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 الإىداء
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

أحمد الله عز و جل و أشكره الذي أنار لي طريق العلم و منحني القدرة و الصبر ووفقني في إنجاز 
 ىذا العمل المتواضع .

 جميل أن يجني المرء ثمار كده و تعبو......
 و جميل أن يهديها عن طيبة خاطر لغيره.......      

 بغية تقاسم طعم النجاح و نشوتو جميعا ......          
 أىدي ثمرة عملي إلى :

 روح والدي الغالي )رحمو الله(.
الذي كان يشجعتٍ و يحثتٍ على تحصيل العلم ،الذي كان نعم الأب ،الى الذي تدتٌ أن يراني دائما متفوقة 

 إليك أنحني إجلالا.ناجحة ، 
 سراجي المنير أمي العزيزة :

ضت ليلها لراحتي و سهرت على سعادتي و كانت مثل مشعل يتًقب يقالتي تألدت قبل ألدي و فرحت قبل فرحي، إلى من أ
 خطواتي و حلمت دوما أن أكون في أعلى الدراتب 

 إليك أنحني إجلالا.تسجيل الداستً و كانت دائما تدعمتٍ و تدعو لي بالختَ و النجاح ، الى من شجعتتٍ على 

محمد ،سميرة،خديجة،كوثر ، ليلى و زوجها و  : أعتبرىم نعمة من الله عز و جل ،إلى إخوتيإلى الذين 
  الغاليين مصعب و شعيب.

 . مـيح أمينة:  إلى صديقتي و أختي و رفيقتي في إعداد ىذا العمل

 إلى كل الأساتذة الكرام الذين صادفتهم في مشواري الدراسي.

خضراء،عائشة،تريلة، منتَة رزيقة ،مسعودة،نسرين،مريم،آسيا، زينب ،كنـزة ،إلى كل الصديقات )
 .ز( وكل من صادفتها خلال ىذا الدشوار.،فاطمة

 إلى كل الأصدقاء القريب منهم و البعيد ، و إلى كل طالب للعلم وقارئ لذذا العمل 

 عــــائشة .ق
 



II 
 

 الإىداء:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

أشكر الله عز و جل الذي منحتٍ الصبر و العطاء و بقدرتو أتدمنا ىذا العمل الذي أىدي تذرتو 
 إلى : 

إلى من جعلت الجنة تحت أقدامها ...إلى التي حرمت نفسها و أعطتتٍ ، ومن نبع حنانها 
 سقتتٍ 

إلى تلك النعمة الغالية الطاىرة صاحبة الفضل علي التي مهما فعلت و قلت و كتبت لن    
  أمي الحنونةأوفيها حقها لأزلي و لن أرد لذا فضلها الأبدي ، إلى تلك الدرأة العظيمة ...

أعظم الرجال صبرا ...إلى الذي أحبتٍ بلا مقابل ...إلى الذي تعب كثتَا من أجل راحتي إلى 
  أبي العزيزأفتٌ حياتو  من أجل تعليمي ...إلى ذلك الرجل الكريم ...

 إلى من تقاسمت معهم حلو الحياة و مرىا ، إلى إخواني و أخواتي كل واحد باسمو 

 لدا يصيبتٍ ...إلى كل الأىل ة الأقارب ...و إلى قلوب كانت تفرح لفرحتي ، و تأسى 

و إلى كل الأصدقاء  كل واحد باسمو ، إلى بلدي الجزائر و إلى كل صادق فيها يسعى لبناء 
 لردىا .

 و إلى الأستاذ الدشرف الذي ساىم في مواصلة دربنا العلمي .        

 ميح أمينة.  
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 كلــمة شكــــر
 

اللهم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجهك و عظيم سلطانك، اللهم لك الحمد حتى ترضى و لك الحمد 
 إذا رضيت، و لك الحمد بعد الرضا.

نشكر الله عز و جل و نحمده على ما وىبنا من عقل و ألذمنا الصبر و مكننا من تخطي  
الدتواضعة،كما نشكر تريع الأساتذة الصعاب،ونشكر كل من ساعدنا و شجعنا على إنجاز ىذه الدذكرة 

 الذين نورونا بمعارفهم و أرشدونا بتوجيههم.

إلى أستاذنا الفاضل الأستاذ و التقدير  الاحتًامكما نجده لزاما علينا أن نتقدم بالشكر و  
 ، لتفضلو بقبول الإشراف على ىذه الدراسة ، وعلى توجيهاتو السديدة. بوسهوة نذيرالدكتور 

مدير مديرية ىندسة التكوين بالدعهد  ،السيد : دماش كريمإلى ولا يفوتنا أن نقدم شكرنا 
 .على التسهيل في لرريات العمل الوطتٍ لتحستُ الدستوى في التجهيز 

  معنا طوال فتًة الدراسة التطبيقيةو رئيس دائرة دراسات التقييم على تعاون، السيد : ميزاتي بلقاسمو  
 مساندتهم.كل الدوظفتُ بالدعهد على دعمهم و إذ لم يبخل علينا في تقديم أي معلومة .كما نشكر  

 
 شكرا لكل من حفزنا على العمل و لو بابتسامة أو كلمة تشجيع، و الحمد لله.
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أضحى التكوين من بين الخيارات الإستًاتجية للمنظمة، ويعد الاستثمار في الدوارد البشرية من  
الأولويات التي يجب على الدولة أن تولي لذا اىتماما كبيرا إذا أرادت أن تستمر في عالم كثير التغير والتقلب. 

تكوين خارجي  وأ التي أولت اىتمام كبير بتكوين أفرادىا سواء عن طريق التكوين الداخلي الدنظمةعليو فو 
وىذا  ،الحلقات الخاصة بذلكو لدى معاىد التكوين الدخصصة، يدكنها معرفة مدى استيعاب الأفراد للدروس 

ة مع الإمكانيات منو معرفة مدى مستوى أداء الفرد مقارنو  ،من خلال تقييم أدائهم بعد كل عملية تكوينية
 .التي سخرت لو من أجل ذلك

قمنا بانتهاج الدنهج  ىالغرض اختبار و  بموضوع دراستنا انطلقنا من صياغة لرموعة من الفرضيات،للإلدام 
المعهد الوطني لتحسين  بدراسة حالة في الفصل التطبيقيالدنهج التحليلي و الوصفي في الفصول النظرية، 

بعد  ،الدسح الوثائقيو الدلاحظة  إلىبالاعتماد على أداة الدقابلة إضافة  المستوى في التجهيز بقصر البخاري 
 مايلي:  إلىتوصلنا و تفسيرىا و جمع الدعلومات قمنا بتحليلها 

 خاصة مثل مراكز تلجأ أغلب الدنظمات الجزائرية لتكوين عامليها في ىيئات :  صحة الفرضية الأولى
تطوير أدائهم حيث أصبح تكوين و من أجل تحسين  التكوين الدهني ومعاىد تكوين الدستخدمين
 .العاملين مفروض قانونيا على كل الدنظمات

 تطور من أداء و من خلال نتائج تقييم الأداء يتم تبني برامج تكوينية تحسن :  صحة الفرضية الثانية
 فشل البرنامج التكويني. إلىت التكوينية يؤدي فسوء تحديد الاحتياجا العاملين

 : مراكز التكوين في لستلف القطاعات )  التكوين الدهنيو تعمل معاىد  صحة الفرضية الثالثة، 
 من خلال عملية التكوين العاملينتطوير أداء و التكوين التعليمي، تكوين الدستخدمين( على تحسين 

تنفيذ برامج تكوينية حسب الاحتياجات التكوينية التي تم تحديدىا عن و وذلك من خلال تصميم 
 تطوير الأداء.و طريق تقييم الأداء ثم تقييم الدورة التكوينية من أجل تحسين 

 : يساىم الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز في تطوير قدرات  صحة الفرضية الرابعة
ذلك من و بالتالي تطوير أدائو و نظمة الطالبة للتكوين ككل وسلوك العامل وتحقيق أىدافو وأىداف الد

 العمل على تحقيق رضاه.و بشرية و خلال تسخير إمكانيات مادية 
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فيما يخص دور معاىد التكوين في   والتطبيقي النظري جانبيها في الدراسة ىذه خلال من يتضحو 
لتحقيق الاستفادة  الدنظماتعلى أن عملية التكوين ىي الوسيلة الفعالة التي تستخدمها  ،تحسين أداء العاملين

معارف و مهارات  الدنظمةمن خلال إكساب العاملين بمختلف مستوياتهم الوظيفية في  ،التامة من الدوارد البشرية
جل مواجهة التطورات ىذا كلو من أو  ،جديدة تساعدىم على امتلاك القدرة على الأداء الجيد في وظيفتهم

تنظيم في تنفيذ البرنامج و كما أنو يستلزم لصاح العملية التكوينية دقة تخطيط   .التغيرات في جميع المجالاتو 
تنفيذ  إلىتحديد الفئة الدستهدفة و ،وضع الأىداف الاحتياجات التكوينيةالتكويني الذي ينطلق من تحديد 

 .يهاتقييم النتائج الدتحصل علو البرنامج الدسطر 

 : نتائج الدراسة

 تحقيق أىداف الدنظمة.و تساىم معاىد التكوين في تحسين أداء العاملين  -
 تحديد الاحتياجات التكوينية بدقة أىم معايير لصاح البرنامج التكويني. -
 .لصاح الدورة التكوينيةو اختيار الدكونين يساىم بنسبة كبيرة في تحقيق أىداف البرنامج التكويني  -
 وبشرية. ،مالية ،مادية إمكانياتتنفيذ البرامج التكوينية يتطلب تسخير  -
 تطوير أداء العاملين.و في تحسين لزتوى البرنامج التكويني لو دور  -
مديريات الدوارد  ،عدم وجود تنسيق لزكم بين العناصر الدؤثرة في السياسة التكوينية ) وزارة الدوارد الدائية -

 لتحسين الدستوى في التجهيز(.الدعهد الوطني و الدائية 
 وجود خلل فيما يسمى بتحديد الاحتياجات التكوينية للعاملين الدعنيين بالعملية التكوينية. -
عدم حضورىم التكوين من أجل و  ،حضوره التكوين الذي يأتي وراءه نتيجة مثل التًقيةو  العاملاىتمام  -

التكوين الذي من  إلىبل يديل أكثر  ، مساره الدهنيلأنو لا يرى من ورائو فائدة تعود إليو في،تحسين الدستوى
 ولا يحبذ التكوين الذي يقتصر على تحسين الأداء. ،ورائو يرتفع الأجر

وتقييم ،أن لصاح السياسة التكوينية يتوقف على مدى تحديد الاحتياجات التكوينية إلىتجدر الإشارة 
ىذا غير معمول بو في الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في و  ،التكوين ومعرفة مدى أثره على أداء العاملين

الطالبة للتكوين  الدنظمةتصميم البرامج التكوينية وفق الاحتياجات التي حددتها و التجهيز، يقوم فقط بإعداد 
 .الضعفو تقييم البرنامج لدعرفة نقاط القوة و الوقوف على تنفيذىا و 
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 :الاقتراحات

ىي  و الاقتًاحات من أجل التحسين من فعالية التكوين و موعة من التوصيات على ضوء النتائج السابقة نضع لر
 كما يلي :

 قطاع العمل التابعة لو.و مراكز التكوين الوطنية و خلق تنسيق بين معاىد  -
 رسم برامج تكوينية انطلاقا من ىتو  الاحتياجات.و تحديد الاحتياجات التكوينية للعاملين  -
التكوينية التي تقوم بتكوين خارجي في تقييم أداء العاملين الدراد تكوينهم وتحديد  الدنظماتإشراك  -

 .الاحتياجات التكوينية بدقة من أجل تحسين أداءىم
 .تقييمهمو وضع معايير لاختيار الدكونين  -
لدوارد بلجيكية في قطاع االاستفادة من الشركات الأجنبية ذات الخبرة العالدية )مثل الشراكة الجزائرية ال -

 (.الدائية
 بفاعلية مهامو من أداء الدكون يتمكن حتى التكوينية الدورات تنظيم أثناء العاملين تخصص مراعاة -

 وتحيين وتحديث جديدة ومهارات معارف تحصيل من ويتمكن التكوينية البرامج لمحتوى الدتكون ويستجيب

 .الدنظمةو  الدتكون على إيجابا ينعكس الذي الأداء مستوى من الرفع ومنو السابقة الدعلومات
 في يساىم لشا بالدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز، الخدمة أثناء عاملينال تكوين فتًات في التمديد -

 التعاون روح يسوده وج خلق إلى بالإضافة قبل، ذي من أكثر الدكتسبة والدعارف الدعلومات تعميق

 بعد يتمكنوا حتى ثانية جهة من الدكونين وبين وبينهم ،جهة من بينهم فيما الدتكونين والانسجام بين

الصراع  حدة من والتقليل التضامن وروح العلاقات وتقوية الفريق بروح العمل التكوين عملية الانتهاء من
 .الدنظمة داخل

 مساعدة حتى يتم المجالات لستلف في الحديثة التكنولوجية والتجهيزات والوسائل الأدوات لستلف استخدام -

 الدتاحة الحديثة التجهيزات استخدام على وتشجيعو التكوينية البرامج لزتوى استيعاب على الدتكون

 .الدنظمةب
 قدرة تحسين  في يساعد لشا والدهام التخصص حسب والعمال الدوظفين كل على التكوين عملية تعميم -

 منظمتهم وأداء أدائهم



        الخــــــــاتمة العــــــــامة   

 

183 
 

 الدتوفرة، الطاقات بكافة ياومعنو  ادياملتحسين الدستوى في التجهيز،  التكوين دعم ة زياد على العمل -

 .والتطوير للتغيير الرئيسية الأداةباعتبار 
من  العاملينفي لستلف جهات الوطن حتى يتمكن  للمعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيزإنشاء فروع  -

 .الدسافةبعد و تجنيبهم عناء التنقل و حضور الدورات التكوينية 

 : الدراسةأفاق 

التي نراىا و دراسة الجوانب التي لم نتطرق إليها و  ،من أجل فتح الباب أمام مواصلة البحث في موضوعنا
 تتمثل فيما يلي: و أبحاث مستقبلية و ىي موضوع لدراسات و ،مهمة

 .تحديد الاحتياجات التكوينية في لصاح العملية التكوينية إشكالية -
 الشاملة في تنفيذ عملية التكوين. تطبيق معايير الجودة -
 مصغرة لدى خرجي الجامعة. منظمةإنشاء و دور التكوين الدقاولاتي في تفعيل التوجو لض -

 دراسات مستقبلية.و يكون بمثابة انطلاقة لبحوث و  ،في الأخير نأمل أن نكون قد وفقنا في بحثنا ىذاو 
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  تمهيــــد 

 على الدساعدة العوامل أىم من عليو القياـ يعتبر كما،  العالم دكؿ لستلف في التنمية أساس البشرم العنصر يعتبر
 لذلك كأكلت ،كالجهد العناية من الكثتَ ذلك سبيل في الدكؿ بذلت كقد ،كالمجتمع بالاقتصاد نهوضال

 على قادرا لغعلو الذم بالشكل قدراتو كتنمية ،كتعليمو ،العنصر البشرم تكوين خلاؿ من كذلك ،اىتمامها
 إلى إضافة البشرم العنصر تنمية على تعمل التي الوسائل أىم من كإف ،كفعالية كفاءةأكثر   بشكل العمل
 خلق على القدرة لؽلك كالدتكوف الدتعلم الفرد لأف كذلك ،كالتكوين التعليمو ى الرفاىية كتحقيق الصحية العناية

 الاقتصاد أصلو ى كىذا ،تحقيق الرفاىيةك  ،خلق الثركةك ، للموارد الأمثل الاستغلاؿ على تساعد التي الأفكار
 .الرئيسية كمشكلتو

 الكثتَ ذلك في كبذلت ، للاستقلاؿ انيله منذ كالتكوين التعليم نشر إلى سعت العالم دكؿ من كغتَىا كالجزائر
 اىتماما الدكلة كما أكلت،  التمدرس في العالية النسب كتحقيق، التعليم تعميم قصد كالطاقات الجهود من

 الدهتٍ التكوين صار كالعناية الجهد من كبكثتَ، بو النهوض متعاقبة فتًات خلاؿ كحاكلت الدهتٍ التكوين بقطاع
 لاستيعاب فرص من يوفره لدا نظرا عنو التخلي لؽكن لا، العالي التعليم جانب إلى ثانيا كركنا مهما اليوـ

 فئات المجتمع.  كلستلف العماؿ تأىيل جانب إلى ،التعليمي النظاـ من الدتسربتُ

 مباحث:في ىذا الفصل ثلاث  سنتناكؿإذ ، الفصلىذا ما سنحاكؿ إبرازه في ىذا ك 

 التكوين.الدبحث الأكؿ: ماىية عملية 

 .التعليمي بالجزائرك لمحة عن معاىد التكوين الدهتٍ الدبحث الثاني : 

 .لػمحػة عن معػاىد تكوين الدستخدمتُ ببعض القطاعات في الجزائرالدبحث الثالث: 
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 : ماىية عملية تكوين. الأولالمبحث 

كتنميتها عملية أساسية في زيادة الرخاء الاقتصادم  ،كالخبرات ،تعتبر عملية اكتساب الدهارات 
تتحدد بمستول مهارات كخبرات العناصر  نظماتفقد أكدت الدراسات أف درجة تنافس الد، للمجتمع

تهتم بالتكوين لأف ما  نظماتكما أف الد،  كذلك عن طريق كضع سياسات كبرامج خاصة لتكوينهم، البشرية
 ، قد يكوف لو أثر على عائد يظهر في شكل زيادة الإنتاجية الكلية ، ينفق فيو لؽثل استثمارا في الدوارد البشرية

 ، أىدافوك ألعيتو  ، مبادئوك ماىية عملية التكوين من خلاؿ تحديد مفهوـ عملية التكوين  عليو لضاكؿ تحديدك 
 .أيضا أنواعوك 

 .مبادئ التكوينو فهوم المطلب الأول : م

تهتم الدنظمة بالتكوين، لأف ما ينفق فيو لؽثل استثمارا في الدوارد البشرية، كعليو لضاكؿ تحديد مفهوـ 
 التكوين ك تبياف مبادئو.

I.  مفهوم التكوين 

 التالي:و ىي على النحك ، كجهات نظر عديدة إلىإف منطلق مفاىيم التكوين راجع 

قد اختلف الباحثوف حوؿ تعريف التكوين إلا ك  ، الأساسية لتنمية الدوارد البشريةفالتكوين يعد من العمليات 
التطوير الذم لػدث ك التحستُ أك في أنها التغيتَ أ ، أف تعريفاتهم متضمنة الركائز الأساسية لعملية التكوين

 .1الدنظمةتحقيق أىداؼ بما يساىم في ك ، فعاليةك الأعماؿ الدطلوبة منو بكفاءة ك للمتكوف خلاؿ قيامو بالدهاـ 

 كالدهارات اللازمة بالدعارؼ كونتُالدت تزكيد بهدؼ يبتذؿ الذم النشاط" عن عبارة ن أنوالتكوي يعرؼ *
 فيو الدرغوب الاتجاه في اىتماماتهمك  اتجاىاتهمك  سلوكهم لتغيتَك  ،الأداء مستول لرفع خبراتهم  صقلك  لتنميتهم

 2".المجتمع ك  الدنظمةك  الفرد لصالح

                                                             
 .848ص  ، 2003، الجزائر -دار المحمدية العامة، إدارة الدوارد البشرية كالسلوؾ التنظيمي، ناصر دادم عدكف1

 .876ص  8992 ،القاىرة، عتُ شمسمكتبة  ،إدارة الأفراد كالعلاقات الإنسانية، عادؿ رمضاف الزيادم2
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 اللازمة السليمة العلميةك  العملية الاتجاىاتك  ،الخبراتك  ،بالأساليب الفرد تزكيدعن: " عبارة التكوين *
 لاحتياجاتو علمي لسطط كفق الدستقبلية الوظيفية بالدهاـ للقياـ يعدهك  ،الحالية الدهاراتك  ،الدعارؼ لاستخداـ

 "1.كوينيةالت

 الحالي العمل في أدائهم رفع على العاملتُ تساعد التي الأنشطة تلك عن يعبر " بأنو أيضا التكوين يعرؼ *
 2معارفهم". تنمية كأ مهاراتهم زيادة خلاؿ من كالدقبل

 ، متابعة لرموعة من التصرفات المحددة مسبقا ك" عملية تعلم سلسلة من السلوؾ الدبرمج أكما يعرؼ بأنو  *
 3"  .الدنظمةأىداؼ ك تحقيق أغراض  إلىالتي تؤدم 

الطرؽ التي يستند عليها العماؿ لتحستُ معارفهم ك الوسائل ك " لرموع العمليات  أنو: على كما يعرؼ *
 4"  .الدنظمةأىداؼ  إلىكذا قدراتهم الذىنية الضركرية للوصوؿ ك سلوكهم ك 

الدهارات التي ك تزكيد الأفراد بمجموعة من الدعلومات    إلى*.أما عبد الباقي فعرفو بأنو : " نشاط لسطط يهدؼ 
 5"  .زيادة معدلات أداء الأفراد في عملهم   إلىتؤدم 

*كما يوصف التكوين بأنو : " لرموعة الأفعاؿ التي تسمح لأعضاء الدنظمة أف يكونوا في حالة من الاستعداد 
 6" .بيئتهاك  الدستقبلية في إطار منظمتهمك متقدـ من اجل كظائفهم الحالية ك التأىب بشكل دائم ك 

 ؿ استعراض أىم التعاريف للتكوين يتضح بأف ىذا الأختَ يركز على النقاط التالية : من خلا

 الاتجاىات للموظف.ك الدهارة ك التنمية الدنتظمة من الدعرفة  -
 .تعليم الدوظف كيفية أداء مهامو بالطرؽ الدثلى -

                                                             
 .832ص  ، 8994  ، القاىرة ، مكتبة بميك ، التدريب الدبادئ كالأصوؿ العلمية ، عبد الرحمن توفيق.1
 . 239ص  8997، مصر، الإسكندرية، دار الدعرفة الجامعية، إدارة الدوارد البشرية ، أحمد صقر عاشور .2
   3 – 2ص   ، 2003مصر  ، دار صفاء للنشر كالتوزيع ، الإدارة الرائدة ، لزمد عبد الفتاح الصتَفي  3
                                                       .308ص  ، 2008 الأردف ، عماف، النشردار كائل للطباعة ك  ، البشريةإدارة الدوارد  ، درةعبد البارم إبراىيم 4
 .69ص ، 2000 ، مصر، الإسكندرية، دار الكتب الجامعية ،إدارة الدوارد البشرية من الناحية العلمية كالعملية، صلاح الدين لزمد عبد الباقي5
 .838ص ، 2008، 8، طالأردف، عماف ،التوزيعك دار أسامة للنشر ، إدارة الدوارد البشرية، فيصل حسونة6
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 مع الدتغتَات الداخلية  لعاملتُالتكنولوجي لك الاجتماعي ك السعي من أجل التكييف النفسي  -
 الخارجية.ك 

 .الولاء لدل الدوظفتُ لدؤسستهمك العمل على تنمية ركح الانتماء  -
 .الداديةك طموحاتو الدعنوية ك بالتالي تحقيق رضاه ك الوظائف العليا ك على التًقية في الرتب  العاملمساعدة  -

فاظها إلا أنها تتفق غالبا في مضمونها من خلاؿ ىذا يتضح أف مفاىيم التكوين على الرغم من اختلافها في أل
، الجماعات كالأفراد أ   إلىموجو  ، مستمر منظمك أف التكوين "نشاط لسطط  إلىحيث أنها تشتَ بصفة عامة 

 .العمل " وإكسابهم اتجاىات الغابية لضك رفع مهاراتهم ك تنمية معارفهم  إلىيهدؼ 

 .بما لػقق تحستُ الأداء ،كالجماعاتبمعتٌ أخر يركز التكوين على إحداث تغيتَ في سلوؾ الأفراد  كأ 

بغرض زيادة  الدنظمةخارج  كعملية إلحاؽ العماؿ بدكرة تكوينية داخل أ وعليو نستطيع القوؿ أف التكوين ىك 
من أجل الارتقاء بأدائهم بغية  ، ذىنيةك فنية ك معارفهم كمهاراتهم يتًتب عليها إحداث تغتَات لزددة سلوكية 

 .منظمتهمأىداؼ ك تحقيق أىدافهم 

لرموعة لستلفة من التعريفات للتكوين سنحاكؿ فيما يلي استعراض بعض الدصطلحات  إلىبعد تناكلنا 
 ىذه الدصطلحات ىي :ك  ، التي لذا علاقة بالتكوين

الذم ترجمو معظم الباحثتُ الدشارقة  ،to trainيقابل ىذا الدصطلح في اللغة الإلصليزية الفعل التدريب : -1
إف لم ك التكوين ( ك حيث يرل بعض الباحثتُ أف ىناؾ فوارؽ بتُ الدصطلحتُ ) التدريب ، كلمة التدريب إلى

يرل البعض الآخر بأف الدصطلحتُ لا لؼتلفاف في شيء ما عدا أف التكوين يعتٍ كل أكجو ك ، تكن جوىرية
كلمة التدريب يسرم مفهومها ك  ، معلومات عامةك أفكار ك مهارات كثقافات  ك التعلم التي تلقاىا الفرد من قيم 

لناحية الواقعية فإف لذلك فمن ا، على التعلم أيضا في نطاؽ مهنة معينة باعتبار ارتباطها بالجانب العملي
 1 .إلا أنو يبقى امتداد لعملية التكوين، الأكثر استخداما من قبل القطاع الإنتاجي بصورة عامة والتدريب ى

                                                             
 .88ص  ، 2001، الجزائر ، ديواف الدطبوعات الجامعية، الجزائريةالتًشيد الاقتصادم للطاقات الإنتاجية في الدنظمة ، أحمد طرطار 1
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 1.اتجاىاتوك الدهارة لتطوير عاداتو ك يقصد بو اكتساب الشخص الدعرفة  التعليم: -2

ليس من الضركرم أف ك بالتالي فإف كل أنواع برامج التكوين ىي تعليم ك نوع من أنواع التعليم  وفالتكوين ى
 .يكوف كل تعليم تكوين

 كما ترتكز عملية التكوين على لزورين أساسيتُ لعا : 

 تزكيد الأفراد بالدعلومات. 
 لزاكلة تغيتَ سلوؾ الأفراد. 

تزكيد الفرد بحصيلة معينة من العلم كالدعرفة  إلىالذم يهدؼ ، خلاؿ ظاىرة التعليملػقق التكوين أىدافو من ك 
يركز  ولذلك فهك  ، يهتم بالدعارؼ كوسيلة لتأىيل الفرد للدخوؿ في الحياة العملية وفه ،لراؿ معتُك في إطار 

علاقاتهم في  كأ الدنظمةاتجاىاتهم في ك تغيتَ سلوكهم  إلىبينما يهدؼ التكوين ، على الدوضوع كليس على الفرد
 .الفرد نفسو وف لزور العملية التكوينية ىحيث أ، العمل

كل ما يستطيع تطبيقو بعد ذلك على شكل ك ما يكتسبو الإنساف من تصرفات جديدة  وىالتعلم :  -3
  2" .لؽكن تعريف التعلم بأنو " عملية الحصوؿ على الدعرفةك  ، سلوؾ يتكرر باستمرار

 كالناتجة عن الخبرة أك تغتَات في سلوؾ الفرد  إلىكما لؽكن تلخيص التعلم في كونو  " تلك العملية التي تؤدم 
  3 ."التجربة

سلوؾ فعلي بطريقة  إلىالدهارة ما لم يتم ترجمتها  كعليو لؽكن القوؿ بأنو لا لؽكن إثبات كجود تعلم للمعرفة أك 
 .مستمرة

                                                             
 .98ص ، 2007 ،8ط ، القاىرة، دار الفجر، تنمية الدوارد البشرية ، بلقاسم سلاطنية 1

 .805ص نفس الدرجع،  2
 .806ص  ، نفس الدرجع 3



 الإطار النظري لمعـاىد التكويـن والعمليـة التكوينيـة                             الفـصل الأول               

 

 

7 
 

الخدمات الدهنية التي تقدـ للعاجزين لتمكينهم  كلؽثل " الأنشطة أ و: فه ( Qualificationالتأىيل ) -4
أداء أية أعماؿ أخرل تتناسب مع حالتهم الصحية  كمن استعادة قدرتهم على مباشرة عملهم الأصلي أ

 1" .لتمكنهم من استعادة قدرتهم على الأداء ، النفسيةك 

التكيف مع ك التكوين في كوف أف التأىيل يركز على عمليات التأقلم ك حيث يكمن الاختلاؼ بتُ التأىيل 
 .بينما يركز التكوين على الأداء، الآخرين في العمل

 ، مهارات جديدة للفردك معارؼ ك عملية تستهدؼ إضافة معلومات  وى (:Préparationالإعداد ) -5
الأساسي الذم  كالتكوين الأكلي أ وىك ، التكوينغتَ أنو يشكل أحد أنواع ، يبدأ الإعداد حتُ ينتهي التعليمك 

، كما لؽثل أحد أىداؼ التكوين أيا كاف نوعو،  شغل الوظيفة لأكؿ مرة كينصب حوؿ تهيئة الفرد لتسلم أ
 .2إعداد الدوظف وفالتكوين في أكؿ صوره ى

الشخص لظوا متكاملا  وتعرؼ التًبية على أنها " تهيئة الظركؼ الدساعدة لنم( : Educationالتربية ) -6
لاف توجد كل مقومات التًبية التي تجعلنا  ،من جميع النواحي أم أنها ما ىي إلا تهيئة للظركؼ تتاح فيها الفرص

 3"  .الركحيةك العقلية  ،الجسمية، تنشئة سليمة في النواحي الخلقية ،كباراك ننشئ الأشخاص صغارا 

فالتًبية بشكل عاـ تستند  ،غالبا ما لػصل تداخل بينهماك  ،التكوين غامض بعض الشيءك فالفرؽ بتُ التًبية 
 .تغيتَ السلوؾ من خلاؿ تطوير الدهارات   إلىفي حتُ أف التكوين يهدؼ  ، الدعرفة إلى

II. : مبادئ التكوين 

 ، حتى تتحقق فعاليتو الدنظمةىناؾ عدد من الدبادئ التي ينبغي مراعاتها عند لشارسة النشاط التكويتٍ ب
 الدبادئ ما يلي:  كمن أىم ىذه الأسس أك  ، ئج الدستهدفة منولػقق النتاك 

                                                             
 .17ص ، 2012، 1ط ، الدار البيضاء ، مطبعة النجاح الجديدة ، تأىيل الدوارد البشرية، عبد اللطيف الجابرم1
 .303ص  ، 8994 ، القاىرة ، التوزيعك الشركة العربية للنشر  ، إدارة الدوارد البشرية ، مصطفى كامل.2
 .35ص  ، 1982 ، الجزائر ، بن عكنوف ، ديواف الدطبوعات الجامعية ، التعليمك أصوؿ التًبية  ، رابح تركي3
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تتصرؼ عنو  كأ ،التكوين ليس أمرا كماليا تلجأ إليو الإدارة القصد ىنا التكوين نشاط مستمر : -أ 
حلا بديلا لؽكن الإدارة من أف تبحث عن بدائل ك كليس لررد حل مؤقت لدشكلة تواجو الإدارة أ ، باختيارىا
 ، كشامل لجميع الدستويات التنظيمية، ملازـ للتطور الوظيفي للفردك ، مستمرك لكنو نشاط ضركرم ك  ،أخرل لو

مستمرا من زاكية تكرار حدكثو على مدار ك لؽثل نشاطا رئيسيا  وفالتكوين الدستمر يعد استمرارا في الأداء. فه
 1الحياة الوظيفية للفرد في مناسبات متعددة.

