرات عن الدرؤوستُ أخطاء النسيان: -
 الفتًة. الدستوى الأوسط أو العاـ الأداء خلاؿ تلك

ولؽيل بعض الرؤساء لتأسيس تقديراتهم على ما يسهل تذكرة أو على التصرفات الأكثر حداثة للمرؤوستُ 
 .وىذا قد لا يعبر بساما عن خصائ  أدائو في الفتًة السابقة

كلها لاسيما إذا كاف ىذا الدرؤوس يدرؾ وقت إعداد تقدير التقييم فيتعمد أف يبدو مثاليا في ىذا الوقت أو 
 قبلو بقليل.

مهما كانت معايتَ التقييم التي يستخدمها الرئيس، فهو قد يقيّم مرؤوسيو في مدى  أخطاء التقدير الوسط: -
متوسط وتشبع ىذه الأخطاء كلما افتقرت طريقة التقييم للدقة والدوضوعية والأسس السليمة، فيميل الرئيس 

                                                           

.399-397ص  ،2008 بتَوت، ،، الطبعة الأولذ، دار النهضة العربيةإدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجيحسن إبراىيم بلوط ،
1
  

،رسالة ماجستتَ في إدارة الإعماؿ، الجامعة الإسلامية غزة  اثر المناخ التنظيمي على أداء الموارد البشريةحمود عبد الرحمن إبراىيم الشنبطي ،2
58،ص2006،  
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الأخطاء يتضاءؿ الفرؽ بتُ مستوى أحسن موظف  للحكم الوسط ليغطي قصور أسس التقييم، ويتأثر مثل ىذه
 وأسوء موظف وتنتقي قيمة وغرض تقييم الأداء.

الديل إلذ إعطاء تقديرات عالية فيمنع الدوظفتُ من ذوي الأداء الضعيف  :اللين أو التساىل أو التشدد خطأ -
 ة وىكذا.يتشدد فيغطي الدوظفتُ من ذوي الأداء الدرتفع درجات متوسط أوتقديرات متوسطة 

لػصل مثل ىذا الخطأ لأشخاص لؽيل إليهم الدقيم ومن ذلك وجود صداقة بتُ  خطا التحيز الشخصي: -
 الرئيس والدرؤوس أو قرابة أو علاقة شخصية أو اجتماعية أخرى.

كفاية لأحياف تعد تقارير  اتأثر الرؤساء سلوؾ وإنتاجية الدرؤوستُ في الفتًات الأختَة قبل التقييم: في كثتَ من  -
الدفروض أف تعبر ىذه التقارير عن مستوى إنتاجية الدرؤوس و سنة،  ما تكوفالعاملتُ في نهاي ة فتًة معينة، عادة 

في الفتًات الأختَة قبل التقييم  الدرؤوستُوسلوكو عن السنة بأكملها، ولكن  لػدث أف يتأثر الرئيس بتصرفات 
 وقد لا يتذكروا الأعماؿ الطيبة أو البيئة للمرؤوستُ طواؿ السنة.

بطريقة موضوعية فإنها تكشف فعلا عن الدستوى الفعلي للأداء، وما قد وحتى تضمن الدؤسسة إعداد التقييم  -
العمل والظروؼ المحيطة بو دوف أف لؽتد يكوف بو من أوجو قصور وضعف، ولابد أف يكوف ىذا التقييم من الطبيعة 

ليشمل أمور أخرى بزرج عن ىذا النطاؽ، وأف تن  على عناصر العمل  ومكوناتو القابلة للقياس، وأف ترعى الثقة 
سبق تشتَ نتائج إحدى الدراسات الحديثة إلذ وجود عشر  في اختيار البيانات التي تتخذ أساسا، إضافة إلذ ما

 1قسيمات الأداء ىي:رئيسية لفشل ت أسباب

 نق  الدعلومات الدتوافرة عن الأداء الفعلي للشخ  موضع التقييم. -

 عدـ وضوح معايتَ تقييم الأداء. -

 وعدـ الجديد من قبل القائمتُ بالتقييم. الاىتماـضعف  -

 عدـ  الاستعداد لدراجعة الأداء مع العاملتُ. -

                                                           
-340، ص 2004،، القاىرةدار الطبع ،مكتبة لألصلو الدصرية، إدارة الوارد البشرية ،الإدارة المصرية لرأس المال الفكريأحمد سيد مصطفى ، 1

341 
 



 الإطار العام للأداء وعلاقتو بالتكوين             الفصل الثاني                                                 
 

62 
 

 بالتقييم.بواسطة القائم  التحيز السلبي أو الإلغابي -

 نق  الدهارات والخبرات اللازمة للممارسة الصحيحة للتقييم. -

 عدـ تلقي العاملتُ لدعلومات مرتدة متميزة حوؿ أدائهم. -

 عدـ كفاية الدوارد اللازمة لتدعيم التقييم أو نتائجها. -

 .الفرع الثاني: )مقومات( شروط نجاح عملية التقييم الأداء

أو برقيق حدوثها بشكل ملحوظ من خلاؿ ىيكل النقاط التالية والتي لؽكن اعتبارىا لؽكن بذنب أخطاء التقييم 
 1. شروط لفاعلية عملية تقييم الأداء:

ضرورية من حاجات وشروط تقييم الأداء إذ يقصد بالتناسب الرابط الذي  يعتبر التناسب حاجة ( التناسب:1
فالأداء الذي تتطابق نتائجو مع الأىداؼ والدعايتَ التي حددت لغمع بتُ الدعايتَ الأداء والأىداؼ المحددة سلفا لو 

لقياسو يعتبر أداء مناسبا وبالتالر ناجحا، فالتناسب يؤدي إلذ تقسيم أفضل الأداء عندما يساىم الأفراد في برقيق 
بائن الصازات مرغوبة ولػصلوف على مكافآت مقابل  ذلك، ومثالا على ذلك أداء الدوظف الذي لغهد في خدمة ز 

الدؤسسة ويسهر على سعادتهم وراحتهم والذي يتعاوف باستمرار مع رؤسائو وزملاء عملو لأىداؼ تتعلق بتحقيق 
مكاسب ىامة للمؤسسة ولابد للمؤسسة بالدقابل من مكافأة ىذا الدوظف الدناسب جدا لذا وإعطائو أفضل تقسيم 

لة على لصاحو، فبمقدار ما يزداد أداء الفرد وتزداد  التناسب قوتو من قوى أطراؼ الدتمسكة بو والعام لشكن يستمد
مسالعتو ومبادرتو لتحقيق أىداؼ رب عملو وبدقدار ما يتمسك بو ىذا الأختَ والاحتفاظ على ىذا الفرد ومكافأة 
والصازاتو بدقدار ما يقوى التناسب بتُ الطرفتُ عكس ذلك لػصل في حاؿ ضعف التناسب بتُ الفريقتُ، 

ف يتبعو عادة مشاحنات ودعاوي بتُ الفريقتُ، ويؤدي حتما إلذ الفراؽ وطلاؽ بينهما، وأختَا فالتناسب الضعي
لابد من القوؿ بأف التناسب يقوي ويزداد إذ حددت الدؤسسة بالفرد وأىدافا واضحة وأجواء مرلػة وإذا قامت 

اـ لذا أولا، ومن ثم لتقييم أدائو على عاتقو ووضعت لو معايتَ واضحة ولزددة للقي الدلفاتبتوضيح وبرليل الوظيفة 
 ولزاسبتو على ىذا الأداء في مراحل لاحقة ثانيا.

                                                           
 . 57، ص2011الأردف، ،الطبعة الأولذ والطباعة،، دار الدستَة للنشر والتوزيع الرقابة الإداريةزاىد لزمد ديري، 1
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: الشرط الثاني من شروط لصاح تقيم الأداء يتعلق بقبوؿ الأطراؼ الدشاركة بالتقييم فتقييم الأداء الذي ( القبول2
لا يلقي قبولا من قبل الأفراد ولا من قبل رؤسائهم لا يعتبر تقيما ناجحا، وفي ىذا المجاؿ يرى بعض الخبراء بأف 

لفا من قبل اختصاصتُ غتَ مهتمتُ بالددخلات أنظمة تقييم أداء الأفراد ليست على ما يراـ كونها معدة س
الضرورية الصادرة عن رؤساء الأفراد، أو عن الأفراد أنفسهم والتي تدخل في صلب عمليات  تقييم الناجحة أضف 

الغتَ القادر على ، فالتقييم ولإلصاحوإلذ ذلك أف حساسية تقييم الأداء تعتبر بدورىا شرطا لازما للقبوؿ بالتقييم 
 تُ الأداء فلا يعقل أف تقبل الأفراد الناجحتُ بالتقييم الذي يساوي الأداء الجيد بالأداء العاطل.التميز ب

وعمليات والنظاـ التقسيم الدرف يأخذ  آليات: يتعلق الشرط الثالث بالدرونة ينبغي أف نرافق ( المرونة والحوار3
والددراء كما بتُ الاختلاؼ وتنوع أساليب بعتُ الاعتبار الاختلافات والتنوع الحاصل بتُ ثقافات الأفراد 

وفلسفات الددراء الدتعددة، ويضع الدعايتَ الدناسبة التي تنسجم مع متطلبات الاختلاؼ والتنوع معا ويساعد بالتالر 
على لصاح تقييم الأداء إف لصاح التقييم الأداء مرىوف بدعايتَه وشروطو معا فالدعايتَ تضع مقاييسو الكفاية الفعالية 
لأداء الأفراد، والشروط تضع الأسس سليمة لقياـ علاقات لشتازة بتُ أطراؼ الإنتاج وتوفر الدناخات الحوارية 
الدلائمة لتمتتُ تلك العلاقات التبادلية، كما أف لصاح الدعايتَ والشروط معا يضمن بدوره برقيق الأداء الجيد ويؤدي 

 1ؤسسات على السواء.وإنتاجية الد، بالتالر إلذ زيادة إنتاجية الأفراد

 .في تحسين الأداءالمبحث الثالث: أثر عملية التكوين 

إف برستُ الأداء لا يتحقق إلا من خلاؿ الدراسة الشاملة لعناصره، ومستوياتو وبرليل العوامل التنظيمية الدؤثر فيو 
والبحث عن الأساليب الفعالة لتحستُ وتطوير تلك العوامل، وفلسفة برستُ الأداء بسثل سياسة عامة تنتهجها 

والتطوير الدتم لكفاية العوامل التنظيمية الدتبعة في الدنظمة بضرورة التحستُ  الاقتناعالدنظمات الحديثة حيث يسود 
 التي تؤثر على أداء العاملتُ فيها بدءا بالقيادات العليا وانتهاء بالدستويات التنظيمية في كل لرالات النشاط.

 المطلب الأول: تحسين الأداء وأسبابو.

 

                                                           
 . 21-20ص  ،2014 مصر، ،3ط، مركز الخبرات الدهنية للإدارة ،منهج إدارة علياعبد الرحمن توفيق ،1
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 أولا: تعريف تحسين الأداء: -

بأنها طريقة منظمة شاملة لعلاج الدشاكل التي تعاني منها مؤسسة ما، وىي عملية  مفهوم تحسين الأداء عرؼ
 1منظمة تبدأ بدقارنة الوضع الحالر والوضع الدرغوب فيو ولزاولة بريد الفجوة في الأداء.

 2وىي على النحو التالر: خطوات تحسين أداء العامل:

 الأداء مفهومتُ في برليل بيئة العمل.: برليل للأداء: يرتبط بعملية برليل الأولى الخطوة 

وأىداؼ  إستًاتيجيةالوضع الدرغوب: ويصف بالإمكانيات والقدرات الدتاحة في بيئة العمل اللازمة لتحقيق  -  
 الدؤسسة.

 والقدرات الدتاحة كما ىي موجودة فعليا. والإمكانياتالوضع الحالر )الفعلي(: يصف مستوى أداء العمل  -  

: البحث عن جذور الدسببات: يتم برليل الدسببات في الفجوة بتُ الأداء الدرغوب والواقعي عادة يةالثان الخطوة 
ما يتم الفشل في معالجة مشاكل الأداء لأف الحلوؿ الدقتًحة تهدؼ إلذ معالجة الأغراض الخارجية فقط لا الدسببات 

سيؤدي إلذ نتائج أفضل لذا فإف التحليل  الحقيقية للمشكلة ولكن عندما تتم معالجة الدشكلة من جذورىا فذلك
 .الأداءالدلائمة لتحستُ وتطوير  والإجراءاتالدسببات رابط مهم بتُ الفجوة في الأداء 

اختبار وسيلة التدخل ولدعالجة: لؽكن اختيار تصميم الطريقة التي لؽكن بها معالجة الفجوة  :الثالثة الخطوة 
طرؽ مع ملاحظة أنو لا لؽكن تطبيق أكثر من طريقة في الوقت نفسو بل الحاصلة في الأداء ولؽكن أف تكوف عدة 

لغب اختيار طريقة واحدة والتًكيز عليها مع الأخذ في الحسباف والأولوية والألعية في اختيار الطريقة الدناسبة 
 والحساب الدقيق لتكلفة والدنافع الدتوقعة.

 :الدعالجة طريقة أو وسيلة تطبيقالخطوة الرابعة:  

                                                           
  .315، ص 2007القاىرة،  ،، الابذاىات الدعاصرة لرموعة النيل الدولية الطبعة الأولذ، إدارة الموارد البشريةمدحت لزمد أبو النصر1
ليند غاز وحدة دراسة حالة  ، دور معايير الصحة والسلامة المهنية في تحسين أداء العاملين في المؤسسات الصغيرة و المتوسطةبخة ىدار ، 2

 .26، ص2012-2011جامعة ورقلة ،في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية والعلوـ التجارية وعلوـ التسيتَ، ،مذكرة ماستً ورقلة ، 
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بعد اختيار الطريقة الدلائمة نضعها حيز التنفيذ نظم نظاما للمتابعة ويتم ضماف مفاىيم التغتَ التي تريدىا 
في الأعماؿ اليومية وبراوؿ الاىتماـ بتأثتَ الأمور الدباشرة وغتَ الدباشرة بالنسبة إلذ تغيتَ لضماف برقيق فاعلية 

 الدؤسسة وبرقيق أىدافها بكفاءة وفاعلية.

لأف بعض الأساليب والحلوؿ لذا  : مراقبة وتقييم الأداء: لغب أف تكوف ىذه العملية مستمرةالخامسة الخطوة 
أثار مباشرة في برستُ وتطوير الأداء ولغب أف تكوف ىناؾ وسائل تركز على قياس التغتَ الحاصل لتوفتَ تغذية 

سد الفجوة في الأداء ولغب الدقارنة بشكل راجعة مبكرة لنتيجة ىذه الوسائل ولتقيم التأثتَ الحاصل في لزاولة 
مستمر بالتقييم الرسمي بتُ الأداء الفعلي والدرغوب، وبهذا يتم الحصوؿ على الدعلومات التي لؽكن استخدامها 

 .فادة في عمليات تقييم جديدة أخرىوالاست

 اء والذي يتضمن العناصر التالية:( لظوذجا لتحستُ وتطوير الأد05ويقدـ شكل رقم ) 

 .مستوى الأداء المطلوب( 1

 .مستوى الأداء( 2

لإدارة معالجة ىذه اختلاؼ الأداء الفعلي عن الأداء الدستهدؼ سلبيا ولغب على ا وتظهر  :فجوة الأداء( 3
بدستوى الأداء الفعلي والأداء الدستهدؼ والتعرؼ إلذ أسبابها، ومن ثم اختيار الطريقة الدثلى  الفجوة للارتقاء
 لعلاجها.

: ويتم خلالو برليل الفجوة بتُ الأداء الفعلي والأداء الدستهدؼ والتعرؼ إلذ أسبابها ومن ثم تحليل الفجوة( 4
 اختيار الطريقة الدثلى لعلاجها.

: ويتم من خلالو ومع الددخل العلاجي موضوع التطبيق فإف لصحت مساعي ( برنامج العمل لتحسين الأداء5
الوظيفي إلذ الدستوى الدستهدؼ، لغب متابعة الدوقف للتأكد من استمرارية التحستُ النجاح وارتفع مستوى الأداء 

 أو تستمر دورة النظاـ في حالة عدـ الددخل العلاجي.

 

 



 الإطار العام للأداء وعلاقتو بالتكوين             الفصل الثاني                                                 
 

66 
 

 .( نموذج تحسين الأداء الوظيفي55-52شكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دراسة  ،درة العمليات الإدارية و علاقتها بالأداء الوظيفيهالأبعاد الإدارية ل،الدالكي ساعد بن عتيبي بن سعد المصدر: 
 41:ص  2003السعودية، ،في ادارة الاعماؿ ،رسالة ماجستتَ ميدانية على وكالة الاثار والدتاحف بالسعودية،

 ثانيا: أسباب تحسين الأداء.

تعتبر نتائج الأداء تقسيم الأداء الأساس في التعرؼ على جوانب الضعف في أداء الدؤسسات والعاملتُ بها، 
لتحستُ الأداء، وىنا يتوجب على الدسؤولتُ ابزاذ الإجراءات والأفعاؿ والدمارسات وبناء عليها يتم وضع خطط 

اللازمة لتصحيح الأخطاء وبالتالر برستُ الأداء وتكوين  الخطوة الأولذ في ذلك، برديد مصادر الأداء العاملتُ لا 
 1يتطابق مع معايتَ الأداء الدستهدفة ومن ىذه الأسباب.

                                                           
 .99، ص 2009 ،القاىرة، مصر ،، جامعة قناة السويساستراتيجيات تطوير وتحسين الأداءسيد لزمد جاد الرب،  1
 

 مستوى الأداء

مستوى الأداء 
 الفعلي

 تحليل الفجوة

 الفجوةتحليل أبعاد 

 فجوة

 الأداء

 

 

 المأزق

 الإداري

تحليل مداخل سير 
 الفجوة

 برنامج

 العمل

 لتحسين

 الأداء

تحليل مداخل سير 
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 مصدرا رئيسيا لنقاط والضعف في عملية الأداء التي يقوـ بها.( أف الفرد يعتبر 1

( البيئة الخارجية والتي تشمل الأسرة والمجتمع والدشكلات الشخصية، الدرتبطة بالفرد وكل ذلك لو تأثتَ على أداء 2
 الدؤسسة.