فالتكوين ليس نشاطا  ، تًابط الك تكامل ىذا الدبدأ يؤكد أف للتكوين صفة الإف التكوين نظام متكامل :  -ب 
 :2يضاح التكامل في التكوين كما يليلؽكن إك  ، فراغ   إلىلا يتجو ك كما أنو لا ينبع من فراغ ،  عشوائيا

 ىي:و التكامل بين المكونات الأساسية للتكوين  .1
 .لأفراد الدطلوب تكوينهما -
 الدعلومات الدطلوب إكسابها للمتكونتُ.ك الدعارؼ ك الخبرات  -
 آخرين. تُمسؤكلك القائمتُ بالعمل التكويتٍ من مكونتُ  -
 .الدنظمةالدشكلات التي تعاني منها  -

 التكامل في الأنشطة التكوينية  ىي كما يلي : .2
 الألظاط التنظيمية الإدارية. ك تحليل الأكضاع ك توصيف  -
 الإجراءات. ك تحليل العمليات ك توصيف  -
 تقيم أدائهم. ك تحليل سلوؾ الأفراد ك توصيف  -
 .تحدم الاحتياجات التكوينية -
 تصميم البرامج التكوينية. -
 متابعة النشاط التكويتٍ.ك تقييم  -

التكوين عملية مرنة تتصف بالتغتَ يقصد بذلك أف  متجدد ) غير جامد(:و التكوين نشاط متغير  - ج
من ثم لا لغوز أف يتجمد ك  الدنظمةخارج ك ذلك لتعاملو مع متغتَات عديدة في داخل ك التجدد باستمرار ك 

  .الآخر والتجدد ىك إلظا لغب أف يتصف بالتغتَ ك  ، في قوالب

                                                             
1

 .288ص  ، مرجع سبق ذكره ، صلاح الدين لزمد عبد الباقي 
2

 .270أحمد صقر عاشور، مرجع سبق ذكره، ص  
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الوظائف التي يشغلها الدتكونتُ ك  ، مهاراتوك سلوكاتو ك فالفرد الذم يتلقى التكوين عرضة للتغتَ في عاداتو 
كذلك تصبح إدارة التكوين ك في تقنيات العمل ك لبات الظركؼ الاقتصادية تتغتَ ىي الأخرل لتواجو متط

 1تطوير النشاط التكويتٍ.ك ة عن تحديد مسؤكل
 : فني و التكوين نشاط إداري  - ح

 2منهاك فالتكوين باعتباره عملا إداريا ينبغي أف تتوافر فيو مقومات العمل الإدارم الكفء 

 السياسات.ك كضوح الأىداؼ   -
 .البرامجك توازف الخطط   -
 البشرية.ك توافر الدوارد الدادية  -
 أختَا توافر الرقابة الدستمرة.ك  -

خبرات متخصصة ألعها خبرة تخصصية في تحديد الاحتياجات  إلىكذلك يتعبر التكوين عمل فتٍ لػتاج ك 
 تقييمها.ك متابعتها ك أيضا خبرة في تنفيذ البرامج التكوينية ك الدواد العلمية ك البرامج ك إعداد الدناىج ك التكوينية 

 التنظيمية :و التكوين لو مقوماتو الإدارية  - خ

 :3تنظيمية منها ك مقومات إدارية    إلىيستند التكوين 

 .الأنشطةك كجود خطة للعمل تحدد الأىداؼ  -
 الدعدات الفنية اللازمة للأداء السليم للعمل.ك توفر الإمكانيات  -
الدشرفتُ الذين لػصل منهم الدتكوف على الدعلومات ك الإشراؼ من قبل الرؤساء ك توفر القيادة  -

 .التوجيو الدستمر في الأداءك الأساسية 
التكوين كوسيلة لإصلاح العيوب    إلىحيث لا لغب النظر  ، التعيتُك توفر نظاـ سليم للاختيار  -

 للعاملتُ.اختيار السليم  والأساس الصلب للتكوين الفعاؿ ىك  ، التعيتُك أخطاء عمليات الاختيار ك 

                                                             
1

 .342عبد الباري إبراهٌم، مرجع سبق ذكره، ص  
2

 .347نفس المرجع، ص  
3

 .223ص  ، مرجع سبق ذكره ، صلاح الدين لزمد عبد الباقي 
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تقييم كفاءاتهم حتى لؽكن استنتاج الاحتياجات التكوينية بدقة ك توفر نظاـ سليم لقياس أداء العاملتُ  -
 .موضوعيةك 

الدعنوم ك أشكاؿ التقدير الدادم ك الدزايا ك الدعنوية يربط بتُ التقدـ الوظيفي  كتوفر نظاـ الحوافز الدادية أ -
من ىنا يبرز التكوين في ك  .أدائو الوظيفي من ناحية أخرلبتُ ك  ، التي لػصل عليها العامل من ناحية

من ثم يدركونو على انو كسيلة ك نظر العاملتُ باعتباره أداة تساعدىم في تحستُ أدائهم الوظيفي 
يقبل عليو الدتكونتُ ك بذلك يتحقق للتكوين الجدية ك  ، للحصوؿ على تلك الحوافز الالغابية الدستهدفة

 .بقناعة
 محددة :و منظمة  التكوين عملية  - د

حيث  ، إف العملية التكوينية تقتضي الاعتماد على التخطيط العلمي الفعاؿ لتحقيق الأىداؼ الدرجوة
الدواقف التي لػتاجها الفرد لأداء ك الدهارات ك لغب أف يكوف التكوين استثمارا لسططا في لراؿ تطوير الدعرفة 

 1.عمل ما
بتُ البيئة التنظيمية المحيطة بو ك إلظا ىناؾ علاقة كثيقة بينو ك كما أف التكوين ليس نشاطا مفتوحا بلا حدكد 

 .الدناخ العاـ الذم يتم بو العمل التكويتٍك 

 .أىداف التكوينو المطلب الثاني : أىمية 

لأنو أحد الركائز الأساسية في  ، في كقتنا الحاضر نظماتالدك كبتَ في حياة الأفراد ك لػتل التكوين دكر مهم 
من استثمار  الدنظمةلأنو لؽكن  ، تحستُ أساليب العملك رفع الكفاءة الإنتاجية  إلىالأنشطة الإدارية الذادفة 

التغيتَ الإلغابي في  إلىلشا يؤدم  ، قدراتهمك ذلك عن طريق إحداث تغيتَ في مهارات الأفراد ك  ، القول البشرية
 تطوير أداءىم.ك سلوكهم 

ألعية بالغة لؽكن أف تعود بالفائدة على جميع الأطراؼ الذين لذم  كيبتُ ىذا بأف التكوين يعتبر استثمارا ذ
 .الدنظمةغتَ مباشرة ب كعلاقة مباشرة أ

 .الأىداؼ التي يسعى إليها إلىأيضا ك الألعية التي يتجلى بها التكوين  إلىعليو سنتطرؽ ك 

                                                             
1

 .350عبد الباري إبراهٌم، مرجع سبق ذكره، ص  
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 .أولا : أىمية التكوين

 :  1التكوين فيما يليتتمثل ألعية 

 بما  ، صقل الدهاراتك ذلك من خلاؿ إتاحة الفرصة للفرد لاكتساب الخبرات ك  ، تحستُ أداء الدوارد البشرية
 .الدعرفة عن العملك نوعي بسبب زيادة الدهارة  كزيادة الإنتاج سواء في شكل كمي أ   إلىيؤدم في النهاية 

  فالدوظف الدتكوف  ، حسن السمعة في المجتمعك إكسابها صفة الثبات ك  الدنظمةتحقيق الاستقرار الوظيفي في
تحفيزه بالطرؽ ك بالتالي مكافأتو ك رضا الإدارة    إلىلشا يؤدم  ، يقوـ بإلصاز عملو على أكمل كجو لشكن

شعورىم بأنهم جزء منها فيقل ك  الدنظمةتعزيز رضاىم عن ك ىكذا يتم تحفيز الدوظفتُ ك  ، الدمكنةك الدناسبة 
 .كما أنهم يقوموف بالدفاع عن مؤسستهم في المجتمع  ، أخرل منظمة إلىالانتقاؿ ك ماؿ ترؾ العمل احت
  تحديها بما يتوافق مع الدتغتَات الطارئة في ك  ، البيانات الدتعلقة بالعملك يعمل على تزكيد الأفراد بالدعلومات

 .التشريعات الجديدة (ك بيئة العمل    ) التأقلم مع القوانتُ 
 ُالكفاءة الإنتاجية للأفراد تحست. 
 عجز  كعن قصور أ كفأغلب الحوادث يكوف سببها عدـ كفاءة الأفراد أنفسهم أ ، تخفيض عدد الحوادث

عجزىم على نوعتُ  كقصور الأفراد أ كظركؼ العمل أ كالدعدات أ كعيب في الأجهزة أ وفيهم أكثر لشا ى
 .الرأم كقصور في الفكر أك لعا : قصور في الدهارة 

 فالدوظف الدتكوف الذم يعي ما يتطلبو عملو يستطيع الصاز ذلك العمل دكف  ، قلل من حدة الإشراؼي
 .مراقبة مستمرة من رؤسائو كتوجيو أ   إلىالحاجة 

  فعاليةك يساعد التكوين الدستمر للأفراد العاملتُ على زيادة مستول أداءىم للعمل بكفاءة. 
  ىذا يتطلب كجود عدد ك ذلك بممارسة النشاط بكفاءة تامة ك  ، العملالدركنة في ك لؽكّن من زيادة الاستقرار

أما الدركنة فهي قدرة الدنشأة على التكيف مع الدتغتَات التي تحدث في كمية  ، من الأفراد تم تكوينهم
أعماؿ أخرل غتَ أعمالذم    إلىالدنشآت الدرنة تتطلب أفراد مرنتُ لؽكن تحويلهم ك العمل الواجب إلصازىا 

 .ىذا بدكره يتطلب تكوينك أف يؤثر ذلك على درجة رضاىم عن أعمالذم دكف 
 

                                                             
 . 78ص 2086، الجزائر ، المحمدية ، التوزيعك دار طليطلة للنشر  ، تنمية الدوارد البشرية )الأدكات( ، عبد الكريم بن شريف 1
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 تتمثل فيما يلي :  ، المجتمع على حد سواءك الأفراد ك  الدنظمةللتكوين ألعية بالغة تنعكس على ك 

 1تتمثل ىذه الألعية في ::  منظمةأىمية التكوين بالنسبة لل ( أ
 منظمةللفي الدخرجات النهائية ك معالجة القصور في الأداء الكلي أ. 
  الدنظمةتطوير الدستول التنظيمي في ك زيادة الإنتاجية من خلاؿ تطوير الدهارات الدكتسبة في عملية الإنتاج. 
  منظمةخارجية بالنسبة للك يساعد على خلق توجهات إلغابية داخلية. 
 منظمةتوضيح السياسات العامة لل. 
  العمل ترؾك التسرب ك تقليل معدلات الدكراف. 
  الإتلاؼك تقليل العطل ك  ، التعامل معهاك حسن أدائها ك الأجهزة ك الحفاظ على الدعدات. 
  توثيق العلاقات مع الدتعاملتُ من الجمهورك تحستُ السمعة. 
  الدنظمةالدساعدة في ربط أىداؼ الدوظفتُ بأىداؼ. 
  التفاىم ك من خلاؿ إشاعة ثقافة الحوار  ، الاستشارات الداخليةك الدساعدة في فعاليات الاتصالات

 .يرفع الأداء التنظيميك الدصارحة لشا لػسن الدناخ الوظيفي ك 
 : 2تتمثل ىذه الألعية فيما يليأىمية التكوين بالنسبة للأفراد : ( ب
  الابتكار   كالرضا لشا ينمي ركح الدافعية للأداء لديهم عن طريق رفع ركح الدبادرة ك رفع الركح الدعنوية. 
  معنويةك ما يتًتب عنها من مكتسبات مادية ك  ، زيادة فرص التًقية الوظيفيةك يساعد في توسيع. 
  احتمالات التعرض للعقوبات التأديبيةك الالضرافات ك يقلل من الأخطاء. 
  تجنب العادات السلبيةك غرس القيم الإلغابية. 
  ُاللوائح الدنظمة للعملك النظم ك زيادة الفهم للقوانت. 
 طوير مهارات الاتصاؿ بتُ الأفراديساعد في ت. 
  العملية ذات العلاقة بمجاؿ العمل.ك التعرؼ على الدستجدات الفكرية ك تبادلذا ك التجارب ك إثراء الخبرات 
  الدنظمةالتقليل من الأخطاء الدهنية في. 

                                                             
 ، 1ط، الرياض ، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية ، العشرينك رؤية معاصرة للقرف الحادم  ، الأمتٍك التدريب الإدارم  ، عامر خضتَ الكبيسي1

                                                                                                          .                  19ص  ، 2010
 .28ص  ، نفس الدرجع   2
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  الضغوط النفسية الناجمة عن نقص الكفاءةك النزاعات ك التخفيض من الصراعات. 

 :  1: تتمثل في بالنسبة للمجتمعج( أىمية التكوين 

 ُزيادة ك بقاءىا ك السعي من أجل تنميتها ك  ، لؽكّن من المحافظة على اليد العاملة الدؤىلة من الدوظفت
 .الشيء الذم يعود بالفائدة على المجتمع ككل ، الدنظمةبالتالي تحستُ خدمات ك  ، فعاليتها

  التنمية البشرية الشاملة للمجتمعات على اختلافهابرامج ك يعد تكوين الدوظفتُ جهدا ىادفا ضمن جهود ، 
 .البقاءك  والتي تحرص على النم نظماتالدك استثمار تنموم طويل الددل للدكؿ  وىك 
  الدنظمةباعتبار الدوظفتُ أفرادا في  ، ...السياسيةك الثقافية ك الاجتماعية ك الدسالعة في التنمية الاقتصادية 

   .كالمجتمع في نفس الوقت
 ل التالي يوضح ألعية التكوين بالنسبة للعاملتُ كالدنظمةكالشك

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                             
 .23ص ، ، مرجع سبق ذكره عامر خضتَ الكبيسي .1
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 المنظمة :و يوضح أىمية التكوين بالنسبة للعاملين  (01)الشكل رقم                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 .24 ص، مرجع سبق ذكره، العشرينك رؤية معاصرة للقرف الحادم ، الأمتٍك التدريب الإدارم ، عامر خضتَ الكبيسيالمصدر:

 

 التكويــــــــن

 ػػاتمعلػػػػومػػ

 معػػػػػػػػارؼ

 طرؽ جديػػػػػػدة

 المـوارد البشـــرية

 تغيتَ السلػػوؾ،  اكتسػػاب معرفة، 

اكتشػاؼ ثقػافة،  رفع الكفػػاءة،  تقليل 
الأخطاء،  تنمية الدهارة،  ثقة أكبر في 

 النفس،  كلاء أكبر للمنظمة 

 كسب رضا العاملتُ 
 الولاء الدطلق للمنظمػة 

 .الأماف الدعتمد على الثقػة

 (المنظمةالمنظـمة )  العـاملين ) الموظفين(

 تقليل التكاليػػػف 
 الدنافسة.ك القدرة على التميز 

تحسيػػن مناخ العمػػػل الذم لؼلق 
 الرضا الوظيفي.

 تقليػػػل معدلات دكراف العمػل.
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 .ثانيا : أىداف التكوين

 : 1للتكوين عدّة أىداؼ نذكر منها ما يلي

سواء   ، ذلك عن طريق إكسابو الدهارات اللازمة لاستخدامها في ميداف العملك  ، تنمية مهارات الأفراد -
بناء علاقات ك أم أفّ التكوين يساىم في تنمية مهارات الاتصاؿ مع الغتَ  ، سلوكية ككانت مهارات فكرية أ

 .ككل  الدنظمةك الغابية في خدمة النشاط 

عن طريق ك  ، ذلك من خلاؿ زيادة الدخل عن طريق زيادة كفاءة أداء الأفرادك  ، رفع الكفاءة الإنتاجية -
 الدواد.ك الاستفادة بطريقة أفضل من الدوارد الدتاحة في الآلات 

 .الدنظمةك يعتبر التكوين كسيلة فعالة لدواجهة التحديات الخارجية للفرد  -

 .لؼلق كلػافظ على استمرار الذيكل التنظيمي على كل الدستويات -

 .الدستخدمتُك  العلاقات بتُ أرباب العمل لػسنك  ،يةسؤكلخلق القدرة على تحمل الد إلىيقود التكوين  -

حيث يسهم التكوين في تنمية لرموعة من  ، تنمية الاتجاىات السليمة التي تقوـ على صقل اتجاىات الأفراد -
..( التي تتفاعل مع بعضها لتكوين آراء الدتكونتُ تجاه قضايا .الدبادئ، الدعتقدات، العوامل الذىنية ) القيم

 الدنظمةتفضيل العمل بك لغابية تجاه العمل إك أف تكوف اتجاىات الأفراد سليمة  والقصد من ذلك ىك  ، معينة
ىكذا فإفّ ك  ، التنظيم ككلك  منظمةالإحساس بالولاء للك تعزيز ركح الانتماء ك ، التي يعملوف بها دكف غتَىا

 .تنمية الاتجاىات تطور كفاءة الفرد

ىذا باعتبار أفّ العناصر البشرية ىي بمثابة أصل ىاـ من ك  ، الاستقرار في التنظيمك يعمل على تحقيق الدركنة  -
 .البقاءك على الاستمرار  نظماتقدرة الد   إلىفالتكوين يقود  ، الدنظمةأصوؿ 

                                                             
1

  ،2001جامعة الدكؿ العربية، العربية للتنمية الإدارية،عقلة لزمد الدبيضتُ، أسامة لزمد جرادات، التدريب الإدارم الدوجو بالأداء، الدنظمة  
 .18ص 
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 ، أعلىلشغلو لدناصب  كأ ، أجرهزيادة  كغايات خاصة بالدتكوف نفسو فيما يتعلق بتًقية أك تحقيق أىداؼ  -
 الأداء.التي تحرؾ دكافعو لبذؿ الدزيد في ك  ، للفردبهذا يكوف التكوين أحد الحوافز الدهمة ك 

 .الدستقبليةك معالجة مشاكل العمل الحالية  -

الطفاض التكاليف بواسطة تنمية كفاءة ك ذلك عن طريق تحستُ الإنتاج ك  ، منظمةزيادة القدرة التنافسية لل -
 .بذلك تستطيع تحقيق أىدافهاك ها في السوؽ رفع حصت منظمةلؽكن لل ، الأفراد

 .الخبرةك إكساب الأفراد الثقة بالنفس -

توفتَ فرص اكتساب الفرد لخبرات تزيد من قدرتو على    إلىلشا سبق لؽكننا القوؿ بأفّ نشاط التكوين يهدؼ 
رفع مستول الأداء من خلاؿ تنمية القدرات    إلىنشاط التكوين بهذا الدعتٌ ينبع من الحاجة ك  عملو.أداء 
 معلومات يتطلبها الأداء الفعاؿ للعمل. كذلك بتوفتَ فرص لدهارات أك  ، للفرد

 .المطلب الثالث : أنواع التكوين

اختيار ك ما عليها سول تحديد ك  ، الدنظمةىناؾ تصنيفات لستلفة للتكوين التي تدثل الاختيارات الدتاحة أماـ 
 .الأىداؼ الدرجوة من عملية تكوين الدوظفتُك فئة الدوظفتُ الدستهدفتُ ك النوع الدناسب حسب طبيعة نشاطها 

 أنواع منها :   إلىلؽكن تصنيف التكوين إجمالا ك 

 التكوين خلال المسار المهني :-أ

 1 يتمثل التكوين خلاؿ الدسار الدهتٍ في :

 ، عملو الجديد إلىلرموعة من الدعلومات التي تقدمو    إلىلػتاج الدوظف الجديد  توجيو الموظف الجديد :(1
خلق اتجاىات نفسية ، منها على سبيل الدثاؿ : التًحيب بالقادمتُ الجدد ، بغرض تحقيق العديد من الأىداؼ

 .تكوينهم على كيفية أداء عملهمك  ، تهيئة الدوظفتُ الجدد للعمل ، طيبة عن الدشركع

                                                             
 .459ص  ، 2007 ، الإسكندرية ، الدار الجامعية ، إدارة الدوارد البشرية ، أحمد ماىر1
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 الدعلومات التي يتم توفتَىا للموظف الجديد ىي كالتالي : ك أمّا من أىم البيانات 

 الخريطة  ، التنظيم الإدارم للمشركع ، أنواع الدنتجات ، معلومات عامة عن الدشركع مثل تارلؼو
 .التنظيمية لو

  الانصراؼ.ك نظاـ الحضور ك ساعات العمل 
 ملابس العمل. 
  آلات التصويرك ع مثل الذاتف طريقة استخداـ لشتلكات الدشرك. 
  الاقتطاعاتك العلاكات ك الاستحقاقات ك الأجور. 
  إجراءاتهاك الطارئة ك الدرضية ك الإجازات العادية. 
  الدشركباتك الأكل ك قواعد التدختُ ك السلوؾ في العمل. 
  الأقساـك الإدارات ك موقع الدشركع. 
  إلػخ.الدعاشاتك التأمينات الاجتماعية ... 

التكوين على الدستول الفردم ك : بحيث يقوـ الدشرفوف الدباشركف بتقديم الدعلومات  أثناء العملالتكوين ( 2
الأمر الذم لا يكفي معو  ، يزيد من ألعية ىذا التكوين أف كثتَا من آلات اليوـ تتميز بالتعقيدك  ، للمتكونتُ

  ، من الدشرؼ عليهاك إلظا عليو أف يتلقى تكوينا مباشرا على الآلة نفسها ك  ، خبرتو الداضية كاستعداد العامل أ
لكن يعاب على ىذا التكوين على ضماف على أفّ ىذا التكوين سيتم بكفاءة ما لم يكن ىذا الدشرؼ مكونا ك 

 .لظوذج يقتدل بوك ماىرا 

فراد خاصة عندما تكوف مهارات الأك حينما تتقادـ معارؼ  المهارة :و التكوين بغرض تجديد المعرفة ( 3
على سبيل الدثاؿ  ، يلزـ الأمر تقديم التكوين الدناسب لذلك ، أنظمة جديدةك تكنولوجيا ك ىناؾ أساليب عمل 

مهارات جديدة تدكنهم من ك معارؼ    إلىأنظمة الكمبيوتر في الأعماؿ ك حينما تدخل نظم معلومات حديثة 
 .أداء العمل باستخداـ الأنظمة الحديثة

الدهارات الحالية ك : أف يكوف ىناؾ احتماؿ كبتَ في اختلاؼ بتُ الدعارؼ  النقلو ( التكوين بغرض الترقية 4
ىذا الاختلاؼ ك  ، سينتقل إليها كالدهارات الدطلوبة في الوظيفة التي سيتًقى أك الدعارؼ ك التي لؽتلكها الفرد 
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كظيفة    إلىتقوـ شركة بتًقية أحد عماؿ الإنتاج  فمثلا ، الدعارؼك مطلوب في التكوين لسد الثغرة في الدهارات 
ىذا الفرؽ يبرر التحاؽ العامل ببرنامج ك  ، كظيفة إدارية   إلىأم ترقية الدوظف من كظيفة فنية  ، مشرؼ

  .الإشرافيةك الدهارات الإدارية ك تكويتٍ عن الدعارؼ 

 ، الخركج على الدعاش   إلىالراقية يتم تهيئة العاملتُ كبار السن  نظمات: في الد تكوين تهيئة المعاش( 5
البحث عن اىتمامات ك طرؽ للاستمتاع بالحياة  كأ ، بحيث يتم تكوينو على البحث عن طرؽ جديدة للعمل

 .التوترات الخاصة بالخركج على الدعاشك السيطرة على الضغوط ك  ، أخرل غتَ الوظيفية

 1تتمثل في : الوظائف:أنواع التكوين حسب نوع  -ب

 ، الدهنيةك الديكانيكية في الأعماؿ الفنية ك : يتم ىذا النوع من التكوين بالدهارات اليدكية  ( التكوين المهني1
  .غتَىاك التشغيل ك  ، الصيانةك الديكانيك  ، النجارةك من أمثلتها أعماؿ الكهرباء ك 

نقابات العماؿ بإنشاء مدارس يتعلم  كفيو تقوـ بعض الشركات أك  ، الفتٍك نوع من التكوين الدهتٍ  تدثل التلمذة
 .غالبا ما تتعهد الشركة بتوظيفهم حاؿ لصاحهمك كيتحصّلوف على شهادات فنية  ، فيها العماؿ الصغار السن

كتشمل ، الدهنيةك ة معارؼ عن كظائف أعلى من الوظائف الفنيك : يتضمن مهارات  التكوين التخصصي( 2
الدعارؼ كالدهارات ىنا لا ك  ، ىندسة الصيانةك ىندسة الإنتاج ك  ، الدبيعات ، الدشتًيات ، عادة الأعماؿ المحاسبية

إلظا تركز على حل الدشاكل الدختلفة كالتصميم للأنظمة كالتخطيط لذا ك ترتكز على الإجراءات الركتينية 
 .اتخاذ القرار فيهاك متابعتها ك 

الإشرافية اللازمة ليتقلد الدناصب ك الدهارات الإدارية ك : يتضمن ىذا التكوين الدعارؼ  التكوين الإداري( 3
 ، اتخاذ القرارك رقابة ك تنظيم ك  ، ىي تشمل العمليات الإدارية من تخطيطك  ، العليا كالوسطى أ كالإدارية الدنيا أ

 .الاتصاؿك التنسيق ك  ، إدارة جماعات العملك  ، التحفيزك  ، التوجيوك 

 

                                                             
 .128ص  ، مرجع سبق ذكرهدرة، ، عبد البارم إبراىيم 1
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 :ج_ أنواع التكوين حسب المكان

 :1ك يشمل مايلي 

فيمكن أف تعقد  ، : ىذا النوع من التكوين يتعلق بمكاف إجراء الدكرة التكوينية المنظمة( التكوين داخل 1
ذلك بإلحاؽ موظف بمصلحة ك جماعية  ك) تكوين أثناء العمل ( بصفة فردية أ الدنظمةالدكرة التكوينية داخل 

تنظم دكرة  كأ ، الداليةك في لراؿ المحاسبة ك خبرة كبتَة في لراؿ التسيتَ الإدارم أك كفاءة  كرفقة مشرؼ ذ معينة
الدكاتب ) الإدارة الوسطى ( قصد تنمية ك تكوينية يؤطرىا أساتذة في الاختصاص لصالح رؤساء الدصالح 

التقارير ك كيفية تحرير الدراسلات الإدارية ك رؤسائهم ك علاقاتهم الاتصالية مع مرؤكسيهم ك مهاراتهم الإشرافية 
 .التعليماتك 

حيز    إلىبالتالي سهولة نقل ما لؽكن تعلمو ك تشابو ظركؼ أداء العمل ك لؽتاز ىذا النوع من التكوين بتماثل  
 .العمل كالواقع أ

 ، ( الدنظمةتبـر اتفاقيات خارجية ) خارج  كأف تعقد أ منظمة: حيث لؽكن لل المنظمة( التكوين خارج 2
الأدكات ك ذلك إذا كانت الخبرة التكوينية ك  ، ذاتها الدنظمةجزء من نشاطها التكويتٍ خارج  كأم تنقل كل أ

ذلك   إلىمن أجل إجراء دكرات تكوينية لدوظفيها الذين ىم بحاجة  ، التكوينية متاحة بشكل أفضل خارجها
 (. أىدافها الدستقبليةك )حسب تحديد احتياجاتها التكوينية 

 الالتحاؽ بالبرامج الحكومية. كلؽكن الاستعانة في التكوين الخارجي بالشركات الخاصة أك 

  شركات خاصة  كالتكوين الخارجي بواسطة مكاتب أ   إلىشركات التكوين الخاصة : أف تسعى الشركة
كأف تقوـ بتقييم مثل ىذه  ، أف تفحص سوؽ التكوينك  ، على أف تطمئن على جدية التكوين فيها

 .الخاصة نظماتالدك الدكاتب 

                                                             
 .461ص ، مرجع سبق ذكره ، أحمد ماىر 1
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 ذلك من خلاؿ منظمات الخدمة الددنية ك  ، البرامج الحكومية : تقوـ الدكلة أحيانا بدعم برامج التكوين
الدعارؼ ك ىي عادة برامج تركز على رفع الدهارات ك  ، التجاريةك من خلاؿ الغرؼ الصناعية ك أ ، في الدكلة

 .ا الدكلةفي لرالات تهتم به

يدخل ىذا النوع من التكوين في إطار برنامج كطتٍ في قطاع ك لؽكن أف تجرل دكرات تكوينية خارج الدكلة ك 
التي تراىا مناسبة  نظماتأف تبـر اتفاقية تربص خارج الوطن مع إحدل الد منظمةحيث لل ، التعليم العالي

يوـ بالنسبة للموظفتُ الإداريتُ الذين تتوفر  15عادة لا تتعدل فتًة التًبص ك  ، للقياـ بدكرة تكوينيةك مؤىلة 
 .فيهم الشركط المحددة مسبقا من طرؼ الذيئة الوصية

 : 1نوعتُ   إلىينقسم ك التكوين من حيث الزمان :  -د

 .قبل أف يلتحق الفرد بالعمل وىك : ( تكوين قبل الخدمة 1

توكل لو مهاـ لا  كمصلحة معينة أ   إلىمهامو قد يوجو ك ففي الأياـ الأكلى من استلاـ الدوظف الجديد لدنصبو 
عملية    إلى الدنظمةلذلك تلجأ ك  ، الآليات اللازمة للقياـ بػهاك لا الطرؽ ك لؽلك بشأنها الدعلومات الكافية 

 ، الدنظمةبتنظيم دكرة تكوينية قصتَة الددل كتشرؼ عليها إدارة  الدنظمةسواء داخل  ، تكوين الدوظفتُ الجدد
الخبرة قصد تزكيدىم بالدعلومات الكافية أكلا حوؿ ك إطاراتها ذكم الكفاءة  كبتكليف أحد موظفيها القدامى أك 

أياـ  توقيت العملك  ، النظاـ الداخلي لذاك الرؤساء ك لظط التسيتَ ك أىدافها ك لراؿ عمها ك تارلؼها ك    الدنظمة
كيفية الحصوؿ ك الدنح كالعلاكات ك مكوناتها ك الأجور ك إجراءاتها ك الاستثنائية ك الدرضية ك العطل السنوية ك الراحة ك 

  .ثانيا معلومات تتعلق بكيفية أداء مهاـ كظيفة  معينةك  ، التأمينات الاجتماعية...إلػخك التًقيات ك عليها 

الوظائف تسمى " بالتكوين أثناء ك لبعض الرتب  2ىناؾ دكرات تكوينية إجبارية بموجب النصوص القانونية ك 
شهرا بإحدل الدراكز التي لذا الصلاحية  (12)ر اثتٍ عش إلى (03)فتًة التًبص " تتًاكح مدتها من ثلاثة 

 .المجاؿ خبرة في ذلك كيشرؼ عليها أساتذة ذك القانونية لتنظيم مثل ىذه الدكرات 

                                                             
 .438ص  ، 2009، 2ط، عماف ، دار كائل للنشر ، إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة بعد استًاتيجي ، عمر كصفي عقيلي 1
 ، الدتضمن القانوف الأساسي الخاص بالدوظفتُ الدنتمتُ للأسلاؾ الدشتًكة ، 2008/ 01/ 19الدؤرخ في 04 -08الدرسوـ التنفيذم رقم  2

                                      .           4ص 2008لسنة  3رقم    ج رج ج
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 .يكوف ىذا التكوين بعد أف يلتحق الفرد بالعملك :  ( تكوين أثناء الخدمة2

فيعتٍ ىذا النوع من التكوين إخضاع فئة الدوظفتُ الدعنيتُ لدكرة تكوينية دكف الانقطاع الكلي عن تأدية العمل 
زيادة الدعارؼ ك ذلك بغرض تجديد ك لصالح الدوظفتُ  الدنظمةف فقد تخصص دكرة تكوينية لددة أسبوع داخل 

الاختيار  منظمةللك  ، العليا كالوسطى أ كالإشرافية اللازمة لشغل الدناصب الإدارية الدنيا أك الدهارات الإدارية ك 
الإمكانيات الدتاحة ك كفقا للأىداؼ الدسطرة  ، الدنظمةداخل  كالدفاضلة بتُ إجراء الدكرة التكوينية خارج أك 

 .بشرية كسواء كانت مادية أ

الإدارات العمومية                                                       ك  نظماتتطبيقو حديثا في الدك ىناؾ نوع آخر من التكوين أثناء الخدمة تم إدراجو ك 
الذين ك حيث لؼضع الدوظفوف بموجبها لدكرات تكوينية بغرض التًقية  ، 451الدنصوص عليو في التعليمة رقم  ك 

 يتعلق الأمر بػ : ك  ، يتوفركف على لرموعة من الشركط

سنوات (05)عن طريق اجتياز الامتحاف الدهتٍ بنجاح بعد استفاء خمسة  الترقية على أساس الاختبار : -
 .الدنظمةخدمة فعلية ب

     سنوات خدمة فعلية في الرتبة التي يشغلها (10)ذلك بعد عشرك _ الترقية على أساس الاختيار: 
 .الدوظف

 كما لؽكن أف يأخذ التكوين من حيث الزمن الأشكاؿ التالية : 

 .يوـ ( 15   إلىأياـ  03تكوين قصتَ الددل ) من  -
 .تكوين متوسط الددل ) شهر ( -
 شهر (.   24 إلىأشهر  06تكوين طويل الددل لسصص للعماؿ الجدد  ) من  -

 

 

                                                             
 .برامج التكوين قبل التًقية في بعض رتب الأسلاؾ الدشتًكةك التي تحدد كيفيات تنظيم  ، 2008/  12/ 01الدؤرخة في  45التعليمة رقم 1
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 :  1  إلىينقسم ك : التكوين من حيث الهدف  -و
 .التطورات التكنولوجيةك ىذا نتيجة للتغتَات ك ( تكوين لتجديد الدعلومات : 1
رفع كفاءتو الدهنية خاصة أثناء ك  ، يقصد بو زيادة قدرة الدتكوف على أداء أعماؿ معينةك ( تكوين الدهارات : 2

 .التًقية
تغيتَ العادات غتَ الجيدة كسوء الدعاملات ك ىذا بهدؼ تنمية الاتجاىات الحسنة ك ( التكوين السلوكي : 3
 .التفرقة في الدعاملةك استغلاؿ السلطة ك 

 .المطلب الرابع : مراحل عملية التكوين
لكي لػقق برنامج التكوين أىدافو لابد اف يكوف كفق خطة تدثل ستَه ك  ، لسططاك يعد التكوين نشاطا منظما 

 : 2تتجلى في شكل مراحل ىي ، نهايتو  إلىمن البداية 
 .تحديد الاحتياجات التكوينيةك تحليل الدعلومات  -
 التخطيط لعملية التكوين. -
 تنفيذ العملية التكوينية.ك تصميم  -
 متابعة كتقييم العملية التكوينية. -
 تحديد الاحتياجات العملية التكوينية:و تحليل المعلومات  .1

 تحليلها :و جمع المعلومات  (أ 
عن إعداد خطة التكوين للمنظمة بجمع لرموعة من البيانات التي تدكنو من  سؤكؿالد من الضركرم أف يقوـ

إمكانيات الدنظمة كما لؽكن استخلاص ك تتماشى مع ظركؼ ك إعداد خطة سليمة تفي بالاحتياجات العاملتُ 
تملة في الذيكل بعض الدؤشرات من ىذه الدعلومات التي لذل تأثتَىا على الخطة التكوينية : مثلا التعديلات المح

 3.في نتائج الأفرادك الطفاض الركح الدعنوية للعاملتُ ، كجود مشاكل في الاتصالات في التنظيم ، التنظيمي
 
 
  

                                                             
1

 .448ص  ، مرجع سبق ذكره ، عمر كصفي عقيلي 
 232،  ص 2080 ، 8ط ، التوزيعك دار الصفاء للنشر  ، حالات عمليةك إدارة الدوارد البشرية إطار نظرم  ، شيخوو نادر أحمد أب 2

3
 .234نفس المرجع، ص  
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 تحديد احتياجات العملية التكوينية : (ب 

بحيث يساىم في تحديد  الدنظمةتعبر عن الأفراد الدطلوب تكوينهم لدواجهة الدشاكل التي تتعرض لذا 
 الدعلومات لدل بعض العاملتُ.ك الاحتياجات عن طريق تطوير الدعارؼ 

لؽكن تعريف احتياجات التكوين بأنها "تلك الفجوة بتُ الوضع الراىن لدستول كفاءة الدوارد البشرية من جهة 
التصرفات من جهة ك ت السلوكيا كالدهارات أ ، مستول الكفاءة الدطلوب الوصوؿ أليها سواء في الدعارؼك 

 1أخرل".

مابتُ الأداء ك عليو لؽكن القوؿ أف الاحتياجات التكوينية ىي عبارة عن مدل التباين بتُ الأداء الفعلي ك 
الفجوة يسمح لإدارة الدوارد البشرية بتحديد  كالدطلوب تحقيقو من قبل الفرد للمنظمة بمعرفة حجم ىذا التباين أ

 ذا التباين.التكوين الدناسب للقضاء على ى

يتم من خلالذا تحديد الأفراد الذين  ، تعتبر الاحتياجات التكوينية عنصرا مهما من عناصر التخطيط للتكوين
معرفة مقدار التغيتَ الدراد إحداثو في ك تحديد الدوضوعات التي سيتم تكوينهم عليها ك  ، التكوين   إلىىم بحاجة 
 .للتكويناتجاىات الدرشحتُ  كمعلومات أ كمهارات أ

ىي تحديد احتياجات: ك مكملة ببعضها البعض ك ىناؾ أنواع لستلفة من تحديد احتياجات التكوين مستعملة ك 
 . 2الوظيفةك  ، الدوظف ، الجماعات ، الدنظمة

  الخاصة ك التطلعات الدستقبلية ك تحديد احتياجات الدنظمة : من خلاؿ الدقارنة بتُ الواقع الحالي
تحستُ القدرة التنافسية لؽكن للمنظمة أف تضبط احتياجاتها ك رفع الركح الدعنوية ك بتحستُ الإنتاجية 

لؽكن استخداـ نتائج تحديد ك  ، من ثم تعمل على تحسينها عن طريق كضع برامج تكوينية مناسبةك 
 احتياجات الدنظمة في :

 ربط الاحتياجات التكوينية بأىداؼ الدنظمة. -
 التطوير الفردية للعاملتُ.ك تكوين ربط احتياجات الدنظمة باحتياجات ال -

                                                             
1

 .485أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص  
2

 .242نادر أحمد أبو شٌخة، مرجع سبق ذكره، ص  



 الإطار النظري لمعـاىد التكويـن والعمليـة التكوينيـة                             الفـصل الأول               

 

 

24 
 

الأنظمة ك النظاـ التقييمي  للعاملتُ  ، تحديد القول الخارجية التي تؤثر على الدنظمة مثل لظط الحياة -
 الواقع الاقتصادم.ك الحكومية 

 مراكز القول.ك لظط القيادة ك اكتشاؼ التغتَات الداخلية الخاصة بقنوات الاتصاؿ  -

   إلىالأشخاص الذين لػتاجوف  دحديبتنلاحظ أف تحديد احتياجات الدنظمة يؤثر على القرارات الخاصة ك 
 توفتَ الدوارد اللازمة للتكوين الدطلوب.ك تطوير  كأتكوين 

 ينتج عنها ك  ، فئات معينة من العاملتُ كتحديد احتياجات الجماعات : فهي مرتبطة بوظائف معينة أ
حل الدشكلات ك التكوين على القيادة ك برامج تكوينية التي تستهدؼ ركح الفريق   إلىظهور الحاجة 

التكوين على ك التخطيط التنفيذم ك ، الحل الابتكارم للمشكلاتك  ، بواسطة لرموعات صغتَة
 1.اكتساب ركح الفريق في العمل

  التعليم ك الخلقية ك الجسمية ك تحديد احتياجات الدوظف : لؽكن التعرؼ عليها بتحلي الخصائص العقلية
 .2العاملتُك التوجيو الدهتٍ للأفراد ك  ، الأداء السابقك الدافعية ك الدهارات ك الخبرة ك التكوين ك 

كيفية مواجهة ضغوط ك لؽكن تلبية ىذه الاحتياجات عن طريق برامج تكوينية لستلفة منها تأكيد الذات ك 
التي تساعده على تأدية كاجباتو ك الفرد الاتجاىات التي لغب أف تنمى لدل ك الدعارؼ ك الدهارات ك العمل 

 .الدستقبلية على أحسن كجوك مهامو الحالية ك 

  ذلك لتحديد ما ك الدهاـ ك الوظائف ك تحديد احتياجات الوظيفة : يتم من خلاؿ تحليل المجاؿ الوظيفي
الظركؼ التي يتم فيها الأداء ك الأداء الدطلوب ك لغب أف يكوف عليو لزتول التكوين من حيث السلوؾ 

 3.معايتَ الأداءك 
 التخطيط لعملية التكوين  .2

تحديد الفجوة التي تستدعي التكوين من أجل ك نقاط القوة لدل العاملتُ في الدنظمة ك بعد معرفة نقاط الضعف 
 تقليصها تأتي مرحلة التخطيط. كالقضاء عليها أ

                                                             
1

 .467عمر وصفً عقٌلً، مرجع سبق ذكره، ص 
2

 .845درة، مرجع سبق ذكره، ص عبد الباري إبراهٌم  
3

 .845نفس المرجع، ص  
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الدكرات التدريبية التي يقرر تنفيذىا كفق ك عة من البرامج يعرؼ التخطيط للتكوين أنو عبارة عن إعداد لرمو ك 
مرحلية  كلؽكن أف تكوف الخطة سنوية أك  ، تطوير القول العاملة فيهاك أىداؼ الدنظمة بهدؼ تنمية ك سياسات 

 .1في فتًات شهرية لزددة 

اتخاذ ك تنفيذ البرنامج التكويتٍ ك تفكتَية تكوف قبل مرحلة تصميم  كتبقى مرحلة التخطيط مرحلة تخمينية أك 
اللازمة ك الوسائل الناجعة ك الوصوؿ إليها  وذلك بتحديد الأىداؼ الدرجك  ، القرار الدثالي حوؿ تكوين الأفراد

 لتحقيق ذلك.

 تنفيذ العملية التكوينية و مرحلة تصميم  .3

 :2 ك ىي كالتالي

: بعد تحديد الحاجة للتكوين تأتي الدرحلة الدتعلقة بتصميم البرنامج التكويتٍ  مرحلة التصميػػػم -أ 
يتضمن تصميم البرنامج التكويتٍ عدة خطوات ألعها تحديد أىداؼ البرنامج ك  ، لدعالجة تلك الحاجة

 ، الدساعدةالأدكات ك ثم تحديد الوسائل  ، تحديد لزتول البرنامج ثم تحديد أساليب التكوينك  ، التكويتٍ
زماف إجراء عملية التكوين ثم تحديد ميزانية ىذه العملية ك تحديد الدكاف ك الدتكونتُ ك كتحديد الدكونتُ 

 .التكوينية
 ، الواجباتك يات سؤكل: تتضمن عملية تنفيذ البرامج التكوينية لرموعة من الدمرحػلة التنفيػػذ  -ب 

ىي ك  ، ىذا يكوف كفقا لغاية كاحدةك  ، بتوافق كاملك بتًابط ك يعمل بتنسيق  ، يشتًؾ فيها فريق متكامل
مديرم البرنامج ك مصممي  ، يتكوف ىذا الفريق من مدير التكوين ، تحقيق أىداؼ خطة البرنامج التكويتٍ

 .مساعدم تقنيات التكوين ، التكويتٍ

 إف الفعاليات الأساسية التي تتضمنها ىذه الدرحلة ىي:

                                                             
 .898ص  ، 8996، الرياض ، التوزيعك دار الخرجي للنشر  ، التطبيقك التدريب الإدارم بتُ النظرية  ، ياغي لزمد عبد الفتاح  1
 .57/58 ، ص2000 ، القاىرة ، دار الكتب ، العشرينك إدارة الدوارد البشرية منظور القرف الحادم  ، احمد سيد مصطفى 2
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 ٍيرل بعض الباحثتُ أف أىداؼ البرنامج التكويتٍ تعبر عن الغايات  تحديد أىداؼ البرنامج التكويت :
اتجاىات ك مهارات ك لتغيتَ معارؼ  ، تحقيقها فهي تدثل النتائج الدطلوبة من البرنامج إلىالتي يسعى 

 سلوؾ الأفراد.ك 

قة مع متناسك مفهومة ك حسب ياغي فإف فاعلية برنامج التكوين تعتمد على "تحديد أىدافو بصورة كاضحة ك 
 مرتبطة بالأىداؼ الخاصة للمتكونتُ".ك أىداؼ التنظيم 

  لغب أف تهتم إدارة الدوارد البشرية بتحديد لزتويات برنامج تحديد موضوعات برنامج التكوين :
الدنهجي لذذه ك مع مراعاة التسلسل الدنطقي  ، موضوعاتو التي سيتم تكوين الأفراد عليهاك التكوين 

الأفكار الدراد تلقينها للفرد ك ترابط الدعلومات ك بما يتفق مع تسلسل  ، بينها التًابط فيماك الدوضوعات 
 .الدكوف

  توجد لرموعة عديدة من أساليب التكوين التي لؽكن استخدامها لتحقيق أساليب التكوين :
الاختيار الداثل لذذه الأساليب يساىم بصفة أساسية في لصاح العملية التكوينية ك الأىداؼ التكوينية 

طبيعة ك ىدؼ  ، الدواقف القائمة ) مستول الدتكونتُك تختلف أساليب التكوين باختلاؼ الظركؼ ك 
 من الأساليب نذكر :ك نوعية الوظيفة..(  ، التكوين

دراسة  ، الدؤتدرات ، البحوثك التقارير  ، الزيارات الديدانية ، التمارين التكوينية ، الدناقشات الدوجهة ، المحاضرات
 التكوين بالدراسلة. ، تدثيل الأدكار ، المحاكاة ، الندكات ، حالة

 ٍة عن التكوين بتحديد الوقت سؤكل: تقوـ الإدارة الد تحديد الوقت الدناسب لتنفيذ البرنامج التكويت
عدد الساعات التكوينية لكل مادة في ك  ، نهاية البرامج التكوينيةك تضع جدكلا زمنيا لبداية ك الدناسب للتكوين 

الدستول العلمي ك  ، مدل ألعيتهاك  ، عدد موضوعاتوك طبيعة ك يتم ذلك كفقا لأىداؼ البرنامج ك  ، اليوـ
 .للمتكونتُ
 ٍإما: تقرر إدارة التكوين الدكاف الدناسب لتنفيذ البرنامج التكويتٍ  تحديد مكاف تنفيذ البرنامج التكويت 

 .ألعية البرنامج التكويتٍك حسب طبيعة ك ، ذلك حسب إمكانيات الدنظمةك ها خارج كداخل الدنظمة أ
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 تقييـم عملية التكويــن:و مرحلة متابعة  .4

" لرموعة  أنهاتقييم التكوين الدرحلة الأختَة من مراحل العملية التكوينية حيث عرفت على متابعة ك تعتبر مرحلة 
  الإدارةك التكوين بالشكل الدطلوب على مستول الفرد  تأثتَالاختيارات التي تبتُ لنا مدل ك  الإجراءاتمن 

 1".الدنظمة ك 

بحيث ، يرل الباحثوف أف عملية تقييم البرنامج التكويتٍ تساعد الدنظمة على تحديد مدل فاعلية ىذا النشاطك 
 عبارة عن نشاط اقتصادم. وى الأختَاف ىذا 

مقدار ك ، كفاءة الخطة التكوينيةك كما عرفت عملية تقييم التكوين على أنها "عملية ىادفة لقياس فاعلية 
 2".القوة فيها ك إبراز نواحي الضعف ك تحقيقها للأىداؼ الدقررة 

قياس حجم التغيتَ الذم أحدثو    إلى بالإضافة ، تقييم عملية التكوين عبارة عن قياس مدل فاعلية البرنامج
 3".سلوكهم ك معرفتهم ك التكوين في الدتكونتُ 

تُ عن ىذه سؤكلأراء الدك ذلك حسب كجهات نظر ك أخرل    إلىتختلف طرؽ تقييم عملية التكوين من منظمة 
 :  4من أىم ألصع ىذه الطرؽ نذكر مايليك الدهمة 

 الدشرفتُ على تصميم استمارة  كطريقة تحليل ردكد فعل الدشاركتُ في العملية: حيث تقوـ الإدارة أ
 استبياف للكشف عن مدل استفادة الدشاركتُ من العملية التكوينية.

  طريقة قياس التغتَ في السلوؾ: حسب ىذه الطريقة يرل الدختصوف أف من الضركرم قياس مدل
قياس التغتَات ك ىناؾ بعض الدؤشرات لتقييم ك التغتَ في السلوؾ بعد الانتهاء من برنامج التكوين 

 السلوكية في برنامج التكوين منها: 
 ، ىم : الدكوفك أكثر  كم من طرؼ أحد الأفراد أأف يتم التقييك أف يكوف ىناؾ تقييم منظم لأداء الأفراد  -

 زملاء الدتكوف.ك الدشرؼ الدباشر  ، الدرؤكس

                                                             
1

 .868فٌصل حسونة، مرجع سبق ذكره، ص  
2

 203ٌاغً محمد عبد الفتاح، مرجع سبق ذكره، ص  
3

 .65أحمد سٌد مصطفى، مرجع سبق ذكره، ص  
4

 .205ٌاغً محمد عبد الفتاح،  مرجع سبق ذكره،  ص  
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 ربط الدتغتَات التي سالعت في الأداء.ك بعد البرنامج ك دراسة الأداء قبل ك تحليل ك ضركرة إجراء  -
 : أىداؼ تقييم عملية التكوين 

 كأتساعدنا ىذه العملية في الكشف عن أم خلل في البرنامج التكويتٍ سواء في مرحلة تقييم الدركس النظرية 
 .عند التطبيق الديداني

 فعاؿ لتطبيقو في الدستقبل.ك كما لؽكننا ىذا التقييم من تصميم برنامج تكويتٍ جيد 

التكوين بشكل جيد خاصة إذا كانوا  تساعد ىذه العملية في معرفة مدل قدرة الدكونتُ على تنفيذ خطةك 
 .معرفة مدل استجابة الدتكونتُ للعملية التكوينيةك  ، مستقلتُ عنها وتابعتُ للمنظمة الأصلية أم أنهم ليس

 .الواقع العملي   إلىمدل قدرة العاملتُ على نقل التكوين 

 مج التي لغب التوقف عن تقدلؽها.تلك البراأك تحديد نوعية برامج التكوين التي لؽكن الاستمرار في تقدلؽها 
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 بالجزائر.التعليمي و لمحة عن معاىد التكوين المهني  الثاني:المبحث 

سواء من خلاؿ  ، يعتبر التعليم في الجزائر أحد أىم القطاعات التي تولي لذا الدكلة ألعية بالغة من جميع النواحي
 .الطاقة البشرية الذائلة التي يظمها القطاعمن خلاؿ ك الديزانية التي ترصدىا للتعليم سنويا أ

 ، الوطنيةتشرؼ عليهم كزارة التًبية  الثانوم التيك الدتوسط  ، الابتدائيالتعليم  حيث يتكوف التعليم في الجزائر من
الذم ، التكوين الدهتٍ   إلىبالإضافة   ، البحث العلميك التعليم العالي الذم تشرؼ عليو كزارة التعليم العالي 

 التعليم الدهنيتُ.ك تشرؼ عليو كزارة التكوين 

 :المهني و التعليمي التكوينماىية معهد  :المطلب الأول

ىي ك  نظماتبعض الدصطلحات التي تطلق على بعض الدك سنتناكؿ في ىذا الدطلب تعريف لدصطلح الدعهد 
  .إف كجدلضدد الفرؽ ك الدعهد  ذات صلة بمصطلح 

 :تعريف المعهد 

  1معجم عربي عربي ، الجامعمعتٌ الدعهد في معجم الدعاني ك تعريف 

 )اسم(:معهد *

 معاىد  الجمع:

 مشهدىم.ك لزضر الناس  الدعهد:

 .معهد البحوثك  ، كمعهد الدراسات العليا  ، البحث كأالدعهد مكاف يؤسس للتعليم ك 

على سبيل الدثاؿ  ، بحثية منظمةتكوف عادة ك  ، منظمة دائمة التي أنشئت لغرض معتُ وىاصطلاحا .الدعهد *
 ، للتعليم العالي منظمةأم  ككما لؽكن أف تكوف الدعاىد في بعض البلداف جزءا من الجامعة أ  ، معهد باستور

 معهد اللغات.ك تعليمية حرة كمعهد الفنوف الجميلة  منظمة كالأكادلؽية أ نظماتإما لرموعة من الدك 
                                                             

1
 869،  ص معجم عربي عربي ، معجم الدعاني الجامع 
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 تعريف الجامعة :

التجمع الذم يضم أقول الأسر نفوذا في  كالتي تعتٍ الاتحاد أك   Universtasأخذت كلمة الجامعة من كلمة 
  .المجاؿ السياسي في الددينة من أجل لشارسة السلطة

على معاىد التعليم  الثقافية التي تشتمل الدنظمةالاسم الذم يطلق على  وىك ، : مؤنث الجامع الجامعة لغةك
 1.الأدب ك الذندسة ك الحقوؽ ك الطب ك كالفلسفة   ، العالي في أىم فركعو

" كل  أنهاالدفكرين للجامعة فمنهم من يعرفها على ك اختلفت التعاريف العلماء ك فقد تعددت  اصطلاحاأما  
تعليمية  كأجامعية  منظمةالتكوين الدوجو للبحث التي تتم بعد مرحلة الثانوية على مستول  كأالدراسات  أنواع

 .2التعليم العالي من قبل السلطات الرسمية للدكلة " منظماتأخرل معتًؼ بها ك

تهيئة الكفاءات ك تطوير التقنيات ك إنتاجية تعمل على إثراء الدعارؼ  منظمةىناؾ من يعرفها على أنها "ك 
 3"التقنية.ك الإدارية  ، العلميةمستفيدة من التًاكم العلمي الإنساني في لستلف المجالات 

 الددرسة العليا :ك الدركز الجامعي ك الفرؽ بتُ الجامعة ك 

فضلا عن  ، ميادين كشعب تكوين مقتًح ، موزعة على كليات عدة ، : تعددات طلابية كبتَة الجامعة
مساير بمسار مدمج ك لؽكن أف تضمن شعب ذات تسجيل كطتٍ  .البيطريةك تكوينات في العلوـ الطبية 

 بمعدلات التحاؽ مرتفعة. لليسانس

 .اقل حجما من الجامعة ، تضمن تكوينات متعددة بتعدادات طلابية مهمة منظمة :المركز الجامعي

تكوينات  ، معدلات الالتحاؽ مرتفعة، موزعتُ على تخصصات ، عدد لزدكد من الطلبة:  المدرسة العليا
 .ىادفةك أحادية التخصص 

                                                             
 .808 ص ، 8986 ، لبناف ، بتَكت ، دار الدشرؽ ، 28ط ، الدنجد في اللغة كالإعلاـ 1
 . 290ص ، 2002، 8ط ، الإسكندرية ، دار الدعرفة الجامعية ، دكر الجامعة في مواجهة التطرؼ الفكرم ، كفاء لزمد البرادعي 2
 .09ص  ، 2002 ، القاىرة ، عالم الكتب ، 8ط ، الاتجاىات الحديثة في التعليم الجامعي الدعاصر ، لزمد منتَ مرسي 3
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 المهني في الجزائر : بمعاىد التكوين واقع التكوين الثاني:المطلب 

 المهني:تعريف التكوين  .1

 كأ ، الدهن من مهنة كأ الفنوف من فندراسة  في يتبع الذم النظاـ" :بأنو برعي جمال محمد عقيد يعرفو
 صالحا تجعلو التي الخبرات كالاتجاىاتك بالدهارات  الفرد لتزكيد الدستمر النشاط وى كأ ، كظيفة أم دراسة أعماؿ

 .1للمزاكلة عمل ما

الدهارات  كاكتساب التعلم من نوع الدهتٍ بالتكوين يقصد" :بأنو عيسوي محمد الرحمن عبد يعرفو كما
 .2"معينة بمهنة الدتعلقة الدختلفة كالدعارؼالخبرات ك 

 تعليم في ذلك كيتمثل مهتٍ لعمل التعديلات كأ التحضتَات  أشكاؿ يسهل كل" :بأنو القوزي جورج يعرفو
 .3"الدهنة بهذه الدتعلقة الدهنية الدعارؼ كأ الأخلاقية القيم كنقل الدعارؼ

 تزكيد تتضمن الدهتٍ التكوين حوؿ البحث لراؿ في الواردة التعاريف جل فاف سبق ما كل خلاؿ من يتبتُ
 الدتكونتُ.   إلى كنقلها كتعلمها معينة مهنة لراؿ في الخبرات ك بالدهارات  الفرد

 النظاـ من كالدبعدين العمل عن العاطلتُ فئة كتزكيد تعليم" انو على إجرائيا الدهتٍ التكوين مفهوـ يتلخص
 كعمليا نظريا لزددة تدهينية كأ تكوينية زمنية فتًة في إتقانهاك  ما حرفة كأ مهنة حوؿ خبراتك  بمعارؼ التعليمي

 ."العمل سوؽ إلى للدخوؿ تأىيلها يكوف بحيث

 .المهني في الجزائر.مراحل تطور التكوين 2

 الاستعمارية الفتًة   إلى ظهوره يعود كإلظا ، الجزائر باستقلاؿ مرتبطا يكن لم الجزائر في الدهتٍ التكوين ظهور إف
  .بالجزائر للعمل الجهوم الديواف طرؼ من مستَا ، الجزائر" في الدهتٍ التكوين مصلحة "اسم تحت 1945 سنة

                                                             
1

 29ص  ، 8996-8995 ، جامعة قسنطينة، رسالة دكتوراه دكلة ، سياسة التشغيل في الجزائرك التكوين الدهتٍ  ، سلاطنية بلقاسم 
 .30ص  ، نفس الدرجع 2
 .30نفس الدرجع ص  3
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 تلبية أجل من العمومية خاصة كالأشغاؿ البناء قطاع في الدؤىلة العاملة لليد القصتَة الآجاؿ في فالتكوين
 .الحرب بعد كالددمرة الدخربة فرنسا بناء إعادة لأجل أدؽ بصفة كأ الفرنسي الاقتصاد حاجيات

 .1الاستقلاؿ بعد القطاعبها  مر التي التارلؼية الدراحل لأىم موجز عرض يلي كفيما

 :1981  غاية   إلى 1962 من الاستقلال مرحلة.1.2

 ، الحرفية كالأشغاؿ البناء في متخصص فرع 320 على مركزا تحتوم  25 الفرنسي الاستعمار عن الجزائر كرثت
 جديد دفع إعطاء على منصبا التًكيز ككاف ، آنذاؾ كالاقتصادية الاجتماعية للاحتياجات جلها يستجيب لا

 كالأساتذة الدستَين تكوين جانب   إلى ، الدهتٍ التكوين منظمات من الدزيد إنشاء خلاؿ من كتنشيطو للقطاع
 عرؼ ما إطار في كذلك ، الاقتصادية  للاحتياجات الاستجابة قصد التخصصات من الدزيد كفتح ، الدكونتُ

  (1977-1974)ك( 1973-1970) كالثاني الأكؿ الرباعيتُ بالدخططتُ يومها

 : الدرحلة ىذه خلاؿ كتم

 الدهتٍ للتكوين كطتٍ جهاز تنصيب .  
 الدهتٍ للتكوين الوطتٍ الدعهد إنشاء.  
 مقعدا 25000 قدرىا نظرية استقباؿ بطاقة جديدة منظمة 70 حوالي إلصاز 

    2111   إلى 1981 من المهني .التكوين2.2

 بإنشاء كذلك القاعدم الجانب من سواء ، ملحوظا تطورا 1990 سنة كحتى بدايتها في الدرحلة ىذه شهدت
 بالإضافة ، متخصصة كطنية معاىد إنشاء ككذا الوطن مناطق لستلف عبر الدهتٍ التكوين منظمات من الدزيد
   إلى بالإضافة ، تخصص 200 إلى لتصل الاختصاصات توسيع جانب إلى ، بعد  عن الدراسة مراكز   إلى

 من مستَا كاف كالذم ، الدهتٍ التكوين لقطاع الدنظمة الأساسية اللبنات كضع خلاؿ من القانوني الجانب
 القانوف ظهور ك  ، 81/07رقم  بالتمهتُ الخاص القانوف إنشاء خلاؿ من ، كالرياضة الشبيبة كزارة طرؼ

 .90/117 الدرسوـ بمقتضى الدهتٍ التكوين بعماؿ الخاص
                                                             

1
 .78-69ص ،2084-2083 ، جامعة بسكرة، علم الاجتماع ، سوؽ العمل في الجزائر رسالة ماجستتَك سياسة التكوين الدهتٍ ، قولغيل منتَ 
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 البلاد بو مرت الذم الدتًدم الأمتٍ الوضع نتيجة كبتَا كتدىورا ركودا القطاعات من كغتَه القطاع شهد ثم
 مستقلة كزارة إنشاء تم الأزمة انفراج بداية كمع ، كالاجتماعية الاقتصادية الحياة جوانب جميع مس كالذم

 أكت في القطاعية اللجنة تنصيب خلاؿ من تكرس، تنمويا مشركعا تبنت ، 1999 سنة الدهتٍ للتكوين
 مشركع ، الوطنية التًبية كزارة ، العالي التعليم كزارة ، الدهتٍ التكوين كزارة عن لشثلتُ تتضمن كالتي ، 2000

 عن الناجمة السلبية التأثتَات تحت لازالت الجزائر ككانت ، للقطاع جديدة أبعادا لؽثل أنو آنذاؾ عنو قيل
 من كبتَ عدد كتسريح البطالة معدؿ كزيادة الدديونية تراكم   إلى أدت كالتي الدكلي النقد صندكؽ قرارات
 .العمل قطاع في صورتو كاىتزت ، الدهتٍ التكوين قطاع على سلبا انعكس ما ، العماؿ

 : ىذا يومنا   إلى 2111 من المهني . التكوين3.2

 تطبيقها بدأ ، الدهتٍ التكوين قطاع تأىيل دؼبه الأكركبي كالاتحاد الجزائر بتُ اتفاقية إبراـ تم  2003  سنة في
 ، كمليوف أكر  60 ب الأكركبي الاتحاد من مشتًؾ بتمويل ، 2009 غاية   إلى كامتد 2003 جانفي منذ

 التكوين قطاع تكييف وى الاتفاقية لذذه الأساسي الذدؼ  ككاف ، كمليوف أكر  49 ب الدهتٍ التكوين كزارةك 
 .السوؽ اقتصاد مع الجزائر في الدهتٍ

 الرعاية تحت الدهنيتُ كالتكوين التعليم حوؿ الأكؿ الوطتٍ الدؤتدر عقد تم ، 2007 أفريل  9-8-7في أياـ ك   
 كافة لدناقشة العاصمة بالجزائر الأمم بقصر بوتفليقة العزيز عبد السيد الجمهورية  رئيس لفخامة السامية
 صياغة قصد ، كالتكوين الدهتٍ للتعليم الوطتٍ النظاـ في الدصلحة كأصحاب الشركاء جميع مع القضايا

 .*الشغل متطلبات مع التكوين بتقريب كفيلة الدهنيتُ كالتعليم التكوين لنظاـ كطنية إستًاتيجية

 في لػمل كالذم الدهنيتُ كالتعليم للتكوين التوجيهي القانوف بإصدار الجهود ىذه كل توجت 2008 في سنةك 
 بما الدهنيتُ كالتعليم التكوين قطاع تنظم التي الأساسية الأحكاـ تحديد   إلى دؼته مادة 32ك أبواب 6 طياتو

 .الإنتاج كطرائق الشغل سوؽ مستول على التطورات مع يتماشى
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 الجزائر في المهني التكوين .نظام3

 من ، متواصل كأ أكلي تكوين شكل في ، 5إلى 1 من مستويات خمس عبر الجزائرم في الدهتٍ التكوين يتم
 : 1التالية الألظاط خلاؿ

 الإقامي التكوين.  
 التمهتُ طريق عن التكوين.  
 بعد عن التكوين. 
 الدسائية الدركس طريق عن التكوين. 

 .الدهتٍ التعليمك  الدهتٍ التأىيل  :غرار على مستحدثة أخرل ألظاط   إلى بالإضافة

 301 تضمّ  كىي ، الأساسية النشاطات لرالات جميع تشمل مهنية شعبة عشرين الدهتٍ التكوين كيشمل
 :الخمس التأىيل مستويات كتشمل الدختلفة التكوين ألظاط لكل تخصّصنا

 (ـ.ـ.ت.ش) الدتخصّصة الدهتٍ التكوين شهادة أم مُتخصصوف عماؿ :الأكؿ الدستول.  
 (ـ.ؾ.ش) الدهنية الكفاءة شهادة أم مُؤىلوف عماؿ :الثاني الدستول.  
 ( ـ.ت.ش) الدهتٍ التحكم شهادة أم عاؿ تأىيل ذكم عماؿ :الثالث الدستول.  
 (ت.ش) تقتٍ شهادة أم التحكم أعواف :الرابع الدستول.  
 ( س.ت.ش ) ساـ تقتٍ شهادة أم الإطارات :الخامس الدستول. 

 التكوين كزارة كصاية تحت تقع للتكوين كىياكل منظمات من كاسعة شبكة على العمومي القطاع يتوفر
 : 2كىي الدهنيتُ كالتعليم

 

 
                                                             

1
 .52ص  ، 2002 ، كىراف، دار الغرب ، التكوين بالجزائرك التًبية  ، بوفلجة غيات 
2

 .80:00على الساعة  88/82/2088تم الإطلاع علٌه ٌوم    WWW.MFEP.GOV.DZالموقع الرسمً لوزارة التكوٌن والتعلٌم المهنٌٌن :  

http://www.mfep.gov.dz/
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  :العمومية  منظماتشبكة ال.أ

 :المهني التكوين مراكز 

 ةمتواجد ، مركزا 735 عددىا كيبلغ ، الدهتٍ التكوين لجهاز القاعدية الشبكة الدهتٍ مراكز التكوين تشكل
 كأقساـ ملحقات الدراكز كلذذه 4   إلى 1 من الدستويات في تكوينات توفر كلاية (. 48)  القطر كلايات بكل

 .ملحقة 223 عددىا كيبلغ الريفي بالوسط منتدبة

 : المهني وينكالت في المتخصصة الوطنية المعاىد 

 كالتقنيتُ التقنيتُ بتكوين كتتكفل الوطن كلايات أغلب في الدهتٍ التكوين في الدتخصصة الدعاىد تتواجد
  .ملحقة 15 لذا كتتبع 93 عددىا كيبلغ ، ( 5ك 4) الدستول الساميتُ

  .الدؤطرين كبتكوين البيداغوجية بالذندسة مكلف: المهني  للتكوين الوطني المعهد 
 كمستخدمي الددربتُ رسكلةك  مستول كتحستُ بتكوين الدهتٍ التكوين معاىد تتكفل :المهني التكوين معاىد 

 .الإدارة

 في كلايات بستة متواجدة 6 الدعاىد ىذه عدد يبلغ ، الدهتٍ التكوين برامج كتوزيع كطبع إعداد في تساىم كما
 .البلاد

 حوؿ كالبحوث الدراسات بإعداد الدعهد ىذا يقوـ :والمؤىلات المهن في والبحث الدراسات مركز 
 .الدهتٍ التكوين قطاع دراسة تهم كبكل كتطورىا الدؤىلات

كالتقنية   البيداغوجية الدساعدة بتقديم الدعهد ىذا يقوـ: المتواصل التكوين وترقية لتطوير الوطني المعهد 
 نظماتالد مع بالتعاكف يقوـ كما الدتواصل التكوين كترقية تطوير قصد كللهيئات الاقتصادية منظماتلل

 .التمهتُ كمعلمي مؤطرم لرسكلة ، كالخاصة العمومية
 .التخصصات لستلف في بعد عن مهنيا تكوينا الدركز ىذا يوفر: بعد عن للتعليم الوطني المركز 
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 التمهتُ لتطوير الوطتٍ الصندكؽ مهاـ مثلتت :المتواصل والتكوين التمهين لتطوير الوطني الصندوق 
 .الدتواصل التكوين كعلى التمهتُ على الرسم تحصيل من الناتجة للموارد الدالي التسيتَ في الدتواصل كالتكوين

 .كالتمهتُ الدتواصل التكوين تطوير حوؿ ، الإعلاـ بنشاطات يقوـ كما
، اقتناء في الدنظمة ىذه مهاـ تتمثل : المهني للتكوين البيداغوجية التقنية للتجهيزات الوطنية المنظمة 

 الدهتٍ. التكوين لقطاع البيداغوجية  التقنية التجهيزات كصيانة تركيب

الدؤرخ في  07-08 رقم القانوف من 15 الدادة كفق الجزائرم القانوف لؼوؿ :الخاصة المدارس شبكةب. 
 الخاضعتُ كالدعنويتُ الطبيعيتُ للأشخاص ، الدهتٍ كالتعليم للتكوين التوجيهي القانوف يتضمن 23/02/2008

 .التعليم الدهنيتُو للتكوين منظمات إنشاء الخاص للقانوف

 بو تتكفل الذم التكوين إف :الأخرى للوزارات التابعة المهني للتكوين العمومية منظماتال شبكة. ت
عامل  23500 تدرب مدرسة 70 نظماتالد ىذه عدد يبلغ حيث لزدكد جد يبقى الأخرل العمومية القطاعات

 تخص قطاع ك  ، متعلم سنويا كأ

 .كالرياضة كالشباب كالدواصلات البريد ، البحرم الصيد ، الصناعة ، الصحة ، العمومية الأشغاؿ ، الفلاحة

 التابعة التكوين مدارس الشبكة ىذه تشمل : الاقتصادية للشركات التابعة التكوين منظمات شبكة ث.
 كالصناعة. الدناجم ، الطاقة ميداف في الكبرل منظماتلل

 .البحث العلميو التكوين التعليمي بقطاع التعليم العالي :  لثالمطلب الثا

 مهارات ، معارؼ الفرد لإكساب يهدؼ الذمك  ، النظامي التعليم مراحل من مرحلة آخر وى العالي التعليم
 ككل. المجتمع تخدـك  تخدمو كقدرات
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 البحث العلمي : و تعريف التعليم العالي  .1

 التيك  ، أرقاىاك  الفرد بها لؽر التي التعليم مراحل من مرحلة آخر وفه ، التعليمي الذرـ قمة في يأتي العالي التعليم
 مكانة أيضا تدنحو كما ، كظيفة على الحصوؿ في بعد فيما تساعده ، عالية مهاراتك  مؤىلات تكسبو

 .مرموقة اجتماعية

 الاجتماعية الأدبيات في التعاريف من بالعديد العلمي كالبحث العالي التعليم مصطلحي حضي لقد
 :1الدثاؿ سبيل على الأخذ لؽكن حيث ، كالاقتصادية

 : العالي التعليم تعريف 1.1

 ، الثانوية الشهادة على الحصوؿ بعد جامعية معاىد كأ كليات داخل يتم الذم التعليم العالي؛ بالتعليم يقصد
 التعليم مراحل من مرحلة آخر وىك  ، سنوات أربع   إلى سنتتُ من نظماتالد ىذه في الدراسة  مدة تختلفك 

  .النظامي

 منظمة مستول على الثانوية الدرحلة بعد تتم التي الدوجو التكوين كأ التكوين ، الدراسات أنواع كل وفه 
 ."للدكلة الرسمية السلطات قبل من العالي للتعليم منظماتك بها معتًؼ أخرل تعليمية منظمات كأ جامعية

 أخرل أسماء تطلقك  العالي التعليم في معركفة منظمة أعلى فالجامعة ، التعليمية نظماتالد ىذه تسميات تختلف
 تسبب الأسماء ىذهك  ، العليا الددرسة ، الأكادلؽية ، الدعهد ، الكلية :مثل ، لذا التابعة نظماتالدك  الجامعة على

 .لآخر بلد من لستلفة معاني تحمل لأنها الفهم في اختلاطا

 يوفرك  ، تخصصاتها تعددك  لمقرراتها الدراسيةل الواسع الددل في ، العالي التعليم منظمات باقي عن الجامعة تتميز
، الجيولوجيا ، الكيمياء ، الفيزياء ) العلوـ حقوؿ في للتخصص للطلبة كثتَة فرصا الجامعة في السائد النمط

 ، التاريخ)  الإنسانية العلوـ ، (..التًبية ، الاجتماع علم ، النفس علم) الاجتماعية العلوـ ، (..الحيواف علم
 .غتَىاك  (...الفلسفة

                                                             
1

، الجزائر –جامعة يوسف بن خدة  ، علم الاجتماع السياسي، رسالة ماجستتَ، الأفاؽ السياسيةك الإصلاح ، تطور التعليم العالي ، ألؽن يوسف 
 .88ص ، 2007-2008
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 اثنتُ كأ كاحد على تركز ، الأكادلؽياتك  الكليات ىي الأخرل العالي التعليم منظمات من الدألوفة الأنواع إف
 .الدعرفة حقوؿ من

 للدخوؿ ذلك بعد يؤىلهم، المجالات لستلف في لطلبتها متخصصا تعليما تقدـ الجامعات أف يتضح سبق لشا
 تسعى الدكؿ فإف لذا .الاجتماعيةك  الاقتصادية ، السياسية :الأنشطة جميع في الدسالعةك  العمل سوؽ إلى

 في التنمية لحركة الفقرم العمود لؽثلوف الذين الطلبة ىؤلاء لاستقباؿ كافية بيداغوجية مقاعد لتوفتَ جاىدة
 .المجتمع