قية والعلاقات الإنسانية ( بيئة العمل التنظيمية والدناخ التنظيمي السائد ونظم الحوافز والدكافآت والأجور والتً 3
 وغتَىا.

( أسباب مرتبطة بالوظيفة نفسها مثل الطفاض الدهارات الوظيفية لدى الأفراد وعدـ توافق متطلبات الوظيفة مع 4
 خصائ  الفرد ومن ناحية أخرى قد يكوف القصور في الأداء راجعا إلذ ثلاثة أسباب منها:

 الدوافع لأداء العمل الجيد. لطفاضاالمجهود والذي قد يكوف راجع إلذ  الطفاض -

الطفاض ونق  الدهارات الوظيفية، مثل نق  الدعرفة والقدرات والدهارات الفنية والدعوقات الخارجية مثل ضعف  -
 الظروؼ الاقتصادية.

ومن ىذه العناصر ما لؽكن أف يسبب نق  كفاءة أداء العاملتُ وبالتالر ضعف الأداء الدؤسسي ككل، 
برديد مصادر الطفاض كفاءة الأداء ويتم ابزاذ الإجراءات اللازمة لعلاج نق  الأداء ومن ىذه  لذلك فإنو بعد
 الإجراءات.

 زيادة معارؼ ومهارات الأداء الجيد.أ(  

 ب( النقل من وظيفة إلذ وظيفة أخرى يكوف الدوظف قادر فيها على العمل بشكل جيد.

 الأفراد.ج( نظاـ الحوافز وزيادة دافعية العمل لدى 

 تحسين الأداء الوظيفي ومعوقاتو. مداخيلالمطلب الثاني: 

 .لفرع الأول: مداخيل تحسين الأداءا

 ثلاثة مداخل لتحستُ الأداء وىي: Haynesوحدد 
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 :المدخل الأول: تحسين الموظف

الدوظف بحاجة إلذ إف برستُ الدوظف أكثر العوامل صعوبة في التغتَ وإذا تم التأكد بعد برليل الأداء كاملا بأف 
 تغيتَ أو برستُ في الأداء فهناؾ عدة وسائل لإحداث التحستُ في أداء الدوظف وىي:

الوسيلة الأولذ: وتتمثل في التًكيز على نواحي القوة وما لغب عملو أولا وابزاذ إلغابي عن الدوظف بدا في ذلك  -
مشاكل الأداء التي يعاني منها، والاعتًاؼ بأنو ليس ىناؾ فرد كامل وإدراؾ حقيقة أنو لا لؽكنو القضاء على جميع 

لشا لدى  الاستفادةستُ في الأداء من خلاؿ أساليب نواحي القصور والضعف لدى الدوظف وتركيز جهود التح
 1الدوظف من مواىب جديدة وتنميتها.

الوسيلة الثانية: وتتمثل في التًكيز على التوازف بتُ ما يرغب الفرد في عملو وبتُ ما يؤديو الفرد بامتياز وإف  -
تاز من خلاؿ السماح للأفراد بأداء وجود العلاقة السببية بتُ الرغبة والأداء تؤدي إلذ احتمالات الأداء الدم

بتُ الأفراد واىتمامات العمل الذي يؤدي في  الأعماؿ التي يرغبوف أو يبحثوف عن أدائها وىذا يعتٍ توفر الانسجاـ
 الدنظمة أو الإدارة.

الوسيلة الثالثة: الربط بالأىداؼ الشخصية حيث لغب أف تكوف لرهودات برستُ الأداء مرتبطة ومنسجمة مع  -
اىتمامات وأىداؼ الدوظف والاستفادة منها من خلاؿ إظهار أف التحستُ الدرغوب في الأداء سوؼ يساىم في 

 برقيق ىذه الاىتمامات لشا يزيد من برقيق التحسينات الدرغوبة للموظف.

 المدخل الثاني: تحسين الوظيفة.

إف التغتَ في الدهاـ الوظيفة يوفر فرصا لتحستُ الأداء حيث تساىم لزتويات في تدني مستوى الأداء إذا  
كانت لشلة أو مثبطة للهم أو إذا كانت تفوؽ مهارات الدوظف أو برتوي على مهاـ الغتَ مناسبة أو غتَ الضرورية، 

ائل برستُ الأداء في وظيفة معينة ىي معرفة مدى ضرورة كل مهمة من مهاـ الوظيفة إف نقطة البداية في دراسة وس
خصوصا مع الاستمرار في أداء بعض الدهاـ حتى بعد زواؿ منفعتها وتكرار أداء مهاـ خاصة بإدارة معتُ بتُ 

ـ على وجو صحيح، إدارات أو أقساـ داخل الدنظمة بسبب عدـ ثقة الإدارات والأقساـ فيما بينها في أداء الدها
وعلى ذلك لغب تقلي  الوظيفة غلى عناصرىا الأساسية فقط، ومن وسائل برستُ الوظيفة إتاحة الفرصة 

                                                           
أطروحة  ،ض الأجهزة الأمنية بددينة الرياضدراسة مقارنة بتُ بع ،فرق العمل علاقتها بأداء العاملين وفي الأجهزة الأمنية سالد، بن بركة، الفايدي1

 85ص 2008،جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، الرياض.في ادارة الاعماؿ، ، دكتوراه
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للموظفتُ من وقت الآخر للمشاركة في فرؽ عمل أو لرموعات مهاـ أو كاف توفتَ الطرؽ تهم للمسالعة في جل 
 مشاكل الدنظمة.

 .المدخل الثالث: تحسين الموقف

أو البيئة التي تؤدي فيها الوظيفة تعطي فرصا للتغيتَ ما يؤدي إلذ برستُ الأداء من خلاؿ معرفة مدى إف الدوقف 
والدسؤولية  مناسبة عدد الدستويات التنظيمية والطريقة التي يتم بها تنظيم الجماعات ومدى وضوح خطوة الاتصاؿ

 1.تفيد من الخدمة.وفعالية التفاعل الدتبادؿ مع الإدارات الأخرى ومع الجمهور الدس

 .معوقات تحسين الأداءالفرع الثاني: 

 .أولا: معوقات تحسين الأداء الشخصية

ىي الدعوقات التي ترتبط شخصية الدسؤوؿ الإداري الأوؿ في الدؤسسة ولؽكن حلها إذا توفرت الرغبة 
أف التغتَ الشخصي  والجدية، في الحل والتغيتَ ويصبح من الضروري مواجهتها لتحقيق التغتَ الإداري صحيح

مسألة سلوكية وترتبط بنمط الشخصية إلا أف ليس مستحيلا في بعض الأحياف وترجع الدعوقات الشخصية 
 2للأسباب التالية:

: من مسؤوليات رجل الإدارة اختيار الدعاونتُ الأكفاء لو وتنميتهم وتدريبهم وتعويدىم على برمل المركزية( 1
خلاؿ مرؤوسيو، ولؽكن الحكم على كفاءة الرئيس من خلاؿ مساعديو في العمل  الدسؤولية لذلك يعرؼ الرئيس من

ووجود الدساعد الكفء في كافة الدستويات الإدارية يساعد في عملية التفويض ويوفر الوقت الكافي لدى الإدارة 
 رين.العليا لتحدد مسارات الأىداؼ بفاعلية وكفاءة ويرجع عدـ وجود الدساعد الكفء إلذ الأخذ الأم

 عملية الاختيار أو التًقية لد تصادؽ أىلها وبالتالر يشغل الوظيفة العليا عن ليس لو الكفاءة الدناسبة للوظيفة. -أ 

أف الدساعد الدفروض على الرئيس يكوف بحكم القانوف أو بحكم عوامل شخصية، وىو في نفس الوقت لا  -ب
 يشجع على تفويض السلطات إليو.

                                                           
رسالة  هنة ودورىا في الأداء الوظيفي للعاملين في المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة،أخلاقيات المالدعتصم بالله ىاني علي أبو الكاس،  1

 .57ص  2016غزة،كلية ادارة الداؿ والاعماؿ،   في برنامج القيادة، ماجستتَ،
2، 348،ص 1999،الرياض، 30، الطبعة،مكتبة ألقسريادارة المبادئ والمهارات الوظائف  ،بيل مرسي لزمد مصطفى الخشروـ   



 الإطار العام للأداء وعلاقتو بالتكوين             الفصل الثاني                                                 
 

70 
 

ض رجاؿ الإدارة لضغط في الوقت، وما ينتج عنو من توتر وضيق وقلق، الأمر الذي : يتعر ( إدارة الوقت2
ينعكس على مستوى أدائهم، والدليل واضح على خلط الأوراؽ وعدـ تنظيم الوقت إدارتو بصورة فعالة ومن ىنا 

 ينبغي التفكتَ الجدي والابتكاري، ولكي يدار الوقت بفعالية ينبغي العمل كالآتي: 

 زيادات الشخصية في مكاف العمل فوقت ومكاف العمل ملك للمؤسسة.منع ال -أ

 الحد من الدكالدات الذاتفية التي ليست لذا علاقة بالعمل. -ب

 الدراجعة الدستمرة لكيفية توزيع الوقت على الأنشطة الدختلفة ومعرفة أسباب ضياع الوقت. -ج

من الدظاىر الشائعة في الإدارة أنو عندما لػدث اجتماع لدناقشة موضوع معتُ ستَ  ( تناول التفاصيل:3
 الدناقشات في ابذاىتُ:

 نادرا ما يتم الدخوؿ في الدوضوع ومناقشتو فورا دوف التطرؽ إلذ أحاديث جانبية لا علاقة لذا بالدوضوع. -أ

 الدسار الأصلي للموضوع.أو الدخوؿ في التفاصيل والتطرؽ إلذ مناقشات تفصيلية وترؾ  -ب

 .ثانيا: معوقات تحسين الأداء على المؤسسة

ىناؾ عدة معوقات تعمل على إعاقة برستُ الأداء على مستوى الدؤسسة فمعوقات التغتَ الجذري على مستوى 
الدؤسسة لؽكن التصدي لذا خاصة إذا كانت الدستويات العليا لا تتدخل فيها بدرجة كبتَة، لذلك تظل ىذه 

 وقات لزصورة في دائرة الدمكن شأنها في ذلك شأف الدعوقات الشخصية ومن بتُ الدعوقات.الدع

: لازالت عملية تقييم الأداء في الدؤسسات الاقتصادية تعتمد على عوامل الخطأ في تقييم أداء المؤسسة -1
جانب الدستفيدين من الربح وفي الدؤسسات غتَ الاقتصادية تعتمد على عدـ وجود مشاكل أو شكاوي جادة من 

الخدمة وىذا أف الدعياراف لا يكفياف لتقييم أداء الدؤسسة، وإلظا يلتزـ كذلك بدؤشرات أخرى كالدقارنة بأداء الداضي 
 أو الدنافس.

: يطلق على بطئ وتعقد الإجراءات الروتتُ، وىي مظاىر سلبية أصبحت سمة لشيزة للإدارة بطئ الإجراءات( 2
 عديدة منها.ويرجع ذلك إلذ أسباب 

 الشك في العاملتُ وعدـ الثقة فيهم فالدوظف منحرؼ أصلا فكيف لؽكن الثقة فيو. -أ
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صدور الكثتَ من القوانتُ واللوائح  والتعليمات بهدؼ السيطرة والدركزية من جانب الإدارة العليا مع صعوبة  -ب
 تعديل أو تغيتَ ىذه القوانتُ أو اللوائح.

 لة عند لسالفة التعليقات.خوؼ الدوظفتُ من الدساء -ج

: أي مؤسسة ينبغي أف تتفاعل جزئيا مع كلياتها والعكس أيضا حتى تعمل بكفاءة ( علاقات العمل الداخلية3
عالية وأي نشاز في جزئية تؤثر على الكل وبالتالر يؤثر على بقية الأجزاء الأخرى، بحيث أنو لغب على الإدارة 

اختصاصها إنتاج كميات معينة ووضع الخطط والسياسات والقياـ بالرقابة، العليا أف نلاحظ ذلك بدقة فكما أف 
فإف من صميم اختصاصها كذلك أف تضمن على كافة الصراعات الداخلية، وأف تدرب باقي الدستويات الإدارية 
مل على ذلك من خلاؿ عدـ المجالات في العمل وعدـ التفرقة في الدعاملة والاجتماعات الدورية بالعاملتُ وع

 الدقابلات ذات الطابع الاجتماعي وعدـ لزاربة مراكز القوى كمكاتب السكرتارية ورجاؿ الأمن.

 .المطلب الثالث: دور التكوين في تحسين عملية الأداء

إف التكوين ىو النشاط الذي توليو الدؤسسة الجامعية اىتماما كبتَا حيث يهدؼ إلذ تنمية قدرات الدوظفتُ 
الدؤسسة في البيئة، إذ  إستًاتيجيةالفرد بالدعلومات والدهارات الجديدة الدطلوبة لتحقيق  وديز في العمل، ومن خلالو 

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

لزاما عليها أف نبحث عن برامج التكوين والتدريب الدختلفة والدؤىلة، كما ينظر إلذ وظيفة  وأصبحالدؤسسات 
التكوين أو التدريب على أنها الوظيفة الدكملة التعيتُ، فلا يكفي أف تقوـ الدؤسسات باختيار الدوظفتُ وتعيينهم، 

سندة إليهم ومساعدتهم في الحصوؿ على وإلظا لغب إعداد ىؤلاء الأفراد وتنمية قدراتهم على أداء الأعماؿ الد
الجديد من الدعارؼ والدعلومات وتزويدىم بالأساليب الجديدة لأداء الأعماؿ وصقل مهاراتهم والتكوين تأثتَات 

 1متعددة أداء الدوظفتُ ومن ألعها ما يلي:

 رفع مستوى الأداء وبرسينو من الناحية الكمية والنوعية -

 بتُ الأفراد وتطوير ابذاىات  تقوية العلاقات الإنسانية -

                                                           

140،ص2006،دار وائل للنشر ، الأردف،  إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيسهيلة عباس ، 1  
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 تنمية شعور الدوظفتُ بالانتماء والولاء للمنظمة. -

 بزفيض معدلات كل من الغياب ودورات العمل. -

نوعية الدوظفتُ بألعية التكوين، وإكسابهم القدرة على البحث على البحث عن الجديد والدستحدث في شتى  -
 لرالات العمل.

الأفراد العاملتُ الدوظفتُ بأىداؼ الدؤسسة وخلق ابذاىات إلغابية داخلية  للتكوين دور في ربط أىداؼ -
وخارجية لصالح الدؤسسة كما يساعد في انفتاحها على العاـ الخارجي وتوضيح السياسات العامة لذا لشا يساعد 

 .الأفراد في برستُ فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورىم فيها وبالتالر للمسالعة في برستُ أدائهم

الدساعدة في برديد إثراء معلومات الأفراد وحل مشاكلهم في العمل وبرستُ قراراتهم بالإضافة إلذ تطوير  -
 مهارات الاتصاؿ في جميع الدستويات.

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بتُ الأفراد في الدؤسسة  -

 تطوير إمكانيات الأفراد لقبوؿ التكيف مع التغتَات الحاصلة -

 فراد العاملتُ بها.العلاقة بتُ الإدارة والأ توثيق -

 .المطلب الرابع: علاقة التكوين برفع أداء العمال داخل المؤسسة

مع مرور الوقت احتاج  الفرد داخل  الدؤسسة إلذ التأقلم مع متغتَات جديدة فرضت عليو بتغتَ الزماف 
ما اضطره إلذ اللجوء إلذ التكوين حيث أف إذا ما حدث انسجاـ بتُ ىذين العنصرين )التكوين الفرد( فيساعد 

 :ىحدؤسسة الكل على كما أف التكوين يؤثر في الفرد والد ،برقيق لصاح أكيد إلذذلك الدؤسسة 

                                                                                               أولا: بالنسبة للفرد
حيث يساعد تقييم السلوكية في التخطيط لتحستُ الأداء، العمل الحالر للفرد والتخطيط تحسين السلوك:  -

وعند تقييمنا لسلوؾ العمل الحالر للفرد، سوؼ نتطرؽ إلذ الطرؽ التي يتبعها العامل  العملللتقدـ الدستقبلي في 
 1في أداء عملو وعاداتو في العمل.

                                                           
 .312ػ، ص1994 ،ليبيالذ، و الطبعة الاالجامعة الدفتوحة،  ، إدارة الأفراد" ،د، صالح عودة -1
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وىي بسثل لرموعة من العوامل والأساليب التي تستخدـ للتأثتَ في سلوؾ الأفراد العاملتُ  الحوافز: -
حاجيات الأفراد  وإشباعدؼ برقيق أىداؼ الدؤسسة وتؤدي بهم إلذ بذؿ جهد أكبر وزيادة الأداء نوعا وكذا به

 ذاتهم.