 البيانات كجمع بالدشكلة تبدأ التي الخطوات من لرموعة العلمي البحث لؽثل تعريف البحث العلمي :  . 2.1
 تعميمها. لؽكن لزددة نتيجة   إلى كالوصوؿ ، الفركض صحة اختبار خلاؿ من الفركض ككضع

 مراحل تطور التعليم العالي في الجزائر  .2

 :1مر التعليم العالي في الجزائر بالدراحل التالية 

 :1971-1962التعليم العالي في الجزائر خلال فترة .1.2

 سنة 'الجزائر جامعة' كىي الجزائر في جامعة أكؿ تأسيس تاريخ     إلىالجزائر  في العالي التعليم ظهور يعود
 غاية   إلى الدستعمر قبل من تستَ كانت حيث ، عربية جامعة أكؿ بمثابة الجامعة ىذه كتعتبر ، 1907

 التعليم كزارة إنشاء مع الجامعة ىذه مكانة تعززت كلقد ، جديدة أخرل جامعات استحدثت أين الستينات
 كالعلوـ الآداب كلية :كليات أربع الجزائر جامعة تضم كانت حيث *1970 سنة العلمي كالبحث العالي

 الكبرل الإصلاح عملية إطلاؽ كمع ، الاقتصادية كالعلوـ الحقوؽ ككلية الطب كلية ، العلوـ كلية ، الإنسانية
 القطاع ىذا عرؼ ، العلمي كالبحث العالي التعليم كزارة إنشاء بعد أم 1971 سنة الجزائر في العالي للتعليم

 العلي للتعليم القاعدية البنية كأ أساس بناء تم ىنا كمن ، سابقا عليو كاف عما ملحوظا كتطورا لظوا الجزائر في
 .الجزائر في العلمي كالبحث

                                                             
1

لرلة حوليات جامعة  ، 2082 إلى   8962سنة في خدمة التنمية من50التعليم العالي في الجزائر  ، أ بلغالظي نبيلة ، د سحنوف جماؿ الدين 
 .836ص  2084، 85العدد ، بشار في العلوـ الاقتصادية
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 : 2003-1972مختلف إصلاحات منظومة التعليم العالي خلال فترة    . 2.2

   إلى  تهدؼ ىذه الإصلاحات ، الفتًة ىذه خلاؿ كثتَة إصلاحات الجزائر في العالي التعليم قطاع عرؼ لقد
 الإصلاحات تلك بنود أىم تشخيص لؽكن حيث الأكلى بالدرجة كىيكلتو توجيهو كإعادة القطاع ىذا تنمية
 : يلي كما

 .احتًافية تخصص ، تنويع : الآتية الثلاثية في : كتكمنكلي بشكل التكوين برامج صياغة إعادة -  

 للمقاييس كفقا السداسيات حسب التنظيم في يتمثلك    :للدراسة جديد بيداغوجي تنظيم إعداد -  
 .السنوم الدعدؿ أساس على كليس الدكتسبة

 .العليا الدستويات لبلوغ الشباب من لشكنعدد  اكبر بتمكتُ العالي التعليم لظاء تكثيف - 

 الدعاىد   إلى للكليات التقليدم الدخطط من الانتقاؿ في كتدثلت : الجامعية للهياكل شامل تنظيم إعادة - 
 الجامعية

 الإدارية الذياكل تنظيم إعادة من الرئيسي الذدؼ كيكمن موحد العلمي مج في منها كاحد كل تخصص حيث

 .التكنولوجيا إدراج في للجامعة

 الدراسية : السنوات على التالية التعديلات أجريت كما

 الدراسية فهي الوحدات أما ، سنوات أربع تدكـك  التدرج مرحلة أيضا عليو كيطلق :الليسانس مرحلة 

 السداسية؛ الدقاييس

 إلى تنقسمك  .الأقل على سنتتُ تدكـك  الأكلى التدرج بعد ما مرحلة أيضا تسمىك  :الماجستير مرحلة   
 الثانية الفتًة أما ، البحث منهجية في التعمق فيها بما النظرية الدقاييس من لرموعة الأكلى الفتًة فتًتتُ

 للمناقشة؛ أطركحة صورة في يقدـ بحث إعداد فتستغل في
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 :سنوات خمس حوالي تدكـك  الثانية التدرج بعد ما مرحلة تسمية عليها يطلقك   مرحلة دكتوراه العلوم 
 .العلمي البحث من

 من لرموعة فتح الدرحلة ىذه عرفتك  الديدانية التطبيقاتك  الدوجهة الأشغاؿ الجامعية البرامج في أضيفت كما
 .العالي التعليم على الدتزايد الطلب لدواجهة كلايات عدة في الجامعية الدراكز 

 : 2113-2114د خلال فترة النظام الجديـ إلىليم العالي في الجزائر من النظـام القديم التع . 3.2

  الدراسة من السابقة الفتًة خلاؿ (الكلاسيكي )النظاـ الجزائر في العالي للتعليم القديم النظاـ شهد لقد
  البيداغوجية الناحية كمن منظماتلل التنظيمية كأ الذيكلية الناحية من سواء نقائص عدة 1962-2003
 كالتي ، الطلبة تدرج كعملية كالتوجيو الاستقباؿ لراؿ في خاصة، الجامعي للطالب الدقدـ للتكوين كالعلمية
 : 1التالية النقاط في نوردىا

 .الدركزم التوجيو على الدعتمد الجامعة   إلى الدخوؿ

 ، الطالب قدرات مع ملائم غتَ أكلي توجيو بسبب كمتأزـ ، صعب التدرج نظاـ على الكلاسيكي النظاـ يقوـ
 .كبتَة الرسوب نسبة عنو ينتج لشا

 .كيستَ جيد بشكل الدستحدثة التعليمية البرامج تطبيق على يساعد لا الكلاسيكي بنظاـ الخاص التقييم نظاـ

 .الجديدة البكالوريا شعب مع تتناسب لا لػوزىا التي التكوين عركض

 جديد نظاـ تطبق الجزائر جعلت العالي للتعليم الكلاسيكي النظاـ كاجهها التي كالعوائق الدشاكل ىذه إف
 النظاـ ىذا يندرج حيث ، تطويره بغية كذلك د.ـ.ؿ نظاـ وكى 2004 سنة التعليم لذذا جديدة كىيكلة
 لستلف يلي كفيما أساسية أطوار ثلاث من النظاـ ىذا كيتكوف ، العالي التعليم إصلاح إطار في الجديد

 .مكوناتو

                                                             
1

ة،  أٌام مونسب خضرة،  نظام ل.م.د وإمكانٌته المعرفٌة،  الملتقى الوطنً حول افاق الدراسات العلٌا والبحث العلمً فً الجامعة الجزائرٌ 

 .58ص  2082أفرٌل  26.25.24.23
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 :التخصصات من عدد على موزعة التعليمية الوحدات من لرموعة الطور ىذا يشمل طور ليسانس ، 
 متعدد قاعدم تكوين في أكلالعا ،مرحلتتُ تضمن تسداسيا ( 06 ) ست من الطور ىذا يتكوف حيث

 طابع ذات الأكلى الغاية ، غايتتُ ضمن ذلك كيندرج ، متخصص تكوين في ثانيهما كتتمثل التخصصات
 من الطالب تدكن أكادلؽية فهي الثانية الغاية أما ، الشغل عالم في الدباشر الاندماج من الطالب تدكن مهتٍ

 .الداستً مستول على الدراسة مواصلة
 : سداسيات  (04)أربع على موزعة التعليمية الوحدات من لرموعة الطور ىذا يشمل طور الماستر ،

 ذلك في( الليسانس شهادة) أكادلؽية شهادة على الحاصلتُ الجامعيتُ الطلبة لكل مفتوح طور وكى
 يسمح بما ، لزدد معرفي حقل في دقيق تخصص اكتساب من التمكتُ وى التكوين ىذا مهاـ كمن ، التخصص

 .كالدهارة الأداء من عالية مستويات   إلى بالدركر
 كمن سداسيات (06) ست الطور ىذا يشمل حيث الدراسة من الأختَة الدرحلة كأ : الطور طور الدكتوراه 

 .لزدد تخصص في الدعارؼ تعميق ، البحث طريق عن مستول تحستُ ،مهامو
 مساىمتها في البحث العلمي : و التعليم العالي  منظمات .3

( 43أربعتُ )ك موزعة على ثلاث  ، للتعليم العالي منظمة( 63ستتُ )ك تضم الشبكة الجامعية الجزائرية ثلاث 
( 13عشر ) ثلاثةك ( مركزا جامعيا 20عشركف )ك ( جامعة 27تضم سبعة كعشركف ).ك التًاب الوطتٍكلاية عبر 

معاىد تخضع لوصاية قطاعات كزارية ك كما توجد مدارس   ، للأساتذةخمسة مدارس عليا ك مدرسة كطنية عليا 
التكوين العالي  منظماتأخرل خارج قطاع التعليم العالي لم تأخذ في الحسباف ضمن ىذا التعداد )انظر جزء 

 1خارج القطاع (.

 

 

 

 
                                                             

1
 www.mesrs.dzالبحث العلمي : ك من إعداد الطالبتتُ بالاعتماد على موقع كزارة التعليم العالي  

http://www.mesrs.dz/
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 الجـــامعـــات -أ 

 .يبين شبكة الجامعات والمراكز الجامعية الحالية  بالجزائر  (01)جدول رقم 

 التسـميــة النـــاحية 

 

 

 

 الجامعات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ناحية الوسط

 خدة ". "بن يوسف بن 01جامعة الجزائر  -
 .التكنولوجيا "ىوارم بومدين" الجزائرك جامعة العلوـ  -
 .2جامعة الجزائر  -
 .3جامعة الجزائر  -
 "سعد دحلب"1جامعة البليدة  -
 "لونيسي علي". 2جامعة البليدة  -
 .الددية –جامعة لػي فارس  -
 .بجاية –جامعة عبد الرحماف متَة  -
 تيزم كزك.  –جامعة مولود معمرم  -
 .لجلفةا –جامعة زياف عاشور  -
 .جامعة غرداية -
 .بومرداس –جامعة احمد بوقرة  -
 .الشلف –جامعة حسيبة بن بوعلي  -
 الأغواط  –جامعة عمار ثليجي  -
 جامعة البويرة. -
 خميس مليانة "عتُ الدفلى" –جامعة الجيلالي بونعامة  -

 

 

 منتورم  01جامعة قسنطينة  -
 عبد الحميد مهرم 2جامعة قسنطينة  -
 .قسنطينة–جامعة الأمتَ عبد القادر للعلوـ الإسلامية  -

.../... 
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 الجامعات 

 

 

 

 

 

 

 نػػاحية الشرؽ 

 فرحات عباس  1جامعة سطيف  -
 لزمد لدتُ دباغتُ. 2جامعة سطيف  -
 عنابة  –جامعة باجي لستار  -
 باتنة  –جامعة الحاج لخضر  -
 .لعيدو مصطفى بن ب – 2جامعة باتنة  -
 سكيكدة. – 1955أكت  20جامعة  -
 ل.جيج –جامعة لزمد الصديق بن لػي  -
 .بسكرة –جامعة لزمد خيضر  -
 .جامعة لزمد بوضياؼ الدسيلة -
 قالدة  – 1945مام  08جامعة  -
 برج بوعرريج.–جامعة لزمد البشتَ الابراىيمي  -
 الوادم  –جامعة حمو لخضر  -
 كرقلة  –جامعة قاصدم مرباح  -
 التبسة  –جامعة العربي التبسي  -
 سوؽ أىراس –جامعة لزمد الشريف مساعدية  -
 خنشلة. –لغركر جامعة عباس  -
 .الطارؼ -جامعة الشادلي بن جديد  -
 أـ البواقي –جامعة العربي بن مهيدم  -

 

 

 نػػاحية الغرب 

 أحمد بن بلة  01جامعة كىراف  -
 .لزمد بن أحمد 02جامعة كىراف  -
 .كىراف –التكنولوجيا لزمد بوضياؼ ك جامعة العلوـ  -
 .تلمساف –بكر بلقايد و جامعة أب -
 .مستغالً –باديس جامعة عبد الحميد بن  -
 .سيدم بلعباس -جامعة الجييلالي اليابس  -

     .../... 

     .../... 
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 أدرار  –جامعة أحمد دراية  -
 تيارت  –جامعة ابن خلدكف  -
 معسكر –جامعة مصطفى اسطمبولي  -
 .بشار –جامعة طاىرم لزمد  -
   .السعيدة –جامعة الدكتور مولام الطاىر  -

 

 

 

 

 

 

 المراكز الجامعية 

 

 

 

 

 

 ناحية الوسط 

 وأفل –الدركز الجامعي  -
 .الدركز الجامعي تيبازة -

 

 

 ناحية الشرؽ 

 .الدركز الجامعي ميلة -
  .الدركز الجامعي بريكة -
 .الدركز الجامعي بوسعادة -
 .الدركز الجامعي اليزم -

 

 

 

 نػػاحية الغرب 

  .البيض –نور البشتَ الدركز الجامعي  -
 .تيسمسيلتالدركز الجامعي الونشريسي  -
 .عتُ تدوشنت –الدركز الجامعي بلحاج بوشعيب  -
 .غليزاف -الدركز الجامعي أحمد زبانة  -
 .النعامة –الدركز الجامعي صالحي أحمد  -
 تندكؼ. –الدركز الجامعي علي كافي  -
 الدركز الجامعي تدنراست. -
 مغنية –الدركز الجامعي  -

 المصدر : من إعداد الطالبتين  بعد البحث بموقع وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 

     .../... 
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 مـدارس وطـــنية عليـــا  -ب 
 الددرسة الوطنية للإدارة. 
 الددرسة الوطنية الدتعددة التقنيات بالجزائر. 
 الددرسة الوطنية العليا للرم. 
 الددرسة الوطنية العليا للأشغاؿ العمومية. 
  الوطنية العليا للبيطرةالددرسة. 
 الددرسة الوطنية العليا للهندسة الدعمارية. 
 الددرسة الوطنية العليا لعلوـ الزراعة. 
 الددرسة العليا للتجارة. 
 الددرسة الوطنية العليا للإعلاـ الآلي. 
  الاقتصاد التطبيقي.ك الددرسة الوطنية العليا للإحصاء 
  الداليةك الددرسة الوطنية العليا للعلوـ التجارية. 
  تهيئة الساحلك الددرسة الوطنية العليا لعلوـ البحر. 
 الددرسة الوطنية العليا للمناجمنت. 

 مدارس عليـا للأسـاتذة  -ج 
  بوزريعة –الددرسة العليا للأساتذة. 
  القبة –الددرسة العليا للأساتذة. 
  قسنطينة –العلوـ الإنسانية ك الددرسة العليا للأساتذة الآداب. 
  كىراف. –العليا لأساتذة التعليم التقتٍ الددرسة 
  الأغواط  -الددرسة العليا للأساتذة. 
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 المطلب الرابع : واقع التكوين بقطاعات أخرى 

 واقع التكوين بجامعة التكوين المتواصل: . 1

الاستقلاؿ ك عمومية ذات طابع إدارم تتمتع بالشخصية الدعنوية  منظمة :تعتبر جامعة التكوين المتواصل
 البحث العلمي.ك الدالي تحت كصاية كزارة التعليم العالي 

تتواجد غالبا داخل  ، لديها مراكز عبر لستلف الولاياتك تقع جامعة التكوين الدتواصل بالجزائر العاصمة 
 : 1تكوف على ثلاث أنواعك تفتح التسجيلات في جامعة التكوين الدتواصل في سبتمبر من كل عاـ  ، الجامعات

يفتح ىذا النوع من التسجيلات للمتحصلتُ على ك  ، تعتٍ التحضتَمك  :  Preparationلنوع الأول ا . أ
 كجامعة التكوين الدتواصل أ   إلىالراغبتُ في اجتياز الامتحاف الخاص للدخوؿ  ، مستول الثالثة ثانوم كاملة

 .UFCما يعرؼ ببكالوريا 
حيث  ، تعتٍ التعليم عن بعدك  :  Graduation enseignement à distanceالنوع الثاني  . ب

يكوف التعليم فيها عن ك  ، البكالوريا العادية كأ  UFCيشتًط التسجيل في ىذا النوع الحصوؿ على بكالوريا 
 بعد مع الحضور مرتتُ في الأسبوع لتلقي المحاضرات.

ىي ك  ، الحضورمتعتٍ التعليم ك :   Graduation enseignement présentielالنوع الثالث  . ت
 ، البكالوريا العادية كأ  UFCمثل التعليم عن بعد يشتًط التسجيل في ىذا النوع الحصوؿ على بكالوريا 

 .يكوف التعليم فيها حضورم لتلقي المحاضرات يوميا كل مساءك 

يتلقى الطلبة دركس في الشعب ك تكوف الدراسة في جامعة التكوين الدتواصل للقسم التحضتَم كل مساء 
غتَىا ( من أجل التحضتَ لامتحاف الدخوؿ لجامعة التكوين ك ... فلسفة.ك  آداب ، تجريبيةالدفتوحة ) علوـ 

 (. UFCالدتواصل ) بكالوريا 

حيث يتلقى الطلبة  ، التعليم الحضورم فالدراسة بها مثل الدراسة بالجامعة العاديةك أما التعليم عن بعد 
عند نهاية السنة ك  ، لؽتحنوىم  في نهاية كل سداسيك ن أساتذة جامعيتُ حسب برنامج الدراسة لزاضرات م

                                                             
1

 . 16:30على الساعة   2018/12/22الإطلاع تم بتارٌخ   fc.dzwww.u:  الدوقع الالكتًكني الرسمي لجامعة التكوين الدتواصل 

http://www.ufc.dz/
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في السنة الثالثة لػضر الطالب ك  ، في كل سداسي 10السنة الثانية إذا تحصل على معدؿ    إلىينتقل الطالب 
 .مذكرة تخرج للحصوؿ على " شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية 

يتحصل الطالب بعد الدراسة ثلاث سنوات كاملة في جامعة التكوين الدتواصل على" شهادة الدراسات 
.. إدارة.) ملحق  نظماتالدك مطلوبة في الإدارات ك ىي شهادة معتًؼ بها في سوؽ العمل ك الجامعية التطبيقية" 

كما أنو يستفيد الحاصلتُ على ىذه الشهادة من ترقيات في مناصب عملهم إذا كانوا عماؿ في   ، غتَىا (ك 
 .الخاصةك العمومية  نظماتالدك لستلف الإدارات 

 شبو الطبي الالمعاىد الوطنية للتكوين العالي واقع التكوين ب .2

كزارة ك الدعاىد الوطنية للتكوين العالي شبو الطبي: ىي معاىد عالية تحت الوصاية الدشتًكة لوزارة التعليم العالي 
 1.الاستقلاؿ الداليك تتمتع بالشخصية القانونية  ، إصلاح الدستشفياتك السكاف ك الصحة 

 أنواع المعاىد : 

: متواجدة معهد(  24طب تقني )و المعاىد الوطنية لتكوين الشبو الطبي في تخصص علاج  . أ
 ، البليدة ، بشار ، بسكرة ، بشار ، بسكرة ، بجاية ، باتنة ، عتُ الدفلى، بالولايات التالية : أدرار

 ، مستغالً ، الددية ، قسنطينة ، سكيكدة ، سعيدة ، جيجل ، الجزائر ، تيارت ، تبسة ، البويرة
سيدم  ، سطيف ، )حي الأمتَ ( 2كىراف  ، )حي السلاـ( 1كىراف  ، كرقلة ، معسكر ، الدسيلة
 البويرة )سور الغزلاف(. ، بلعباس

 : في : ليسانس علوـ التمريضفروع التكوين
 علاج. 
 طب تقني. 

 

 

                                                             
1

 . 14:10على الساعة   2018/12/24الإطلاع تم بتارٌخ    https://eddirasa.comموقع الدراسة الجزائري :  

https://eddirasa.com/
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 .)جميع الشعب( التسجيل كطتٍ حيث يتم التًتيب على أساس الدعدؿ العاـ المحصل عليو في امتحاف البكالوريا

متواجدة  معهد( : 15الوطنية لتكوين الشبو الطبي في تخصص طب اجتماعي )المعاىد  . ب
 ، سكيكدة ، سعيدة ، الجزائر ، تيارت ، تبسة ، بشار ، بسكرة ، باتنة ، بالولايات التالية : أدرار

 .كرقلة ، معسكر ، الدسيلة ، مستغالً ، قسنطينة الددية

 .ليسانس علوـ التمريض في طب اجتماعي فروع التكوين :

)جميع  التسجيل كطتٍ حيث يتم التًتيب على أساس الدعدؿ العاـ  المحصل عليو في امتحاف البكالوريا
 .الشعب(

 ، متواجدة بالولايات التالية : عنابةمعاىد( :  13المعاىد الوطنية لتكوين الشبو الطبي للقابلات ) . ت
 .كتيزم كز  ، تلمساف

 .5التكوين : ليسانس علوـ التمريض في قابلات : بكالوريا + فركع 

التسجيل كطتٍ حيث يتم التًتيب على أساس الدعدؿ العاـ  المحصل عليو في امتحاف البكالوريا )جميع 
 .الشعب(

 البحث العلميو التكوين العالي خارج قطاع التعليم العالي  منظمات .3

 :1وتشمل

 دارسمـالو اىد ــالمع (أ 
  العسكرية الدتعددة التقنياتالددرسة. 
 .معهد الدواصلات السلكية كاللاسلكية بوىراف 
  الاتصالاتك تكنولوجيا الدعلومات ك الدعهد الوطتٍ للبريد. 
 الددرسة العليا للبنوؾ. 

                                                             
1

 . 23:00على الساعة   2018/12/26الإطلاع تم بتارٌخ  www.mesrs.dzالموقع الرسمً لوزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً :  

http://www.mesrs.dz/
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 الدعهد الجزائرم العالي للبتًكؿ. 
 الددرسة العليا الجزائرية للأعماؿ. 
 .الدعهد العالي البحرم ببوسماعيل 
  الجبائي بالقليعةك معهد الاقتصاد الجمركي. 

 ث ـمراكز البح (ب 
 مركز تطوير الطاقات الدتجددة 
  التقتٍك مركز البحث في الإعلاـ العلمي. 
 مركز تطوير التكنولوجيات الدتقدمة. 
  الدراقبةك مركز البحث في التلحيم. 
 كيمياء.  -مركز البحث في التحليل الفيزيو 
  تطوير اللغة العربيةالتقتٍ في ك مركز البحث العلمي. 
 .مركز البحث في الاقتصاد التطبيقي من أجل التطوير 
  الثقافيةك مركز البحث في الانتًبولوجيا الاجتماعية. 
  التقتٍ في الدناطق الجافةك مركز البحث العلمي. 
 مركز البحث في البيوتكنولوجيا. 

 وحـــدات البـحث  (ج 
 .  كحدة تطوير تكنولوجيات السيليسيوـ
  التجهيزات الشمسيةكحدة تطوير. 
 .كحدة البحث في الطاقات الدتجددة في الوسط الصحراكم 
 كحدة البحث التطبيقي في الطاقة الدتجددة. 

 وكـالات البـحث  (د 
 الوكالة الوطنية لتطوير البحث الجامعي. 
 الوكالة الوطنية لتطوير البحث في الصحة. 
  التطور التكنولوجيك الوكالة الوطنية لتقييم نتائج البحث. 
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 الجزائر.اىد تكوين المستخدمين ببعض القطاعات في ـعن مع لـمحـةالثالث:المبحث 

يشمل جميع شرائح  ، يومنا برنالرا تنمويا للنهوض بالسياسة التكوينية   إلىلقد عملت الجزائر منذ الاستقلاؿ 
 .العموميلقطاع الوظيف  كالعمومي الاقتصادم أالقطاع    إلىالعماؿ مهما كاف انتماؤىا سواء 

سنحاكؿ في ىذا ك   ، مراكز للتكوين تخص كل كزارة على حداك ذلك أنشأت مدارس    إلىبغية الوصوؿ 
 .ليس على سبيل الحصرك كاقع التكوين في بعض القطاعات العمومية الدبحث دراسة 

 .في الجزائر المستخدمينالنصوص القانونية المتعلقة بالتكوين  الأول:المطلب 

من جهة أخرل رفع مستول ك  ، الرسكلة أصبحت عملية ضركرية لعصرنة الإدارة من جهةك عملية التكوين  إف
الدتعلق بتكوين  1996مارس  03الدؤرخ في  92/96يندرج الدرسوـ التنفيذم رقم  الإطارففي ىذا  ، الدوظفتُ

الرسكلة في الأمر ك عملية التكوين    إلىتجديد الدعلومات كما تدت الإشارة ك تحستُ مستواىم ك الدوظفتُ 
في الفصل  الدتضمن القانوف الأساسي للوظيفة العمومية 15/07/2006الدؤرخ في  03/06الرئاسي رقم 

 إف ىذا الدرسوـ السالف الذكر لػدد ثلاث مواضيع أساسية ألعها : ،105-104الخامس كلاسيما في الدادتتُ 

بنشاطات التكوين الدتخصص المحضر للالتحاؽ ببعض الوظائف الكيفيات الدتعلقة ك القواعد ك الشركط  -1
 .العمومية

 .الإدارات العموميةك  منظماتالشركط الدتعلقة بالرسكلة التأىيل للموظفتُ التابعتُ لل -2
 .التأىيلك إلزاـ الإدارات بإعداد الدخططات القطاعية للتكوين  -3

 : 1كوين في ما يليلؽكن إلغاز أىم النصوص القانونية التي تنص على عملية التك 

الاتفاؽ ك الدتضمن التدابتَ الدخصصة لتسيتَ التكوين ك  1969مام  12الدؤرخ في  52/69الدرسوـ رقم  *1
 .الذيئات العموميةك  نظماتالدك الجماعات المحلية ك أعواف الدكلة ك للموظفتُ 

                                                             
الدتضمن القانوف الأساسي العاـ للوظيفة  2006يوليو سنة  85الدوافق ؿ  8427جمادل الثانية عاـ  89الدؤرخ في  03-06الأمر رقم  1

 العمومية .
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تحستُ الدستول ك الدتضمن تنظيم تخطيط التكوين ك  1987سبتمبر  08الدؤرخ في  209/87الدرسوـ رقم  *2
 تسيتَلعا.ك في الخارج 

الدتعلق بكيفيات تحديد ألظاط التكوين  1992جانفي  09الدؤرخ في  09/92الدرسوـ التنفيذم رقم  *3
 .تقويم الدكاسب الدهنيةك 

   إلى ة العمومي الوظيفةالتكوين في قطاع  2004جانفي  22الدؤرخ في  04/17قسم الدرسوـ التنفيذم رقم 
 .تجديد الدعلومات ، تحستُ الدستول ، ثلاث أقساـ ىي : التكوين الدتخصص

 ، التطبيقيةك يرتكز على تنمية الدهارات النظرية  ، معرفيعبارة عن تكوين  وى  :المتخصصالتكوين  -
 أداء.تهيئتهم لدمارسة كظيفة معينة بأحسن ك  ، الدتكونتُلدل 

عمومية للتكوين تتكفل بهذا النوع من التكوين عبر القطر الوطتٍ من بينها  منظماتك توجد عدة مدارس ك 
 الحصر:ىذا ليس على سبيل ك 

  قيادية تعمل على تنفيذ سياسة التكوين لوزارة  منظمة وى التًبية:الدعهد الوطتٍ لتكوين مستخدمي
 التًبية.

  لستصة في تكوين إطارات الدكلة التابعتُ لوزارة الداخلية منظمةالددرسة العليا للإدارة : ىي. 
  عمومية تتكفل بتكوين موظفي قطاع الصحة منظمةإدارة الصحة ىي ك الددرسة الوطنية للمناجمنت. 
الكفاءات ك  بهذا النوع من التكوين من أجل تحستُ الدعارؼ الإدارةتقوـ  المستوى:تحسين  -

 ضبطها.ك تعميقها ك إثرائها ك  ، ساسية للموظفتُالأ
نظرا لتطور  ، التكيف مع الوظيفة الجديدة   إلىيهدؼ ىذا النوع من التكوين تجديد المعلومات:  -

 مهامها. كعملها أك إما للتغتَات الذامة في تنظيم الدصلحة ك  ، التقنياتك الوسائل 

قبل إجراء عملية التكوين لغب  تجديد الدعلومات (  ، يتكفل بهذين النوعتُ من التكوين ) تحستُ الدستولك 
 .متعدد السنواتك الدصادقة على لسطط التكوين السنوم أك على الإدارة إعداد 
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 لػدد ىذا الدخطط النقاط التالية :

 .عدد الدناصب الدطلوبة (أ 
 الأعواف العموميتُ الدعنيتُ. كأوظفتُ عدد الد (ب 
 .مناصب التأىيل الدهتٍ (ج 
 .التكوين منظمات (د 

 لجنة لاختيار الدوظفتُ تتكوف من : إنشاء الإدارةكما لغب على 

 .السلطة الدخولة قانونيا (أ 
 .لجنة الدستخدمتُ لجنة متساكية الأعضاء وعض (ب 
 .التكوين مسؤكؿك الدستخدمتُ  مسؤكؿ (ج 

 ىذا كالآتي :ك متناكبة حسب الحالة  كإف التكوين لؽكن أف يكوف على شكل دكرة متواصلة أ

 .أشهر( 06دكرة قصتَة الددة )أقل من  (أ 
 .قل (أ كأأشهر تساكم سنة  06دكرة متوسطة الددة ) تفوؽ  (ب 
 .سنوات( 03قل من أ كأتساكم ك دكرة طويلة الددة )تفوؽ سنة  (ج 

 عند إنهاء عملية التكوين يستفيد الدتًشح من أحد الامتيازات التالية :

 .شهادة تسلم لو نظتَ التكوين (أ 
 الرتبة. كترقية في السلك أ (ب 
 .قائمة التأىيلالتسجيل بصفة تفضيلية في  (ج 
 .تخفيض الأقدمية للتًقية (د 
 .لشكن الاستفادة من التًقية بالتأىيل الدهتٍ (ق 
 .منح درجة إضافية (ك 
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لغب عليو الاستفادة منها من أجل تطوير معارفو  ، العمليةأف الدوظف لزور  ، العمليةالدهم في كل ىذه 
 الإدارة.رفع درجة التأىيل في ك تحستُ مستواه ك 

 التربية. بقطاعتكوين ال واقع الثاني:المطلب 

ذلك بهدؼ العمل على تحيتُ معارؼ ك أكلت كزارة التًبية الوطنية عناية قصول لمجاؿ التكوين أثناء الخدمة 
مدير    إلىلسططات تكوين كلائية ابتداءا من العامل البسيط  إطارمكتسبات جميع موظفي القطاع في ك 

 . 2008طبقا لدا نص عليو القانوف التوجيهي للتًبية الوطنية الصادر في  الدنظمة

أكؿ الدعنيتُ بهذا التكوين ك  ، لحاجيات موظفي القطاع كما كضعت الوزارة لسطط استًاتيجي للتكوين استجابة
تحوير باعتبارىم أىم الدتدخلتُ في  ، جانب الأساتذة   إلى ، الددرسية نظماترؤساء الدك  ، ىم الدفتشوف
 .ترشيد الحوكمة التي ترتكز عليها سياسة الوزارةك البيداغوجيا 

 1الدتمثلة في :ك  ، من الدبادئ التي تحكم سياسة القطاع في إطار الرؤية الجديدة للتكوين

 التكوين الدتواصل.ك الربط بتُ التكوين التحضتَم  -
 .جعل لسططات التكوين تستند على مرجعية الكفاءات الدهنية -
 .التكوين الدستمر في صلب سياسة تسيتَ الدوارد البشريةجعل  -
 .إبراز أكلويات عركض التكوين -
 .تكييف العركض التكوينية مع الحاجيات -
 ترشيد الدوارد.ك تطوير التكوين عن بعد  -

 2معاىد التكوين التابعة لوزارة التًبية الوطنية
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 المعهد الوطني لتكوين مستخدمي قطاع التربية

 بالمعهد :التعريف  (أ 

تتمتع  إدارمعمومية ذات طابع  منظمة وتحستُ مستواىم ىك الدعهد الوطتٍ لتكوين مستخدمي التًبية 
 1.الاستقلالية الداليةك بالشخصية الدعنوية 

يعمل الدعهد طبقا للسياسة ك  2000فيفرم  09الدؤرخ يوـ  35/2000تم إنشاؤه بمقتضى الدرسوـ رقم 
 .التًبية الوطنيةالوطنية على تكوين مستخدمي 

 تعمل على تنفيذ سياسة الوزارة في المجالات التالية  منظمة وىك 

 التكوين الدتخصص. 
 تحستُ الدستول. 
 تجديد الدعارؼ. 

 مهام المعهد : (ب 
 ضماف تكوين مستخدمي التًبية. 
 إعداد برامج التكوين. 
  بتحسينها.اقتًاح التدابتَ الكفيلة ك تقولؽها ك متابعة تنفيذ برامج التكوين 
  بحوث تجريبية مرتبطة بميداف نشاطو كفق البرنامج الذم تسطره السلطة الوصيةك إعداد دراسات. 
  الاتصاؿ في إطار التكوين عن بعد.ك دعائم تكوينية باستخداـ تكنولوجيات الإعلاـ ك إعداد سندات 
  الدشاركة فيها ك/ أكدكلية ك ندكات كطنية ك مؤتدرات ك تنظيم ملتقيات. 
  الدكلية التي لذا نفس الدهاـك الوطنية  نظماتالدك تبادؿ مع الذيئات ك ربط علاقات تعاكف. 
 التكفل بالحرفية على مستول مهن التًبية. 
  تدعيم إصلاح الدنظومة التًبويةك مرافقة. 
 ضماف تكوين مستخدمي التًبية. 
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 .إعداد البرامج 
  الكفيلة بتحسينها اقتًاح التدابتَك تقولؽها ك متابعة تنفيذ برامج التكوين. 
  بحوث تجريبية مرتبطة بميداف نشاطو كفق البرنامج الذم تسطره السلطة الوصية.ك إعداد دراسات 

 
 الهيكل التنظيمي للمعهد (ج 

 لؽثل الذيكل التنظيمي الدعهد الوطتٍ لتكوين مستخدمي التًبية كتحستُ مستواىم (02)شكل رقم 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإطلاع تم  www.infpe.edu.dzالدوقع الرسمي للمعهد الوطتٍ لتكوين مستخدمي التًبية: المصدر : 
 . 16:00على الساعة   2019/01/16بتاريخ 

 
 

 

دائرة الإدارة 
 الماليةو 

دائرة البحث 
 التوثيقو 

دائرة البرامج 
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 التكوينية 

دائرة المتابعة 
 التقييمو 

 المديـريـة

المجلس 
 التوجيهي

المجــلس  الأمــــانة العــــامة 
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 التقييم :و مهام دائرة المتابعة 
رتبة عليا في سلك  كسلك أ إلىالانتقاؿ  كمنح تكوين متخصص قصد ضماف شغل منصب أ -

 التسيتَ.ك الإدارم ك أسلاؾ التأطتَ التًبوم ك  ، التفتيش
تحستُ مردكدىم ك تطوير كفاءتهم الدهنية ك تحسينها ك تعميق معارؼ لستلف أسلاؾ التًبية الوطنية  -

 البيداغوجي.
 متابعة ستَ عمليات التكوين ك تنظيم التكوين الدتخصص  -
 اقتًاح التدابتَ الكفيلة بتحسينها.ك  ، تقولؽهاك متابعة تنفيذ برامج التكوين  -
 في نهايتها.ك كرة التكوينية تقويم الدتكونتُ أثناء الد -

 الدعائم التكوينية :و مهام دائرة البرامج 
 صياغة أىداؼ التكوين انطلاقا من حاجيات قطاع التًبية ك بلورة  -
 تجديد الدعارؼ.ك تحستُ الدستول ك  ، لسططات التكوين الدتخصصك إعداد برامج  -
 .تحديد حاجيات التكوين لدختلف ألظاط مستخدمي التًبية الوطنية -
لسططات ك ..انطلاقا من برامج .ملفات رقميةك  ، إنتاج سندات تكوينية في شكل كثائق مطبوعة -

 التكوين.
 أقراص مضغوطة (. ، دركس متعددة الوسائط ، إنتاج سندات تكوينية ) كتب -

 التوثيق :و مهام دائرة البحث 
الدسالعة ك التجريبية في ميداف التكوين أثناء الخدمة ك البحوث البيداغوجية ك الدبادرة بأعماؿ الدراسات  -

 فيها.
 متابعة تطور الاتجاىات العالدية الكبرل في ميداف التكوين أثناء الخدمة. -
 .الخدمة على السلطة الوصية أثناءاقتًاح الاستًاتجيات الوطنية الدناسبة في لراؿ التكوين  -
 تحيينها.ك قاعدة معطيات ذات صلة بميداف نشاطو ك إعداد رصيد كثائقي  -
دكلية تتناكؿ الدسائل التي تدخل في لراؿ ك ندكات كطنية ك مؤتدرات ك ملتقيات ك تنظيم أياـ دراسية  -

 الدشاركة فيها.ك  / أكاختصاصو 
 ترقيتها.ك الدكلية التي لذا نفس الدهاـ ك الوطنية  نظماتالدك تبادؿ مع الذيئات ك ربط علاقات تعاكف  -
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 المالية :و مهام دائرة الإدارة 
 .التجهيزك تنفيذ ميزانيات التسيتَ ك  ، تقييم حاجيات الإعتمادات الخاصة لديزانية التسيتَ للمعهد -
 .اقتًاح ككضع حيز التنفيذ سياسة تسيتَ الدوارد البشرية للمعهد -
 بتسيتَ الدعهد.الدادية ذات العلاقة ك ضماف الستَ الحسن لكل النشاطات الخاصة بالوسائل الدالية  -

 :  تحسين مستواىم و تكوين المعلمين  الوطني  معهد .1

 :1 الآتيةالدهاـ  ، تطبيق السياسة الوطنية في لراؿ التكوين على الخصوص إطاريتولى الدعهد في 

 .تعميقهاك تحيتُ معارؼ موظفي التًبية الوطنية  -
 .البيداغوجيتحستُ مردكدىم ك تطوير الكفاءات الدهنية لدوظفي التًبية الوطنية  -
تعميم تطبيقها تحسبا ك الاتصاؿ ك تلقتُ موظفي التًبية الوطنية التكنولوجيات الجديدة للإعلاـ  -

 للعصرنة.
الوسائل التي تسمح بتطبيق برامج التكوين متخصص ك كذا الدعائم ك إعداد التوجيهات البيداغوجية  -

 تجديد الدعارؼ.ك تحستُ الدستول ك 
 تقييمها. ك تجديد الدعلومات ك تحستُ الدستول ك ن الدتخصص ضماف متابعة تنفيذ برامج التكوي -

 :  لو عدة فركع بعدة كلايات نذكر

  ُسطيف. –تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت 
  ُكىراف.  -تحستُ مستواىمك معهد تكوين الدعلمت 
  ُقسنطينة –تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت. 
  ُبشار. -تحستُ مستواىمك معهد تكوين الدعلمت 
  ُتيارت. -تحستُ مستواىمك معهد تكوين الدعلمت 
  ُسعيدة. –تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت 
  ُمستغالً. –تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت 

                                                             
1
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  ُمعسكر. -تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت 
  ُالبليدة.   –تحستُ مستواىم ك معهد تكوين الدعلمت 

 الجمعات المحلية  و: واقع التكوين بقطاع وزارة الداخلية  الثالث المطلب 
 ، تحستُ نوعية الخدمات التي يقدمها موظفيهاك لغرض تطوير الكفاءات ك  الإصلاحيةمرافقة سياستها  إطارفي 

 : 1الجماعات المحلية إستًاتجية تكوين تتمحور على النقاط التاليةك تبنت كزارة الداخلية 
  التكوين التحضتَم : فالتكوين الدوظف لغب أف يكوف منذ التحاقو ك الاعتماد على التكوين القاعدم

كما انو يسمح لو باكتساب معارؼ   ، ثقافة الدكلةك بمنصبو حتى يتم التًسيخ لديو لثقافة الدرفق العاـ 
 .المحيط الدهتٍك خبرات تسمح لو بالتأقلم السريع مع مهامو الجديدة ك 
  كظائف عليا دكرا ىاما في ك من الدوظفتُ التي تشغل مناصب تكوين الإطارات : تلعب ىذه الفئة

   إلىإذ تقع على عاتقهم مهمة كضع حيز التنفيذ سياسة الدكلة الذادفة ، لصاح الإصلاحاتك تنفيذ 
تنويع موارد الجماعات    إلىلاسيما في ظل التوجو الجديد الرامي  ، ترقية الخدمة العموميةك تحستُ 
فتكوين ىذه الإطارات يعد لزورا  ، عليوك  ، تعزيز الدكر الاقتصادم للبعث بالتنمية المحليةك المحلية 

 .أساسيا ضمن إستًاتجية تكوين القطاع
  حيث يتم  ، ذلك لتعزيز إمكانيات شبكة التكوين التابعة للقطاعك انتهاج نظاـ التكوين عن بعد

 قمية للتكوين الافتًاضي.حاليا إعداد قاعدة ر 
  تعرؼ ألظاط التسيتَ في الآكنة الأختَة عدة تطورات على الصعيد الانفتاح على التجارب الأجنبية :

السهر على تبادؿ الخبرات مع الدكؿ الرائدة في ىذا المجاؿ لضماف تعزيز  ك الدكلي لابد من مسايرتها 
التوقيع على عدة اتفاقيات مع عدة دكؿ  في ىذا الإطار تم ك  ، معارؼ إطارات القطاعك كفاءات 

 .كنداك الصتُ ك ىولندا (  ، اسبانيا ، كدكؿ الاتحاد الأكركبي ) فرنسا

 :2116-2114.حصيلة عمليات التكوين 1

الجماعات المحلية العديد من ك نظمت مصالح كزارة الداخلية  ، ففي إطار كضع حيز التنفيذ إستًاتجية التكوين
 .الدنتخبتُ المحليتُك الإدارة المحلية ك ستخدمي الإدارة الدركزية دكرات التكوين لفائدة م

                                                             
1

على الساعة   2019/01/22الإطلاع تم بتارٌخ  www.interieur.gov.dz الجمعات المحلية : ك لوزارة الداخلية الدوقع الإلكتًكني الرسمي  

17:00 . 

http://www.interieur.gov.dz/


 الإطار النظري لمعـاىد التكويـن والعمليـة التكوينيـة                             الفـصل الأول               

 

 

59 
 

 : دورات التكوين لفائدة إطارات الإدارة المركزية 
 سلك الدتصرفتُ.   إلىموظف في الإدارة الدركزية منتمتُ  165دكرة تكوينية في اللغة الالصليزية لصالح  -
 ، مديرية الصفاقات العمومية   إلىمتصرؼ رئيسي منتمتُ  12تكوين في ميداف الصفاقات العمومية لفائدة  -

 .مراقبة التسيتَك العقود 
 .مهندس في الإعلاـ الآلي للإدارة الدركزية 93تكوين في الإعلاـ الآلي لفائدة  -
 .التوثيقك موظفتُ مكلفتُ بالأرشيف  08تكوين في لراؿ تسيتَ الأرشيف لفائدة  -

  تكوين الأمناء العامين للولايات 
ىي ك ، أمتُ عاـ كلاية 48خصت  للإدارةرسة الوطنية دىذه الدكرة التكوينية نظمت على مستول الد -

 .الولايات من أجل فاعلية  أكبر في تسيتَ الشؤكف المحليةكفاءات التأطتَ في ك دعم تحستُ قدرات   إلىتهدؼ 
  تكوين لصالح رؤساء المجالس الشعبية الولائية 

رئيس لرلس شعبي كلائي بهدؼ دعم  48تم تنظيم ىذه الدكرة التكوينية على مستول كلاية سطيف  بمشاركة 
 .نوعية في ميداف تسيتَ الشؤكف المحليةك أحسن فاعلية  إلىكفاءات التأطتَ في الولايات للوصوؿ ك تحستُ قدرات 

  تكوين مفتشي الولايات 
 كلاية. مفتش 43التخطيط لفائدة ك نظمت ىذه الدكرة لدهنة التفتيش على مستول الدعهد العالي للتسيتَ 

  تكوين رؤساء المجالس الشعبية البلدية 

رئيس لرلس شعبي بلدم. ىذه الدكرات التكوينية تندرج في  1541تم تنظيم ثلاث دكرات تكوين لفائدة 
 .في البلدية مسؤكؿإطار تثمتُ دكر الدنتخب المحلي في التنمية المحلية بغية تقوية دكره كأكؿ 

  تكوين الأمناء العامون للبلديات 

كاف الذدؼ منها تعزيز كفاءات ىؤلاء   ،لبلديةأمتُ عاـ ل 1541نظمت ثلاث دكرات تكوينية لفائدة 
 ، الصفاقات العمومية ، الدنازعات الإدارية ، الإطارات في لستلف الديادين لاسيما في ميداف تسيتَ الدوارد البشرية

 .الدالية المحليةك 
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  الدوائر و تكوين للمكلفين بالصفقات العمومية على مستوى البلديات 

كلاية )رؤساء مكاتب  48مكلف بالصفقات العمومية على مستول  96خصت ىذه الدكرة التكوينية 
مكلف  548   إلىبالإضافة (  مديرية الإدارة المحليةك الصفقات العمومية على مستول الأمانة العامة للولاية 

 البلديات.العمومية على مستول مكلف بالصفقات  1541كبالوصاية على مستول الدكائر 

 .سمح ىذا التكوين للمشاركتُ بتجديد معارفهم في لراؿ الصفقات العمومية

  تكوين المساعدات الاجتماعيات في الإدارة المحلية 

مساعدة اجتماعية بمعدؿ  96لفائدة  ،قضايا الدرأةك الأسرة ك تم تنظيمو بالتنسيق مع كزارة التضامن الوطتٍ 
 .مساعدتتُ لكل كلاية

  تكوين الأمناء العامين للدوائر 

 2016غاية نهاية سنة   إلىأمتُ عاـ دائرة  250تكوين بسمحت  2015انطلقت ىذه الدكرة التكوينية سنة 
تحستُ مستوياتهم ك الدراكز الوطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية ك التخطيط ك بالدعهد العالي للتسيتَ 

في لستلف المجالات الخاصة  الإطاراتتعزيز كفاءات    إلىتهدؼ ك كرقلة  ككىراف ، تجديد معلوماتهم ببشارك 
الصفقات  ، الدنازعات الإدارية، التسيتَ الحضرم ، تسيتَ الأملاؾ، متابعة الدشاريعك تخطيط الدالية المحلية 

 .تسيتَ الدخاطر ، العمومية

 تكوين المكلفين بمتابعة مشاريع الطاقات المتجددة. 

الولايات الدنتدبة بالجنوب ( في لراؿ الطاقات ك إطار من الإدارة المحلية ) إطارين من كل كلاية  116تم تكوين 
 ، ىذا بالتعاكف مع مركز تطوير الطاقات الدتجددةك ىذا بالتعاكف مع مركز تطوير الطاقات الدتجددة ك الدتجددة 

 .ؿ الطاقات الدتجددة على مستول كلايتهمبحث مشاريع تطوير استغلاك ستكلف ىذه الإطارات بمتابعة ك 
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  إطلاق عمليات التكوين التحضيري خلال فترة التربص 

 ، ملحق رئيسي للإدارة الإقليمية ، نظم ىذا التكوين تبعا لعمليات التوظيف في رتب ملحق الإدارة الإقليمية
 لزاسب الإدارة الإقليمية. ، عوف رئيسي للإدارة الإقليمية ، عوف الإدارة الإقليمية

  دورات التكوين المبادر بها من طرف الولايات لصالح مستخدمي الإدارات المحلية 

كل الولايات تقتضي بالعمل على إعداد برامج تكوين لصالح مستخدمي الجماعات  إلىأفادت الوزارة تعليمة 
 ، بتسيتَ الشؤكف المحلية مثل الدالية المحليةفي جميع الديادين ذات الصلة ك الأسلاؾ ك المحلية في جميع الرتب 

 .الدنازعات ، تسيتَ الدوارد البشرية ، الصفقات العمومية

  تنظيم دورات تكوين بالخارج 
ثم تكوين  ، تكوين الدكونتُ تحضتَا لإنشاء الدركز الدكلي لتدريب العناصر الفاعلة المحلية للمغرب العربي -

تقنيات ك الجماعات المحلية في لرالات الاتصاؿ ك رة الداخلية ستة عشر إطار سامي تابع لقطاع كزا
الدوظفتُ حيث تم تنظيم الدكرة الأكلى بجنيف  )سويسرا( سنة ك تحضتَ الدكرات التكوينية للإطارات 

 .2016دكرة أختَة بسويسرا سنة ك  2015تبعتها دكرة تكوينية ثانية بالجزائر سنة ، 2014
من  الإقليميةك الدركزية  للإدارةتابعا  إطارا 22استفاد  ، برنامج التعاكف الجزائرم الفرنسي إطارفي  -

 للإدارةفي دكرات تكوين منظمة من قبل الددرسة الوطنية  إطار 34كما شارؾ   ، دكرات تكوينية
 .العمومية الإدارةالبرنامج الدكلي الدتخصص في  إطارفي بفرنسا 

تسعة دكرات تكوين نظمت بالصتُ في  إطارالمحلية في  الإدارةك الدركزية  رةالإدامن  إطار 153تكوين  -
 ، التجربة الصينية في لراؿ تنمية الددف ، التخطيط الحضرم ، العمومية الإدارةميادين عدة تسيتَ 

 .تسيتَ الدوارد البشريةك الدناجمنت الاجتماعي 
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 الجمعات المحلية والتكوين بقطاع وزارة الداخلية  منظماتشبكات .2

 1تتمثل ىذه الشبكات في :

 :2  ىي ىيئة عمومية تحت كصاية كزارة الداخلية ك الجماعات المحلية:  للإدارةالمدرسة الوطنية  1.2

 : للإدارةالتعريف بالمدرسة  الوطنية  -أ 

الدوافق  1384صفر عاـ  27الدؤرخ في  155-64الدنشأة بموجب الدرسوـ رقم  للإدارةالددرسة الوطنية  إف
 إدارمعمومية ذات طابع  منظمةىي ، للإدارةالددرسة الوطنية  إحداثالدتضمن ك  1964ويوني 8ؿ 

ذلك بمقتضى الدرسوـ ك  2005شهر نوفمبر الجماعات المحلية منذ ك كضعت تحت كصاية كزارة الداخلية 
 .2005نوفمبر  12الدوافق ؿ  1426شواؿ  10الدؤرخ في  440-05الرئاسي رقم 

الدؤرخ في أكؿ  419-06لؼضع القانوف الأساسي للمدرسة الوطنية للإدارة لأحكاـ الدرسوـ التنفيذم رقم 
 .ستَىاك يتضمن تنظيم الددرسة الوطنية للإدارة  2006نوفمبر  22الدوافق ؿ  1427ذم القعدة عاـ 

 ، الدتعلق برتبة متصرؼ رئيسيك في ما لؼص شركط الالتحاؽ بالتكوين القاعدم للمدرسة ك في ىذا الإطار 
شهادة  كيتم فتح مسابقة الالتحاؽ بالتكوين للحاصلتُ على شهادة جامعية ) شهادة ليسانس ف أ

 مهندس دكلة في الإحصاء(.

 مهامها :و تنظيم المدرسة الوطنية للإدارة  -ب 

 ىي مزكدة بمجلس علمي بيداغوجي. ك يشرؼ عليها لرلس الإدارة ك مدير عاـ يدير الددرسة الوطنية للإدارة 

 تتمثل مهامها في :ك 

 نظماتالدك  الإقليميةالجماعات ك الدكلة  إدارةللتصور تلبية لاحتياجات  إطاراتضماف تكوين  -
 العمومية.

                                                             
1

على   2019/01/22الإطلاع تم بتارٌخ   www.interieur.gov.dzالموقع الإلكترونً الرسمً لوزارة الداخلٌة والجماعات المحلٌة :  

 . 19:00الساعة 
2

 . 19:00على الساعة   2019/01/22الإطلاع تم بتارٌخ   www.ena.dzالموقع الإلكترونً الرسمً للمدرسة الوطنٌة للإدارة :  

http://www.interieur.gov.dz/
http://www.ena.dz/
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 منظماتتجديد الدعارؼ لفائدة مستخدمي التأطتَ التابعتُ للك تنظيم دكرات تحستُ الدستول  -
 الإدارات العمومية.ك 

الإدارات ك  نظماتالاستشارة لفائدة الدك التدقيق ك البحث الإدارم ك ضماف نشاطات الدراسات  -
 العمومية.

إقامة ك بتجسيد الدراسات ك الذيئات العمومية بتوفتَ الدراجع ك تقدـ الددرسة دعمها للإدارات  ، بهذه الصفةك 
 الدكلية ذات الاىتماـ الدشتًؾ.ك تعزيز التبادؿ مع الذيئات الأجنبية ك 

 تجديد معلوماتهم:و تحسين مستواىم و الوطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية  المراكز 2.2

تجديد ك تحستُ مستواىم ك ( مراكز كطنية لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية 05تحوز الوزارة على خمسة )
 كىراف.ك قسنطينة  ، كرقلة ، الجلفة ، معلوماتهم في كل من كلايات : بشار

 مشاريع قيد الانجاز : 3.2

توفتَ    إلىالتي تهدؼ ك الجماعات المحلية من أكلويات القطاع ك جهاز تكوين كزارة الداخلية بناء  إعادةتعتبر 
 ، التكوين قادرة على الاستجابة للاحتياجات النوعية للجماعات الإقليمية في ىذا المجاؿ منظماتشبكة من 

تجديد ك تحستُ مستواىم ك إضافة للمراكز الوطنية الخمسة لتكوين مستخدمي الجماعات المحلية ك كعليو 
 الدتمثلتُ في : ك معلوماتهم يزعم القطاع الوزارم توسيع شبكتو بالصاز مركزين كطنيتُ جديدين 

 الدركز الوطتٍ للتكوين بتيارت. 
 الدركز الوطتٍ للتكوين بعنابة.. 

 دخول المركز الدولي لتدريب الفاعلين المحليين ) سيفال المغرب العربي( حيز الخدمة  4.2

تتمثل مهم ىذا الدركز في ك  ، 2013أفريل  10الدؤرخ في  137-13بموجب الدرسوـ التنفيذم  إنشاؤه تم 
 :ذلك من خلاؿ ك في لراؿ التسيتَ العمومي  ضماف الخبرةك تقديم تكوين لقائدة الفاعلتُ المحليتُ 
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  التنمية الاقتصادية ك الاجتماعية  ضماف برامج التكوين لصالح الفاعلتُ المحليتُ في لراؿ التنميةك إعداد
 الددف الدستدامة.ك البيئية ك 
  تقييم السياسات العموميةك كضع أنظمة لدتابعة. 
 ضماف الخبرة في لراؿ الحكم الراشد المحلي. 
 .ُضماف تكوين الدكونت 
  اللازمة للتنمية المحليةتأسيس بنك للمعطيات يشمل الدعلومات. 
  كذا مراكز سيفاؿك التكوين  منظماتإقامة علاقات تعاكف مع. 
  نشر الأشغاؿ التي ينجزىا الدركز.ك السيتَ التوثيقي  كتنفيذ استًاتجيات للبحث ك إعداد 

 المهني (:التكوين و الانفتاح على القطاعات المكونة )التعليم العالي  5.2

تعزيز ك  إثراءالتي من شأنها ك الدراسات التي تقوـ بها ىذه القطاعات ك البحوث ك للاستفادة من نتائج الخبرات 
 مع  تم التوقيع على عدة اتفاقيات ، الأساسعلى ىذا ك  الإطاراتك خبرات الدوظفتُ ك معارؼ 

  البحث العلمي ك كزارة التعليم العالي 
  3ك 1جامعة الجزائر 
  2البليدة جامعة 
  جامعة الدسيلة 

 جامعة التكوين الدتواصل
  التعليم الدهنيتُ ك كزارة التكوين 

  التعليم الدهنيتُك الدعهد الوطتٍ للتكوين. 
  ترقيتو.ك الديواف الوطتٍ لتطوير التكوين الدتواصل 
 الدهتٍ عن بعد. الدركز الوطتٍ للتعليم 

 

 



 الإطار النظري لمعـاىد التكويـن والعمليـة التكوينيـة                             الفـصل الأول               

 

 

65 
 

 المطلب الرابع : معاىد تكوين المستخدمين بقطاعات أخرى 

 قطاع الصحة  .1

لأجل ذلك أنشأت الددرسة ك  الصحة  كغتَىا من القطاعات تسهر على تكوين مستَم قطاعك كزارة الصحة 
 .إدارة الصحةك الوطنية للمناجمنت 

 التعريف بالمدرسة:

عمومية ذات طابع إدارم تتمتع بشخصية  منظمة ENMASإدارة الصحة ك تعد الددرسة الوطنية للمناجمنت 
 1استقلالية مالية.ك معنوية 

 ، 1989فيفرم  07الدوافق ؿ  1409الدؤرخ في أكؿ رجب عاـ  11-89بموجب الدرسوـ التنفيذم أنشئت 
يتضمن تعديل القانوف الأساسي  2004مارس  04في  73-04الدتمم بالدرسوـ التنفيذم رقم ك الدعدؿ 

إدارة الصحة بموجب الدرسوـ التنفيذم رقم ك الددرسة الوطنية للمناجمنت    إلىللمدرسة الوطنية للصحة العمومية 
درسة تحت الذم يضع الدك  2009مام  2الدوافق  1430جمادل الأكلى عاـ  07الدؤرخ في  09-162

 كصاية الوزير الدكلف بالصحة.

 .البعد الدهتٍك الدنتهجة من قبل الددرسة لذا بعدين لعا : البعد العلمي السياسة التكوينية  إف 

لاف الحاجة من التكوين في القطاع الصحي مرتبطة بتعليم الطالب  ، تحرص الددرسة على التوفيق بتُ البعدين
التكوين في  أففي بعض قضايا التسيتَ لذلك لصد  أيضاالتحكم ك التحكم العلمي  أدكاتك  آلياتالدتًبص 

نظرم بحيث يتلقى الطالب مادة أكلية في بعض العلوـ ذات الصلة بالتخصص  ، الددرسة لو شقتُ
التًبص في كل مرة ليتلقى الدعارؼ العلمية على مستول الوحدات    إلىفي نفس الوقت يذىب ك  ، الإستشفائي

 .تشفائيةالإس

                                                             
1

 . 17:45على الساعة   2019/01/26الإطلاع تم بتارٌخ  www.enmas.dzالموقع الرسمً للمدرسة الوطنٌة للمناجمنت وإدارة الصحة  

http://www.enmas.dz/
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بعض ك  ، الجديدةتكييف الدتكوف مع الدعارؼ العمل على  والسياسة التكوينية ى إليو والذدؼ الذم تصب إذف
جاء بناء على تشخيص الحاجات الدهنية  الأمرىذا  الديداف.الأدكات التطبيقية التي يستعملها الدتكوف في 

 .التسيتَ البشرمك التسيتَ الدالي ك البيداغوجية التي يعبر عنها قطاع الصحة لاسيما في لراؿ التسيتَ الاقتصادم ك 

 .الأصناؼ الدهنية للموظفتُك تشمل مسألة التكوين لستلف الشرائح الاجتماعية ك 

د برامج تكوينية سنوية تجديد الدعلومات تقوـ الددرسة بإعداك أما باقي أنواع التكوين الأخرل كتحستُ الدستول 
 تخصص لتنفيذ ىذه الأنواع من التكوينات.

 :إدارة الصحة الدهاـ التاليةك تتولى الددرسة الوطنية للمناجمنت 

 .ىياكل الصحةك الدناجمنت ك ضماف تكوين متخصص ذم مستول عاؿ في لستلف فركع التسيتَ  -
 ضماف تكوين متواصل لدهتٍ الصحة في ميداف تسيتَ الصحة. -
 تجديد الدعلومات في ميداف الدناجمنت لفائدة مستخدمي التأطتَ.ك القياـ بأعماؿ تحستُ الدستول  -
 ىياكل الصحة. منظماتالدشاركة في تنمية التقنيات الحديثة للمناجمنت في  -
 .الدسالعة فيوك ىياكل الصحة  منظماتالتسيتَ في ك القياـ بتطوير البحث في لراؿ الدناجمنت  -
 ىياكل الصحة.ك  منظماتمنشورات ذات صلة بمهامها قصد ترقية الدناجمنت في ك الصاز دراسات  -
بهذه ك الأجنبية العاملة في نفس لراؿ النشاط  كتعاكف مع الذيئات الوطنية أك إقامة علاقات تبادؿ  -

 البحث.ك الخبرة ك الدكلية للتكوين ك الصفة تشارؾ الددرسة في أعماؿ التعاكف مع الشبكات الوطنية 
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 السياحة:قطاع  .2

كزارة  إشراؼىي تحت ك السياحة بمختلف الولايات ك تكوين في الفندقة  منظماتلؽلك قطاع السياحة 
 :1الصناعات التقليدية نذكر منها ك السياحة 

 المدرسة الوطنية العليا للسياحة: 

كصاية الوزير  ىي تحتك الاستقلاؿ الدالي , ك تتمتع بالشخصية الدعنوية  إدارمعمومية ذات طابع  منظمةىي 
الدتضمن  1994أكت سنة  17الدؤرخ في  255-94أنشئت بموجب الدرسوـ التنفيذم رقم .الدكلف بالسياحة

 الدتمم.ك الدعدؿ  ، إنشاء الددرسة

 :  2التالية الدهاـتتولى الددرسة ك 

الفندقة ك الدراسات العليا في لستلف مواد السياحة ك تقديم تكوينا عاليا متخصصا في الدراسة الجامعية  -
 معلوماتهم.تجدد ك تقوـ بتكوينهم الدستمر ك الحمامات الدعدنية. ك 

تقوـ بجميع الدراسات الاستكشافية من اجل الاستجابة للطلب الذم يعبر عنو الدتعاملوف مع التوفيق  -
الفندقة ك بتُ الحاجيات في ميادين السياحة ك الأشغاؿ ك بتُ الدهمة التًبوية في اختيار مواضيع الرسائل 

 .الحمامات الدعدنيةك 
الدكلية التي لذا  كالوطنية ا نظماتتشارؾ في لستلف الدراسات التي تنجز بالاتصاؿ مع لستلف الد -

 .الحمامات الدعدنيةك الفندقة ك علاقة بتطوير السياحة 
باستعماؿ كل ك الحمامات الدعدنية بكل الوسائل ك السياحة ك تتصور برامج إرشادية في تقنيات الفندقة  -

 ئم.سند ملا
 .التقتٍ في لرالات اختصاصهاك تشارؾ في تطوير البحث العلمي  -

 
 

                                                             
1

 . 14:20على الساعة   2019/01/26الإطلاع تم بتارٌخ    www.mta.govdzالصناعات التقليدية ك الدوقع الالكتًكني الرسمي لوزارة السياحة  
2

 للسياحة.الدتضمن إنشاء الددرسة الوطنية العليا ، 8994اكت سنة 87الدؤرخ في  255-94الدرسوـ التنفيذم رقم  

http://www.mta.govdz/
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 :1التخصصات التي تدرس
 سنوات. 04مدة التكوين  ، السياحيك التسيتَ الفندقي 

 شركط الالتحاؽ بالددرسة : 
لؼضع الالتحاؽ بالتكوين العالي على مستول الددرسة الوطنية العليا للسياحة لحاملي البكالوريا للسنة  -

مسابقة على أساس الاختبارات في احد الشعب التالية : تسيتَ    إلىشهادة أجنبية معادلة  كالجارية أ
 تقتٍ رياضي. ، رياضيات ، علوـ تجريبية ، اقتصادك 

للمشاركة في الدسابقة على أساس الاختبار لغب اف يكوف الدعدؿ العاـ الدتحصل عليو في البكالوريا ك  -
 .12/20يفوؽ  كيساكم أ
 السياحة لبوسعادة و عهد الوطني للفندقة الم 

 17الدؤرخ في  210-12السياحة لبوسعادة بموجب الدرسوـ التنفيذم رقم ك يستَ الدعهد الوطتٍ للفندقة 
لػدد القانوف الأساسي النموذجي للمعهد الوطتٍ  2012مام سنة  09الدوافق ؿ  1433جمادل الثاني عاـ 

 : 2يأتييكلف الدعهد بما .السياحةك للفندقة 
 .الفندقةك تقنيتُ في لستلف مهن السياحة ك تكوين تقنيتُ سامتُ  -
 .تكوينهم الدتواصلك تجديد معلوماتهم ك تحستُ مستول الدستخدمتُ التابعتُ للقطاع  -
 .الحمامات الدعدنيةك الفندقة ك تعميم التقنيات الحديثة الدرتبطة بالسياحة  -

 الأوقاف و الشؤون الدينية قطاع  .3
الأكقاؼ ىي الأخرل كضعت تحت كصايتها معاىد إسلامية لتكوين الإطارات ك إدارة الشؤكف الدينية 

 : 3الدينية نستعرضها في البطاقة الفنية التالية
 

                                                             
1

على   2019/01/26الإطلاع تم بتارٌخ    www.mta.govdzالدوقع الالكتًكني الرسمي لوزارة السياحة كالصناعات التقليدية  

 . 14:20الساعة 
2

لػدد القانوف الأساسي النموذجي  2082مام سنة  09الدوافق ؿ  8433جمادل الثاني عاـ  87الدؤرخ في  280-82الدرسوـ التنفيذم رقم  
 .السياحةك للمعهد الوطتٍ للفندقة 

 2019/02/11الإطلاع تم بتارٌخ   www.marw.dzتحت الوصاية ( نظماتالد -الأكقاؼ ) الوزارة  ك الدوقع الرسمي لوزارة الشؤكف الدينية  3

 . 20:15على الساعة 

http://www.mta.govdz/
http://www.marw.dz/
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 .بطاقة فنية للمدرسة الوطنية والمعاىد الإسلامية لتكوين الإطارات الدينية   يمثل (02)جدول رقم 

 فئة الدتكونتُ فيو  الاستيعابقدرة  تاريخ الإنشاء  مكاف تواجده ك اسم الدعهد  الرقم

تحستُ ك الددرسة الوطنية للتكوين  01
إطارات إدارة الشؤكف الدينية 

 الأكقاؼ بسعيدة ك 

 

22/09/1971  

 

 

200 

 

 

 إماـ أستاذ رئيسي -

 إماـ أستاذ -

 مرشدة دينية رئيسية  -

 مرشدة دينية  -

 ككيل أكقاؼ رئيسي -

 ككيل أكقاؼ  -

الدعهد الوطتٍ للتكوين  02
الدتخصص للأسلاؾ الخاصة 

الأكقاؼ ك بإدارة الشؤكف الدينية 
 ب:

 * باتنة  

 * غليزاف

 * تلمساف 

 تدنراست   -*عتُ صالح 

 تدنراست  –* تدنراست 

  * بسكرة 

 

 

 

 

21/06/2011 

21/06/2011 

10/04/2012 

31/10/1992  

10/08/2013 

 

 

 

 

130 

120 

180 

160 

160 

 

 مدرس  إماـ-

 تعليم قراني أستاذ-

 مؤذف -

 قيم -

 

 

 إماـ مدرس -

 أستاذ تعليم قراني-

.../... 
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 * قسنطينة 

 * ميلة

 * تيزم كزك

   الجزائر العاصمة  ، * دار الإماـ

27/06/1981  

21/06/2011 

01/04/1986 

05/03/1983  

17/03/2003   

150 

140 

220 

240 

100 

 مؤذف  -

 قيم -

الدعهد الوطتٍ للتكوين  04
الدتخصص للأسلاؾ الخاصة 

  ، الأكقاؼك بإدارة الشؤكف الدينية 

 الجزائر العاصمة  –القراءات 

 

 

03/09/2002  

 

 

80 

 

 إماـ مدرس للقراءات 

 أستاذ التعليم القرآني 

 .تحت الوصاية منظماتال –الأوقاف : الوزارة و المصدر : الموقع الرسمي لوزارة الشؤون الدينية 

 قطاع الاتصالات  .4

 :1قطاع الاتصالات كباقي القطاعات حيث اىتم بتكوين العاملتُ حيث

تسمى  أصبحت"الددرسة الوطنية لدراسات الاتصالات " التي  بإنشاءغداة الاستقلاؿ قامت الدكلة الجزائرية  
 إلىلتتحوؿ  ، 1995ك 1972الدواصلات السلكية كلاسلكية " مابتُ سنتي ك ب"الددرسة الدركزية للبريد 

   إلى 1995الدواصلات " من سنة ك تحت تسمية " الددرسة الوطنية للبريد  إدارمعمومية ذات طابع  منظمة
 .2006سنة 

                                                             
1

على الساعة  2019/02/18الإطلاع تم بتارٌخ   www.mptt.gov.dzالموقع الرسمً لوزارة البرٌد وتكنولوجٌات الإعلام والاتصال   

14:45 . 

.../... 

http://www.mptt.gov.dz/
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معهد كطتٍ للتكوين العالي تحت  إلىالدواصلات ك تحولت الددرسة الوطنية للبريد  ، 2007اعتبارا من جانفي ك 
تتمثل في ، الاتصاؿ " الذم لؼضع لوصاية مزدكجةك  الإعلاـتكنولوجيات ك تسمية " الدعهد الوطتٍ للبريد 

الوصاية البيداغوجية لوزارة التعليم العالي ك الاتصاؿ ك  الإعلاـتكنولوجيات ك لوزارة البريد  الإداريةالوصاية 
 .البحث العلميك 

 :لتحقيقها نذكر الاتصاؿك  الإعلاـتكنولوجيات ك الدعهد الوطتٍ للبريد  التي يسعىمن بتُ الأىداؼ 

 .ما بعد التدرجك ضماف التعليم في طور التدرج  -
 التقتٍ.ك الدسالعة في تطوير البحث العلمي  -
تحستُ الدستول في المجالات ك تجديد الدعلومات ك ضماف التكفل بإجراء كل دكرات التكوين الدتواصل  -

 تندرج ضمن إطار تخصصو.التي 
 .نتائج البحوث اف كجدتك ضماف نشر الدراسات  -

 ، الاتصاؿك تكنولوجيات الإعلاـ ك تحستُ مستول موظفي قطاع البريد ك كما يتكفل الدعهد بعمليات التكوين 
 حيث يضمن في ىذا الإطار:

 ، التجارة ، يقالتسو  ، تكوين الإطارات في لراؿ التقنيات الجديدة في التسيتَ ) إدارة الأعماؿ -
 الاتصاؿ(.