بسثل التًقية حافزا للأفراد تدفعهم إلذ تنمية قدراتهم ومهاراتهم وبذؿ أقصى طاقة لديهم  الترقية: -
  .للإبداع في العمل والحصوؿ على فرص جديدة للتًقية

 1وىناؾ لرموعة من الأسس لؽكن الاعتماد عليها:

يساعد ىذا الأساس على حافز للعاملتُ لتحستُ أدائهم في أعمالذم الحالية،  ساس الكفاءة:التًقية على أ -1
 فمن الدنطقي أف يرقي الشخ  على أساس قدراتو ومهارتو، 

ىذا يبدو منطقيات من الناحية النظرية، إلا أف ىناؾ كثتَ من الصعوبات للتطبيق، ومن أىم ىذه الصعوبات عدـ 
 يقة لتحديد كفاءة الدوظف.وجود مقاييس موضوعية دق

التًقية على أساس الأقدمية: تفضل كثتَ من الدنشآت الاعتماد على أساس الأقدمية كأساس للتًقية، نظرا  -2
للعيوب و الدشاكل الخاصة بدؤشر الكفاءة ويقصد بالأقدمية الفتًة التي قضاىا الدوظف في وظيفتو الحالية بصفة 

 بالدنشأة بصفة عامة وترجع أسباب تفضيل الدنشآت لذذا إلذ النواحي التالية:خاصة أو بطوؿ مدة الخدمة 

أف ىناؾ ارتباط مباشر بتُ الأقدمية والكفاءة وخاصة في السنوات الأولذ من الالتحاؽ بالفصل ولكن بعد  -    
 ذلك يقل الارتباط بتُ الكفاءة وطوؿ فتًة الخدمة.

خاصة إذا وجد لراؿ لتحيز الرؤساء أو عدـ عدالتهم في التفستَ  إف ىذا يكوف موضوعا أكثر من غتَه -    
 ويقلل ذلك من الخلاؼ بتُ الإدارة والعاملتُ.

قد يتماشى ذلك مع تقاليد المجتمع وقيمتو، حيث يكوف لعامل السن تقدير ألعية حيث يفضل الشخ   -    
 الأكبر سنا للوظائف الأعلى.

 بتدريب وتنمية كفاية العاملتُ. ومهمتول الإدارة حريصة مثل ىذا الأسلوب لغع إتباعإف  -    

                                                           
لرلة جامعة تشرين  ،بدحافظة البرلؽي في سلطنة عماف التًبيةدراسة ميدانية على مديرية ، قياس التدريب في أداء العاملينعلي يونس ،ميا، وآخروف، 1

 .10-9،ص ص 2009، 1، العدد3سلسلة العلوـ الاقتصادية والقانونية، المجلد ،للبحوث والدراسات العلمية 
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 .ثانيا: بالنسبة للمؤسسة

نستطيع القوؿ بأف أثر التكوين على الدؤسسة إنتاجية كانت أو خدماتية تتمثل في برقيق أىدافها الدسطرة التي 
الوصوؿ إلذ أكبر إنتاجية تسمح لذا باحتلاؿ مكانة بتُ باقي الدؤسسات الدنافسة  وتتمثل ىذه الأىداؼ في 

لشكنة إذا كانت مؤسسة ىدفها الربح، أما إف كانت ىدفها غتَ ربحي فتسعى للوصوؿ إلذ ما يتبتُ لأجلو 
 واكتشاؼ نقاط الضعف والقوة.

بالإضافة إلذ ما تم ذكره من عناصر أساسية ومؤثرة على فعالية برنامج التكوين، فإف عملية تقييم برنامج  -
دارة الدوارد البشرية بدعلومات حوؿ مستوى ىذه الفعالية ولذلك فمن الضروري الاعتماد على طرؽ التكوين بسد إ

 1معينة في تقييم البرنامج بغرض الكشف عن أي خلل في برنامج التكوين.

كما يؤثر التكوين على الأداء باعتبار عامل أساسي في تطوير وتنمية الدوارد البشرية وترقيتها وىو العنصر   -
الدكمل والركيزة الأساسية للتسيتَ الناجح والفعاؿ لتلك الدوارد، حيث أنو من الضروري توفتَ تكوين جيد للمهاـ 

 2والوظائف التي سيشغلونها بغية رفع مستوى كفايتهم الإنتاجية وأدائهم لأقصى حد لشكن.

يث أف التكوين يعتبر في وبالتالر نقوؿ أف أىم الأسباب أو العوامل التي تساعد على ذلك ىي التكوين بح
 الأساليب الفعالة التي بسلكها الدؤسسة لرفع إنتاجيتها.

  

 

 

 

 

 
                                                           

 349ع سبق ذكره، ص إبراىيم حسن بلوط، مرج1
 .140، ص 2006الأردف،  ،ة، )مدخل استًاتيجي(، دار وائل للنشر إدارة الموارد البشريسهيلة عباس، 2
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 .خلاصة الفصل

في ىذا الفصل تم التطرؽ للأداء الوظيفي باعتباره من أىم الدوضوعات التي بردد درجة تطور وتنظيم 
مفهومو، ومكوناتو وأىم معايتَه المجتمعات بصفة عامة، من خلاؿ بياف ماىية الأداء من عدة جوانب شملت 

ولزدداتو وكذا أنواعو حتى تبتُ أف للأداء ألعية بالغة في تسيتَ أي مؤسسة لأنو يعتبر بدثابة الوسيلة الأساسية 
والدافع الأساسي لبلوغ مرحلة التفوؽ والتميز، كما تعفنا أيضا على أىم العوامل والدشكلات التي تؤثر على أداء 

 العاملتُ.

د من متابعة ىذا الأداء وتقييمو بصفة مستمرة ومنتظمة، وعليو ثم التطرؽ فيما بعد إلذ عملية تقييم لذا لاب
الأداء العاملتُ من خلاؿ التعرؼ على مفهومو ولزدداتو ومعايتَه وطرؽ تقييم الأداء العاملتُ الدختلفة بالإضافة إلذ 

ؤسسة في عملية التقييم لذا لابد على الدؤسسة شروط مراحل وأىم فوائد التقييم وكشف أخطاء التي قد تواجهها الد
د على نظاـ معينة لضماف لصاح عملية التقييم الأداء ولكي تتمكن من تطوير أدائها باستمرار ينبغي عليها، الاعتما

  .متكامل لتقييم الأداء

تبتُ أف التكوين  وفي نهاية ىذا الفصل بسر التطرؽ إلذ دور التكوين في برستُ الأداء الوظيفي، حيث 
كنشاط ووظيفة رئيسية من وظائف الدؤسسة الدعاصرة يسعى إلذ برستُ أداء العماؿ وإكسابهم الدهارات اللازمة 

 التي بسكنهم من مواجهة التغتَات الدختلفة في البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة.

 

 



 

الثالث الفصل  
دراسة ميدانية حول كلية 
العلوم الاقتصادية والعلوم 

التجارية وعلوم 
بجامعة المديةالتسيير   
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  تمهيد:

الحلقة الواصلة بما جاء   يعتبر حتى تكون دراستنا شاملة و متوازنة ، و نرب علينا تدعيمها بفصل تطبيقي و الذي
خلال النظر إلى طبيعة  أرض الواقع ،من و مدى مطابقتها على من مفاىيم و مبادئفي الفصلتُ السابقتُ 

قد تم اختيار كلية العلوم تحليلها و استخلاص النتائج ،و و الدشكلة الدراد معالجتها عن طريق جمع الدعلومات 
لدعرفة دور التكوين  تنالدراس الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسيتَ تّامعة الدكتور نزتِ فارس بالددية كميدان

 الدراسة الديدانية نتائج كأداة للدراسة ،ولعرض  بانةمن أجل ذلك استعملنا الاستو  في تحستُ أداء موظفي الكلية ،
تدت الاستعانة بمجموعة من و ،SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي  وتحليلها تدت معالجة بيانات ىذه الدراسة

  .الأدوات الإحصائية

  ىي:و لقد تم تقسيم ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث رئيسية و       

  و العلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة  الاقتصاديةمفاىيم عامة حول كلية العلوم  الأول:المبحث
 .المدية

  الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية  الثاني:المبحث. 
  الدراسة. وتحليل نتائجعرض  الثالث:المبحث 
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 حول كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ةعام مفاىيمالمبحث الأول: 
                   .بجامعة المدية

يلعبو من دور في تكوين الطاقات البشرية الدؤىلة لتحقيق  وذلك لداالجزائر اىتماما كبتَ بقطاع التعليم العالي  تولي
المجتمع ىداف امعات الجزائرية تسعى إلى تحقيق أمثل باقي الج وجامعة الدديةالتكيف مع متطلبات العصر، 

 الجيد لطلبتها لدواجهة التحديات.  وتوفتَ التأطتَنهج تعليمي ذو كفاءة عطاء ممن خلال إ وتطلعاتو وذلك

ضافة بالإ والأساتذة، وإحصائيات الطلبةبها  والتخصصات الدوجودة ،لمحة تارنسية عن الكلية سنتطرق الى وبالتالي
 لذا.  والذيكل التنظيميالدهام  إلى

 .بجامعة المدية الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسييرلمحة تاريخية عن كلية العلوم  الأول:المطلب 

 .بالددية الطور التارنسي لجامعة الدكتور نزتِ فارس إلىلى التعريف بالكلية سنتطرق قبل التطرق إ      

  فارس:التطور التاريخي لجامعة الدكتور يحيى  الأول:الفرع 

لدؤرخ في ا "48/49"بموجب الدرسوم رقم  1988/1989الجامعية الددية خلال السنة انطلق التعليم العالي ب  
عندما كان معهدا لكتًوتقتٍ لدعهد للتعليم العالي في الإادارية التي احتضنت بالذياكل الإ 11/04/1989
 من اجل توفتَ التعليم العالي في الشعب التالية :" الفرابي " لإكماليوتابعا  لوجياو تكن

  .جذع مشتًك تكنولوجيا -
 تقتٍ.لكتًو الددى القصتَ في الإ تكوين في -

رقم الدعهد الوطتٍ  25/07/2000 الدؤرخ 198/2000الدرسوم رقم  بمقتضىو  2000و في شهر جويلية 
  1 ربع معاىد :ازداد تطورا حيث عرف الدركز فتح أجامعي فقد لى مركز إللتعليم العالي 

 التكنولوجيا.معهد علوم  -
 التجارية و علوم التسيتَ .و معهد العلوم الاقتصادية  -
 دارية .معهد العلوم القانونية و الإ -

                                                           
  15/03/2018 طلاعتاريخ الإ  http://www.unv-medea.dz(ar)programme-fseg الددية:موقع جامعة  - 1

http://www.unv-medea.dz(ar)programme-fseg/
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 و اللغات . معهد الآداب -

لزرم  07الدؤرخ في  10\9الدرسوم التنفيذي رقم  لدقتضىلى جامعة لجامعي نزتِ فارس إو قد تم ترقية الدركز ا
 فيما حددت كليات الجامعة حسب نفس الدرسوم كما يلي :  2009 جانفي 04الدوافق ل  1430

 الإنسانية.اللغات و العلوم الاجتماعية و و  كلية الآداب -
 التسيتَ.كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم  -
 الحقوق.كلية  -
 التكنولوجيا.كلية العلوم و  -

  .بجامعة المدية ييرالتجارية و علوم التسصادية والعلوم الاقتلية العلوم التطور التاريخي لك الثاني:الفرع 

 11-09بموجب الدرسوم التنفيذي رقم  كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و علوم التسييرثم اعتماد   
الدرسوم التنفيذي رقم :  لدقتضىنشاء إ، الدتضمن  2009يناير سنة  04الدوافق ل  1430لزرم  07الدؤرخ في 

نشاء مركز جامعي بالددية ، و قبلو كانت شعبة علوم ، و الدتضمن إ 2000 جولية 25في  الدؤرخ 02-198
الوطتٍ الالكتًوتقتٍ بالددية ، حيث تم فتح ىذه الشعبة مع التسيتَ لررد دائرة من لرموعة الدوائر الدوجودة بالدعهد 

، و مع بداية السنة الجامعية الدوالية  1998/1999قصتَ خلال السنة الجامعية تسيتَ مدى لل الآليعلام الإ ةشعب
يضا جذع مشتًك علوم تم فتح أ 2003-2002لسنة الجامعية تم فتح جذع مشتًك علوم تجارية ، و خلال ا

 اقتصادية .

التنفيذي رقم سوم الدر  بمقتضى( و الذي تم تعديل تسمية من قبل الوزارة الوصية  افمعهد علوم التسيتَ )سابق
 198-02، الدعدل و الدتمم للمرسوم التنفيذي رقم  2006وت أ 16الدوافق ل  1427الدؤرخ في  06-277

 .1 معهد العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير ليسميعلاه الدذكور أ

بالدسمى أعلاه ىي بالوقت الحالي يتضمن كل الجذوع الدشتًكة للمدى الطويل و  كليةو الذي تحول حاليا إلى 
تنقضي أخر دفعة بو مع نهاية الدوجودة في الجامعات الكبرى التي تخصص إعلام ألي لتسيتَ مدى قصتَ و الذي 

الجامعية بالإضافة إلى نظام " ل م د " و الذي جرى تعميمو مع بداية السنة  2011-2010السنة الجامعية 
  .و ىو تاريخ التوقف عن نظام الكلاسيكي 2010-2011

                                                           
  12/03/2018الددية، الجزائر تاريخ الزيارة  كلية العلوم الاقتصادية،  نائب العميد الدكلف بالدراسات و الدسائل الدرتبطة بطلبة - 1
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  ىيكل وتخصصات الكلية. الثاني:المطلب 

كلية تضمن كل الجذوع الدشتًكة حاليا الى   العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ والذي تحول معهد
 للمدى الطويل الدوجودة بالجامعات الكبرى . 

 الفرع الأول : ىياكل الكلية 

ىي تتطلب  ظروف مرنزة للطالب و الأستاذ و تتوفر الكلية على ىياكل متعددة من شأنها أن تضمن الدراسة في   
 ما يلي : 

 سبعة مدرجات  -
 ثلاثون قاعة أعمال موجهة  -
 أربعة لسابر إعلام ألي  -

الكلية من خدماتها و ىي مصلحة مهمة  يستفيد طلبةكما يتوفر بالكلية جناح مكتبة من عدة طوابق حيث  
)   ا رصيد متنوع من مصادر الدعلومات، الدراسة ، التعليم ، لذ الاطلاعو داخل الكلية و مركز حيوي للبحث 

كتب ، كراسات ، رسائل ، أقراص ( موضوعة تحت تصرف الكلية و الرواد غايتها توصيل الدعلومات و تنمية 
الدعارف ، حيث تهتم باقتناء الكتب التي تتعلق بمجال دراسة الكلية كهدف أساسي بالإضافة إلى الكتب الأخرى 

 موزعة على الشكل التالي : 

 .لمكتبة ( : الرصيد الوثائقي ل01-03الجدول )

 عدد النسخ  العناوين  
 15120 3901 الكتب العربية 

 1069 532 الكتب بالفرنسية 
 4781 1784 الدذكرات 
 721 50 الدعاجم 

 121 47 الدوسوعات 
 82661 6314 عدد الرصد الوثائقي 

  15/03/2018تاريخ التحميل  www.unv_medea.comالمصدر 

http://www.unv_medea.com/
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 مقعد حيث تتوفر على :  800و تتسع الدكتبة ل

 قاعدة مطالعة للأساتذة.  
  و الداستًقاعات مطالعة لطلبة ما بعد التدرج.  
 ( قاعات بالنسبة للطلبة 06ستة ). 

 :  كالآتيجهاز حاسوب مقسمة   93تحتوي  للأنتًنيتإضافة إلى ثلاثة قاعات 

  ( 17قاعة خاصة بالأساتذة  ) حاسوب 
  ( ً25قاعة خاصة بطلبة ما بعد التدرج و الداست ) حاسوب 
  ( 51قاعة خاصة بطلبة التدرج  ) حاسوب 

 إضافة إلى لسازن للكتب و ثلاث فضاءات للإعارة 

 الكلية.تخصصات  الثاني:الفرع 

 في ىذا الفرع الى التخصصات الدوجودة في الكلية كالاتي: سنعرض
يعد علوم التسيتَ النواة الأساسية لكلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية و : قسم علوم التسيير   -1

علوم التسيتَ باعتباره أول قسم تم فتحو بالدعهد سابقا مع قسم الإعلام الآلي للتسيتَ خلال الدوسم الجامعي 
بالنسبة للجذع الدشتًك أو لطلبة الطلبة سواء كان ذلك و منذ ذلك الحتُ تطور عدد ،1998-1999

  .التخصص
يعتبر قسم العلوم التجارية ثاني قسم حيث التأسيس يعد قسم علوم التسيتَ  التجارية:قسم العلوم   -2

 .2001-2000سابقا و ذلك منذ السنة الجامعية 
ح لذم نفس تتعدد فرص الاختيار لحاملي بشهادة البكالوريا الجدد و تتا حتى :  قسم العلوم الاقتصادية  -3

  .فتح ىذه الشعبة ،2003-2002ما ىو تتوفر لزملائهم في الددن الجامعية الكبرى تم خلال السنة الجامعية 

 :التكوين في إطار نظام ل.م.د     
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في تطبيق نظام ل.م.د و حيث تضمن التعليم بو ثلاث  2008/2009شرع الدعهد منذ السنة الجامعية    
 1 أساسية:مراحل 

  .الليسانس ات يتحصل بعدىا الطالب على شهادةحيث تدوم الدراسة لذا ثلاثة سنو  الليسانس:مرحلة   -1
 يتم الالتحاق لذا وفق لشروط معينة ، و تدوم الدراسة بها لددة سنتتُ .  مرحلة الماستر :  -2
دة ثلاثة يتم الالتحاق بها وفقا لشروط قانونية لزددة و تستمر لذا الدراسة و البحث لد :الدكتوراهمرحلة  -3

 الدكتوراه.سنوات تتوج بأطروحة 

  2017/2018الطلبة و الأساتذة بالكلية للسنة الدراسية حصائيات إ الثالث:المطلب 

 في كمد الطلبة و بالدقابل الزيادة في فتح التخصصات إلى زيادة عدحيث التوسع إن التطور الذي عرفتو الكلية من 
  :و ذلك بالنسبة لكل الأقسام و التخصصات ينطر و نوع الدأ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 مرجع سبق ذكره ،نائب العميد1 
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 فيما يخص طلبة ليسانس -1

  2018-2017يسانس للسنة الدراسية ( يوضح عدد الطلبة في شهادة ل 02-03الجدول ) 

 1346 جذع مشتًك علوم اقتصادية و علوم تجارية و علوم التسيتَ  السنة الأولى 
 
 

 السنة
 

 الدراسية
  

2017- 
 

2018 

 الثانية السنة
 

 عدد الطلبة الفرع 
 185 علوم اقتصادية 

 56 علوم تجارية 
 431 علوم التسيتَ 

 203 علوم مالية و لزاسبة 

 السنة الثالثة

 عدد الطلبة  التخصص  الفرع 
علوم 

 اقتصادية 
 

 25 اقتصاد نقدي و بنكي 
 67 اقتصاد كمي 

 11 تحليل اقتصادي لزتمل 
 10 تسويق  علوم تجارية 
علوم مالية 
 و لزاسبة 

 192 و مالية  لزاسبة 
 12 بنك و تأمينات 

علوم 
 التسيتَ

 179 إدارة أعمال

 57 إدارة مالية 

 18 تسيتَ عمومي 

التجارية وعلوم التسيتَ  العلوم الاقتصادية والعلومباعتماد على معلومات مقدمة من طرف كلية  ،تُمن إعداد الطالبالمصدر : 
  12.03.2018ئب العميد الدكلف بالدراسات و الدسائل الدرتبطة بالطلبة الددية تاريخ الزيارة نا- بالددية
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  فيما يخص طلبة الماستر    -2

  2018-2017( يوضح عدد الطلبة الماستر للسنة الجمعية 03-03الجدول رقم )

 السنة  
 الدراسية 
2017- 
2018 

 
 
 السنة   
 الأولى 
 
 

 عدد الطلبة  التخصص فرع 
 

 علوم 
 التسيتَ 

 

 216 إدارة أعمال 
 84 إدارة مالية 

 22 تسيتَ عمومي 

 علوم 
 اقتصادية 

 

 55 اقتصاد نقدي و بنكي 
 41 اقتصاد كمي 

 علوم 
 تجارية 

 
 

 152 لزاسبة 
 76 مالية و مقاولاتية 

 20 مالية و بنوك 
 20 تسويق خدماتي 

 
 السنة 
 الثانية 

 
 
 
 

 173 إدارة أعمال  علوم تسيتَ 
 16 إدارة أعمال عمومية 

 76 إدارة أعمال مالية 
 31 مالية و بنوك  علوم اقتصادية 

 29 اقتصاد كمي 
 62 اقتصاد نقدي و بنكي 

 
 علوم تجارية 

 49 علوم مالية و مقاولاتية 

 63 لزاسبة 

 13 تسويق خدماتي 

العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ  ومات الدقدمة من طرف كلية بالاعتماد على الدعل ،تُمن إعداد الطالب المصدر :
  12.03.2018تاريخ الزيارة  الددية بالطلبة الدرتبطة و الدسائلنائب العميد الدكلف بدراسات  – بالددية
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-2017( يوضح عدد الطلبة الإجمالي للسنوات ليسانس ماستر للسنة الدراسية 04-03جدول )
2018  

 السنة       
 عدد 

 الطلبة 

 ثانية ماستً  أولى ماستً  ثالثة ليسانس  ثانية ليسانس  أولى ليسانس 

 عدد 
 الطلبة

1346    875 571 686 513 

   3991                               لرموع 

 )03-02/03-03 (بالاعتماد على الجدولتُ ،تُمن إعداد الطالبالمصدر : 

 . 2018-2017عدد الطلبة في الدكتوراه ل.م.د السنة الجامعية   -3

 . 2018-2017( يوضح عدد الطلبة في الدكتوراه ل.م.د للسنة الدراسية 05-03الجدول رقم )

 عدد الطلبة  التخصص الفرع 
           03            اقتصادية و إحصاء تطبيقي  العلوم الاقتصادية 

 
 العلوم 

 التجارية 

 03            مالية مؤسسة 
 04            مالية و بنوك 

 03            لزاسبة و تدقيق 
 04            إدارة أعمال  علوم التسيتَ 

العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ كلية  بالاعتماد على الدعلومات الدقدمة من طرف ،تُمن إعداد الطالب :للمصدر
 11.04.2018مكتب أمانة نائب العميد الدكلف بما بعد التدرج  -بالددية

 
 
 

 



 بجامعة المدية دراسة ميدانية حول كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير   الفصل الثالث:
 

86 
 

 . 2018-2017عدد الطلبة في الدكتوراه كلاسيكية للسنة الدراسية  -4

 . 2018-2017توراه كلاسيكية للسنة طلبة في الدك( يوضح عدد ال06-03الجدول رقم )

 علوم التسيتَ  علوم تجارية  علوم اقتصادية  القسم 

 13         03        06        عدد الطلبة 

التسيتَ العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم  بالاعتماد على الدعلومات الدقدمة من طرف كلية ،تُمن إعداد الطالب :صدرالم
 11.04.2018أمانة نائب العميد الدكلف بما بعد التدرج  -بالددية

 .عدد الأساتذة بالكلية  -5

 نشكن توضيح عدد الأساتذة بالكلية موزعتُ حسب طبيعة العمل كالتالي : 

 . 2018-2017( التعداد الإجمالي للأساتذة للسنة الدراسية 07-03جدول رقم )

أستاذ لزاضرة       أستاذ  الرتبة 
 "أ"

أستاذ لزاضر 
 "ب"

أستاذ مساعد 
 "أ"

أستاذ مساعد 
 "ب"

 06 39 39 28 13 العدد 
 125                             المجموع

العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ بالاعتماد على الدعلومات الدقدمة من طرف كلية  ،تُمن إعداد الطالب المصدر:
  10.03.2018مصلحة الدستخدمتُ – بالددية
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  .عدد الإداريين بالكلية -6

 .  2018-2017( التعداد الإجمالي للإداريين للسنة الدراسية 08-03الجدول رقم )

 العدد  الرتبة 
 10 متصرف رئيسي 

 06 متصرف 
 10 ملحق الدخابر الجامعية 

 20 ملحق للمكتبات الجامعية من الدستوى الأول 
 10 لزاسب إداري رئيسي 
 02 ملحق رئيسي للإدارة 

 60 تقتٍ سامي في الإعلام الآلي 
 01 تقتٍ في الإعلام الآلي 

 60 مساعد مكتبات الجامعة 
 02 كاتب مديرية رئيس 

 10 كاتب 
 01 ملحق إدارة 
 10 عون إدارة 

 01 عون تقتٍ للمكتبات الجامعية 
 02 معاون تقتٍ في الإعلام الآلي 

 06 عون حفظ البيانات 
 40 المجموع 

العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ بالاعتماد على الدعلومات الدقدمة من طرف كلية  ،تُمن إعداد الطالب المصدر: 
 14.03.2018مصلحة الدستخدمتُ – بالددية

 .الهيكل التنظيمي للكلية  الرابع:طلب مال
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 .الهيكل التنظيمي للكلية 03-01 رقم الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ  كلية طرف من الدقدمة الدعلومات على بالاعتماد ،الطالبتُ إعداد من: المصدر
 14.03.2018 الدستخدمتُ مصلحة– بالددية

 عميد الكلية
 المجلس العلمي

 

 ضمان الجودة

 

 تنسيقية ل.م.د

 أخلاقيات المهنة
 

نائب العميد المكلف 
بالدراسات والمسائل 

 المرتبطة بالطلبة
 

 المكتبة الأمانة العامة للكلية
نائب العمد المكلف بما بعد 

التدرج والبحث العلمي 
 والعلاقات الخارجية
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 قسم العلوم الاقتصادية

التدرج والتعليم العاليمساعد رئيس القسم المكلف بما بعد  مساعد رئيس القسم المكلف بالتعليم والتدريس في التدرج  

رئيس مصلحة متابعة 
 أنشطة البحث

رئيس مصلحة التكوين 
العالي التدرج وما بعد 

 التدرج المتخصص

رئيس مصلحة 
 التدريس

رئيس مصلحة متابعة 
 التعليم والتقييم

 قسم العلوم التجارية )محاسبة ومالية(  قسم علوم التسيير



 بجامعة المدية دراسة ميدانية حول كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير   الفصل الثالث:
 

89 
 

  1:وفيما يلي سنتطرق إلى عرض مهام أىم الدصالح الظاىرة في الذيكل التنظيمي للكلية

 عميد الكلية: -1

أمام القضاء وعن جميع أعمال الحياة  ،ىو الدسؤول الرئيسي عند الستَ العام للكلية، حيث يعتبر لشثل الكلية
 الددنية، والدسؤول عن اتخاذ كل التدابتَ الدتعلقة بنشاطات الكلية وتسيتَىا.

 :المجلس العلمي -2

م الشكل ولزتواه، بالإضافة إلى اقتًاح إنشاء أقسام أو يهتم بالبحوث العلمية والدوافقة عليها ومناقشتها وتنظي
 البحث.شعب ولسابر 

 تنسيقية ل.م.د: -3

 تقوم بالتنسيق بتُ جميع أقسام ل.م.د ووحدتها.

  الأمين العام: -4

 يسهر على متابعة العام وانضباطهم وتحضتَ مشروع لسطط تسيتَ الدوارد البشرية للكلية وتنفيو وتسيتَ الدسار الدهتٍ
لدستخدمي الكلية وتسيتَ الأرشيف وتوثيق الكلية والمحافظة عليها وتحضتَ مشروع ميزانية الكلية وتنفيو وترقية 

 الأنشطة العلمية والثقافية والرياضية لفائدة الطلبة بالتنسيق مع الذيئات الدهنية لدديرية الجامعة.

 :نائب العميد المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة -5

يشرف على عمل الأقسام ويتولى الاىتمام بمشاغل الطلبة والسهر على التسجيلات وإعادة تسجيلات الطلبة 
واستخراج كشوف نقاطهن وإعادة تسجيلات الطلبة واستخراج كشوف نقاطهم وإعادة بطاقية وإحصائيات حول 

 الكلية ومتابعة شؤون الأساتذة.

 البحث العلمي والعلاقات الخارجية:نائب العميد المكلف يما بعد التدرج و  -6

                                                           
 2018 03 14تاريخ الزيارة  العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ بالددية كليةمعلومات لزصل عليها من طرف عميد    1
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نزرص على متابعة طلبة الداجيستً والإشراف على مناقشة الدذكرات والدبادرة بأعمال من اجل تنشيط ودعم 
 التعاون ما بتُ الجامعات الوطنية والدولية، بالإضافة إلى متابعة ستَ المجلس العلمي والمحافظة على أرشيفو.

 رؤساء الأقسام: -7

يعتبرون كإداريتُ بيداغوجيتُ )مسؤولتُ عن الستَ البيداغوجي( يتولون الاىتمام بتنظيم الأقسام )كل مسؤول 
 حسب قيمتو( وإعداد برامج دراسة وبرامج الامتحانات والدداولات.

 في التدرج: تعليممساعد رئيس القسم المكلف بالدراسة وال -8

طلبة التدرج السهر على ستَ الامتحانات وعملية مراقبة الدعارف يقوم بمتابعة عمليات التسجيل واعادة تسجيل 
 ويساعده في ذلك رئيس مصلحة التدريس.

 مساعدة رئيس القسم المكلف بما بعد التدرج و البحث العلمي :   -9

ة فيما بعد التدرج ويتابع ستَ التكوين لدا بعد التدرج الدتخصص ومتابعة أنشط   ستَ التعليم يعمل على متابعة
 البحث ومتابعة ستَ اللجنة العلمية للقسم 

   :مسؤول المكتبة -10

 يشرف على كافة العمليات و الخدمات الدكتبية ، يتخلص فيما يلي : 

 .على الأداء الدكتبي شراف الا -

 .تسهيل عملية الوصول إلى الدعلومة عن طريق الفهارس  -

 .برامج اقتناء الدؤلفات و التوثيق الجامعي  اقتًاح-

 .تنظيم الرصيد الوثائقي باستعمال أحدث الطرق للمعالجة و التًتيب   -

 .صيانة الرصيد الوثائقي و التعيتُ الدستمر لعملة الجرد  -

 الأساتذة.وضع الشروط الدلائمة لاستعمال الرصيد الوثائقي من قبل الطلبة و  -
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 .مساعدة الأساتذة و الطلبة في تْوثهم الببليوغرافي  -

 .الديول القرائية لدى الطلبة  تنمية -

 .الدسانذة الفعالة في انشغالات الطلبة و تْوثهم العلمية -

 .السهر على ستَ الحسن و متابعة الدوظفتُ الدوجودين تحت مسؤوليتو  -

  .تدريب العاملتُ في حقل الدكتبات من غتَ الدتخصصتُ في أعمال الدكتباتتكوين و  -

 .تهيئة الجو الدناسب للطلبة  -

 الدكتبات.مواكبة التطور التكنولوجي الدستخدم في لرال  -
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 .الاجراءات المنهجية للدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: 

تهدف ىذه الدراسة إلى معرفة دور التكوين في تحستُ أداء العاملتُ في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية 
ولتحقيق أىداف الدراسة سنتناول في ىذا الدبحث توضيح منهج الدراسة وأداة وعلوم التسيتَ تّامعة الددية، 

 الدراسة وكذبك الأساليب الإحصائية الدعتمدة في تحليل البيانات واستنباط النتائج.

 .المطلب الأول: منهج الدراسة

انطلاقا من طبيعة الدراسة والأىداف التي تسعى إليها للتعرف على دور التكوين وأثره في تحستُ أداء العاملتُ 
 .وعينة الدراسةبالكلية حيث تتمثل منهجية الدراسة في حدود الدراسة ولرتمع 

 .الفرع الأول: حدود الدراسة

 تتمثل حدود الدراسة فيما يلي: 

  :دراسة على كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ تّامعة الدكتور نزي اقتصرت الالحدود المكانية
 فارس بالددية.

  :م . 2018-04-10إلى  2018-03-12تم تطبيق دراستنا في الددة من الحدود الزمانية 
 :التجارية كلية العلوم الاقتصادية والعلوم ادارة   اقتصرت الدراسة على أداء عمال وأساتذة الحدود البشرية

 غتَ الإداريتُ.الوعلوم التسيتَ تّامعة الددية وحتى العمال 
  :وين في تحستُ وتقييم أداء العمال والأساتذة كتناولت ىذه الدراسة في مدى دور التالحدود الموضوعية

 في الكلية، وىذا من خلال ثلاث لزاور وىي:
 واقع التكوين. 
 .واقع تقييم أداء العمال 
  تحستُ وتقييم عملية الأداء.دور التكوين في 
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 .خدمةالفرع الثاني: الأدوات المست

لقد تم الاعتماد في دراستنا على استبانة كأداة لجمع البيانات ونظرا لطبيعة البحث قد قمنا بتقدنً الاستبانة إلى 
البحث، والتأكد من التباس قد يعيق ستَان  يأفراد عينة الدراسة، وعملنا على شرح العبارات الغامضة لذم وإزالة أ

 أن جميع الإجابات كانت على أساس الدعتٌ الدقصود الذي على أساسو صياغة الأسئلة.

 .الفرع الثالث: مجتمع وعينة الدراسة

 يستوفي ىذا النوع على توضيح منهجية الدراسة من حيث لرتمع الدراسة وتحديد عينة الدراسة.

 .أولا: مجتمع الدراسة

بأنو كل الدفردات التي تجمعها صفات وخصائص عامة مشتًكة، أي نرمعها إطار  يعرف المجتمع الإحصائي 
عام، كما أن ىناك حدود واضحة وقاطعة من حيث الدكان والزمان لذذه الدفردات، تْيث يكون معروفا تدام 

تكون الدفردات التي تنتمي لذذا المجتمع دون أدنى شك، وىذه الدفردات قد تكون بشرية أو غتَ بشرية، كما 
شاىدات( ظاىرة ما، فالمجتمع الإحصائي ىو تجمع من الدفردات تشتًك في صفات وخصائص عامة مقياسات )

 .1نشكن قياسها

في دراستنا ىذه نشثل لرتمع البحث جميع موظفي كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ تّامعة و 
وحتى العمال غتَ الإداريتُ حيث يوجد  وأساتذةبينهم إداريتُ  موظف من 170الددية والذي يبلغ عددىم حوالي 

أستاذ بمختلف الرتب ومستوياتهم وىذا لدعرفة آرائهم حول مدى مسانذة دور  125موظف إداري و  40حوالي 
 التكوين في تحستُ العامل في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ. 