 .تكوين أعواف التحكم التابعتُ للمصالح التقنية -
 .الدسابقات التي تنظمها الإدارة الدركزيةك تحضتَ الامتحانات  -
 .تنظيم الدسابقات الخاصة بالتًقية الداخلية -

 لؽلك الدعهد الصلاحية في أف:  ، التشريع الدعموؿ بوك في إطار مهامو ك ىذا  إلىإضافة 

البحث ك يضمن تكوين أكلي في إطار نظاـ ؿ.ـ.د تحت الوصاية البيداغوجية لوزارة التعليم العالي  -
 .العلمي

من الاتصاؿ ك تكنولوجيات الإعلاـ ك يضمن عمليات التكوين لفائدة الدوظفتُ التابعتُ لوزارة البريد  -
 .مفتش رئيسي ، مفتش ، عامل رئيسي ، رتب : عامل إلىأجل التًقية 
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 الدكلية. كالوطنية أ ، الخاصة كالذيئات العمومية أك  نظماتشراكة مع الدك علاقات تعاكف  إبراـ -
الراغبة في تنظيم دكرات تكوينية على  نظماتالدك عرض خدمات في لراؿ التكوين على الدعاىد  -

 اتفاقيات.عن طريق عقد  ، الدعهدمستول 
الدؤتدرات ذات صلة بمجالات اختصاصو ك المحاضرات ك الدلتقيات ك الندكات ك  اللقاءاتتنظيم الدشاركة في  -

 الخارجي. كأسواء على الدستول الوطتٍ 

الدستول في التجهيز التابع لتحستُ دراسة حالة ( الدعهد الوطتٍ  سنتناكؿ بالتفصيل في الفصل الثالث )ك 
 التكوينية.العملية ك عن معاىد التكوين  الدائية كنموذجلقطاع الدوارد 
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 خلاصة الفصل 

  ،كتطوير أفرادىا ،جل تنميةأتعد العملية التكوينية من بتُ الخيارات الإستًاتجية التي تنتهجها أم منظمة من 
م كمهارتهم بما يستجيب للمتغتَات التي من خلاؿ الرفع من كفاءته ،كتطوير مسارىم الوظيفي ،ترقيتهمك 

على الاستفادة من ىذه الدوارد بأقصى درجة  نظماتتعمل الد، لذا تفرضها البيئة الداخلية كالخارجية للمنظمة
 .لشكنة من خلاؿ العمل على تطويرىا  

جندت لذا كافة الوسائل اللازمة بهدؼ إذ  ،كقد حضيت عملية التكوين بالاىتماـ الكبتَ من طرؼ الدكلة
جهوية ك  معاىد كطنيةمراكز كمدارس ك ذلك  أنشأت  إلىإلصاحها كتجسيدىا على أرض الواقع كبغية الوصوؿ 

 لزلية للتكوين بمختلف القطاعات الوزارية.ك 

حاكلنا في ىذا الفصل ألقاء الضوء على التكوين، بدءا بالتعاريف، ثم أىم الدبادئ الخاصة بالتكوين كالقاضية 
 متجدد كأف التكوين نظاـ متكامل.ك  بأف التكوين نشاط مستمر، 

 لى أنواع التكوين كمراحل العملية التكوينة .إانتقلنا بعد ذلك إلى ألعية التكوين كأىدافو، بالإضافة 

 ذا معاىد تكوين الدستخدمتُ ببعض القطاعات العمومية.ككثم تطرقنا الى معاىد التكوين الدهنية، ك التعليمية، 
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 تمهيد:

أداء العاملتُ و   ،معاىد التكوينو التكوين  عملية تقديم نظرة عامة حوؿ إلذبعد تطرقنا في الفصلتُ السابقتُ 
تطوير أداء و دورىا في تحستُ و العملية التكوينية و ثم العلاقة بتُ معاىد التكوين  ،مراحل تقييموو طرؽ و 

بحيث حاولنا إسقاط ىذه الدراسة على  ،تعذه الدراسةاتصانب التطبيقي  إلذسنتطرؽ في ىذا الفصل  العاملتُ،
بقصر البخاري للوقوؼ اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز و وى ،أحد معاىد تكوين اتظستخدمتُ

 عهد تح  وااية وزارة اتظوارد اتظائية اتظ ،على اتضقائق اتظيدانية بو

 ثلاث مباحث خصص  ؿ: إلذقد تم تقسيم ىذا الفصل و 

  تقديم عاـ للمؤسسة تػل الدراسةاتظبحث الأوؿ : 
 اتظبحث الثاني : السياسة التكوينية اتظنتهجة من قبل اتظعهد

  اتظبحث الثالث : منهجية الدراسة
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 المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة محل الدراسة.

تقديم اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز بإعطاء نبذة تارتمية عنو وعن  إلذسنتطرؽ في ىذا اتظبحث 
  كما سنتناوؿ إمكانياتو والتعريف بوظائف مديرياتو حسب اتعيكل التنظيمي لو  ،مهامو

 .المطلب الأول: تعريف وتاريخ نشأة المعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز

مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، يتمتع بالشخصية اتظعنوية        و في التجهيز ىاتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى 
أتبع  الري،تح  اسم اتظركز الوطتٍ لتحستُ اتظستوى تظستخدمي  1986والاستقلالية اتظالية  تم إنشاؤه في سنة 

 1 طووتػيإنشاء اتظعهد العديد من التعديلات على نظمو الأساسية التي أملتها تطورات القطاع 

 أىم التعديلات :

  : 2أىم التعديلات التي مر بها تاريخ نشأة اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز ىي

 1990  تعديل التسمية واتظقر من اتظركز الوطتٍ  ،1990/06/30اتظؤرخ في  90-199اتظرسوـ رقم
اتظقر براقي ) تػطة  ،اتظركز الوطتٍ لتحستُ مستوى الري إلذلتحستُ اتظستوى تظستخدمي الري 
  التصفية(، رويبة باتصزائر العاامة

 1994  تعديل التسمية ونظامو الأساسي من اتظركز  ،1994/09/17اتظؤرخ في  94-280اتظرسوـ رقم
 اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز  إلذالوطتٍ لتحستُ اتظستوى في الري 

 1998  الشراقة باتصزائر العاامة على مستوى القسم الفرعي  إلذفقداف مقر اتظعهد بالرويبة وتحويلو
 للري 

 2002  إلذتعديل النظاـ الأساسي وتحويل اتظقر  ،2002/04/03اتظؤرخ في  116/02اتظرسوـ رقم 
ويوضع تح  وااية وزارة  ،جنوب العاامة كلم140 بعد مدينة قصر البخاري ولاية اتظدية على 

 اتظوارد اتظائية 

                                                             
 (سا  10:20على الساعة  2019فيفري  15)اطلع عليو يوـ   www.mree.gov.dzاتظوقع الالكتًوني لوزارة اتظوارد اتظائية  1
 نفس اتظرجع  2

http://www.mree.gov.dz/
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  أي مكاف آخر من التًاب الوطتٍ بموجب مرسوـ تنفيذي بناءا على اقتًاح  إلذتنكن نقل مقر اتظعهد
كما تنكن إنشاء ملحقات للمعهد في أي مكاف من التًاب الوطتٍ بقرار   ،الوزير اتظكلف باتظوارد اتظائية

 مشتًؾ بتُ الوزير اتظكلف باتظالية والوزير اتظكلف باتظوارد اتظائية  

 تموقع اتظعهد بالعنواف التالر : حيث ي
  ولاية اتظدية ،26300قصر البخاري  ،طريق بوغار ، 503ب رقم -ص

 73 29 67 025 /09 34 53 025اتعاتف : 
    90 19 67 025الفاكس: 

 ويتمثل شعار اتظعهد في:
 يوضح شعار اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز  (04)الشكل رقم

 

 
   Dépliantاتظصدر : من تصميم الطالبتتُ بعد اتضصوؿ على شعار اتظعهد من وثيقة 

 

 

INPE 

 مؤكدة معلومة

 ثقة علاقة

 مرافقة دائمة 

 خدمة نوعية
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 .و إمكانياتو الوطني لتحسين المستوى في التجهيزالمطلب الثاني : مهام المعهد 

 ومرافقة ،إعلاـ ،إرشاد ،اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز تتمثل نشاطاتو ومهامو في مساعدة
وأخذ على  ،من أجل تحديد احتياجاتها التكوينية واتظؤسسات العمومية التابعة لقطاع اتظوارد اتظائيةالإدارات 
  واتظستَين في تغاؿ اتظهن اتظائية ،خااة اتظهنيتُ ،وإعادة التأىيل ،تحستُ اتظستوى ،عاتقو تكوين

 أولا: مهام المعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز

 :  1ب اتظعهد مكلف خصواا

 : في مجال التكوين 1- 

  توفتَ تكوين متخصص لفائدة مستخدمي قطاع اتظوارد اتظائية -
تطوير مهارات اتظستخدمتُ وتحستُ  ،تعميق وتحديث معارؼ مستخدمي قطاع اتظوارد اتظائية -

 مردودىم 

 :  في مجال برامج التكوين2- 

  عادة التأىيل اتظوفرة من طرؼ اتظعهدوإ ،تحستُ اتظستوى ،إعداد البرامج اتظتعلقة بالتكوين اتظتخصص -
الإسهاـ بمعية اتظؤسسات واتعيئات اتظعنية في تحديد احتياجات التكوين تظختلف أاناؼ مستخدمي  -

  القطاع
  إعداد وإشهار كل دليل تقتٍ يتعلق بمجاؿ نشاط اتظعهد -

 

  

 

 
                                                             

  2002/04/07، الصادر بتاريخ 23من اتصريدة الرتشية للجمهورية اتصزائرية ، العدد  2002/04/03اتظؤرخ في  116/02اتظرسوـ رقم   1
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 : في مجال المتابعة والتقييم   3-

في متابعة وتنفيذ برامج التكوين اتظوجهة تظستخدمي  ،اتظعنيةاتظساتقة بالتنسيق مع الأجهزة واتعياكل  -
وتقديم الاقتًاحات الرامية  ،اتظؤسسات والإدارات العمومية التابعة لوااية وزارة اتظوارد اتظائية

  لتحسينها
  تنظيم اتظسابقات والامتحانات اتظهنية ومتابعتها -

 :  في مجال الدراسات والبحث4- 

  والتحاليل اتظرتبطة بتطوير تأطتَ القطاع وبمؤىلاتوالقياـ بالدراسات  -
  اتظشاركة في أعماؿ الدراسات والبحوث في تغاؿ التكوين أثناء اتطدمةو اتظبادرة و/ أ -
تنظيم الأياـ الدراسية واتظلتقيات واتظؤتدرات والندوات التي تتناوؿ اتظسائل اتظرتبطة بمجاؿ نشاط اتظعهد  -

  واتظشاركة فيها

 .الوطني لتحسين المستوى في التجهيزوسائل وإمكانيات المعهد  ثانيا:

 :  1تلتوي اتظعهد على

 مساحة المنشآت : 

  ىكتار10 اتظساحة الإترالية : 

  ²ـ 340.524اتظساحة اتظشيدة: 

  ²ـ7746اتظساحة اتظخصصة للتكوين : 

  ²ـ506 اتظساحة اتظخصصة للإدارة : 

 

                                                             
 (  Dépliantوثائق اتظعهد )  1
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  : المرافق البيداغوجية 

 مقعد لكل قاعة  25قاعة تدريس بسعة  25 

 مقعد  250قاعة تػاضرات بقدرة إستعاب  01

 قاعات إعلاـ آلر  04

 قاعة انتًني   02

  تؼبر 12

  وثائق علمية وتقنية وفي التسيتَ ،تغالات ،مركز توثيق ) مكتبة ( تحتوي على كتب

  : مرافق الإيواء والإطعام 

  سرير ( 490غرفة )إترالر  245

  تغهز بمقهى ووسائل ترفيهيةنادي 

 ملعب متعدد الاختصااات 

 وجبة فورية  500 مطعم يتسع ؿ 

 : الوطني للتحسين المستوى في التجهيزالهيكل التنظيمي للمعهد  :الثالثالمطلب 

اتعيكل  إلذلكل مؤسسة ىيكل تنظيمي خاص بها تلدد أىدافها وكيفية تسيتَىا لذا سنتطرؽ في ىذا اتظطلب 
  التنظيمي للمعهد

حيث تنثل الشكل اتظوالر اتعيكل التنظيمي للمعهد الذي حدده التنظيم الداخلي للمعهد الوطتٍ لتحستُ 
 اتظستوى في التجهيز اتظوجود في القرار الوزاري اتظشتًؾ 
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 الوطني لتحسين المستوى في التجهيز  الهيكل التنظيمي للمعهديمثل ( 05)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: رئيسة مصلحة الموارد البشرية بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز.
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تشكل ىرـ اتظعهد وتقوـ بتنشيط كافة اتظصالح وتسيتَىا حسب اتظرسوـ التنفيذي  المديرية العامة :لا: أو 
وتساعده  ،يرأسها اتظدير العاـ ،والمحدد تظصاتضو اتظؤسس للمعهد ،2002/04/03اتظؤرخ في   116/02رقم 

  كاتبتي مديرية

اتظسؤوؿ الرئيسي  ووى ،ا: يشكل حلقة الوال بتُ اتظنشأة واتظوظفتُ والأىداؼ اتطااة بهالمدير العام 1- 
  عن اتظعهد ولو السلطة اتظباشرة على إترالر اتعياكل وأعضاء اتظعهد

  1وتنهى مهامو بالأشكاؿ نفسها ،يعتُ بمرسوـ بناء على اقتًاح الوزير الواي

  2بناء على اقتًاح اتظدير العاـ للمعهد ،يساعد اتظدير العاـ في مهامو مديراف يعيناف بقرار من الوزير الواي

 : 3يتولذ اتظهاـ التالية

 الإشراؼ على كافة النشاطات والعمليات اليومية في اتظعهد عن طريق متابعتها بشكل دائم ومستمر  
  اتضضور في المجلس التوجيهي الذي يرأسو تؽثل الوزير اتظكلف باتظوارد اتظائية وتلضره تؽثل عن الوزير

تؽثل  ،تؽثل عن الوزير اتظكلف بالأشغاؿ العمومية ،تؽثل عن الوزير اتظكلف بالسكن ،تظاليةاتظكلف با
تؽثلاف منتخباف من بتُ  ،تؽثل عن الوزير اتظكلف بالفلاحة ،عن الوزير اتظكلف بالتكوين اتظهتٍ

 مستخدمي اتظعهد 
  السنة وتنكنو اف تكتمع ترؤس المجلس التًبوي الذي تكتمع في دورة عادية ثلاث مرات على الأقل في

 أعضائو   (3/2)بطلب من ثلثي و في دورة غتَ عادية بطلب من رئيسو أ
  تنظيم النشاطات التًبوية للمعهد والدراسات والبحوث اتظبادر بها ويقتًح التحسينات الضرورية 
  اتظرتبة بمجاؿ تدثيل اتظعهد في الأياـ الدراسية واتظلتقيات واتظؤتدرات والندوات التي تتناوؿ اتظسائل

 نشاطاتو داخل اتظعهد وخارجو 

                                                             
، الصادر بتاريخ 23من اتصريدة الرتشية للجمهورية اتصزائرية ، العدد  2002/04/03اتظؤرخ في  116/02اتظرسوـ رقم   من  12اتظادة   1

2002/04/07  
 من نفس اتظرسوـ   14اتظادة   2
 رئيسة مصلحة مديرية اتظوارد البشرية واتظيزانية   3
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: تعتبر الأمانة العامة تقزة وال بتُ اتظكاتب واتظدير بحيث تساعد اتظدير العاـ لتأدية عملو الأمانة العامة2- 
 : 1ويتمثل دورىا في

 تسهل في تسيتَ الأعماؿ 
 حفظ وايانة اتظلفات  
 تذكتَ اتظدير باتظواعيد  
  وفرزه وتسجيلواستلاـ البريد الوارد  
 تنظيم وإرساؿ البريد الصادر بعد تسجيلو بسجلات البريد  
 كتابة التقارير  

: ىي العمود الفقري للمعهد تتكفل ىذه اتظديرية بالتسيتَ الإداري واتظالر  مديرية الإدارة والوسائلثانيا: 
 :  2للمعهد  تتكوف من

  مصلحة اتظوارد البشرية ومصلحة اتظيزانية إلذا : وتنقسم بدورىمصلحة الموارد البشرية والميزانية 1- 
 تتمثل مهاـ مصلحة اتظوارد البشرية في متابعة ملفات اتظوارد البشرية منها 

 ُتسطتَ  وتنفيذ مناىج إجراءات ونظاـ توظيف وتسيتَ ودفع أجور اتظوظفت  
 إعداد تؼطط سنوي لتسيتَ اتظوارد البشرية  
  تنصيب ومتابعة توظيف العماؿ بصفة رتشية ومتابعتهم في كل فتًة معينة 
  التقاعد بعد واولو سن معتُ واتخاذ كافة الإجراءات اتظتعلقة بالعملية إلذإحالة العماؿ  
 دراسة احتياجات اتظعهد تظنااب الشغل واختيار الأفراد الأكثر الاحية  

 وتتمثل مهاـ مصلحة اتظيزانية في :
  سندات الطلبية ( ،الالتزامات اتظؤشرة ،وتنفيذ اتظيزانية السنوية ) الفواتتَ، اتضوالاتإعداد 
 أعداد اتظيزانية اتظالية للبرامج التكوينية  
  ُمتابعة ودفع مستحقات اتظكونت 
  تطبيق ومراقبة عمليات التسيتَ اتظالر والمحاسبي 

                                                             
1

 الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز كاتبة اتظدير العاـ للمعهد  
 .رئيسة مصلحة مديرية اتظوارد البشرية واتظيزانية 2
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 مصلحة الإيواء والإطعام : 2-

  على أحسن وجوإيواء اتظتًبصتُ وإطعامهم  
 إطعاـ اتظوظفتُ باتظعهد. 

 اتظعهد يتمثل دورىا الرئيسي في ايانة كل التجهيزات والمحافظة على ستَورة مصالح مصلحة الصيانة :3- 
 تػرؾ اتظعهد مهمتها : وىي القلب النابض للمعهد أمديرية ىندسة التكوين : ثالثا: 

الرسكلة وتنفيذىا وتقييمها مع اتظديريات الولائية لقطاع اتظوارد اتظائية و إعداد وبلورة برامج التكوين قصتَة اتظدى 
وكذا مؤسسات تابعة لقطاع اتظوارد  ،وزارة الأشغاؿ العمومية ،واتظتعاملتُ اتظتعاقدين مع اتظعهد كوزارة السكن

  يةاتظائية  وكذا توفتَ الشروط البيداغوجية والإدارية والتقنية اتظتعلقة بالعملية التكوين

 تتكوف من الدوائر التالية :  

  1مكلفة بدائرة التكوين:  1-

  التخطيط لعملية التكوين 
  استقباؿ ودراسة طلبات اتظؤسسات فيما تمص عملية التكوين 
 إعداد دراسة تقنية ومالية وإعداد اتظلف التقتٍ لطلب التكوين  
  اتظعنية بالتكوين إعداد دفتً الشروط للعملية التكوينية وإرسالو للمؤسسة 
  إعداد البرامج التكوينية 

 2: مكلفة ب دائرة متابعة برامج التكوين 2- 

 التنسيق بتُ دائرة التكوين ودائرة دراسات التقييم لستَ اتضسن للعملية التكوينية  
  تنفيذ البرامج التكوينية 
  استقباؿ اتظتكونتُ واتظكونتُ وتعريفهم بالنظاـ الداخلي للمعهد 

                                                             
  10:05على الساعة  2019مارس  12رئيسة دائرة التكوين، مقابلة يوـ الثلاثاء   1
 سا  09:45 على الساعة 2019مارس   13رئيسة دائرة متابعة برامج التكوين، مقابلة يوـ   2



  دراسة حالة بالمعهد الىطني لتحسين المستىي في التجهيز                 الفصل الثالث     
 

 

031 
 

  نهايتها إلذومراقبة ستَورة العملية التكوينية من بدايتها متابعة  
 ُمتابعة ستَ جدوؿ أعماؿ العملية التكوينية وتوجيو اتظكونت  
 ُشهادات( ،أقراص مضغوطة ،)ملخصات تػتوى الدورة  توزيع الوثائق على اتظتكونت 
  الإعداد والتحضتَ للخرجات اتظيدانية للمتًبصتُ بالتنسيق مع بقية اتظصالح  

  1: مكلفة بدائرة دراسات التقييم3- 

  إعداد حالة تطور تنفيذ تؼطط وبرامج العملية التكوينية 
 إعداد إحصائيات وتقييمات كمية ونوعية تططط وبرامج العملية التكوينية  
  باتظتًبصتُ واتظكونتُ تسيتَ بنك اتظعلومات اتطاص 
  إعلاـ اتظؤطرين واتظكونتُ بأوقات التكوين 
  إعداد شهادات للمتًبصتُ بعد انتهاء العملية التكوينية 
 ) تسيتَ ومتابعة اتظكونتُ ) التوظيف، الستَة الذاتية للمكوف وتقييم اتظكوف  
 ( ُإعداد مستحقات اتظكونتles formateurs  ) 
 بنشاطاتو الإشهار و التًويج و  ،تواتظؤتدرا امو في اتظعارضتدثيل اتظعهد والتعريف بمه 
  والندوات تنظيم والتحضتَ للأياـ الدراسية والمحاضرات 
  ُواتظتًبصتُ تطوير طرؽ ووسائل تقييم اتظكونت 
  تقييم الدورات التكوينية ومناقشة النتائج لتحستُ النقائص في المجلس التًبوي وكذا المجلس

 التوجيهي 
  تسيتَ وتطوير اتظوقع الالكتًوني للمعهدWWW.INPE.DZ. 
  تسيتَ اتظكتبة 

ومتكونة من رئيس فرقة الأمن  ،كما يوجد باتظعهد مصلحة الأمن والوقاية تقع تح  مسؤولية الإدارة والوسائل
وكذا اقتًاح الإجراءات  ،لسهر على أمن اتظتًبصتُوا ،القائمة على حفظ الأمن الداخلي وتػيط اتظعهد ،والوقاية

  الوقائية في تغاؿ عملها

                                                             
 سا  14:15 على الساعة  ، 2019مارس  12: مقابلة يوـ الثلاثاء دراسات التقييم  دائرة رئيس 1

http://www.inpe.dz/
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 المبحث الثاني: السياسة التكوينية المنتهجة بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز.

مع اتظعارؼ اتصديدة من أجل  الأفراد اتظتكونتُتكييف  إلذاف السياسة التكوينية اتظنتهجة من قبل اتظعهد تهدؼ 
  تحكم أفضل في مشاريع قطاع اتظوارد اتظائية وتنمية القدرات اتظهنية للعماؿ

  لضبط الدراسة ووضعها في إطار منهجي ارتأينا طرح فرضيات لنقوـ باختبارىا في نهاية الدراسةو 

 :التجهيز اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في تقييم البرامج التكوينية بو تنفيذ و يتم تصميم  الفرضية الأولى
 ولاية  48وفق تؼطط متعدد السنوات بطلب من مديريات اتظوارد اتظائية ؿ

 :العلمية اللازمة و يتوفر اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز على الشروط اتظادية  الفرضية الثانية
  التي تساىم بدورىا في إتؾاح السياسة التكوينية

 : قطاع اتظوارد اتظائية باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في  والتكوين الذي يتلقاه موظف الفرضية الثالثة
 تحستُ أدائهم  إلذالتجهيز يؤدي 

 .المطلب الأول : أنواع التكوين بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز

 17اتظؤرخ في  280/94من اتظرسوـ التنفيذي رقم  03كما نص  عليو اتظادة   ،يكلف اتظعهد في إطار مهمتو

بضماف تحستُ مستوى اتظستخدمتُ العاملتُ في تؼتلف الإدارات واتعياكل واتظؤسسات  ،1994سبتمبر
 وتجديد معلوماتهم وتكوينهم اتظستمر  ،العمومية التابعة لوزارة اتظوارد اتظائية

 أنواع التكوين المتوفرة بالمعهد : 1-

 :1من التكوين باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيزىناؾ نوعتُ 

عملية ضرورية للرفع من مستوى اتظوظفتُ وإكسابهم  و: ى التكوين من أجل تحسين المستوى -أ 
  مثقافية تعا الة مع وظيفتهو معارؼ ومعلومات ومهارات علمية 

وظائف أعلى  إلذالعاملتُ  : يستخدـ ىذا التكوين كوسيلة لتًقية الأفراد التكوين من أجل الترقية -ب 
 فيتم تزويدىم ببعض اتظعارؼ واتظهارات اتصديدة قصد تدكينهم من شغل منااب أعلى 

                                                             
      سا14:00على الساعة  2019مارس  06 مقابلة مع مدير مديرية ىندسة التكوين، يوـ   1
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 متناوبة حسب اتضالة  ويكوف التكوين على شكل دورات متواالة أ

 عند الانتهاء من التكوين يستفيد اتظتًشح من الامتيازات التالية :

 شهادة تسلم لو نظتَ التكوين  
 الرتبة  والاستفادة من التًقية في السلك أ 
   التسجيل بصفة تفاضلية في قائمة التأىيل 

اتظهم في كل ىذه العملية اف اتظوظف تػور العملية تكب عليو الاستفادة منها من أجل تطوير معارفو وتحستُ 
  مستواه ورفع درجة التأىيل

  وين اتظهتٍ من أجل إجراء تؼتلف التًبصاتكما يقوـ اتظعهد باستقباؿ الطلبة اتصامعتُ وطلبة التك
 متضمنات الدورة التكوينية: -2
 تتضمن الدورة التكوينية  :  

 إسهامات نظرية مع أمثلة توضيحية في إطار سياؽ اتظوضوع  -

تجرى الدورات التكوينية على  ،خرجات ميدانية تراعية تتضمن جزء من موضوع الدورةو أعماؿ تطبيقية  -
ستة أشهر موزعة على  والتكوين من أجل تحستُ اتظستوى أ إلذشكل ورشات على مدى أسبوع بالنسبة 

 أسبوع من كل شهر بالنسبة للتكوين من أجل التًقية وفقا للبرنامج اتظخطط لو 

على انتقاء اتظكونتُ من بتُ أفضل  التأطتَ الأمثل للعملية التكوينية تلرص اتظعهد بكل عنايةو وبغرض التنشيط 
اتظختصتُ البارزين في تغاؿ التكوين الذين تتوفر فيهم شروط اتطبرة اتظهنية التي تتيح تعم تقديم اتضلوؿ بكل 

  فعالية للمشاكل الداخلية واتطارجية اتظتعلقة بمجاؿ اختصااهم

 : 1تؾد اتظؤسسات التالية زبائن المعهد -3

 ولاية   48ة ب مديريات اتظوارد اتظائي (DRE)  
  َالديواف الوطتٍ للسقي والتطهت( ONID)  

                                                             

  
  10:45على الساعة  2019مارس  26مقابلة مع رئيسة دائرة التكوين، يوـ   1
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  الوكالة الوطنية للسدود والتحويلات( ANABT)  
  الوكالة الوطنية للموارد اتظائية(ANRH)  
  : وتنكن للمعهد بأف يقوـ بهذه اتظهاـ تضساب إدارات وىياكل عمومية أخرى بطلب منها مثل 
  وزارة السكن والعمراف( MHUV)  
  وزارة الأشغاؿ العمومية(MTP)  
  مديرية اتطدمات اتصامعية(DOU)   
 جامعة قسنطينة بطلب و  ،وجامعة بجاية ،كما قاـ اتظعهد بدورات تكوينية لكل من جامعة غرداية

  منها

 مواضيع الدورات التكوينية : -4

 :1التي تد  معاتصتها من طرؼ اتظعهد  " les thèmes" أىم اتظواضيع 

 المجال التقني :في 

  تهيئة اتظوارد اتظائية -
  اتعيدرولوجية وحفظ الآبار -
 ايانة اتظعدات الالكتًونية ومعدات الري  -
 اقتصاد اتظياه  -
  دراسة مدى التأثتَ على البيئة -
 مكافحة الأمراض اتظتنقلة عبر اتظياه  -
  الطوبوغرافيا  -

 في مجال الإدارة والتسيير: 

 إدارة اتظشاريع  -
 الإدارة العملية  -

                                                             
  سا 10:45 على الساعة  2019مارس  26مقابلة مع رئيسة دائرة التكوين، يوـ   1
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 إدارة التغيتَ  -
 تسيتَ اتظوارد البشرية  -
  الصفقات العمومية -
 تسيتَ اتظخازف  -
  السكرتارية  -

 .المطلب الثاني : الإمكانيات المسخرة لنجاح العملية التكوينية

 : 1بشرية من أجل تؾاح العملية التكوينية تتمثل فيو يسخر اتظعهد إمكانيات مادية 

 البشرية :.الإمكانيات 1

حاملتُ لشهادات جامعية عليا )  ،يتميز الطاقم اتظشرؼ بمستوى عالر من التعليم العالر الطاقم البيداغوجي :
  ليسانس( في عدة تخصصات ،مهندس دولة

  FormateursLes:المكونون 

 في:كفء لو مهمة تكوين الآخرين وتكمن مهمتو   فردكل  وى

  البرامج التكوينيةتصميم الآليات الضرورية لتطبيق  -

  اختيار اتظناىج والأدوات اتظنهجية اتظلائمة للتكوين -

 يساىم في اختيار الوسائل والأساليب  البيداغوجية  للعملية التكوينية  -

وتكوف لو  ،من خصواياتو أف يكوف فعالا يستطيع بسهولة التعرؼ على الوضعية البيداغوجية التي يتواجد فيها
التفاوت  ،سلوكو وأساليبو البيداغوجية حسب كل وضعية ) سن اتظتًبصتُ اختلاؼ الثقافةالقدرة على تكييف 

    ( في اتظستوى
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  ويتمكن من تحقيق الأىداؼ اتظنتظرة من التكوين بأقل تكلفة

  منها:ويعتمد اتظعهد في اختياره للمكونتُ على شروط ومعايتَ لابد أف تتوفر فيهم نذكر 

أكثر ) تقتٍ سامي في  ومستوى علمي متحصل على شهادة البكالوريا أ و: اف يكوف ذ المستوى العلمي
    (  أساتذة جامعيتُ ،مدير مكتب دراسات ،التخصص

أف يضع في اتضسباف أنو يكوف  كما تكب عليو ،منهجية بيداغوجيةاتظكوف  :تكب اف تنتلك بيداغوجية التعليم
تكوف متباينة إذ تؾد من لا يعرؼ ولديو الرغبة في اتظعرفة والتكوين ومن  كثتَة ما  ،طباع تؼتلفة وأماـ متكونتُ ذ

 ،لا يعرؼ وليس لديو الرغبة في اتظعرفة والتكوين وكذلك تكب مراعاة الفوارؽ الفردية بتُ اتظتكونتُ ) اتظستوى
  (الخ   اتظنطقة ،السن ،الثقافة

ة موضوع الدورة التكوينية وأف يكوف متخصص تكب أف يكوف اتظكوف تنلك خبرة في معاتص الخبرة المهنية :
  في المجاؿ

بعد تحديد الشروط والاتفاؽ على طريقة العمل تكب توثيقها في عقد عمل يبـر بتُ اتظعهد الوطتٍ لتحستُ 
 واتظكوف اتظستوى في التجهيز 

 المادية:.الإمكانيات 2

 ،اتظخابر العلمية ،اتعياكل البيداغوجية التي تطرقنا إليها في تقديم اتظعهد واتظتمثلة في قاعات التدريس إلذإضافة 
 يوفر العهد من أجل تؾاح العملية التكوينية وسائل أخرى نذكر منها :  ،وقاعة المحاضرات

 والتكوين يتوفر اتظعهد على أحدث الأجهزة اتطااة بالتعليم  التعليمية:الوسائل 

 ،توفتَ كل الشروط الصحية وعلى كل وسائل الراحة للمتكونتُ من نظافة إلذ: يسعى اتظعهد  الإقامة والإطعام
     غرؼ تغهزة بكل اتظستلزمات ،تدفئة

 كما يسعى الطاقم اتظشرؼ على تسيتَ اتظطعم على تقديم وجبات احية متوازنة ومتنوعة 
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ىياكل رياضية وأماكن استًخاء من اجل راحة اتظتكونتُ واتظتمثلة في ومن أجل تغيتَ أجواء التكوين يوفر اتظعهد 
 وكفيتتَيا   WIFIنادي تغهز بتلفاز وشبكة انتًني   ،معلب رياضي

 تخصص الوزارة اتظوارد اتظائية ميزانية سنوية لتسيتَ اتظعهد وكذا العملية التكوينية  الميزانية المالية :

الكتب والوثائق التي تلتاجها اتظتكوف في كل تغالات الاختصاص :      تحتوي على العديد من المكتبة : 
     الخ التسيتَ ،البيئة ،إدارة الأعماؿ ،الري، المحاسبة

يسهر اتظعهد على توفتَ الراحة النفسية للمتكونتُ من خلاؿ شعورىم بالأمن طيلة فتًة تواجدىم  الأمن :
  خل اتظعهد وخارجو من خلاؿ مصلحة الأمن والوقايةباتظعهد ومن اجل ذلك يوفر اتظعهد  الأمن دا

 موقع التًبص  إلذيوفر اتظعهد حافلة لنقل اتظتكونتُ أثناء اتطرجات اتظيدانية من و  النقل :

 .توزيع اتظطبوعات التي تحتوي على برامج ومواضيع الدورة التكوينية إلذإضافة 

 ولتًبص فقد لاحظنا اف اتظعهد وبطاقمو الإداري اتظستَ أتجدر الإشارة ىنا أننا ومن خلاؿ تواجدنا طيلة فتًة ا
الطاقم البيداغوجي اتظشرؼ على العملية التكوينية وكذا كل العماؿ التابعتُ لو يعملوف ويبذلوف ما في وسعهم 

   تغسدينىم لتقديم أحسن اتطدمات للمتكونتُ لتحقيق رضا

 .بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيزالمطلب الثالث: تصميم وتنفيذ البرنامج التكوين 

 تدر العملية التكوينية باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز باتظراحل التالية :

 أولا : تصميم البرنامج التكويني:

 : 1بالتنسيق مع باقي الدوائرو تتم ىذه اتظرحلة على مستوى دائرة التكوين 
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اتظائية فيعتبر ىذا الأختَ الزبوف الرئيسي للمعهد والبرنامج التكويتٍ يتم الإعداد  بما أف اتظعهد تح  وااية اتظوارد
لو وفق تؼطط متعدد السنوات ) تؼطط يتجدد كل ثلاث سنوات (  بالتنسيق بتُ اتظعهد ومديريات اتظوارد 

 : ( تلدد ىذا اتظخطط النقاط التالرولاية   DRE  48ولايات الوطن )كل اتظائية ل

 حتياجات والأىداؼ التكوينيةتحديد الا  
 عدد اتظنااب اتظطلوبة  
  ُاختيار وتحديد اتظوظفتُ اتظعنيت 
 رتب التًقية والتأىيل  
  التخصصات واتظواضيع التي يتم التطرؽ إليها خلاؿ الدورات التكوينية 
 )رزنامة التكوين ) تاريخ كل دورة واتظدة التي تستغرقها  
  تحديد اتظكونتُ واتظشرفتُ على الدورات التكوينية 

 أما بالنسبة لباقي الزبائن فالتخطيط والتصميم للبرامج التكوينية يتم وفق اتظراحل التالية :

"  عن  Bon de Commandeإدارة اتظعهد في شكل سند طلب " إلذيتم إرساؿ الطلب من طرؼ الزبوف 
  الأىداؼ التكوينية، عدد اتظناابالاحتياجات و  يتضمن  E-mailالبريد الالكتًوني  وطريق الفاكس أ

مدير ىندسة التكوين )دائرة التكوين( ،كل من: اتظدير العاـ إلذتقوـ كاتبة اتظدير بإعطاء نسخة من الطلب 
 وتحتفظ بنسخة في الأرشيف في البريد الوارد 

  عهدتقوـ دائرة التكوين بدراسة وتحليل الطلب مقارنة بإمكانيات اتظ

 : 1يتضمن  "Le Plan de Formation"ومن ثم إعداد البرنامج التكويتٍ 

  يتم فيو:  العرض التقني

 الغرض من التكوين  وتحديد اتعدؼ أ 
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  تحديد تػتوى البرنامج التكويتٍ من خلاؿ تحديد التخصصات واتظواضيع"les thèmes "  التي
  سيتم التطرؽ إليها خلاؿ الدورة التكوينية 

 الوسائل والأساليب التي تستخدـ خلاؿ الدورة التكوينية  تحديد 
 الاثنتُ معا( وأ ،تطبيقية ،تحديد طريقة إجراء الدورة التكوينية ) نظرية  
 تحديد واختيار اتظكوف  
  تحديد زماف الدورة التكوينية :أي التاريخ الذي تجرى فيو الدورة التكوينية  واتظدة التي تستغرقها )عادة

 (  تدوـ أسبوع 
 خارجو خااة إذا كان  ىناؾ خرجات ميدانية وداخل اتظعهد أ ،تحديد مكاف إجراء الدورة التكوينية  

 يشتًط أف يكوف عدد الأفراد اتظراد تكوينهم لا يقل عن تذانية أشخاص 

 عبارة عن فاتورة شكلية يتم فيها تحديد ميزانية التكوين والتي تنحصر في وى : " Coûtle  "العرض المالي 
تكاليف اتظطبوعات اتظسلمة في نهاية الدورة والوسائل اتظستعملة  ،تكاليف الإقامة والإطعاـ ،مصاريف الاشتًاؾ

  تكاليف أخرى إلذإضافة  ،خلاتعا

وثيقة تتضمن العرض التقتٍ  وىو " "Cahier des Chargesليتم في الأختَ إعداد واياغة دفتً الشروط 
اتظؤسسة الطالبة للتكوين   إلذواتظالر وكل العناار الإدارية والبيداغوجية والتنظيمية للعملية التكوينية ويتم إرساتعا 

"Demandeur de Formation" الرفض وللاطلاع عليو وإبداء رأيها إما بالقبوؿ أ. 