 ثانيا: عينة الدراسة:

ت عنو لتمثيلو ويتوقف صدق العينة على طريقة اختيار العينة ذعدة أفكار مكونة للمجتمع أخ العينة ىي:
 .2وحجم العينة

                                                           
كلية العلوم الاقتصادية  في علوم التسيتَ، ، رسالة ماجستتَفي المنظمة، تفعيل القيادة التحويلية من خلال أسلوب تمكين العاملين ىبة قنديل 1

 .144ص  2010، الدركز الجامعي بالددية، الجزائر، والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ
 .40، ص 1992مصر،  ،مكتبة الأكادنشية القاىرة ، أسسو وطرق كتابتو،البحث العلميلزمد مبارك،  الصاويلزمد ا 2
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ندوذج يشتمل جانبا أو جزء من وحدات المجتمع الأصلي الدعتٍ بالبحث، تكون لشثلة لو تْيث  ىي :العينة
 الاصليعن دراسة كل وحدات ومفردات المجتمع  تحمل صفاتو الدشتًكة، وىذا النموذج أو الجزء يغتٍ الباحث

 .1خاصة حالة صعوبة أو استحالة دراسة كل تلك الوحدات

ليست لررد جزء من المجتمع حسبما اتفق ولكنها تراعي فيو القواعد واعتبارات علمية معينة لكي تكون  :العينة
 العشوائيةنتائجها قابلة للتعميم على المجتمع الأصلي والعينات التي نشكن تعميم نتائجها ىي العينات الاحتمالية أو 

 .2بصورة متساوية العينةات المجتمع للتمثيل في وىذه العينات يتم اختيار مفرداتها تعطي الفرصة لجميع مفرد

وىذا ما حدث معنا حيث قد قمنا باختيار عينة عشوائية نظرا لعدم القدرة على إجراء الدراسة على المجتمع  
عامل والجدول الآتي يوضح بالتفصيل مكونات عينة  50ككل، حيث تم اختيار عينة عشوائية بسيطة تدثلت في 

 البحث: 

( تعداد الاستبيان الخاصة بالدراسة09-03الجدول)  

 ائية نهال المفقودة  جعةالمستر  الموزعة الأساسيات

 45 5 45 50 المجموع

 %90 11,11%  %90 %100 النسب المئوية 

 بتُمن إعداد الطال :المصدر

( استبانة، 50الدوزعة على الدوظفتُ يبلغ) الاستبيانات ( نلاحظ أن عدد09-03من خلال الجدول )
( استبانة وىو 05كان عددىا )الدفقودة ف ( استبانة وىو عددىا عالي جدا أما الاستبيانات45استًجعنا منها )

 ( استبانة نهائية.45عدد قليل وىذا ما جعل دراستنا تقوم على )

 

 

                                                           
 .255ص-2009، دار اليازوري، عمان الأردن، الطبعة العربية ،البحث العلمي الكمي والنوعي، السامرائيي، إنشان اجعامر قنديل  1
 .32-31، ص 2000، دار فجر القاىرة، مصر  الأسس العلمية لكتابة الرسائل الجامعية ،لزمد منتَ حجاب 2
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 .المطلب الثاني: أدوات ومقاييس الدراسة

وتباعا لأسلوب البحث الدتبع، ومن أجل تحقيق أىداف الدراسة اعتمدنا  جمعهابناء على طبعة الدعلومات الدراد 
في دراستنا أسلوب الاستبيان، وقد اعتمدنا في تصميمو وصياغة أسئلة على الاستبيانات الخاصة بالدراسات 

 السابقة، كما أخذنا بعتُ الاعتبار إرشادات وتوجهات الأستاذ الدشرف ولرموعة من الأساتذة.

 .الدراسة أولا: أداة

سؤالا في شكلها النهائي  وىي مكونة من جزأين   26ونظمت على  صممتتدثل الاستبانة الأداة الرئيسة التي 
 كالآتي:

يتعلق بالدعلومات الشخصية وتتمثل في بعض الدتغتَات، الجنس، السن، الدستوى التعليمي، الجزء الأول: 
 الخبرة.

عبارة وتقابل كل  26لتي يتكون منها الاستبيان حيث يتضمن ويشمل ىذا الجزء العبارات االجزء الثاني: 
جدا، وىو مقسم غتَ موافق : موافق جدا، موافق، لزايد، غتَ موافق  (Likertعبارة مقياس ليكرت الخماسي)

 إلى ثلاث لزاور.

 عبارات.( 10-1الدراسة وقد تضمن ىذا المحور من ) لزل المحور الأول: وقد شمل واقع التكوين في الكلية 
 أداء العاملتُ بكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم  ييمالمحور الثاني: وقد شمل عبارات تصف واقع تق

 ( عبارة.21-19التسيتَ لزل الدراسة) عبارات ص 
  ي ل الدراسة وىلزالمحور الثالث: وقد شمل عبارات تصف دور التكوين في تقييم وتحستُ أداء العاملتُ بالكلية

 ( عبارة.26-22من)

( لبيان مدى أنذية كل عبارة من العبارات Likertنقاط بمقياس ) ليكرت  05حيث اشتمل الاستبيان على 
 لدى الدوظفتُ على المحاور، وأعطيت الإجابات على الخيارات الدختلفة حسب الدعايتَ التالية:

 "تعتٍ موافق جدا.5الدرجة " 
 "تعتٍ موافق.4الدرجة " 
 "عتٍ لزايد." ت3الدرجة 
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 "تعتٍ غتَ موافق.2الدرجة " 
 "تعتٍ غتَ موافق جدا.1الدرجة " 

 .ثانيا: مقياس التحليل

الحماسي ثم  رتانطلاقا من ىذه الدرجات ولحساب الحدود العليا والدنيا لكل فئة من فئات مقياس ليك
إضافة  بعد ذلك تم 0,8=5/4ومن ثم قسم طول الددى على عدد الفئات )4=1-5(حساب طول الددى 

   وتحصلنا على النتائج التالية:رج ابتداء من الفئة الأولىدبالت 0,8العدد 

 .الاستبيان لخيارات المجابة المتاحة في ( المتوسط الحسابي لدرجات أعطت10-03الجدول)

 

 

 

 

 

 

 

 "Likert" رتليكاد الطالبتُ ،بناء على مقياس من اعدالمصدر: 

  

 الاتجاه المتوسط الحسابي المرجح

 1,79إلى  1من 

 2,59إلى  1,80من

 3,39إلى  2,60من 

 4,19إلى  3,40من 

 5إلى  4,20 من

 غتَ موافق جدا

 غتَ موافق

 لزايد

 موافق

 موافق جدا
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 .في الدراسة المستخدمةالمطلب الثالث: الأساليب الإحصائية 

لأغراض تحليل البيانات وتحقيق أىداف الدراسة قد تم اعتماد واستخدام برنامج التحليل الدسمى بالحزمة 
 وتدت الاستعانة ببعض الأدوات الإحصائية وىي: SPSSالإحصائية للدراسات الاجتماعية والذي يرمز لو بالرمز 

 لعينة الدراسة. الشخصية: وذلك لوصف والتعرف على البيانات التكرارات والنسب المؤوية 
 "المتوسط الحسابيMean" وذلك لدعرفة مدى ارتفاع وانخفاض إجابات عينة الدراسة على كل عبارة :

 من عبارات الدراسة.
 وذلك لقياس درجة تشتت قيم إجابات العينة. : الانحراف المعياري 
 :الدراسة تْيث كلما كان عامل لقياس مدى تشابو إجابات أفراد عينة الفاكرونياخ ل ماعم اختيار الثبات

 لذلك أن الاستبيان ثابت.دل  %60الثبات أكبر من 
 :لدراسة مدى تناسق العبارات مع المحاور. معامل الاتساق الداخلي 
 لدعرفة الاتساق البنائي للاستبيان.عامل الارتباطم : 
  اختبار T-teste one sample ;- "لاختيار صحة الفرضيات الدراسية. "بيروسون 

 .المطلب الرابع: صدق وثبات الاستبانة

 سيتم التطرق في ىذا الدطلب إلى معرفة كل من ثبات وصدق الاستبانة.

يقصد بصدق أداة الدراسة التأكد من أن الاستبانة صالحة لقياس ما أعدت : أولا: صدق أداة الدراسة
 وللتأكد من صدقو قمنا بإجراء نوعتُ من الاختبارات: لأجلو،

: لتحديد مدى صدق الاستبانة قمنا بعرضها على لرموعة من الاساتذة من جامعة  الظاىريالصدق  .1
وبتقدنً الددية لشن لديهم مسانذات فكرية ومن اختصاصات لستلفة، وطلبنا ابداء رأيهم فيها من جميع النواحي، 

 تعديلات أو اضافة عبارات أو حذفها.
الذين تفضلوا مشكورين بإبداء  )02الدلحق رقم  (مذكورين فيحيث عرضت الاستبانة على لرموعة من الاساتذة 

 رأيهم حول الاستبانة من خلال أىم الدلاحظات التالية وىي:
 كان تقسيم الاستبانة حسب موضوع الدراسة.  .1
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 تقليص وحذف عدد من الاسئلة الغتَ الدتعلقة بالمحور. .2
 لزاولة التقليص في سنوات الخبرة. .3
 عبارات، وبعض التعديلات في ترتيبها .بعض التصحيحات اللغوية لل .4

تم قمنا بتعديل الاستبانة من خلال ىذه الدلاحظات والاقتًاحات، وتم اخراج الاستبانة النهائية بعد اجراء 
 التعديلات الازمة.

 .ثانيا: اختبار التوزيع الطبيعي
 .(:  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة03-10الجدول رقم )

 الدراسةلزاور 
 سمنروف -كلمجروف

 مستوى الدعنوية حجم العينة قيمة الإختبار
 1950, 45 1120, التكوين واقع

 1400, 45 1170, العاملتُ أداء تقييم واقع
 0980, 45 1210, العاملتُ أداء وتحستُ تقييم في تكوين دور

 *0,200 45 0910, للاستبيانالدرجة الكلية 

 .spssبالاعتماد على لسرجات  تُالطالب: من إعداد المصدر
 

 تتبع أن البيانات يعتٍ [ لشا0.05من ] أكبر المحاور لكل الدعنوية مستوى أن(:03-10نلاحظ من نتاج الجدول)
 . الدعملية الاختبارات استخدام نشكن بالتاليو  الطبيعي، التوزيع

معلمية لذذا سنستخدم معامل  ولا الدعملية الاختباراتيعد التوزيع الطبيعي حجر الزاوية في التفرقة بتُ  ملاحظة :
 البنائي(   الاتساقفي حساب  الذي يشتًط التوزيع الطبيعي ةبتَسون )كا اختبار معلمي

 .الاستبانةثبات  ثالثا:
يعد ثبات الاستبانة مدى خلوىا من الاخطاء غتَ الدنتظمة الى مستوى القياس، وقد تم الاعتماد على معامل 

 كل المحاور الجدول الاتي، يوضح معامل ألفا كرونباخ لرموع الاستبانة ككل. وذلك لدراسة   كرونباخألفا 
 .ككل  للاستبانة(: قيم معامل ثبات )ألفا كرونباخ( لكل محور و 11-03جدول رقم)

 اسم المحور عنوان المحور عدد العبارات معامل الثبات
 المحور الأول واقع التكوين عبارات10 0,901
 المحور الثاني واقع تقييم أداء العاملتُ عبارت 11 0,920
0,  856  المحور الثالث دور التكوين في تقييم أداء العاملتُ عبارات5 
 عبارة 26 0,866

 
 كل لزاور الاستبيان

 Spss.على لسرجات  بالاعتماد تُ: من إعداد الطالبالمصدر
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الدوجو  بالاستبيان الخاصة للمحاور كرونباخ ألفا الثبات معامل (: أن11-03الجدول ) من يتضح   
( 0.866ككل )  للاستبانةالثبات  معامل بلغ [،كما0.920-0.856مابتُ] قيمو تتًاوح لأفراد عينة الدراسة

 بدرجة تتمتع الاستبانةالأداة  أن يؤكد ىذا مرتفع جدا، للمحاور الثبات معامل أن يعتٍ لشا جدا، قيم مرتفعة وىي
 .الدراسة بأغراض تفي فهي بالتاليو  لقياسو، وضعت ما وتقيس ومناسبةعالية  ثبات
الدراسة، قمنا باختبار الاتساق  للأداةالتأكد من الصدق الظاىري  بعد :صدق الاتساق الداخلي :رابعا

مع الدرجة الكلية للمحور  الدراسة من عبارات المحاور الداخلي، وىذا تْساب معامل سبتَمان بتُ درجة كل عبارة
 والجدولتُ التاليتُ يبينان لستلف النتائج المحصلة:  التي تنتمي اليو

 اتساق العبارات مع المحور الذي تنتمي إليو. -1
  .عبارات المحاور مع الدرجة الكلية لهذا المحور (:معاملات ارتباط بين درجات12-03الجدول رقم)

رمز 
 العبارة

مع المحور: واقع  الأتساق
رمز  تكوين

 العبارة

تقييم أداء  الأتساق مع المحور: واقع
رمز  العاملتُ

 العبارة

الأتساق مع المحور:  دور تكوين في تقييم  وتحستُ 
 عملية الأداء

قيمة معامل 
 ارتباط

مستوى 
 الدعنوية

قيمة معامل 
 ارتباط

 الدعنويةمستوى  قيمة معامل ارتباط مستوى الدعنوية

A1 0.703** 0.000 Q1 0.729** 0.000 C1 0.306** 0.000 

A2 0.544** 0.000 Q2 0.607** 0.000 C2 0.806** 0.000 

A3 0.862** 0.000 Q3 0.847** 0.000 C3 0.807** 0.000 

A4 0.504** 0.000 Q4 0.836** 0.000 C4 0.765** 0.000 

A5 0.808** 0.000 Q5 0.715** 0.000 C5 0.800** 0.000 

A6 0.835** 0.000 Q6 0.746** 0.000 
   

A7 0.770** 0.000 Q7 0.724** 0.000 
   

A8 0.703** 0.000 Q8 0.800** 0.000 
   

A9 0.782** 0.000 Q9 0.703** 0.000 
   

A10 0.789** 0.000 Q10 0.792** 0.000 
   

   Q11 0.657** 0.000    

 %(99(  فإن مستوى الثقة )0.01مستوى الشك ) )**(: اذاكان
  Spss باإعتماد على لسرجات ،تُمن إعداد طالب: المصدر                (*)%(95(  فإن مستوى الثقة )0.05: اذاكان مستوى الشك )
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 ،A1،2Aدرجات العبارات) بتُ الارتباط(: أن معاملات 12-03) يتضح من الجدول رقم
A3،A4،A5،A6،A7،A8،A9،A10،Q1،Q2،Q3،Q4،Q5،Q6،Q7،Q8،Q9،Q10،Q11،C1،

C2،C3،C4، (C5( حيث 0.01عند مستوى الدعنوية ) ةإحصائي لالةموجبة ود  والمحاور التي تنتمي إليها
 ( .A4 )( أمام العبارة رقم 0.504و ) (، A3( في حدىا الأعلى للعبارة رقم )0.862تراوحت بتُ )

 للاستبيان.اتساق العبارات مع الدرجة الكلية  -2
 عبارات المحاور مع الدرجة الكلية للاستبيان (:معاملات ارتباط بين درجات03-13الجدول رقم)

رمز 
 العبارة

مع الدرجة الكلية  الاتساق
رمز  للاستبيان

 العبارة

مع  الدرجة الكلية  الاتساق
رمز  للاستبيان

 العبارة

مع الدرجة الكلية  الاتساق
 للاستبيان

معامل قيمة 
 مستوى الدعنوية قيمة معامل ارتباط مستوى الدعنوية ارتباط

قيمة معامل 
 مستوى الدعنوية ارتباط

A1 0.482** 0.000 Q1 0.493** 0.001 C1 0.306* 0.041 

A2 0.453** 0.000 Q2 0.514** 0.000 C2 0.570** 0.000 

A3 0.663** 0.000 Q3 0.578** 0.000 C3 0.537** 0.000 

A4 0.344** 0.000 Q4 0.605** 0.000 C4 0.567** 0.000 

A5 0.586** 0.000 Q5 0.624** 0.000 C5 0.299* 0.049 

A6 0.568** 0.000 Q6 0.526** 0.000 
   

A7 0.476** 0.000 Q7 0.513** 0.000 
   

A8 0.541** 0.000 Q8 0.461** 0.001 
   

A9 0.550** 0.000 Q9 0.391** 0.000 
   

A10 0.630** 0.000 Q10 0.659** 0.000 
   

  
0.000 Q11 0.499** 0.000 

   
 Spssعتماد على لسرجات بالا ،تُ: من إعداد طالبالمصدر
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 ،A1،2A ،A3، A4، A5العبارات) (: أن معاملات الإرتباط بتُ درجات03-13يتضح من الجدول رقم )
A6،A7،A8،A9،A10،Q1،Q2،Q3،Q4،Q5،Q6،Q7،Q8،Q9،Q10،Q11،C2،C3،(C4  و

( في 0.663( حيث تراوحت بتُ )0.01عند مستوى الدعنوية ) ةة إحصائيلالموجبة ود للاستبيانالدرجة الكلية 
في حتُ كانت معاملات  (،A4)العبارة  الأدنى أمام( في حدىا 0.344(، و )A3حدىا الأعلى للعبارة رقم )

(، حيث تراوحت قيمة 0.05عند مستوى ) ةصائيإح دلالة( موجبة و C1،C5العبارتان ) درجاتبتُ  الارتباط
 ( على تعاقب.0.273( و)0.306) باطالارتمعامل 

 .خامسا: الصدق البنائي
 )مصفوفة للاستبانةالدرجة الكلية (: معاملا ت ارتباط المحاور مع بعضها وب14-03الجدول رقم )

 البينية بين درجات المحاور الفرعية والدرجة الكلية للمقياس( معاملات الإرتباط

 التكوين واقع 
 أداء تقييم واقع

 العاملتُ

 في التكوين دور
  وتحستُ تقييم

 الأداء عملية

 الكلية الدرجة
 للاستبيان

 واقع التكوين
 0**748, 0**790, **0,645 1 ارتباط بتَسون
 0000, 0010, 0,000  مستوى الدعنوية
 45 45 45  حجم العينة

 واقع تقييم أداء العاملتُ
 0**719, **0,732 1  ارتباط بتَسون
 0000, 000,   مستوى الدعنوية
 45 45   حجم العينة

دور تكوين في تقييم وتحستُ 
 أداء العاملتُ

 0**610, 1   ارتباط بتَسون
 0000,    مستوى الدعنوية
 45    حجم العينة

 للاستبيانالدرجة الكلية 
 1    ارتباط بتَسون
     مستوى الدعنوية
 45    حجم العينة

%(99( فإن مستوى الثقة )0.01( إذا كان مستوى الشك )  **.( 
 (r) (0.3801(= )2-45( ودرجة حرية)0.01الجدولية عند مستوى معنوية )

 Spssعلى لسرجات  باعتماد ،تُ: من إعداد الطالبالمصدر
 
ثم الدرجة الكلية للمقياس ارتباط المحاور مع بعضها البعض ( الذي يبتُ معاملات 14-03لاحظ من الجدول )ن

[ 0.790-0.610القيمتتُ ] ما بتُلزصورة  الظاىرةت الاستبيان(، أن جميع معاملات الارتباط ا)جميع عبار 
مستوى  دالجدولية عن( rمن قيم )( المحسوبة أكبر r(، حيث أن قيم )0.01دالة عند مستوى معنوية ) وىي

 .للاستبيان(، وىذا يعكس الصدق البنائي 0.3801( والتي تساوي )43( ودرجة حرية )0.01معنوية )
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 .تحليل نتائج الدراسة عرض المبحث الثالث:

سيتم في ىذا الدبحث عرض نتائج الدراسة التي أجريت على العاملتُ في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم      
التجارية وعلوم التسيتَ، بشكل مفصل للتعرف على الخصائص الشخصية للعينة، وتحليل وتفستَ اجابات العاملتُ 

 الخاصة بمحاور الدراسة.

 .ة للعينةالمطلب الأول: تحليل البينات الشخصي

من خلال ىذا الدطلب سيتم معرفة الخصائص الخاصة بأفراد عينة الدراسة من خلال الدتغتَات التالية: الجنس، 
 السن، الدستوى التعليمي، الخبرة، وكانت النتائج كما يلي:

 .ولا: توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنسأ

 .الجنس(: توزيع أفراد العينة حسب مستوى 15-03الجدول رقم )

 (%) النسبة الدئوية التكرار البينات

 الجنس

 60,0 27 ذكر
 40,0 18 انثى

 100,0 45 المجموع
 SPSSعلى لسرجات  اعتمادبا  تُ،: من إعداد الطالب المصدر

 .توزيع أفراد العينة حسب مستوى الجنس:(02-03)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 

 (15-03بناء على الجدول رقم) ،من اعداد الطالبتُ  :المصدر
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أن أفراد عينة الدراسة حسب متغتَ الجنس يوزعون على ( 02-03والشكل رقم )( 15-03يبُتُ الجدول رقم) 
( وىي النسبة 60)%بنسبة مئوية ( 45)  من اجمالي حجم العينة الدقدر ب 27نحو: أن الذكور بلغ عددىم 

 انثى. 18ي أ%( 33.3الغالبة مقارنة بنسبة الإناث والدتمثلة في )
 

 .ثانيا: تحليل الموارد البشرية حسب متغير السن
 .(: تحليل الموارد البشرية حسب متغير السن16-03جدول رقم )

 (%) النسبة الدئوية التكرار البينات

 السن

 13,3 6 30 من أقل إلى 20 من
 40,0 18 40 من أقل الى 30 من

 46,7 21 40 من أكثر
 100,0 45 المجموع

 SPSSعلى لسرجات  بالاعتماد تُ،: من إعداد طالبالمصدر
 

 .(: تحليل الموارد البشرية حسب متغير السن03-03الشكل رقم )

 
 (16-03على جدول رقم ) للاعتماد با ،من اعداد الطالبتُ المصدر :
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سنة[ حققت  40( أن الفئة العمرية ] أكثر من 03-03( والشكل رقم )16-03نلاحظ من الجدول رقم )
فرد شاركوا في ملأ الاستبيان، تليها الفئة العمرية ]من  45من أصل  21%( أي 46.7أعلى نسبة بقيمة تقدر )

إلى أقل من  20فرد، أما الفئة العمرية ]من  18 ـ%( أي ب40سنة[ بنسبة مئوية قدرت ) 40إلى أقل من  30
 أفراد. 6%(  حيث بلغ عددىم 13.3[ فحصلت على أدنى نسبة با )30

 .ثالثا: توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي  
 .توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي (17-03) مالجدول رق

 البينات التكرارات (%) النسبة الدئوية
 ثانوي 8 17,8

 الدستوى التعليمي

 ليسانس 14 31,1
 ماستً 6 13,3
 ماجستتَ 6 13,3
 دكتوراه 11 24,4

 المجموع 45 100,0
 SPSSبا لاعتماد على لسرجات  ،: من إعداد الطالبتُ المصدر

 
 .(:توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي04-03الشكل رقم )

 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
 (17-03بناء على الجدول رقم ) ،من اعداد الطالبتُ :لمصدرا
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( أن أغلبية أفراد عينة الدراسة لذم مستوى تعليمي 04-03رقم ) ( والشكل17-03نلاحظ من الجدول رقم )
%( من إجمالي العينة، ثم تليها الأفراد الذين لذم مستوى 31.1) وبنسبة( 14)ليسانس(، حيث يبلغ عددىم )

%(، في حتُ حقق الدستوى التعليمي )ثانوي( 24( بنسبة مئوية )11تعليمي )دكتوراه( والذي بلغ عددىم  )
ماجستتَ( فحققا الدرتبة  -( أفراد، أما الدستويان التعليميان )ماست8ً%( وبمجموع )17.8وية تقدر با )نسبة مئ
%( وىذا ما يعتٍ أن أغلبية أفراد العينة ذات 13.3افراد لكل منها وبا نسبة مئوية تقدر ) 6 تّموعالأختَة 

 مستوى تعليمي ليسانس فأكثر. 
  . سنوات الخبرةر توزيع عينة الدراسة حسب متغي رابعا:

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة18-03الجدول رقم )
 البينات التكرارات (%) النسبة الدئوية
 سنوات 5الى  1من 14 31,1

 سنوات الخبرة
 9الى  6من  16 35,6
 15الى  10من  5 11,1
 16اكثر من  10 22,2

 المجموع 45 100,0
 Spss على لسرجات بالاعتماد ،تُمن إعداد الطالب المصدر:

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة05-03الشكل رقم )

 
 (18-03بناء على الجدول رقم )  ،من اعداد الطالبتُ المصدر:

( أن أغلبية أفراد عينة الدراسة لديهم سنوات خبرة 05-03( والشكل رقم )18-03نلاحظ من الجدول رقم )
%( من إجمالي حجم العينة، ثم تليها  35.6( وبنسبة )16سنوات [ وبلغ عددىم )  9إلى 6تتًاوح بتُ ]من 
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( بنسبة مئوية تقدر  14سنوات[ والذي بلغ عددىم ) 5إلى  1الأفراد الذين لذم سنوات خبرة تتًاوح بتُ ]
( 10%( وبمجموع )22.2سنة[ نسبة مئوية تقدر با ) 16قت الفئة   ]أكثر من %(، في حتُ حق 31.1)

%( 11.1ئوية تقدر )الدنسبة بال( افراد و 5) تّموعسنة[ فحققت الدرتبة الأختَة  15إلى 10أفراد، أما الفئة ]من 
 من إجمالي حجم العينة.   

 .المطلب الثاني: تحليل نتائج المتعلقة بمحاور الدراسة 
في ىذا الدطلب بعرض النتائج الدتعلقة بأسئلة لزاور الدراسة وتحليلها وتفستَىا وذلك لدعرفة إنرابيات سنقوم 

 تّامعة الددية. كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيتَ واتجاىات العاملتُ
 .بجامعة المدية و علوم تسييروالعلوم التجارية  الاقتصاديةفي كلية العلوم  التكوينتحليل محور واقع : أولا

تم تحديد الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية للعبارات المحور الذي يصف واقع التكوين في لدعرفة ذلك 
 الكلية، وكذا الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري للمحور ككل والجدول الاتي يوضح ذلك:
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 .والعلوم التجارية و علوم تسيير الاقتصادية(: تحليل واقع التكوين في كلية العلوم 19-03الجدول رقم )
 رمز العبارة عنوان العبارة الدتوسط الحسابي الدعياري الانحراف الاتجاه

 A1 تنظم مؤسستك دورات تكوينية بصفة دورية 3,3122 1,08320 لزايد

 A2 ملائم ومناسب ترى بأن مكان تكوينك 3,3822 1,02705 لزايد

التكوين داخل الدؤسسة أكثر فعالية من التكوين خارج  3,4667 990870, موافق
 A3 الدؤسسة

 A4 الدورات التكوينية التي تلقيتها كافية 3,3556 1,00816 لزايد

 A5 يساعدك التكوين على أداء عملك بشكل أفضل 3,4667 0,93513 موافق

التكوين يعطي أفكار فقط وليس لذا إمكانية تطبيق برنامج  3,4733 0,92247 موافق
 A6 الفرضيات على أرض الواقع

 A7 العمليساعد التكوين على عدم  وقوعك في أخطاء  3,4967 914530, موافق

 A8 يساعد التكوين الدؤسسة في تحقيق أىدافها 3,4233 0,93705 موافق

 A9 ضروري للمؤسسةحسب خبرتك ترى التكوين عنصر  3,4278 0,96032 موافق

ىناك تكرار مستمر في لزتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها  3,3911 1,14586 لزايد
 الدؤسسة,

A10 

 A1-10 واقع التكوين 3,4371 0,93304 موافق

 Spssبالاعتماد على لسرجات  ،من إعداد الطالبتُ المصدر:
 

( وانحراف 3.437تحصل على متوسط حسابي قدره )( أن لزور التكوين 19-03يتضح من خلال الجدول رقم )
في إجابات أفراد عينة الدراسة، والدتوسط الحسابي  قليل تباين على وجود ما يدل( وىذا 0.933) ـمعياري قدر ب

[، وىي الفئة التي تشتَ الى أن الاتجاه موافق أي أن ىناك تكوين في الكلية وقد 4.20-3.40يقع ضمن الفئة ]
 ا المحور على النحو الآتي:جاءت إجابات ىذ

ومنو  (1.083( وانحراف معياري قدره)3.312(على متوسط حسابي قدره) A1لقد تحصلت العبارة رقم ) -
الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة نوعا ما،  ونشكن القول  أن   الانحرافالعبارة في لرال اتجاه المحايد  وحسب 

 لكلية تنظم دورات تكوينية بصفة دورية.كانت  ا  ما إذاأراء العاملتُ اختلفت حول 
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ومنو  (1.027( وانحراف معياري قدره)3.382(على متوسط حسابي قدره) A2لقد تحصلت العبارة رقم ) -
 اختلفت أراءالدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا،  ومنو  الانحراف المحايد وحسبالعبارة في لرال اتجاه 

 العاملتُ على أن مكان التدريب مناسب.  
ومنو  (0.990( وانحراف معياري قدره)3.466(على متوسط حسابي قدره)A3لقد تحصلت العبارة رقم ) -

 شتت قليلة نوعا ما، وىذا يعتٍ أنالدعياري فإن نسبة الت الانحرافالعبارة في لرال اتجاه موافق، وحسب 
 .التكوين خارج الدؤسسة التكوين داخل الدؤسسة أكثر فعالية من

 (1.008) وانحراف معياري قدره (3.355(على متوسط حسابي قدره) A4لقد تحصلت العبارة رقم ) -
نشكن الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا،  ومنو  الانحرافومنو العبارة في لرال اتجاه المحايد  وحسب 

 أفراد العينة.القول أن الدورات التكوينية غتَ كافية من وجهة نظر 
ومنو  (0.935)وانحراف معياري قدره (3.466(على متوسط حسابي قدره) A5لقد تحصلت العبارة رقم ) -

وبالتالي يساعد الدعياري فإن نسبة التشتت قليلة نوعا ما،  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه موافق، وحسب 
 عينة الدراسة. على أداء العمل بشكل أفضل من وجهة نظر أفرادالتكوين العمال 

ومنو  (0.922( وانحراف معياري قدره) 3.473(على متوسط حسابي قدره)A6لقد تحصلت العبارة رقم ) -
 نشكن القولالدعياري فإن نسبة التشتت قليلة نوعا ما، وبالتالي  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه موافق، وحسب 

 الواقع.أن البرامج التكوينية تعطي أفكار فقط لا مكان لذا في 
ومنو  (0.914وانحراف معياري قدره) (3.496(على متوسط حسابي قدره) A7لقد تحصلت العبارة رقم ) -

الدعياري فإن نسبة التشتت قليلة نوعا ما، وىذا يعتٍ أن  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه موافق، وحسب 
 أخطاء العمل. الوقوع في على عدميساعد التكوين 

ومنو  (0.937وانحراف معياري قدره) (3.423(على متوسط حسابي قدره) A8رقم )لقد تحصلت العبارة  -
 اتفقت أراءومنو  ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحراف الدوافق وحسبالعبارة في لرال اتجاه 

 الدؤسسة في تحقيق أىدافها. التكوين العاملتُ حول مدى مساعدة
ومنو  (0.960وانحراف معياري قدره) (3.427حسابي قدره) (على متوسط A9لقد تحصلت العبارة رقم ) -

وعليو فحسب خبرة  ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافوحسب  العبارة في لرال اتجاه الدوافق
 العاملتُ فإنهم يرون أن التكوين عنصر ضروري للمؤسسة.

 (1.145)وانحراف معياري قدره (3.391 (على متوسط حسابي قدره) A10رقم ) لقد تحصلت العبارة -
الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة،  ونشكن القول  أن   الانحرافومنو العبارة في لرال اتجاه المحايد  وحسب 

 كان تكرار مستمر في لزتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها الدؤسسة.      ما إذاأراء العاملتُ اختلفت حول 
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 العامل على اكتساب مهارات وقدرات لأداء عملو بشكل أفضل  الكلية يساعد نشكن القول أن التكوين في
 لتمكتُ الدؤسسة من تحقيق أىدافها والرقي بها إلى الدستوى الدطلوب وىذا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. 

 .والعلوم التجارية و علوم تسيير الاقتصاديةثانيا :  تحليل محور واقع تقييم أداء العمال في كلية العلوم 
تم تحديد الدتوسطات الحسابية والانحرافات الدعيارية للعبارات المحور الذي يصف واقع تقييم أداء لدعرفة ذلك 

 العاملتُ في الكلية، وكذا الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري للمحور ككل والجدول الاتي يوضح ذلك:
  .(: تحليل واقع تقييم أداء العمال في الكلية 20-03الجدول رقم )

 الدعياري الانحراف الأتجاه
الدتوسط 
 الحسابي

 رمز العبارة عنوان العبارة

 Q1 يتم تقييم أدائك من طرف زملائك 3,2213 0,99741 لزايد

 Q2 يتم تقييم أدائك من طرف مسؤولك مباشرة 3,5111 0,94404 موافق

 Q3 يستخدم تقييم أدائك بهدف معرفة نقط قوتك وضعفك 3,3556 1,02593 لزايد

 Q4 تنظم مؤسستك دورات تقييم الأداء بصفة دورية 3,4000 1,07443 لزايد

 Q5 من أجل التًقية للتكوين الدؤسسة فرصاتدنحك  3,4444 966260, موافق

تلتمس مؤسستك أنذية تقييم أدائك من جانب نتائج  3,4228 1,03373 موافق
 عملك

Q6 

أدائك من جانب سلوك تقييم تلتمس مؤسستك أنذية  3,4889 0,94414 موافق
 عملك

Q7 

 Q8 تلتمس مؤسستك أنذية تقييم أدائك من جانب شخصيتك 3,3772 1,11347 لزايد

 Q9 تستخدم الدؤسسة أكثر من طريقة لتقييم أدائك 3,2000 1,23528 لزايد

 Q10 أدائك كل سنة على الأقل في ىذه الدؤسسةيتم تقييم  3,4667 0,96750 موافق

تستخدم الدؤسسة نتائج تقييم أدائك في اتخاذ القرارات  3,3322 1,03328 لزايد
 Q11 الدتعلقة بمهامك الإدارية

 Q1_11 المتوسط الحسابي العام للمحور 3.3719 0.77426 محايد
 Spssعلى لسرجات  بالاعتماد ،من إعداد طالبتُ المصدر:

( أن لزور واقع تقييم أداء العمال تحصل على متوسط حسابي قدره 20-03يتضح من خلال الجدول رقم )
في إجابات أفراد عينة  على عدم وجود تباين ما يدل( وىذا 0.774)ب  ( وانحراف معياري قدر3.371)

 [، وىي الفئة التي تشتَ الى أن الاتجاه لزايد:3.39-2.60الدراسة، والدتوسط الحسابي يقع ضمن الفئة ]
 وقد جاءت إجابات ىذا المحور على النحو الآتي: 
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ومنو  (0.997وانحراف معياري قدره) ( 3.22(على متوسط حسابي قدره) Q1لقد تحصلت العبارة رقم ) -
 اختلفت أراءالدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا،  ومنو  الانحراففي لرال اتجاه المحايد وحسب  العبارة

 العاملتُ على أن تقييم أداء العامل يتم من أطراف زملاء العمل. 
 (0.944( وانحراف معياري قدره)   3.511(على متوسط حسابي قدره) Q2لقد تحصلت العبارة رقم )  -

فإن تقييم  وعليو ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافلرال اتجاه الدوافق  وحسب  ومنو العبارة في
  .ةأداء العامل في الدؤسسة يتم من طرف الدسؤول الدباشر 

ومنو  (1.025)وانحراف معياري قدره (3.355(على متوسط حسابي قدره) Q3لقد تحصلت العبارة رقم ) -
الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا،  وعليو فإن استخدام  الانحرافوحسب  ،العبارة في لرال اتجاه المحايد

  تقييم الأداء بهدف معرفة نقاط القوة والضعف في الدؤسسة لستلف من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. 
( 1.074( وانحراف معياري قدره )3.400متوسط حسابي قدره ) على (Q4)لقد تحصلت العبارة رقم  -

الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا، وعليو فإن أفراد  الانحرافلعبارة في لرال اتجاه المحايد وحسب ومنو ا
 تنظيم الدؤسسة دورات تقييم أداء بصفة دورية. حول ماة كانت وجهة نظرىم لستلفة نوعا عينة الدراس

ومنو  (0.966ي قدره)( وانحراف معيار 3.444(على متوسط حسابي قدره)Q5لقد تحصلت العبارة رقم ) -
وعليو فإن  فإن وعليو ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه الدوافق  وحسب 

 أفراد عينة الدراسة يتفقون على أن الدؤسسة تدنح فرصا للعامل من أجل التًقية.
ومنو  (1.033ياري قدره)( وانحراف مع3.422(على متوسط حسابي قدره) Q6لقد تحصلت العبارة رقم ) -

ومنو نشكن القول  الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا، الانحرافالعبارة في لرال اتجاه الدوافق  وحسب 
 بأن أفراد عينة الدراسة يوافقون عموما على أن الدؤسسة تعطي أنذية في عملية تقييم الأداء إلى نتائج العمل.

ومنو  (0.944وانحراف معياري قدره) (3.488(على متوسط حسابي قدره) Q7لقد تحصلت العبارة رقم ) -
ومنو نشكن القول بأن  ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه الدوافق  وحسب 

   أفراد عينة الدراسة يوافقون على أن الدؤسسة تعطي أنذية في عملية تقييم الأداء إلى سلوك العامل. 
ومنو  (1.113( وانحراف معياري قدره)3.377(على متوسط حسابي قدره) Q8قد تحصلت العبارة رقم )ل -

ومنو نشكن القول بأن أفراد  الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة، الانحرافوحسب  ،العبارة في لرال اتجاه المحايد
 اء إلى شخصية العامل.عينة الدراسة  نستلفون في أن الدؤسسة تعطي أنذية في عملية تقييم الأد

ومنو  (1.235( وانحراف معياري قدره)3.200(على متوسط حسابي قدره) Q9لقد تحصلت العبارة رقم ) -
أفراد عينة  ، وبتالي فإن الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة الانحرافالعبارة في لرال اتجاه المحايد وحسب 

     سة أكثر من طريقة في تقييم أداء العامل.من وجهة نظرىم إلى استخدام الدؤس لا نشلونالدراسة 
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 (0.967( وانحراف معياري قدره)3.466(على متوسط حسابي قدره) Q10لقد تحصلت العبارة رقم ) -
أفراد  ، وبتالي فإن منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافوحسب ، ومنو العبارة في لرال اتجاه الدوافق
 لدؤسسة تقوم بتقييم أداء عمالذا كل سنة على الأقل.  عينة الدراسة يوافقون على أن ا

 (1.033( وانحراف معياري قدره)3.332(على متوسط حسابي قدره) Q11لقد تحصلت العبارة رقم ) -
الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة قليلا، وبتالي فإن عبارة  الانحرافومنو العبارة في لرال اتجاه المحايد وحسب 

 العامل نستلف حولذا أفراد عينة الدراسة. الدؤسسة تستخدم نتائج تقييم الأداء في اتخاذ القرارات الدتعلقة بمهام
  ( ومن تحليل العبارة رقمQ1-11 نشكن القول أن الكلية تعتمد على نتائج تقييم الأداء من طرف )

سلوك العامل، كما أن التقييم يتم في الكلية في كل سنة على أقل،   ول الدباشر، وبأقل درجة منها علىؤ الدس
 كذلك  يعتبر التكوين لزفزا للحصول على التًقية.   

 .كليةالن أداء العاملين في :  تحليل محور دور التكوين في تقييم وتحسي :ثالثا
والانحرافات الدعيارية لعبارات المحور الذي يصف دور التكوين في تحستُ تم تحديد الدتوسطات الحسابية لدعرفة ذلك 

وتقييم أداء العاملتُ في الكلية، وكذا الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري للمحور ككل والجدول الاتي يوضح 
 ذلك:

 .أداء العمال  في الكلية تحسين وتقييم(: تحليل دور التكوين في 21-03الجدول رقم )

 رمز العبارة عنوان العبارة الدتوسط الحسابي الإنحراف الدعياري اهالأتج

 C1 الاحتياجات التكوينية تحدد فعلا من خلال نتائج تقييم الأداء 3,3333 1,10782 لزايد
 C2 يتم تحديد احتياجاتك التكوينية بناء على التقييم السنوي لأدائك 3,5333 943880, موافق
 C3 اكتشاف أن ىناك فروق في أداء عملك قبل وبعد التكوين 3,5778 1,03328 موافق

 3,4444 989850, موافق
يؤدي التكوين أو الدورات التكوينية إلى رفع إحساس الأفراد 

 C4 العاملتُ

 3,5111 920040, موافق
للتكوين انذية في رفع قدراتك ومهاراتك وتحستُ كفاءة العمال في 

 C5 الدؤسسة

 C1_5 الدتوسط الحسابي العام للمحور 3,4800 797040, موافق
 Spssعلى لسرجات  بالاعتماد ،من إعداد الطالبتُ المصدر:

 
على  العمال تحصلأداء  تحستُ وتقييم( أن لزور دور التكوين في 21-03يتضح من خلال الجدول رقم )

على عدم وجود تباين  ما يدل( وىذا 0.797( وانحراف معياري قدر ب ) 3.480متوسط حسابي قدره )
[ وىي الفئة التي 4.19-3.40قليل في إجابات أفراد عينة الدراسة، والدتوسط الحسابي يقع ضمن الفئة ]

 تشتَ الى أن الاتجاه موافق أي أن ىناك تكوين في الكلية وقد جاءت إجابات ىذا المحور على النحو الآتي:
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ومنو  (1.107( وانحراف معياري قدره)3.333ره)(على متوسط حسابي قد C1لقد تحصلت العبارة رقم )  -
ومنو نشكن القول بأن أفراد  الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة، الانحرافالعبارة في لرال اتجاه المحايد وحسب 

الاحتياجات التكوينية تحدد فعلا من خلال نتائج تقييم الأداء عون الحكم ما إذا كانت يعينة الدراسة  لا يستط
 الدؤسسة.في 

ومنو  (0.943)( وانحراف معياري قدره3.533(على متوسط حسابي قدره)C2لقد تحصلت العبارة رقم )  -
الدعياري فإن نسبة التشتت قليلة نوعا ما، وىذا يعتٍ أنو يتم  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه موافق، وحسب 

 تحديد احتياجات التكوينية للعامل بناء على التقييم السنوي لو.
ومنو  (1.033( وانحراف معياري قدره)3.577(على متوسط حسابي قدره)C3لقد تحصلت العبارة رقم ) -

الدعياري فإن نسبة التشتت مرتفعة نوعا ما، وعليو يتفق أفراد  الانحرافوحسب  ،العبارة في لرال اتجاه الدوافق
 ة.وجود فروق في أداء العمل قبل وبعد العملية التكويني الدراسة علىعينة 

ومنو  (0.989( وانحراف معياري قدره)3.444(على متوسط حسابي قدره)C4لقد تحصلت العبارة رقم ) -
وعليو ىناك اتفاق على  ،منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافالعبارة في لرال اتجاه الدوافق  وحسب 

 . نظر أفراد عينة الدراسة وجوسة من أن  التكوين  يؤدي إلى رفع إحساس الأفراد العاملتُ بانتمائهم إلى الدؤس
 ومنو (0.920( وانحراف معياري قدره)3.511(على متوسط حسابي قدره)C5لقد تحصلت العبارة رقم ) -

فإن أفراد  ، وعليونوعا ما منخفضةالدعياري فإن نسبة التشتت  الانحرافوحسب العبارة في لرال اتجاه الدوافق 
 عينة الدراسة نرمعون فعلا على أن للتكوين أنذية في رفع القدرات والدهارات وتحستُ كفاءة العمل في الكلية.  

  أنذية بالغة فهو يساىم في وجود فروق في أداء العمل قبل وبعد  لو تكوين في الكليةالنشكن القول أن
تحديد احتياجاتها التكوينية بناء على التقييم السنوي كما أن الكلية تعتمد في  العملية التكوينية للعمال،

خلال رفع القدرات  دور الذي يلعبو التكوين من ىو لعمالذا، ولعل أىم النقاط الدستخلصة من ىذا المحور
 وتحستُ كفاءة العمل في الكلية. والدهارات و

 .المطلب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة الميدانية
 (T-teste)وصل اليها سابقا سنجاول اختبار نتائج الدراسة الديدانية، وذلك باستخدام من خلال النتائج الدت

 والتي جاءت على النحو التالي:)  بيرسون(و
 الفرضة: الاولى

 ((H0:حافزا للعمال نظرا للمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها من وجهة نظر أفراد عينة  يشكل التكوين لا
 الدراسة.

(H1 يشكل التكوين حافزا :)أفراد عينةللمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها وىذا من وجهة نظر  للعمال نظرا 
 الدراسة.
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ىل يشكل التكوين حافزا للعمال نظرا  للعينة الواحدة( T( نتائج اختبار )22-03رقم ) الجدول
 .الدراسةللمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها وىذا من وجهة نظر أفراد عينة 

 الفرضية الدتوسط الحسابي الدعياري الانحراف (Tقيمة ) مستوى الدلالة الدعنوية

0.042 3.456 0.93304 3,4371 
 

 
 Spssلسرجات  لاعتماد علىبا  ،: من إعداد الطالبتُالمصدر

 
من الاختبارات الدعلمية التي تتطلب  للعينة الواحدة من عائلة الدتوسط الحسابي( و Tملاحظة: يعتبر إختبار  ) -

 توزيع طبيعي خاصة إذا كان حجم العينة صغتَا وىذا الشرط لزقق )انظر جدول اختبار توزيع الطبيعي(.  
( وىي قيمة المحايد  وىذا بناء على تصنيف الدتوسطات وفقا لليكارت 3.39على ) بالاعتمادسنقوم بالدقارنة 

 الخماسي  
 
( وىي أكبر من الدتوسط الدفتًض 3.4371( بلغت قيمة الدتوسط الحسابي )22-03) من خلال الجدول رقم 
( ومستوى 2.02( الجدولية )Tقيمة ) ( وىي أكبر من3,456) ب: (T)كما بلغت قيمة اختبار ،( 3.39)

( H0( وبالتالي فإننا نرفض الفرضية )0.05أصغر من مستوى الدعنوية ) ( وىو0.042الدلالة الدعنوية  يساوي )
( التي تنص على أن  التكوين يشكل حافزا للعمال نظرا للمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها H1ونقبل الفرضية )

 وىذا من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة.
 .ثانيا: الفرضية الثانية

(H0 :) الدراسة.لا تحظى عملية تقييم الأداء بأنذية في الكلية وىذا من وجهة نظر أفراد عينة 
(H1):  الدراسة.تحظى عملية تقييم الأداء بأنذية في الكلية وىذا من وجهة نظر أفراد عينة 
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 .مدى وجود تقييم الأداء في الكلية للعينة الواحدة( T( نتائج اختبار )23-03الجدول رقم )

 الفرضية الدتوسط الحسابي الإنحراف الدعياري (Tقيمة ) مستوى الدلالة الدعنوية

0,721 2,906 0,77426 3,37193 
 

 .Spssعلى لسرجات  بالاعتماد تُ،من إعداد الطالب : المصدر
 

أقل من الدتوسط الدفتًض  ( وىو3.3719( بلغت قيمة الدتوسط الحسابي )23-03من خلال الجدول رقم )
(،  كما 2.02الجدولية ) (T)( وىي أكبر من قيمة 2.906المحسوبة ) (T)(، كما بلغت فيمة اختبار 3.39)

 :( وبالتالي0.05أكبر من مستوى الدعنوية ) ( وىو0.721أن مستوى الدلالة الدعنوية يساوي )
عملية تقييم الأداء لا تحظى بأنذية في الكلية وىذا من (التي تنص على أن H0فإننا نقبل الفرضية الصفرية ) 

 .وجهة نظر أفراد عينة
 .ثالثا: الفرضية الثالثة

 (H0):  الأداء في الكلية من وجهة نظر أفراد عينة  تحستُذات دلالة إحصائية بتُ التكوين و لا توجد علاقة
 الدراسة.

(H1 توجد علاقة :) الدراسة. الكلية من وجهة نظر أفراد عينةالأداء في تحستُذات دلالة إحصائية بتُ التكوين و 
 .العلاقة بين التكوين وتحسين الأداء في الكلية(: نتائج اختبار )بيرسون ( حول 24-03الجدول رقم)

 واقع التكوين في الكلية إرتباط بتَسون

 تحستُ أداء العاملتُ
 **0,790 الارتباطقيمة معامل 

 0,001 مستوى الدعنوية
 45 عدد الأفراد

 .Spssعلى لسرجات  بالاعتماد ،من إعداد الطالبتُ :المصدر
 

( يتضح أن قيمة معامل الإرتباط بتُ واقع التكوين وتحستُ أداء العاملتُ في الكلية تساوي 24-03من الجدول )
يعتٍ أن ىناك  ( لشا0.05( وىي أقل من )0.001ومستوى الدعنوية ) ،( وىي علاقة موجبة وقوية0.790**)

أداء العاملتُ، ىذا يعتٍ  علاقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية بتُ واقع التكوين في الكلية لزل الدراسة  وتحستُ
 تحقق الفرضية الصفرية الثالثة.
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 .خاتمة الفصل
 

لقد حاولنا من خلال ىذا الفصل اجراء دراسة ميدانية حول كلية العوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم     
عرضها على  من خلال التسيتَ تّامعة الددية، واستعملنا الاستبانة كأداة للدراسة، وقمنا باختبار صدقها الظاىري

 عدد من الاساتذة، وبعد التعديلات اللازمة عليها قمنا بتوزيعها على العاملتُ.
والدتمثلة في مقياس  spssوبعد ذلك قمنا بتفريغ الاستبانة من خلال الاعتماد على البرنامج الاحصائي     

التكرارات، النسب الدئوية، الدتوسط معامل الفا كزونباخ، (ليكارت الخماسي، واجراء الاختبارات الاحصائية 
 .)ومعامل بتَسون، T-testeالحسابي، الانحراف الدعياري، 

الي نتائج انرابية، ) الاتساق الداخلي لأداة الدراسة(حيث توصلنا من خلال معامل الارتباط "بتَسون"     
وىي )0,866 (قيمتو الدراسية الىودعمناىا باختبار ثبات الدراسة بواسطة معامل "ألفا كرونباخ" الذي بلغت 

 .قيمة عالية لشا يدل على ثبات الاستبانة
ومن خلال عرض وتحليل النتائج الخاصة بالدراسة، توصلنا من خلال اختبار صحة فرضيات الدراسة وجاءت      

من وجهة  التكوين يشكل حافزا للعمال نظرا للمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها وىذاالفرضية الاولى على أن 
عملية تقييم الأداء لا أن بالنسبة للفرضية الثانية التي كانت كما يلي: على  ، نفس الحالنظر أفراد عينة الدراسة

علاقة ارتباطية   فجاءت ان ىناك، أما بالنسبة للفرضية الثالثة تحظى بأنذية في الكلية وىذا من وجهة نظر أفراد عينة
 .الدراسة  وتحستُ أداء العاملتُ ين في الكلية لزلذات دلالة إحصائية بتُ واقع التكو 
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 خاتمة عامة
أىم مرتكزاتها والدور الذي  هتزايد الاىتمام بالدوارد البشرية من قبل الدنضمات الدعاصرة، وذلك لاعتبار 

يلعبو في تحقيق أىدافها ورقي بها وتطويرىا وكذا تحسين أداءىا ولذلك  عملت الدنظمات على ايجاد السبل 
لتحقيق أداء عالي داخلها من خلال ىذا الدورد وذلك عن طريق مقارنة أداءه الفعلي بالأداء الدطلوب للوصول 

 و وخبراتو للتماشي ومتطلبات البيئة الحالية. الى تنمية ىذا الدورد وتطوير مهارات
ء العاملين في الدؤسسات ومن خلال ما تم عرضة في ىذا الدوضوع فيما يخص دور وأثر التكوين في تحسين ادا   

العمومية، يدكن القول ان لتكوين يعتبر احد الاسس والدتطلبات الضرورية لأية سياسة تتبناىا الدؤسسة من أجل 
من  مامليها وتطوير قدراتهم وتنمية مهاراتهم وتعديل سلوكاتهم والتحفيز واستخراج أقصى ما لديهتحسين أداء ع
وتعميق خبراتهم من أجل مسايرة ومواكبة لستلف التطورات الحاصلة على مستوى البيئة المحيطة،  الطاقات،

كي تتمكن الدؤسسة من ل وكذلك معرفة نقاط قوة وضعف العامل وما ان كان يؤدي واجباتو على أكمل وجو،
 تحسين أدائو.

وفي دراستنا الحالية التي تتمحور حول دور التكوين في تحسين أداء العاملين في الدؤسسات العمومية عامة    
 وكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير خاصة، حيث جاءت اشكالية بجثنا على:

المؤسسات العمومية ؟ وما واقع ذلك  عمالن يساهم التكوين في تحسين أداء إلى أي مدى يمكن أ
 في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة المدية ؟ 

 
حيث تطرقنا فيو الى أىم الدفاىيم ، الاول نظري وفي سعيينا لدعالجة ىذه الاشكالية تناولنا في بحثنا جانبين  

 تناولنا فيو أىم عناصر التكوين "مدخل نظري للتكوين" فصل الاول ،الدوضوع وينقسم الى فصلينالدرتبطة ب
بغرض تدعيم  فجاء تطبيقي الثاني ان قتو بالتكوين، أما الجتطرقنا فيو الى أىم عناصر الاداء وعلا فصل الثانيو 

بالددية، حيث قمنا بإسقاطها على كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير  ،الدراسة النظرية
قدمنا في الاول نبذة تاريخية عن الكلية ثم اجراءنا دراسة تحليلية عن دور التكوين في تحسين وتقييم أداء 

دى تبني الكلية للتكوين ومدي عينة الدراسة لدعرفة م لأفرادعامليها، ومنو قمنا بتحليل الاستبيان الدقدم 
 اعتمادىا على الاداء في ذلك.
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 :اختبار فرضيات البحث 1
على أداء  هالتكوين عملية مستمرة تستهدف اجراء تغيير دائم في قدرات الفرد يساعد الفرضية الاولى:

والتكوين ليس غاية  من خلال أهمية وأىداف وقواعد التكوين  وظيفتو، والذي يزود العمال بمهارات ومعارف،
 في حد ذاتو بل وسيلة لتحقيق الغاية الدتمثلة في رفع كفاءة العاملين، وىذا ما يؤكد صحة الفرضية الاولى.

طريقة منظمة  تحسين الأدءمن خلال الدراسة النظرية لواقع الاداء تم الوصول الى أن عملية  الفرضية الثانية:
ؤسسة ما، وىي عملية منظمة تبدأ بمقارنة الوضع الحالي والوضع شاملة لعلاج الدشاكل التي تعاني منها م

، ويتم تقييم ىدا الأداء على لرموعة من الدعايير والاسس الدرغوب فيو ولزاولة تحيد الفجوة في الأداء
 .وىذاما يؤكد صحة الفرضية الثانية،)......الاستعدادات، الدسؤولية، شروط العمل(

دور في ربط أىداف الأفراد العاملين الدوظفين بأىداف الدؤسسة وخلق اتجاىات للتكوين الفرضية الثالثة: 
إيجابية داخلية وخارجية لصالح الدؤسسة كما يساعد في انفتاحها على العام الخارجي وتوضيح السياسات العامة 

، في تحسين أدائهم لذا لشا يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورىم فيها وبالتالي للمساهمة
تقوية العلاقات الانسانية بين الافراد، رفع مستوى الأداء  (مثل وىدا من خلال لرموعة من الاسالي 

 يؤكد صحة الفرضية الثالثة.وىذاما ، )......وتطويره
الديدانية تم النتائج التحليلية التي تدت في الفصل الثالث واختبار صحة الفرضيات من خلال  الفرضية الرابعة:
تساوي  وتحسين أداء العاملينعلاقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية بين واقع التكوين توجد  الوصول الى أنو

العلوم في كلية  (0.00( وىي أقل من )0.000ومستوى الدعنوية ) ،( وىي علاقة موجبة وقوية (0.7.0)**
 .صحة الفرضية الرابعة ىذا ما يؤكد، و الدراسة لزلالاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير  بجامعة الددية 

 نتائج الدراسة: 2
 من لرمل ما تقدم يدكن استخلاص النتائج التالية:

 الفعالية  يهدف التكوين في الكلية الى رفع وتنمية القدرات ومهارات العاملين وتحسين الكفاءة وزيادة
 .في الكلية

 عملهم بشكل أفضت وجيد وعدم الوقوع  بينت الدراسة على أن التكوين يساعد العاملين على أداء
 في أخطاء العمل.

 .بينت الدراسة أن التكوين داخل الدؤسسة "الكلية" أكثر فعالية من التكوين خارج الكلية 
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 على ساىم لتجارية وعلوم التسيير بالددية"، "كلية العلوم الاقتصادية والعلوم ا التكوين في الدؤسسة
وكذلك عنصر ضروري للمؤسسة من أجل تقديم أفضل وأجود الخدمات للطلبة  ،بلوغ أىدافها والرقي
 وللمجتمع ككل.

  البرنامج التكويني الذي يطبق في الكلية يعطي أفكار فقط ليس لذا امكانية تطبيق الفرضيات على
 أرض الواقع

 أداء العاملين في الكلية على عاتق الدسؤول الدباشر، وىنا تكون مصداقية في  تقع مسؤولية تقييم
 الذي يعمل تجت اشرافو. التقييم باعتباره الاقدر على إعطاء احكام تقييمية على العامل

 تستخدم الكلية جانبين لتقييم أداء عامليها: من نتائج العمل وسلوك العاملين . 
 لعاملين في الكلية قبل وبعد التكوين.اكتشاف أن ىناك فروق في أداء ا 
 العاملين فيها. ءتحدد الاحتياجات التكوينية على التقييم السنوي لا دا 
 .تقوم الكلية بدورات تكوينية من أجل رفع احساس أفراد العاملين 
  يشكل التكوين حافزا للعمال نظرا للمؤىلات والخبرات التي يكتسبونها وىذا من وجهة نظر العاملين

 بالكلية.
 .رغبة الدوظفين للقيام بدورات تكوينية لتحسين أداءىم وتعزيز مهاراتهم 
  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التكوين وتحسين الاداء في الكلية وىذا من وجهة نظر العمال
 الكلية أو عينة الدراسة.ب
 من خلال دراسة واقع التكوين في الكلية أن أفراد عينة الدراسة رأي "موافق"، عكس واقع  توصلنا

 التقييم في الكلية رأي لزايد.

 التوصيات: 3
  اجراء دورات تكوينية داخل الكلية لكونها تدتلك كوادر بشرية والدتمثلة في ىيئة التدريس وامكانيات

 مادية تؤىلها لقيام بهذه الدورات.
 يزانية الكافية لنشاط التكوين لضمان تعميم برنامج التكوين على كافة الدستويات دون تخصيص الد

 اقتصارىا على فئة معينة.
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  على الكلية وضع خطة جيدة للتكوين من حيث عدد العمال الذي ينقصهم لتكوين، وتوفير الدكان
 اءتهم.الدناس  لو، لان التكوين يج  أن يكون ىدفو تحسين أداء العمال، وزيادة كف

 :دعم سياسة الدشاركة في العمل عن طريق 
 .مشاركة جميع العاملين في تحديد وتحقيق الاىداف التكوينية 
 .مشاركة جميع العاملين في تحديد الاحتياجات التكوينية 
 .مشاركة جميع العاملين في عمليات صنع القرار 
 .استعمال التقييم الجماعي للتكوين بمشاركة الدكونين ومشرفيهم 

 ى مسؤولي التكوين بالكلية تجديد وتوفير الوسائل الضرورية أو الاحتياجات التكوينية لعملية عل
 تكوين العاملين تحديدا دقيقا لدعرفة نقائصهم والتخطيط لتداركها.

  من شأنها أن تحسن من أداء وجوب القيام بعملية تقييم التكوين بأسس وقواعد علمية ورشيدة
 موظفيها.

  والرفع من الكفاءة الفردية ىي أولويات الدنظمة الناجحة.تحسين الدؤىلات 
  البرنامج التكويني الدطبق في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير أثر ايجابيا في رفع

  مستوى الاداء الدوظفين، وعمل على رفع الروح الدعنوية.

 أفاق الدراسة: 4
الفكري فان الالدام بكل جوانبو يحتاج لدراسة أعمق ووقت أطول، لذلك الدوضوع واتساعو وثرائو تشع  نظرا ل

 ارتأينا نقترح بعض الدواضيع للدراسات الدستقبلية وتناولو من جوان  أخرى وىي كالاتي:
 .دور التكوين في التقليل من حوادث العمل 
 التكوين على مردودية الدؤسسة. تأثر استراتيجيا 
  تحسين الاداء. فينظام الحوافز أثر 

و بهذا نكون قد أغلقنا باب بحثنا ىذا و نترك المجال لباحثين آخين في تراك النقاط التي لم نتطرق إليها في 
 بحثنا.
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 0111السعودية،الرياض، 
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 10الملحق رقم 
 استمارة الاستبيان

 سيد)ت(ي الفاضل )ة( تحية و احترام و بعد

دور التكوين في تحسين وتقييم لنا الشرف العظيم أن تتعاونوا معنا قصد إنجاح هذا البحث الذي يهدف إلى توضيح 
في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير بجامعة المدية وفي نفس الوقت هو جزء من دراسة ميدانية  أداء العاملين

 في إطار التحضير لإعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة إعمال.

كم في إعداد هذا البحث ويسعدنا أن نقدم لكم مجموعة من الأسئلة التي يتضمنها هذا الاستبيان قصد مساهمت
الأكاديمي راجين منكم التكرم بالإجابة عنها بدقة آملين بذلك الاستفادة من خبرتكم في الكلية، واعدين إياكم بالسرية التامة 
للبيانات المقدمة من طرفكم علما أنها لا تستخدم إلا لغرض البحث العلمي ويسعدنا أن تعبروا عن أراءكم بكل مصداقية 

 وشفافية.

 وفي الأخير تقبلوا منا فائق التقدير والاحترام

 المعلومات الشخصية الجزء الأول:
 ( في الخانة المناسبة: xمن أجل كل سؤال ضع العلامة )

 :الجنس 
 ذكر 
 أنثى 

 :السن 
  سنة 02إلى أقل من  02من 
  سنة 02إلى أقل من  02من 
  سنة  02أكثـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر من 

 المستوى التعليمي: 
  ثانوي 
 ليسانس 
 ماستر 
 ماجستير 
 دكتوراه 

 :الخبرة 
  سنوات 5إلى  1من 
  سنوات 9إلى  6من 
  سنة  15إلى  12من 
  سنة 16أكثـــــر من 
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 العبارات المكونة للاستبيان الجزء الثاني:

 واقع التكوين الأول:المحور 

 ( في الخانة المناسبة: xمن أجل كل سؤال ضع العلامة )

 

 

 

 

غير موافق 
 جدا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 الرقم العبارة جدا

 1 تنظم مؤسستك دورات تكوينية بصفة دورية     

 0 ترى بأن مكان تكوينك ملائم ومناسب     

من التكوين خارج المؤسسةالتكوين داخل المؤسسة أكثر فعالية        0 

 0 الدورات التكوينية التي تلقيتها كافية     

 5 يساعدك التكوين على أداء عملك بشكل أفضل      

برنامج التكوين يعطي أفكار فقط وليس لها إمكانية تطبيق الفرضيات      
 على أرض الواقع

6 

 7 يساعدك التكوين على عدم وقوعك في أخطاء العمل     

 8 يساعد التكوين المؤسسة في تحقيق أهدافها     

 9 حسب خبرتك ترى التكوين عنصر ضروري للمؤسسة     

 12 هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة     
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 واقع تقييم أداء العمال  المحور الثاني:

 ( في الخانة المناسبة xمن اجل كل سؤال ضع علامة )

 

 

 

 

غير موافق 
 جدا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 الرقم العبارة جدا

 11 يتم تقييم أدائك من طرف زملائك       

 10 يتم تقييم أدائك من طرف مسؤولك مباشرة     

 10 يستخدم تقييم أدائك بهدف معرفة نقاط قوتك و ضعفك     

الأداء بصفة دوريةتنظم مؤسستك دورات تقييم        10 

 15 تدنحك المؤسسة فرصا للتكوين من أجل الترقية     

 16 تلتمس مؤسستك أهمية تقييم أدائك من جانب نتائج عملك     

 17 تلتمس مؤسستك أهمية أدائك من جانب سلوك عملك      

 18 تلتمس مؤسستك أهمية تقييم أدائك من جانب شخصيتك     

 19 تستخدم المؤسسة أكثر من طريقة لتقييم أدائك      

 02 يتم تقييم أدائك كل سنة على الأقل في هذه المؤسسة     

تستخدم المؤسسة نتائج تقييم أدائك في اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامك      
 01 الإدارية
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 دور التكوين في تقييم وتحسين عملية الأداء المحور الثالث:

 ( في الخانة المناسبة xمن اجل كل سؤال ضع علامة ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

غير موافق 
 جدا

غير 
موافق  موافق محايد موافق

 الرقم العبارة جدا

     
 00 الاحتياجات التكوينية تحدد فعلا من خلال نتائج تقييم لأداء

     
 00 يتم تحديد احتياجاتك التكوينية بناء على التقييم السنوي لأدائك

     
 00 اكتشاف أن هناك فرق في أداء عملك قبل و بعد التكوين

يؤدي التكوين أو الدورات التكوينية إلى رفع إحساس الأفراد العاملين      
 05 بانتمائهم إلى المؤسسة

للتكوين أهمية في رفع قدراتك ومهاراتك وتحسين كفاءة العمال في      
 06 المؤسسة  
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 10الملحق رقم 
 التحكيماستمارة 
 

  

 الأساتذة الصفة الامضاء
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 03الملحق رقم 
 (spssتحليل البيانات )نتائج 

 التوزيع الطبيعي:01-03)
Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

 0,114 45 0,959 0,195 45 0,112 واقع التكوين
واقع تقييم أداء 

 0,037 45 0,947 0,140 45 0,117 العاملين

دور التكوين في تقييم 
وتحسين  عملية 

 الأداء
0,121 45 0,098 0,943 45 0,028 

الدرجة الكلية 
 0,219 45 0,967 *0,200 45 0,091 للاستبيان

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 
a. Correction de signification de Lilliefors 

 
 :الاتساق البنائي02-03)

Corrélations 

دور التكوين في تقييم  واقع تقييم أداء العاملين واقع التكوين 
 الدرجة الكلية للاستبيان وتحسين  عملية الأداء

 واقع التكوين

Corrélation de 
Pearson 1 ,645** 0,790** 0,748** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 00,000 
N 45 45 45 45 

 واقع تقييم أداء العاملين

Corrélation de 
Pearson 0,645** 1 0,732 0,719** 

Sig. (bilatérale) 0,330  0,000 0,000 
N 45 45 45 45 

دور التكوين في تقييم 
 وتحسين  عملية الأداء

Corrélation de 
Pearson 0,790** 0,732** 1 0,610** 

Sig. (bilatérale) 0,001 0,000  0,000 
N 45 45 45 45 

 الدرجة الكلية للاستبيان

Corrélation de 
Pearson 

0,748** 0,719** 0,610** 1 

Sig. (bilatérale) 0,000 0,000 0,000 
 

N 45 45 45 45 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 ثبات الإستبيان03-03)
 المحور الأول: واقع التكوين

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,901 10 

 
 المحور الثاني: واقع تقييم الأداء

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,920 11 

 
 المحور الثالث: دور التكوين في تقييم وتحسين عملية الأداء

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0,856 5 

 

 الدرجة الكلية للإستبيان
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 
0,897 26 

 تحليل البينات الشخصية04-03)
 أولا: الجنس

 الجنس حسب البشرية الموارد تحليل
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 60,0 60,0 60,0 27 ذكر 
 100,0 40,0 40,0 18 انثى

Total 45 100,0 100,0  

 ثانيا: السن
 السن مستوى حسب البشرية الموارد تحليل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 13,3 13,3 13,3 6 30 من أقل إلى 20 من 

 53,3 40,0 40,0 18 40 من أقل الى 30 من
 100,0 46,7 46,7 21 40 من أكثر

Total 45 100,0 100,0  
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 المستوى التعليمي05-03)
 

 الأكاديمي المستوى حسب البشرية الموارد تحليل
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 17,8 17,8 17,8 8 ثانوي 
 48,9 31,1 31,1 14 ليسانس
 62,2 13,3 13,3 6 ماستر

 75,6 13,3 13,3 6 ماجستير
 100,0 24,4 24,4 11 دكتوراه
Total 45 100,0 100,0  

 

 الخبرة المهنية 06-03)
 المهنية الخبرة حسب البشرية الموارد تحليل

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 31,1 31,1 31,1 14 سنوات 5 الى 1من 

 66,7 35,6 35,6 16 9 الى 6 من
 77,8 11,1 11,1 5 15 الى 10 من
 100,0 22,2 22,2 10 16 من اكثر

Total 45 100,0 100,0  

 

 :المحاور تحليل عبارات07-03)
 اولا: المحور الأول

Statistiques 

 

N 
Moyenne Ecart type Valide Manquant 

A1 45 0 3,3122 1,08320 
A2 45 0 3,3822 1,02705 
A3 45 0 3,4667 0,99087 
A4 45 0 3,3556 1,00816 
A5 45 0 3,4667 0,93513 
A6 45 0 3,4733 0,92247 
A7 45 0 3,4967 0,91453 
A8 45 0 3,4233 0,93705 
A9 45 0 3,4278 ,96032 
A10 45 0 3,3911 1,14586 

 0,93304 3,4371 0 45 واقع التكوين
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 ثانيا: المحور الثاني
Statistiques 

 

N 
Moyenne Ecart type Valide Manquant 

Q1 45 0 3,2213 0,99741 
Q2 45 0 3,5111 0,94404 
Q3 45 0 3,3556 1,02593 
Q4 45 0 3,4000 1,07443 
Q5 45 0 3,4444 0,96626 
Q6 45 0 3,4228 1,03373 
Q7 45 0 3,4889 0,94414 
Q8 45 0 3,3772 1,11347 
Q9 45 0 3,2000 1,23528 
Q10 45 0 3,4667 0,96750 

Q11 45 0 3,3322 1,03328 
 0,77426 3,3719 0 45 أداء العاملينواقع تقييم 

 المحور الثالث :ثالثا
Statistiques 

 

N 
Moyenne Ecart type Valide Manquant 

C1 45 0 3,3333 1,10782 
C2 45 0 3,5333 0,94388 
C3 45 0 3,5778 1,03328 

C4 
45 0 3,4444 0,98985 

C5 45 0 3,5111 0,92004 
وتحسين  دور التكوين في تقييم 
 0,79704 3,4800 0 45 عملية الأداء

 فرضيات الدراسة08-03)
 للعينة الواحدة لكل من التكوين وتقييم اداء العاملين (t)اختبار 
 المتوسط والإنحراف المعياري -

Statistiques sur échantillon uniques 

 
N Moyenne Ecart type 

Moyenne erreur 
standard 

 0,10931 0,93304 3,4371 45 واقع التكوين
 0,11542 0,77426 3,3719 45 واقع تقييم أداء العاملين

دور التكوين في تقييم وتحسين  
 0,11882 0,79704 3,4800 45 عملية الأداء
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 (Tاختبار ) -
Test sur échantillon unique 

 

Valeur de test = 3,39 

t ddl Sig. (bilatéral) 
Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 
 0,5981 0,1575 0,01899 0,042 44 3,456 واقع التكوين

 0,5945- 3193,- 0,46633- 0,721 44 2,906 واقع تقييم أداء العاملين

 العامليناختبار بيرسون لدراسة العلاقة بين التكوين وتحسين أداء 09-03) 
Corrélations 

 
 واقع التكوين

دور التكوين في تقييم وتحسين  عملية 
 الأداء

 **Corrélation de Pearson 1 0,790 واقع التكوين

Sig. (bilatérale) 
 0,001 

N 45 45 
دور التكوين في تقييم وتحسين  عملية 

 الأداء
Corrélation de Pearson 0,790** 1 

Sig. (bilatérale) 0,001 
 

N 45 45 
**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 

 