  مرحلة تنفيذ البرنامج الذي تم التخطيط لو في حالة الرفض يلغى الطلب وفي حالة القبوؿ تأتي

 ثانيا: تنفيذ البرنامج التكويني 

 :1يشرؼ على ىذه اتظرحلة طاقم دائرة متابعة برامج التكوين

وباقي الزبائن فاتظرحلة تتم   ''DRE''لا يوجد اختلاؼ في عملية تنفيذ البرنامج التكويتٍ بتُ الزبوف الرئيسي 
  بنفس اتططوات
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اتظباشرة في عملية التكوين تكب أف تتوفر معلومات دقيقة حوؿ كل من اتظؤسسة الطالبة للتكوين قبل 
  واتظعلومات الشخصية واتظهنية لكل من اتظتكونتُ واتظكونتُ

بعد  ،أثناء التنفيذ ،انطلاقا من ىذه اتظعلومات تبدأ عملية التكوين التي تتم عبر ثلاث مراحل ) قبل التنفيذ
 التنفيذ ( 

 قبل التنفيذ ) مرحلة الإعداد(  :  -1

دائرة  إلذتقوـ دائرة التكوين  بإرساؿ العرض  ،عند قبوؿ الزبوف إجراء عملية التكوين باتظعهد وفق ما خطط لو
 متابعة برامج التكوين لتشرع ىذه الأختَة في الإعداد لتنفيذ البرنامج من خلاؿ :

يط الدورة التكوينية وتذكتَه بتاريخ بداية الدورة التكوينية التواال مع اتظكوف الذي تم الاتفاؽ معو لتنش -
 ومناقشة تػتوى الدورة معو 

 .اتظتكونتُ  إلذإرساؿ الاستدعاءات  -
 إعداد قوائم الأفواج  -
إعداد برنامج ستَ الدورة التكوينية ) وق  الدخوؿ، وق  الاستًاحة، وق  تناوؿ وجبة الغداء، وق   -

 الاستئناؼ، وق  اتطروج( 
 يغ الطاقم البيداغوجي وتعيتُ اتظشرؼ على الدورة التكوينية تبل -
إعلاـ تريع اتظصالح التي تعا علاقة بستَ العملية من الاستقباؿ، الأمن، الإيواء والإطعاـ من أجل  -

 الاستعداد وتهيئة الظروؼ لاستقباؿ اتظتكونتُ 
  التكوينيةالتنسيق مع بقية الدوائر للتحضتَ الوثائق اللازمة أثناء الدورة  -
 توفتَ اتظستلزمات الضرورية لستَ البرنامج التكويتٍ ) أوراؽ، أقلاـ، تجهيز شاشة العرض (  -
إعداد ملف خاص بكل متكوف يتم توزيعو على اتظتًبصتُ يوـ افتتاح الدورة التكوينية تلتوي على الوثائق  -

 التالية ) نسخ في اتظلاحق( : 
 بطاقة معلومات خااة باتظتكوف des stagiaire  Fiche de renseignements 
  ُقائمة حضور اتظتكونتEtat de présence des Stagiaires   
  ُورقة أمضاء اتضضور خااة باتظتكونتFeuille d'émargement des stagiaires  
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  )بطاقة تقييم الدورة ) استبيافFiche d'évaluation de la session de formation  
  بطاقة اتظؤطرFiche d'intervenant 

 أثناء التنفيذ )مرحلة الانجاز (:  -2

 يوـ بداية التكوين يتم :

  Uعلى شكل حرؼ و تهيئة قاعة استقباؿ اتظتكونتُ، تحديد طريقة جلوسهم عادة تكوف مستديرة أ -
 تحديد مكاف جلوس كل متكوف بكتابة اتشو ولقبو على لافتة  -
وتلتوي على قائمة اتظشاركتُ التوقي  الزمتٍ للدورة، تثبي  جدوؿ أعماؿ الدورة أماـ قاعات التدريس  -

 اسم اتظشرؼ على الدورة التكوينية، اسم اتظكوف اتظنشط للدورة التكوينية 

 بالنسبة لافتتاح البرنامج يتضمن مايلي : 

 إلقاء كلمة ترحيب باتظشاركتُ  -
  التعريف باتظعهد -
 والتأكيد على ضرورة الانضباط واحتًاـ قوانينو  إعطاء لمحة عن القانوف والنظاـ الداخلي لتسيتَ اتظعهد -
  التحدث عن الإمكانيات التي يوفرىا اتظعهد من إيواء وإطعاـ وترفيو -
  التذكتَ ببرنامج ستَ الدورة التكوينية -
  تقديم اتظكوف والتعريف بو وكذا اتظشرؼ على الدورة التكوينية -
 لومات اللازمة والتوقيع على ورقة اتضضور توزيع اتظلف الذي تم إعداده على كل متكوف تظلئ اتظع -
  إعطاء الكلمة للمكوف لتبدأ الدورة التكوينية -

 أثناء أياـ التكوين يقوـ اتظشرؼ على الدورة التكوينية ب :

  مراقبة دورية لستَ البرنامج وفق ما خطط لو -

  وتػتويات موضوع الدورةمدى  احتًامو لطرؽ العمل وعدـ خروجو عن مضامتُ و مراقبة اتظكوف بيداغوجيا  -

  مراقبة الالتزاـ بمواقي  العمل ومدى احتًاـ اتصدوؿ الزمتٍ -
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 عدـ احتًاـ بتُ اتظتكونتُ واتظكوف  ومراقبة وملاحظة أي مشكل اادر عن اتضضور اف كان  ىناؾ تجاوزات أ -
  اتظراقبة اتظستمرة لوسائل التعليم وايانتها في حالة وجود عطل -
 اتظتكونتُ  وجيل انشغالات اتظكوف أالاستماع وتس -

  التحضتَ إذا كان  ىناؾ خرجات ميدانية  بتحديد اتظوعد مع اتظؤسسة اتظستقبلة
  إبلاغ سائق اتضافلة عن مكاف وتاريخ اتطرجة اتظيدانية  وتوقي  الانطلاؽ وموعد العودة -

ء تكوف تػمولة إذا  كاف موعد العودة أيضا التنسيق مع الطاقم اتظشرؼ على اتظطعم من اجل إعداد وجبات الغدا
  من اتطرجة اتظيدانية بعد الثانية زوالا وتحضتَه في مطعم اتظعهد إذا كاف موعد العودة قبل ذلك

ما تم تداولو  وكل   le support pédagogiqueتجهيز اتظطبوعات تحتوي على تفصيل مدقق لمحتوى التكوين 
 والتطرؽ إليو من طرؼ اتظكوف وتحميلها أيضا على قرص مضغوط 

يكوف اختتاـ الدورة يوـ اتطميس حيث تقدـ حوالة عن برنامج الدورة ويتم فيها تقييم ىذا البرنامج بتوزيع 
  استبياف على اتظتكونتُ للأخذ بآرائهم وتقييمهم للمكوف

 يم الشهادات للمتكونتُ لتختتم الدورة بتوزيع اتظطبوعات وتسل

 التنفيذ:بعد  -3
بعد الانتهاء من الدورة تقوـ رئيسة الدائرة بحساب عدد ساعات عمل اتظكوف من خلاؿ ورقة إمضاء اتضضور 

 دائرة تقييم الدراسات لأعداد مستحقات اتظكوف  إلذإرساتعا و اتطااة بو وسعر الساعة 
يتم تكوين ملف إداري بجمع كل الوثائق التي وزع  على اتظتًبصتُ تظلئها ووضعها في ملف واحد تضفظها في 

 دائرة الدراسات والتقييم لإعداد حوالة نهائية عن تقييم الدورة  إلذالأرشيف وإرساؿ نسخة 
Rapport d'évaluation ""،  لتبدأ العملية من جديد ويتم في نفس الوق  التحضتَ لبداية دورة تكوينية 
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 بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز. تقييم البرنامج التكويني الرابع:المطلب 

 : 1اتظتابعةو تشرؼ عليو دائرة الدراسات 

تقييم  ولا يقصد بو قياس مدى تحسن اتظتكوف لإجراء مقارنة بتُ درجة أدائو قبل عملية التكوين وبعدىا وإتفا ى
 Evaluation à"التقييم على الساخن  وفي نهاية العملية مباشرة يعرؼ بالتقييم العاجل أ ولبرناتغها ينجزللدورة 

Chaud"  

يتم قياس كفاءة البرنامج التكويتٍ ومدى تؾاحو في تحقيق الأىداؼ اتظطلوبة وقياس كفاءة اتظكوف الذي قاـ بتنفيذ 
  التكوين

ويتٍ عن طريق تصميم استبياف يوزع على اتظتكونتُ ويشمل على عدد من الأسئلة تكيب ويتم تقييم البرنامج التك
الطريقة البيداغوجية   ،والتي تنكن من خلاتعا التعبتَ عن أرائهم بالبرنامج التكويتٍ ) اتظضموف ،عنها اتظشاركوف

 سلوؾ اتظكوف   (  للتعرؼ على : ،كيفية تنشيط الدورة  ،اتظستعملة

 والتنفيذ نقاط القوة والضعف التي حدث  أثناء مراحل التكوين من حيث الإعداد والتخطيط 

 اتظستقبل تقييم للخدمات اتظقدمة من إيواء وإطعاـ للتحستُ منها في 

مصلحة المحاسبة  إلذتوجيهها و مدير ىندسة التكوين للمصادقة عليها  إلذإرساتعا و إعداد مستحقات اتظكوف 
  اب البريدي للمكوفلدفعها في اتضس

 مثال تطبيقي عن تقييم دورة تكوينية 

   2019أفريل  18 إلذ 2019أفريل  14 دورة تكوينية أجري  باتظعهد الوطتٍ للتحستُ اتظستوى في التجهيز  من

  " Technique de communication"تقنيات الاتصاؿ  :التكوينيةعنوان الدورة 

موظفي شرطة اتظياه التابعة تظديريات اتظوارد اتظائية ؿ  إلذموجهة  ،: تكوين من أجل تحستُ اتظستوى نوع التكوين
  ( Polices des Eaux DREW)ولاية  48
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: في نهاية التكوين سيكوف اتظشارؾ قادر على " التواال من أجل إدارة اتظواقف اتظهنية الهدف العام للدورة
 وثقة " بشكل أفضل، وبكل مرونة وادؽ 

 : البيداغوجية و الأىداف التعليمية 

 إتقاف اتظبادئ واتظفاىيم الأساسية للاتصاؿ 
 إدراؾ أتقية الاتصاؿ في الوسط اتظهتٍ وكذا معيقاتو 

  معرفة كيفية تكييف سلوؾ العامل وفقا للمواقف التي تواجهو

 العينة : 

اتظملوءة من طرؼ اتظشاركتُ كاف عدد اتضضور  "" fiche de renseignementsاعتمادا على بطاقة اتظعلومات 
  وجه  تعم الدعوة برتبة مهندس دولة في اتظوارد اتظائية عامل 22 مشاركتُ من أال  08
 اتصزائر  ،عتُ تدوشن  ،الوادي،بسكرة،اتظدية:  اتضضور كانوا من الولايات التالية -
سنة وأكبر مشارؾ كاف عمره  40المجموعة كان  متجانسة من حيث السن حيث أف ااغر مشارؾ كاف عمره  -

  سنة 29سنة و 11سنة، واتطبرة اتظهنية للمشاركتُ كان  بتُ  56
 تقييم الدورة التكوينية من طرف المشاركين:

  سا 11:20على الساعة  2019أفريل  18تم توزيع ىذا الاستبياف على اتظشاركتُ في نهاية الدورة يوـ 
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 يمثل بطاقة تقييم الدورة التكوينية من طرف المشاركين )استبيان(  (03)جدول رقم 
 إنتٍ موافق عموما على التقييمات   -ب ػ  إنتٍ موافق كليا على التقييمات                         أ 

 إنتٍ غتَ موافق عل التقييمات   -دإنتٍ موافق جزئيا على التقييمات                             -ج   

 التقديــــــــرات التقـــييمـــــــــات
 د ج ب أ

     ىذا التكوين يناسب احتياجاتي اتظهنية -01

     ىذا التكوين يلبي توقعاتي اتظنتظرة  -02

     يتناسب ويتوافق مع الأىداؼ اتظعلنةتػتوى ىذا التكوين   -03

     اللغة اتظستعملة سهلة الإدراؾ -04

     كفاءة ومتمكن بموضوع التكوين واتظكوف ذ -05

     الطريقة البيداغوجية  اتظستعملة  تتلاءـ مع الفوج وتشح  باتضصوؿ على معارؼ جديدة -06

     الاستيعاب اتصيد وىي متلائمة  مع تػتوى التكوين  إلذاتضالات اتظقتًحة للدراسة أدت   -07

     اتظراجع اتظقدمة مهمة وتتناسب مع تػتوى التكوين    -08

      كاف ىناؾ انسجاـ في عمل الفوج  -09

     الوسائل البيداغوجية اتظستعملة كافية لبلوغ أىداؼ التكوين   -10

      مدة التكوين كان  مناسبة -11

      تنكنتٍ تطبيق ما تعلمتو أثناء التكوين في تغاؿ عملي-12

      ظروؼ  الاستقباؿ مرضية  -13

       ظروؼ الإيواء مرضية -14

      ظروؼ الإطعاـ مرضية  -15

.....................................................................................................أخرىتعليقات
............................................................................................................. 

 لي :تم تلخيص النتائج المتحصل عليها في الجدول التا

 )مشارؾ من ولاية الوادي غادر الدورة (08)استبياف من أال تذانية  (06)تجدر الإشارة انو تم استًجاع ستة 
 ( ومشارؾ من ولاية اتظدية انسحب من الدورة في آخر يوـ ،لأسباب احية
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 ) الاستبيان( يبين النتائج المتحصل عليها من بطاقة تقييم الدورة التكوينية من طرف المشاركين  (04)جدول رقم

 التقديــــــــرات التقـــييمـــــــــات
 د ج ب أ

 55 55 50 50 ىذا التكوين يناسب احتياجاتي اتظهنية -01
38 88%  16.67 % %00 %00 

 00 00 03 03 ىذا التكوين يلبي توقعاتي اتظنتظرة  -02
%50 %50 %00 %00 

 00 00 01 05 تػتوى ىذا التكوين يتناسب ويتوافق مع الأىداؼ اتظعلنة  -03
%83.33 %16.67 %00 %00 

 00 00 00 06 اللغة اتظستعملة سهلة الإدراؾ -04
%100 %00 %00 %00 

 00 00 00 06 بموضوع التكوينكفاءة ومتمكن  واتظكوف ذ -05
%100 %00 %00 %00 

الطريقة البيداغوجية  اتظستعملة  تتلاءـ مع الفوج وتشح  باتضصوؿ على  -06
 معارؼ جديدة 

05 01 00 00 

%83.33 %16.67 %00 %00 

الاستيعاب اتصيد وىي متلائمة  مع  إلذاتضالات اتظقتًحة للدراسة أدت   -07
  تػتوى التكوين

06 00 00 00 

%100 %00 %00 %00 

 00 00 02 04 اتظراجع اتظقدمة مهمة وتتناسب مع تػتوى التكوين    -08
%66.67 %33.33 %00 %00 

 00 00 02 04  كاف ىناؾ انسجاـ في عمل الفوج  -09
%66.67 %33.33 %00 %00 

 00 01 03 02 الوسائل البيداغوجية اتظستعملة كافية لبلوغ أىداؼ التكوين   -10
%33.33 %50 %16.67 %00 

 00 04 01 01  مدة التكوين كان  مناسبة -11
%16.67 %16.67 %66.67 %00 

 00 00 00 06  تنكنتٍ تطبيق ما تعلمتو أثناء التكوين في تغاؿ عملي -12
%100 %00 %00 %00 

 00 02 02 02  ظروؼ  الاستقباؿ مرضية  -13
%33.33 %33.33 %33.33 %00 

 00 04 01 01 ظروؼ الإيواء مرضية   -14
%16.67 %16.67 %66.67 %00 

 00 02 03 01  ظروؼ الإطعاـ مرضية  -15
%16.67 %50 %33.33 %00 

 ( Rapport d'évaluationرئيس دائرة دراسات التقييم )تقديم وثيقة  المصدر :
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 من خلال قراءة نتائج الجدول يتضح أن :

رؤية عينة الدراسة حوؿ تػتويات وموضوعات البرنامج التكويتٍ خلاؿ ىذه الدورة ىي موجبة على العموـ  
وىذا يعتٍ أف اتظعهد يعطي أتقية كبتَة لإعداد موضوعات البرامج التكوينية تؽا يتوافق مع متطلبات العمل من 

خرى، وذلك من خلاؿ إجابات جهة ويلبي حاجيات العماؿ ويسد من النقص الذي يعانوف منو من جهة أ
 '' 01،02،03،04 ''العبارات 

ىذا يعتٍ أف اتظكوف تؾح بنسبة  ،كان  نظرة العينة إتكابية تداما تجاه اتظكوف  05من خلاؿ إجابة العبارة رقم  
  اتظشاركتُ الذين استفادوا من الدورة التكوينية إلذتامة في إيصاؿ اتظعلومات 

بالنسبة لوسائل الإيضاح والأساليب اتظستخدمة خلاؿ تنفيذ البرنامج التكويتٍ  كما كان  رؤية العينة موجبة 
وكذا اتظواد واتظطبوعات التي حصلوا عليها كان  مفيدة ومهمة تعم من أجل تنمية مهاراتهم وتحستُ مردودية 

  ''06،07،08،09،10 ما توضحو إجابات العبارات'' وعملهم وى

 أياـ (، تلث تكب النظر فيها بحكم أنها غتَ كافية  05التكوين )لد تكن العينة راضية عن مدة  

 ''أما فيما تمص جودة اتطدمات اتظقدمة من طرؼ اتظعهد من استقباؿ وإيواء وإطعاـ، فمن خلاؿ نتائج العبارات
طابع وطتٍ والعينة تتكوف من و نسجل عدـ رضا اتظشاركتُ عن ىذه اتطدمات خااة وأف اتظعهد ذ ''14،15 ،13
في حتُ بررت إدارة اتظعهد ىذا النقص بسبب قلة اتظيزانية وسياسة التقشف التي تنتهجها الوزارة  ،أفراد فقط 08

  واتضكومة بصفة عامة

 وكتقييم عاـ للدورة التكوينية :

تطبيق ما اتظوضوع كاف مهم ومفيد رغم قصر اتظدة وأف اتظشاركتُ مستعدين ل ،الدورة جرت في ظروؼ حسنة
  اء التكوين في تغاتعم عمليتعلموه أثن
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 المبحث الثالث : منهجية الدراسة 

التعريف بأداة الدراسة واتظتمثلة في اتظقابلة والطرؽ التي اعتمدنا عليها في ترع  إلذسنتطرؽ في ىذا اتظبحث 
واتظعلومات التي تحصلنا عليها من أدوات الدراسة ثم  البياناتعرض وتحليل وتفستَ ىذه  إلذاتظعلومات والبيانات و 
  التطبيقي بالتي طرحناىا في اتصان بعدىا تـتبر فرضياتنا

 .المطلب الأول : التعريف بأداة الدراسة

بغرض تحليل بيانات ومعلومات الدراسة واستخلاص النتائج قمنا بإتباع اتظنهج الوافي وكذلك اتظنهج التحليلي 
  التالية : اتظقابلة  من خلاؿ الأداة

 1 اتظقػػػابلة ،التعريف بأداة الدراسة إلذسنتطرؽ 
وىي حوار لفظي وجها لوجو بتُ الباحث  ،وسيلة ميدانية تصمع البيانات وىي أداة أ المقابلة :تعريف  -01

من أجل تحقيق أىداؼ  ،حقيقة ما إلذتغموعة من الأشخاص بهدؼ الواوؿ  والقائم باتظلاحظة وبتُ شخص أ
  الدراسة
 اتظقابلة ىي استبياف منطوؽ  -
 تستخدـ اتظقابلة في تريع المجالات ) البحوث والدراسات العلمية، الطب، الصحافة، العدالة   (  -
لا يكتفي الباحث في اتظقابلة بتوجيو الأسئلة وتسجيل الإجابات، بل عليو ملاحظة الانفعالات  -

 الوجو ونغمة الصوت والسلوكيات، كتعبتَات 
 أنواع المقابلة :  -02

 تنكن عرضها فيما يلي  :و تتباين اتظقابلات من حيث غرضها وطبيعتها وتغاتعا، 
ذلك حتى يتمكن من و  ،اتصماعية :  تجرى عادة في جلسة واحدة مع شخص واحدو اتظقابلات الفردية  -أ 

  ىذا النوع يدعى باتظقابلة الفرديةو التعبتَ عن نفسو بصدؽ 
ىذا النوع يدعى اتظقابلة  ،يقوـ بإشراكهم في اتظناقشةو قد ينضم الباحث مقابلة مع تغموعة من الأفراد 

  اتصماعية

                                                             
 بتصرؼ  38/33، 0555تػمد علي البدوي، منهج و طرؽ البحث الاجتماعي، دار اتظعرفة، مصر، عبد الله تػمد عبد الرتزاف،  1
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يتبع كل و  ،تكوف الأسئلة فيو تػددة ،اتظقابلات اتظقننة ) اتظنظمة ( :ىي عبارة عن استبياف بمسمى آخر -ب 
عادة ما يتقيد الباحث و مع رأيو،  سؤاؿ فيها تغموعة من الاختيارات تلدد اتظبحوث منها ما يتفق

  حتى يستطيع اتظقارنة مع الأجوبة ،بالأسئلة نفسها مع تريع اتظبحوثتُ
اتظقابلة الغتَ مقننة ) غتَ اتظنتظمة (: ىي مقابلة لا يتقيد فيها الباحث بقيود معينة، تتميز باتظرونة، فقد  -ج 

ىذا لا يعتٍ أنها تتم بدوف و تي سيتم مناقشتها ليس لديو أسئلة تػددة للمواضيع الو يقوـ الباحث باتظقابلة 
  مهارة فائقة من الباحث في تسيتَىا ثم في تحليل نتائجها إلذتحتاج اتظقابلة غتَ اتظقننة و تخطيط 

 تقنيات المقابلة :  – 03
 يتم إعداد اتظقابلة وفقا للخطوات التالية: 

معلومات حتى تستطيع الإجابة و اتضصوؿ على بيانات  وتحديد أىداؼ اتظقابلة: اتعدؼ من اتظقابلة ى -
تصوغ الأىداؼ بشكل و على أسئلة الدراسة، ولذلك تكب أف تحدد طبيعة اتظعلومات التي تحتاج إليها، 

 تػدد 
 تحديد أفراد موضوع اتظقابلة: يتم ذلك من خلاؿ  -

  تحديد المجتمع الأالي للدراسة ) تغتمع البحث(
 مع البحثاختيار عينة تؽثلة في تغت

تكوف مشتقات من فرضيات و تحديد أسئلة اتظقابلة: لابد على الباحث من تحديد الأسئلة في اتظقابلة،  -
 تخدـ أىدافو و البحث 

 زمانها: تلدد الباحث مكاف وزماف اتظقابلة مع اتظبحوث وفقا ما يناسبو و تحديد مكاف اتظقابلة  -
بل ىي خبرة ديناميكية بتُ  ،الإجابةو لسلة من الأسئلة ليس  اتظقابلة اتصيدة تغرد ستنفيذ المقابلة :  -04

 لذا تكب على الباحث مراعاة مايلي : ،تخطط بعناية لتحقيق ىدؼ معتُ ،شخصتُ
 تطبيق ىدؼ اتظقابلة  وتقدـ تدرتكي تؿو تشويق و تبدأ اتظقابلة عادة بحديث ترحيب  -
  ولا مانع من شرحها مرة ثانية ،اياغة الأسئلة بشكل واضح -
إظهار الاىتماـ مع الابتعاد عن كل ما يفهم منو الدىشة، و حسن إاغاء الباحث للأجوبة  -

 تعبتَ آخر  واتظيوؿ من كلاـ أ والاستنكار، أ
تػاولة و أىداؼ اتظقابلة، و لا مانع من توجيهو للالتزاـ بالسؤاؿ و إعطاء اتظبحوث الوق  الكافي للإجابة  -

 منعو من الإدلاء بتفاايل غتَ ضرورية 
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  ـ إجهاد اتظبحوث بالأسئلة الكثتَةعد -
اتظخادعة ومساعدة  وتػاولة اكتشاؼ الإجابات اتظتناقضة أو استدعاء اتظعلومات من اتظبحوث بمهارة،  -

 تقديم التفاايل إف كان  مهمة عن طريق الأسئلة والتوجيو و اتظبحوث على توضيح أفكاره 
اتظقابلة لأف التسجيل )السمعي، البصري،اتظكتوب( ىناؾ أراء تسجيل ما تكري في تسجيل المقابلة :  -05

لتفادي ىذه اتظشكلة يقتًح ضرورة تعريف اتظبحوث بأتقية و  ،قد تننع اتظبحوث عن الإدلاء  برأيو  بشكل مريح
 أخذ إذف اتظبحوث في ذلك و التسجيل 

 :  مزايا المقابلة -06
 يستطيع الباحث استخدامها مع شرائح المجتمع ككل  -
 ث من اتضصوؿ على معلومات لا تنكن اتضصوؿ عليها عن طريق أدوات أخرى تدكن الباح -
 تكوف نسبة الإجابات مرتفعة مقارنة مع غتَىا  -
  تتصف باتظرونة عند طرح أسئلة على اتظبحوثتُ -
شعوري مقارنة بإعطائهم اتظعلومات بأسلوب  و ارتياح اتظبحوثتُ عند إعطائهم اتظعلومات بشكل لفظي  -

 كتابي 
 المقابلة :عيوب  -07
  خااة إذا كاف عدد اتظبحوثتُ كبتَا ،جهد ووق  كبتَ من الباحث إلذتحتاج  -
 المجرمتُ (  ،بسبب اتظخاطر ) مثل الوزراء واعوبة إجراء اتظقابلة مع بعض اتظبحوثتُ بسبب مركزىم أ -
  اعوبة تسجيل الإجابات أثناء اتظقابلة -
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 المعلومات و المطلب الثاني : طرق جمع البيانات 
 من تدكنو مساعدة ووسائل بأدوات الاستعانة الباحث من يتطلب بحث أي في معتُ منهج استعماؿ إف

 ىذه في تم وقد ،الدراسة ميدافو  واقع معرفة بواسطتها يستطيع والتي اللازمة، اتظعلوماتو البيانات  إلذ الواوؿ
  أداة اتظقػػابلة على الاعتماد الدراسة

خلاؿ الفتًة التي قمنا فيها بالدراسة اتظيدانية) التًبص( باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز  :المقابلة 
الأربعاء من كل و )حيث تم تحديد يومتُ، الثلاثاء   2019ماي  31غاية  إلذ 2019مارس  03ابتداءا من 

راحة( قمنا  بإجراء بعض  قد خصص  لنا قاعة كي نكوف أكثرو أخذ اتظعلومات و أسبوع للتواجد باتظعهد 
حيث تم الاعتماد على اتضوارات الشفهية حوؿ عملية  التكوين على مستوى  ،اتظقابلات مع إطارات اتظعهد

الوسائل و كيفية إعداد البرامج التكوينية و اتظعهد من أجل التعرؼ عن قرب على مراحل العملية التكوينية 
 اتظشاركتُ كيف يستفيد منها و اتظسخرة لإتؾاحها 

ليس  و غتَ مقننة  ،قد حاولنا أف تكوف ىذه اتظقابلات ذات طابع عفويو تد  ىذه اتظقابلات بطريقة فردية 
  رتشية

 قمنا بإجراء اتظقابلات مع: 

  لمحة عامة  ،مهاـ اتظعهد ،نشأتو التارتميةو مدير مديرية ىندسة التكوين: حيث قدـ لنا تعريف عاـ للمعهد
  طاع اتظوارد اتظائيةعن عملية التكوين بق

كما طلب من رؤساء الدوائر التابعة تظديرية  ىندسة التكوين بتقديم كل اتظعلومات التي تؿتاجها خلاؿ ىذه 
 كذلك الوثائق في إطار ما يسمح بو القانوف و الدراسة 

 ستوى مسؤولة مصلحة اتظوارد البشرية : قدم  معلومات عن اتعيكل التنظيمي للمعهد الوطتٍ لتحستُ اتظ
 البشرية للمعهد و كذا الإمكانيات اتظادية و  ،في التجهيز ووظائف كل مصلحة

  كيفية إعداد تؼطط و دورىا في عملية التكوين و رئيسة دائرة التكوين: تحاورنا معها عن مهاـ ىذه الدائرة
  التكوين
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  كذا  و برامج التكوين بالتفصيل كيفية إعداد و رئيسة دائرة متابعة برامج التكوين: حيث قدم  ىذه الأختَة
  نهايتها إلذمتابعة مراحل  تنفيذىا من بداية الدورة 

 قد قدـ لنا كل التسهيلات و اتظشرؼ علينا أثناء التًبص باتظعهد  ورئيس دائرة دراسات  التقييم: كاف ى
 اتظعلومات التي كنا نطلبها و 

كيفية تقييم الدورات التكوينية، أيضا كيفية اختيار و أجرينا معو أكثر من مقابلة، قدـ لنا خلاتعا مهاـ الدائرة 
كذا تزويدنا باتظلاحق و البيانات الإحصائية التي تد  مناقشتها خلاؿ الدراسة و اتظكونتُ، تريع اتظعلومات 

 الضرورية لتدعيم ىذه اتظعطيات 
 بعض اتضوارات مع كاتبات تؼتلف اتظديريات  

لقد مكن  ىذه اتظقابلات التي قمنا بها بأخذ اورة عامة عن واقع التكوين باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في و 
 اتظشاكل التي تواجههم و التجهيز 

 الإتظاـ باتظوضوع استعملنا أيضا :و من أجل تكملة نقص أداة اتظقابلة 

اتظتكرر باتظعهد الوطتٍ  التواجد خلاؿ من وذلك البيانات تصمع كأداة اتظلاحظة على اعتمدنا  الملاحظة :
 في كثتَا اتظعطيات ىذه ساعدت ولقد ،بعض موظفي اتظعهد  مع الدوري والتعامل لتحستُ اتظستوى في التجهيز 

 تسجيل تغموعة من اتظلاحظات اتظتمثلة في : 

  قاعات التدريس : لنلاحظ مدى توفرىا على الوسائل اللازمة للتكوين -
  ملاءمتها للإقامةو مدى تهيئتها  ،إقامة اتظتكونتُ -
 الأمن اتظتوفر داخل اتظعهد و النظافة  -
  اتظراجعو مدى توفرىا على الكتب و اتظكتبة  -
 التًفيو و أماكن الراحة  -
  انطباعات اتظشاركتُ خلاؿ الدورات التكوينية -
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تكب أف نضيف ىنا أف من بتُ الأدوات التي استعنا بها كذلك في الدراسة اتظيدانية ىي اتظسح الوثائقي  الوثائق:
البيانات اتظهمة اتظتعلقة ببحثنا من اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز و بحيث حاولنا أف تؾمع الوثائق 

 التي تعا علاقة بعملية التكوين و 
 
ذلك بهدؼ الاستفادة منها بإدراجها و تحليل اتظعطيات الواردة في الوثائق و تجميع  كما اعتمدنا على: الإحصاء

دوائر  ،أعمدة      ،الرسومات البيانية ) منحنيات  إلذترترة ىذه اتصداوؿ و التعليق عليها و في جداوؿ 
تظعاتصة اتظعطيات  '' ''Excel 2007قد اعتمدنا على برنامج و  ، ( لأجل اف يكوف التحليل أكثر دلالة نسبية
 خصواية اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز و بيئة و تحليلها مع ظروؼ و 
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 تفسيرىا و تحليل البيانات و المطلب الثالث : عرض 

تدثيل  إلذترترتها و سنقوـ في ىذا اتظطلب بعرض البيانات التي تحصلنا عليها من خلاؿ اتظسح الوثائقي وتحليلها 
 بياني  ثم  تفستَىا لنقوـ في الأختَ باختبار فرضياتنا 

 .بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز أولا : عرض البيانات الخاصة بالأعمال المنجزة

عرض أىم ما أتؾزه اتظعهد في تغاؿ التكوين بغية تطوير أداء العاملتُ اتظكونتُ،  إلذسنتطرؽ في ىذا اتصزء 
  بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية  (2004-2018)واتصدوؿ التالر يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة

في مجال التكوين ب  2018)-2004(( يبين أىم الأعمال المنجزة خلال فترة  05جدول رقم )
INPE 48) (بقطاع مديريات الموارد المائية DRE 

تؼطط متعدد  
السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 4578 5054 13437 4213 3543  عدد اتظتكونتُ اتظدعوين 

عدد 
اتظتكونتُ 
الذين 
حضروا 
 فعليا 

 1423 1858 3841 1470 1131 الإطارات 

 508 863 2262 733 576 أعواف التحكم

 144 169 1053 401 240 أعواف التنفيذ 

 2175 2890 7156 2604 1947 المجموع 

 53 66 58 54 27 عدد اتظواضيع اتظعاتصة 

 216 252 563 188 193 عدد الدورات اتظنجزة 

 10875 14450 35780 13020 9735 عدد أياـ التكوين الفعلية 

  .المصدر: وثيقة مقدمة من طرف رئيس دائرة دراسات التقييم
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 في تغاؿ التكوين النتائج  (2004-2018)لقد حقق اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز خلاؿ فتًة 

 التالية : 

-2012)، (2007-2009)، (2004-2006)تؼططات متعددة السنوات للتكوين  (05)تنفيذ تسس و إعداد 

مديرية موارد مائية  48الإداريتُ ؿو لفائدة اتظستخدمتُ التقنيتُ  (2018-2016)، (2015-2013)، (2010
الإدارة ،موضوع )تقنيات الري  258يوـ عولج خلاتعا  83860 دورة تكوين استغرق  1412 نظم  خلاتعا 

    ( البرتغياتو الإعلاـ الآلر  ،الصيانة ،التنظيم ،التسيتَو 
عامل لإجراء عملية التكوين  3543استدعي  (2004-2006)حيث في اتظخطط اتظتعدد السنوات للتكوين

موزعتُ  موضوع  27كاف عدد اتظواضيع اتظتناولة ىو  ،1947قدر العدد الفعلي للمشاركتُ ب و  ،الرسكلةو 
  دورة تكوينية 193  عبر

كاف عدد و عامل من أجل التكوين  4213تم التخطيط لاستدعاء  :(2007-2009)اتظخطط اتظتعدد السنوات 
 دورة  188و، عدد الدورات اتظنجزة  ىموضوع 54عاتص  ،متكوف، 2604واتضضور الفعلي ى

 7156قد حضر و عامل من أجل التكوين  13437: تم استدعاء (2010-2012)اتظخطط اتظتعدد السنوات 
  دورة تكوينية 563، تم خلاؿ ىذا اتظخطط تقديم موضوع 58عامل، بلغ عدد العناوين اتظبحوث فيها 

ائية، وقد عامل من تؼتلف مديريات اتظوارد اتظ 5054: استدعي (2013-2015)اتظخطط اتظتعدد السنوات 
دورة  252، تم توزيعهم على موضوع في تؼتلف المجالات 66 عاتص و  ،عامل لإجراء التكوين 2890حضر 
 تكوينية 

كاف العدد و  ،عامل من أجل التكوين 4578: تم استدعاء  (2016-2018)اتظخطط اتظتعدد السنوات  
  دورة 216أتؾزت  و موضوع   53خلاؿ ىذا اتظخطط تم معاتصة  ، 2175الفعلي للمتكونتُ 

 انجازات خاصة : 
اتصزائرية ) ذلك لفائدة اتظؤسسات التابعة لوزارة اتظوارد اتظائيةو تنفيذ دورة تكوينية لرؤساء اتظشاريع و إعداد  -

 التحويلات  (و الوكالة الوطنية للسدود  ،الديواف الوطتٍ للتطهتَ ،ارؼ اتظياهو الديواف الوطتٍ للسقي  ،للمياه
 ،لبرنامج التكوين التكميلي ما قبل التًقية لفائدة مستخدمي مديريات اتظوارد اتظائية وضع حيز التنفيذ -
  تقتٍ ساميو رتبة مساعد تقتٍ  إلذاتظدينة من أجل التًقية و العمراف و الإدارات اللامركزية التابعة لوزارة السكن و 
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 البيانات تفسير و :تحليل  ثانيا

 (2004-2018)تفسير البيانات الخاصة بعدد المتكونين المدعوين خلال الفترة و تحليل  1-

( يبتُ عدد اتظتكونتُ اتظدعوين خلاؿ اتظخططات اتظتعددة السنوات للتكوين من                06جدوؿ رقم )
  (DRE 48)بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية INPEب   2018 إلذ  2004

متعدد  تؼطط 
السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 4578 5054 13437 4213 3543  عدد اتظتكونتُ اتظدعوين 

في تغاؿ التكوين ب  (2004-2018)( يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة  05رقم ) جدوؿ اتظصدر :
INPE بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية(48 DRE)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  دراسة حالة بالمعهد الىطني لتحسين المستىي في التجهيز                 الفصل الثالث     
 

 

055 
 

 (2004-2018)منحتٌ بياني تنثل عدد اتظتكونتُ اتظدعوين خلاؿ فتًة  (06)شكل رقم  

 

 2004-2018لعدد اتظتكونتُ اتظدعوين خلاؿ فتًة  EXCELتؼرجات جدوؿ : المصدر

التمثيل البياني نلاحظ انو خلاؿ كل تؼطط يتم استدعاء عدد أكبر من و من خلاؿ معطيات اتصدوؿ 
اكبر عملية تخطيط  (2010-2012)العاملتُ حيث سجل خلاؿ اتظخطط اتظتعدد السنوات للتكوين لفتًة 

 الأسباب التالية : إلذيرجع ىذا الارتفاع و  ،للتكوين

  (2004-2006)كاف تؼطط تصحيحي للمخططتُ الثلاثيتُ 2010-2012)لأف اتظخطط الثلاثي) -
( ولاية وذلك من أجل 48حيث أنو شمل إحصاء كل موظفي مديريات اتظوارد اتظائية لػ )، (2009-2007)

  تحستُ اتظستوى اتظعرفي لكل اتظوظفتُ

  وايةتنفيذ سياسة وتوايات الوزارة ال -

كذا اتظخطط الثلاثي و  (2013-2015)في حتُ نلاحظ اتـفاض في عدد اتظشاركتُ في اتظخطط الثلاثي 
 أسباب نذكر منها :  إلذىذا الاتـفاض يرجع  (2018-2016)
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الأزمة الاقتصادية واتظالية وسياسة التقشف التي مرت بها البلاد أثرت سلبا على ميزانية اتظعهد من أجل  -
 ( ولاية 48التاـ للمتًبصتُ كما أثر سلبا على ميزانيات اتظوارد اتظائية لػ )التكفل 

( ولاية أثر على اتظيزانية اتطااة بالتكوين والتي تتضمن مصاريف النقل 48نقص اتظيزانيات للموارد اتظائية لػ ) -
 ومستحقات التكوين    

تابعة للوزارة الواية والتي كلف   2010ية سنة فتح مدرسة جديدة تسمى مدرسة عليا تظناترن  اتظوارد اتظائ -
   اتظناترن  والتي كان  تابعة للمعهدو ببعض اتظواضيع التي تخص تسيتَ اتظوارد البشرية 

 :2004-2018الفعلين خلال الفترة و تفسير البيانات الخاصة بعدد المتكونين المدعوين و تحليل  2-
ما تم تحقيقو فعليا في تغاؿ التكوين خلاؿ فتًة          و يبتُ مقارنة بتُ ما خطط لو   (07)جدوؿ رقم 

  (DRE 48)بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية INPEب  (2018-2004)
تؼطط متعدد  

السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
 السنوات للتكوين
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 4578 5054 13437 4213 3543  عدد اتظتكونتُ اتظدعوين 

 2175 2890 7156 2604 1947 عدد اتظتكونتُ الفعليتُ 

في تغاؿ التكوين ب  (2004-2018)( يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة  05جدوؿ رقم ) اتظصدر :
INPE  مديريات اتظوارد اتظائيةبقطاع(48 DRE)  
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 (2004-2018) منحتٌ بياني للمقارنة بتُ التكوين التقديري والتكوين الفعلي خلاؿ فتًة (07)شكل رقم 

  (DRE 48)بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية  INPEب 

 
للمقارنة بتُ التكوين التقديري والتكوين الفعلي خلاؿ فتًة             Excelتؼرجات جدوؿ  اتظصدر :

(2018-2004) 

  (2004-2018)دائرة نسبية تبتُ العدد الفعلي للحاضرين خلاؿ فتًة   (08)شكل رقم

 
للمقارنة بتُ التكوين التقديري والتكوين الفعلي خلاؿ فتًة             Excelتؼرجات جدوؿ اتظصدر : 

(2018-2004) 
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وبمقارنة نتائج ما تم التخطيط لو مع ما تم تحقيقو  الدائرة النسبية و  من خلاؿ قراءة للمنحى البياني
  60%و 45%تقريبا خلاؿ كل اتظخططات كان  نسبة اتضضور تتًاوح بتُ و فعليا نلاحظ أنو 

 :  إلذتعود أسباب عدـ حضور الدورات التكوينية 

  نقص التوعية والتحسيس بأتقية التكوين في تحستُ اتظستوى اتظعرفي للموظف -
  قدراتهمو عدـ رغبة اتظوظفتُ في تطوير مهاراتهم  -
 التقدـ في السن اتظوظفتُ تكعلهم لا تلضروف التكوين من أجل تحستُ اتظستوى  -
 عدـ وجود تحفيز من الإدارات فيما يتعلق بالتكوين  -
لا يسمح تعم  التكوينية تؽاعدـ إعلاـ اتظتًبصتُ من طرؼ إدارتهم في الوق  اتظناسب بتاريخ الدورات  -

 باتظشاركة فيها 
  اعوبة  تحديد الاحتياجات التكوينيةو سوء  -
   مهنية وعدـ اتضضور لأسباب عائلية أ -
 نقص وسائل النقل   -
أف إدارة اتظتًبص ىي التي  حددت احتياجات التكوين  تكرار مواضيع التكوين لبعض اتظتًبصتُ  بالرغم -

  للموظفتُ
النقص في اتصانب و لا تنلكوف القدرة على توايل اتظعلومات للمتًبصتُ  ،سوء التقدير في اختيار اتظكونتُ -

سوء اختيار اتظواضيع التكوينية كأف تكوف منقولة من  وأ ،فشل الدورة التكوينية إلذالبيداغوجي تؽا يؤدي 
  اتظواقع الالكتًونية دوف إضافة جانب جديد والكتب أ

  نقص ميزانية التكوين -
 نقص التنسيق والاتصاؿ مابتُ مديريات اتظوارد اتظائية وإدارة اتظعهد  -

الربط بتُ و الرغبات لدى اتظوظفتُ قبل عقد الدورات التكوينية و  الدوافع،لذلك من الضروري تنمية 
التًقية حتى يزداد تزاس اتظوظف تضضور و  اتظكافآت،و بتُ اتضوافز و  بنجاح،إنهائها و حضور الدورة التكوينية 

 الدورات التكوينية 
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 (2004-2018) :الفترة تفسير البيانات المتعلقة بالرتبة المهنية للمتكونين خلال و تحليل  3-

لتكوين ب  (2004-2018) فتًة ال( يبتُ توزيع عدد اتظتكونتُ حسب الرتبة اتظهنية خلاؿ 08جدوؿ رقم )
INPE بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية (48 DRE) 

تؼطط متعدد  
السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 1423 1858 3841 1470 1131 الإطارات

 508 863 2262 733 576 أعواف التحكم

 144 169 1053 401 240 أعواف التنفيذ

في تغاؿ التكوين ب  (2004-2018)( يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة  05جدوؿ رقم ) اتظصدر :
INPE بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية(48 DRE) . 

 (2004-2018) أعمدة بيانية تبتُ توزيع عدد اتظتكونتُ حسب الرتبة اتظهنية خلاؿ فتًة (09)شكل رقم 
 (DRE 48) بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية INPEلتكوين ب 

 

 (2004-2018) توزيع عدد اتظتكونتُ حسب الرتبة اتظهنية خلاؿ فتًة  Excelتؼرجات جدوؿ : المصدر
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من خلاؿ ىذه اتظعطيات نلاحظ أف عملية التكوين تشمل كل اتظستويات الوظيفية للعاملتُ بقطاع اتظوارد 
  أعواف تنفيذو أعواف تحكم و اتظائية من إطارات 

إلا أف نسبة اتضصص التكوينية متفاوتة بتُ ىذه الفئات حيث تؾد أف فئة الإطارات ىي التي تقدـ تعا دورات 
 التًقيةأيضا ىي الأكثر حظا في و فرؽ العمل و تستَ اتظشاريع و تكوينية أكثر لأف ىذه الفئة ىي التي تتًأس 

 ه  مهندس رئيسي، متصرؼ،مفتش شرطة اتظيا ،ىم : مهندس دولة الإطارات

 كاتبة مديرية       ،عوف إدارة ،تقتٍ ،ىم: تقتٍ سامي أعواف التحكم

     عوف مكتب، عامل مهتٍ     ،أعواف التنفيذ ىم : كاتبة

 :(2004-2018)خلال فترة تفسير البيانات الخاصة بعدد المواضيع المعالجة و تحليل  4-

  (2004-2018)يبتُ عدد اتظواضيع اتظعاتصة خلا كل تؼطط للفتًة  (09) جدوؿ رقم

تؼطط متعدد  
السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 53 66 58 54 27 عدد اتظواضيع اتظعاتصة

في تغاؿ التكوين ب  (2004-2018)( يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة  05جدوؿ رقم ): المصدر 
INPE بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية(48 DRE)  
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  (2004-2018)كل تؼطط للفتًة   ؿعدد اتظواضيع اتظعاتصة خلابياني لل يتدث(10)  شكل رقم

 
   (2004-2018)اتظعاتصة خلاؿ كل تؼطط للفتًة لعدد اتظواضيع   Excelتؼرجات جدوؿ اتظصدر :

 عدد الدورات اتظنجزة و ذلك حسب عدد اتظتكونتُ الفعلتُ و تختلف عدد اتظواضيع اتظعاتصة خلاؿ كل ثلاثي 

 منها: مس  ىذه اتظواضيع تغالات عدةو 

 ،مكافحة الأمراض اتظتنقلة عبر اتظياه، الطوبوغرافيا  التضاريس ،معاتصة مياه الشرب :الري   

 ،      قانوف ،افقات عمومية ،تػاسبة عامة :التنظيم 

       استغلاؿ الأرشيف، السكرتارية، تسيتَ اتظخازفو إدارة  :التسيتَو الإدارة 

  ، "Logiciel "AUTO CAD"، Logiciel "EPANET :البرتغياتو الإعلاـ الآلر 

Logiciel  "DELPHI"   ،Logiciel  "SAP 2000"  

من   (Visite sur site)خرجة ميدانية  وأفعلية دراسة حالة  أسلوب يعتمد في معاتصة ىذه اتظواضيع على
  العملية لدعم معارفهم النظرية اتظتكونتُ أجل إثراء معارؼ
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تػطة الضخ  ،سردوف بالبويرةاتظعاتصة كدية أتػطة : في اتطرجات اتظيدانية من بتُ اتظواقع التي يتعامل معها اتظعهد 
 ،سد بن سليماف باتظديةواد اتضراش باتصزائر،  ،تػطة معاتصة مياه الصرؼ باتظدية ،بسيدي نعماف بولاية اتظدية

  مركز الأرشيف باتظدية   الخ ،سد بوغزوؿ باتظدية

 :(2004-2018)تفسير البيانات الخاصة بعدد الدورات التكوينية المنجزة خلال الفترة و تحليل  5-

  (2004-2018)يبتُ عدد الدورات التكوينية اتظنجزة  خلاؿ كل تؼطط للفتًة  (10) جدول رقم

تؼطط متعدد  
السنوات للتكوين 
(2006-2004) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2009-2007) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2012-2010) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2015-2013) 

تؼطط متعدد 
السنوات للتكوين 
(2018-2016) 

 216 252 563 188 193 عدد الدورات اتظنجزة

في تغاؿ التكوين ب  (2004-2018)( يبتُ أىم الأعماؿ اتظنجزة خلاؿ فتًة  05جدوؿ رقم ) اتظصدر :
INPE بقطاع مديريات اتظوارد اتظائية(48 DRE)  

 :(2004-2018)أعمدة بيانية تدثل عدد الدورات التكوينية اتظنجزة خلاؿ كل تؼطط  (11) شكل رقم

 

  (2004-2018)لعدد الدورات التكوينية اتظنجزة خلاؿ كل تؼطط   Excelتؼرجات جدوؿ  :لمصدر ا
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نلاحظ من خلاؿ التمثيل البياني أف عدد الدورات مقروف بعدد اتظتكونتُ حيث كلما زاد عدد اتظتكونتُ زاد 
انسجاـ في عدد الأفراد لكل دورة إذ لا و عدد الدورات اتظنجزة حي  تعمل إدارة اتظعهد على إحداث توازف 

يتمكن و الاستيعاب و متكونتُ حتى يتمكنوا من الفهم   (08)متكوف ولا بقل عن تذانية  25يتعدى العدد 
 السيطرة على الستَ اتضسن للدورة و اتظكوف من التواال معهم 

 عرض النتائج و ــار الفرضيــات ب: اختالمطلب الرابع 

  عرض النتائج اتظتوال إليهاو تحليلها سنقوـ فيما يلي باختبار الفرضيات و بعد استعراض النتائج 

 أولا : اختبار الفرضيات 

قطاع اتظوارد اتظائية باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز  والتكوين الذي يتلقاه موظف الفرضية الأولى :
  تحستُ أدائهم إلذيؤدي 

من خلاؿ الإحصائيات التي قدم  لنا حوؿ عدد اتظتكونتُ باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز ومن 
التقييم من خلا تقيم الدورات التكوينية عن طريق استجواب و خلاؿ نتائج التي سجلتها دائرة الدراسات 

تكونتُ من التكوين الذي يتلقونو في اتظتكونتُ بعد نهاية كل دورة تكوينية بواسطة استبياف، تم تسجيل رضا اتظ
ىذا يفسر أف اتظعهد قد حقق تحسن و  ،شعورىم بأنهم تحصلوا على قيمة إضافية من ىذا التكوينو اتظعهد 

 تحستُ عملهم و أنهم موافقوف على أتقية التكوين في تنمية مهاراتهم و قدرات اتظتكونتُ و تطور في مهارات و 

قطاع الموارد  و" التكوين الذي يتلقاه موظفىي أف و تحقق الفرضية التي فرضناىا و من كل ىذا نستنتج ثبوت 
  "تحسين أدائهم  إلىالمائية بالمعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز يؤدي 

مع مراعاة تصميم برنامج تكويتٍ يتماشى مع تغطية الاحتياجات التكوينية التي تم تحديدىا من خلاؿ تقييم 
 العاملتُ أداء 

العلمية اللازمة التي و يتوفر  اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز على الشروط اتظادية  الفرضية الثانية:
  تساىم بدورىا في إتؾاح السياسة التكوينية
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 نوضح أنو يقصد بالشروط اتظادية : الوسائل اتظادية التي يتوفر علها اتظعهد من وسائل إيضاح، قاعات التكوين
 الإطعاـ  و خدمات الإيواء  ،تجهيزاتهاو 

يقصد بالوسائل العلمية: مواضيع البرامج التكوينية، كفاءة اتظكونتُ، نوعية اتظطبوعات، جدوؿ ستَ البرنامج و 
 الإشراؼ العاـ  و التكويتٍ، التنظيم 

بعد الاطلاع على نتائج استجواب اتظتكونتُ و اتظتابعة و دائما من خلاؿ اتظقابلات مع مدير دائرة الدراسات 
بعد تحليلها أكدت أف اتظتكونتُ راضيتُ على الشروط التعليمية و التي يتم تسجيلها  بعد كل دورة تكوينية 

 اتظتمثلة في :و 

  اتظوضوعات التكوينية مفيدة -
  مهارات تسمح بإيصاؿ اتظعلوماتو اتظكونوف يتميزوف بكفاءات  -
  مفيدةو اضحة اتظطبوعات التكوينية و  -
 الإشراؼ اتصيد على البرامج التكوينية و اتضرص على التنظيم  -

 عدـ رضا اتظتكونتُ عن:و في حتُ بين  النتائج تذمر 

 الإطعاـ و جودة اتطدمات اتظقدمة من طرؼ اتظعهد في الإيواء   -
  مدة البرنامج التكويتٍ غتَ كافية -
  وسائل الإيضاح تقليدية -

" يتوفر  المعهد الوطني لتحسين المستوى في التجهيز ىي و التي طرحناىا لذا تنكن القوؿ عن الفرضية 
مقبولة في   المادية  اللازمة التي تساىم بدورىا في إنجاح السياسة التكوينية"و على الشروط العلمية 

التي تساىم بدورىا في إتؾاح السياسة و شقها الأوؿ حيث أف اتظعهد يتوفر على الشروط العلمية اللازمة 
إلا أف اتظشكل يبقى في الشروط اتظادية غتَ ملائمة تكب على إدارة اتظعهد التحستُ من جودة  ،التكوينية

الاعتماد على التطورات التكنولوجية اتضديثة وكذا و التدريس و تطوير وسائل الإيضاح و اتطدمات اتظقدمة 
 الاعتماد على اتصانب التطبيقي أكثر من النظري 
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تقييم البرامج التكوينية باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز وفق و تنفيذ و تصميم يتم  الفرضية الثالثة:
 ولاية  48تؼطط متعدد السنوات بطلب من مديريات اتظوارد اتظائية ؿ

بعد اتظقابلات التي أجريناىا مع كل من رئيسة دائرة التكوين، رئيسة دائرة متابعة البرامج التكوينية          
تقييمها باتظعهد الوطتٍ لتحستُ و تنفيذ البرامج التكوينية و تصميم و التقييم حوؿ كيفية إعداد و لدراسات ومدير ا

 اتظستوى في التجهيز كان  النتائج كتالر:

يتم ذلك من خلاؿ إعداد برنامج تكويتٍ تظخطط متعدد السنوات ) تؼطط ثلاثي ( حيث يكوف ىذا البرنامج 
كذا اتظكونتُ و يتناوؿ مواضيع تتوافق مع الاحتياجات التكوينية للعاملتُ وتلدد رزنامة الدورات التكوينية 

 ،تحقيق الأىداؼ اتظرجوة منهاو كذا الوقوؼ على تؾاح تنفيذىا و الطاقم اتظشرؼ على كل دورة تكوينية و 
من خلاؿ  استجواب اتظتكونتُ  "Evaluation à Chaud"تقييمها في الأختَ بطريقة التقييم على الساخن و 

تطويرىا في و نقاط الضعف أثناء  تنفيذ ىذا البرنامج للوقوؼ على تحسينها و من أجل تحديد النقائص 
 اتظستقبل 

تقييم البرامج التكوينية بالمعهد الوطني و تنفيذ و " يتم تصميم وؿ قبوؿ الفرضية التي تق إلذىذا يشتَ و 
لتحسين المستوى في التجهيز وفق مخطط متعدد السنوات بطلب من مديريات الموارد المائية           

 ولاية". 48ل

 ثانيا : عرض النتائج 

 من بتُ أىم النتائج اتظتوال إليها من الدراسة التطبيقية نذكر:

اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز مكسب استفادت منو وزارة اتظوارد اتظائية تكب استغلالو  -
 تطوير أداء العاملتُ بهذا القطاع و تحستُ و والاستفادة منو في تكوين 

يوجد نوعتُ من التكوين باتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز تقا التكوين من أجل تحستُ  -
  ، والتكوين من أجل التًقيةاتظستوى

 ليس تؼصص لفئة معينة و التكوين بقطاع اتظوارد اتظائية تنس كل اتظستويات الوظيفية  -
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 تحستُ مستواىم و غتَ كافية في نظر اتظتكونتُ للاستفادة مدة التكوين  -

نقص الدورات  إلذأدى ذلك و سياسة التقشف اتظنتهجة من قبل اتضكومة أثرت على ميزانية اتظعهد  -
 التكوينية 

البحث اتظستمر عن مكونتُ و عدـ وجود مكونتُ داخليتُ  ومن بتُ العراقيل التي يعاني منها اتظعهد ى -
 بيداغوجية تساعد في تؾاح البرنامج التكويتٍ و تنتلكوف خبرة مهنية 

تطوير و مركزية القرار بالسلطة الواية تحوؿ دوف تدكن إدارة اتظعهد من اتخاذ أي قرارات من شأنها تحستُ  -
 مهاـ اتظعهد 

  الفرنسية على اعتماد معايتَ اتصودة في التكوينو يعمل اتظعهد بالشراكة مع اتطبرة البلجيكية  -

مسح وثائقي من أجل و ملاحظة و ة حاولنا في ىذا اتظبحث أف نستعمل أدوات الدراسة من مقابل 
الإحصائيات التي تحصلنا عليها، وفي و الإتظاـ باتظوضوع عن طريق تحليل اتظعطيات و تكملة نقص أداة بأخرى 

 الأختَ اختبار فرضيات دراستنا 
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 خلاصة الفصل 

 تم إنشاء  ،أجل التكفل بالاحتياجات التكويتٍ لقطاع اتظوارد اتظائي من و ختاما للفصل التطبيقي نقوؿ أن
الذي يتكفل بالدرجة الأولذ بتكوين  بموجب مرسوـ تنفيذي  ،اتظعهد الوطتٍ لتحستُ اتظستوى في التجهيز

 موظفي قطاع اتظوارد اتظائية على مستوى القطر الوطتٍ 

  شرية اللازمة من أجل إتؾاح  السياسة التكوينية تعذا القطاعالبو اتظالية و يتوفر اتظعهد على الوسائل اتظادية 

إلا أف اتطلل في ىذه السياسة التكوينية يتمثل في عدـ وجود تنسيق تؼطط بتُ العناار اتظؤثرة في تؾاحها 
تظستوى في اتظتكونتُ ف واتظعهد الوطتٍ لتحستُ ا،مديريات اتظوارد اتظائية ،وىي)الوزارة الواية وزارة اتظوارد اتظائية

 التجهيز( 

بل تتجاوز ذلك من خلاؿ تطبيق ىذه  ،اتظعرؼ للفرد فقطو لا تتوقف ىذه السياسة على إكساب اتظهارات 
 كل ىذا يعود على الفرد واتظنظمة بالفائدة و  ،اتظكتسبات في منصب عملو تؽا يؤثر في تطوير أدائو
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 :تمهيد 

التعقيد و التطور  إلذيرجع ذلك و مركز الصدارة في الاىتمام على مستوى العالد الدعاصر  العاملتُلػتل أداء 
برقيق و فعاليتها في بيئتها و فيعتبر الأداء حجر الزاوية بالنسبة لنجاح أي منظمة  ،الدستمر في بيئة الأعمال

ىي عملية تقييم الأداء  ،للكشف عن مستوى الأداء نظماتالوسيلة التي تستخدمها معظم الد، و الاستمرار لذا
ضبط الاحتياجات التكوينية الدلبئمة لسد العجز و التي بسكن الدنظمة من الاستغلبل الأمثل للموارد البشرية 

لذذا فإن الدنظمات مهما كانت طبيعتها صارت تبذل قصارى جهدىا  ،برستُ مستوى الأداء مستقبلبو رفع و 
وذلك  ،وتقدنً الحوافز لذا ،تكوينهاو  ،تعيينهاو  ،اختيارىاو ب أحسن الدهارات البشرية من أجل استقطا

 .للمحافظة عليها من أجل مواجهة التحديات التي تطرحها القوى التنافسية

  :إلذعليو سوف نتطرق في ىذا الفصل و 

  ماىية الأداء الأول:الدبحث. 
  ماىية تقييم الأداء الثاني:الدبحث. 
  علبقة معاىد التكوين بتحستُ الأداء الثالث:الدبحث. 
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 المبحث الأول: ماىية الأداء.

الوسائل و كونو نشاط يعكس كلًب من الأىداف  ،يعتبر الأداء المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جهود الددراء  
بحيث أنها تساعد  ،لدهامو العاملالحصول على حقائق وبيانات لزددة عن أداء  إلذيشتَ و  اللبزمة لتحقيقو،

كذلك فهم و  ،مطلوب تنفيذه وإعطائو قيمة معينة مع ما ىو تقدير مستوى الأداء الدنفذ و فهم و على برليل 
الدهام التي و العلمية لتنفيذ الواجبات و كفاءتو الفنية  أي تقدير مستوى ،سلوك الدستخدم من خلبل قيامو بدهامو

لذذا كان لدفهوم الأداء ألعية   ،تتدىور وأ الدنظمةالأساسي الذي تتًقى بو  فالأداء يعتبر العنصر يتضمنها عملو.
 خاصة تلك الدتعلقة بالدوارد البشرية.و كبتَة في الدراسات الإدارية 

 لزدداتو،و  الأداء،معايتَ  عناصره، ثم نعرضو من ىنا نقوم في ىذا الدبحث بتوضيح كل من مفهوم الأداء، و   
 العوامل الدؤثرة على الأداء.في الأختَ نقدم أىم و 

 المطلب الأول: مفهوم الأداء.

كما تعود الأصول  ،تسيتَ الدوارد البشريةو يعد الأداء من بتُ الدفاىيم الدتداولة خاصة في الجانب التنظيمي   
لرالات أخرى ولكن كان يستخدم  إلذثم انتقل  ،الأولذ لاستعمالات مصطلح الأداء في لرال مراقبة التسيتَ

      بها العمل ىالطريقة التي يؤد إلذ وعلى برقيق أىدافها أ الدنظمةمدى قدرة  إلذيشتَ  وفه ،بدعاني لستلفة
 العمل في حد ذاتو. وأ

لزدد و فاللغة الالصليزية ىي التي أعطت لو معتٌ واضح  Performanceمصطلح الأداء لاتيتٍ   أصلإن   
performe    toبدعتٌ القيام بفعل يساعد على  و، أتنفيذ مهمة وأ ،إلصاز نشاط وأ ،بدعتٌ تأدية عمل

  .1الأىداف الدسطرة إلذالوصول 

  

 

 

                                                           
1
 .209ص  ،2004 الإسكندرية، الجامعية، الدار ،-مستقبلية رؤية -البشرية الدوارد إدارة لزمد، حسن راوية 
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 :أداء بدصطلح ارتبطت التي التعاريف أىم تقدنً لضاول يلي وفيما

إلا أنو  ،أخرى إلذمعناه يتغتَ من فتًة و  ،في أدبيات التسيتَ يتفق جل الدفكرين بأن الأداء مفهوم ديناميكيف
  1لا لؼرج عن الدعاني الثلبثة التالية:

 الأداء لا يوجد لذاتو، بل دالة تعبر عن النجاح. النجاح: والأداء ى 
 أي أنو نتيجة. نتاج عمل: والأداء ى 
 نتيجة. إلذعمل: أي لرموعة الأعمال الدؤدية  والأداء ى 

نذكر و  ،بالتالر تعددت التعاريفو ذلك وفقا لتعدد الدراسات و ىناك العديد من الاستخدامات لدصطلح الأداء 
 من بتُ ىذه التعريفات ما يلي:

  2"الجهة التي ترتبط بها وظيفتو وأ الدنظمةبها  ومسؤولياتو التي تكلفو الدوظف لأعمالو  تنفيذ ":أنو
 .            3قام بها من ذاتو" ولدهمة معينة سواء فرضها عليو الآخرون أ: " ما يفعلو الفرد استجابة ىو وأ 
عليو فإن الأداء يعتبر حسب ىذا التعريف كل سلوك يقوم بو الفرد استجابة لإلصاز الدهمة الدكلف بها من و 

 نتيجة. إلذفي كلب الحالتتُ يؤدي و الشخصية  رادتوالقيام بسلوك بإ وأ ،رؤسائوو طرف إدارتو 
 4خاصة السلوك الذي يفيد المحيط بأي الأشكال".و نتيجة  إلذأي نشاط يؤدي  والأداء ى:"  يعرف بـكما 

 النشاط الذي تكون لو نتيجة على تغتَ المحيط. ويتبتُ من ىذا التعريف علبقة الأداء بالسلوك أ

برقيق  إلذيشتَ  الذيو الدهام  وإدراك الدور أو للجهود التي تبدأ بالقدرات  عن الأثر الصافي "الأداء: يعبر
 .5وظيفة الفرد" إلذإبسام الدهام الدكونة و 

                                                           
 104،ص 2008والتطبيق، دار جرير للنشر والتوزيع، عمان،الأردن،زار عوني اللبدي، إدارة وتقييم الأداء الوظيفي بتُ النظرية ن 1
 .185،ص 1989زكي لزمود ىاشم، إدارة الدوارد البشرية، ذات السلبسل للطباعة والنشر والتوزيع،الكويت،  2
ابن سينا  عبد الحكم أحمد الخزامي، تكنولوجيا الأداء سلسلة من التقييم إلذ التحستُ، الجزء الأول: تقييم الأداء،سلسلة الإدارة الدعاصرة،مكتبة3

                  .                                                                       19للنشر والتوزيع والتصدير،مصر، بدون سنة النشر، ص 
 .                                244،ص 1982مصطفى عشوي،أسس علم النفس الصناعي التنظيمي، الدنظمة الوطنية للكتاب، الجزائر،4
  .219،ص 2003لزمد سعيد أنور سلطان، السلوك التنظيمي،دار الجامعة الجديد،مصر، 5
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أما  ،الطاقة الدبذولة إلذفالجهد يشتَ  ،السلوكو غالبا ما تقع ملببسات أثناء برقيق مفهوم الأداء بتُ الجهد و 
الأداء فيقاس على أساس النتائج  أما ،ما يقوم بو الأفراد من أعمال في الدنظمة التي يعملون بها والسلوك فه

  .ناتج عن السلوك وىو التي حققها الفرد 

 .1برقيقها " إلذيعبر عن النتائج الدرغوبة التي تسعى الدنظمة ": الأداء

 فعالية.   و للؤىداف الدخططة بكفاءة  ،الدنظمة وأ ،الفريق وأ ،عن درجة بلوغ الفرد تعبتَأي ىي  

الفرد  استغلبليتأثر ىذا الأداء بدقدار و  ،الناتج الفعلي للجهود الدبذولة من قبل الفرد ":يعرف الأداء بأنوو 
 2في نفس الوقت بدقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء ".و إمكاناتو و لطاقاتو 

النتائج الدرغوبة التي لػققها العامل خلبل  إلذالوصول و  بناءا على ما سبق نقول أن الأداء يتمثل في الدخرجات أ
"، efficacitéما يعرف بالفعالية " و، وىالدنظمةذلك لتحقيق أىداف و بالشكل الدطلوب منو  ،تأديتو مهامو

ىذا ما و " efficienceما يعرف بالكفاءة " وىو  ،الذدف وبرقيق النتيجة أ إلذالذي يؤدي أيضا العمل و 
 :3رى أن من الدفاىيم الدرتبطة بالأداء ىيذىب إليو الباحث غربي حيث ي

/ الأىداف الدتوقعة ) كلما كانت النتيجة برقيق الأىداف بأقل التكاليف= الأىداف المحققة الفعالية: - أ
 .تساوي الواحد كلما دل ىذا على وجود فعالية( وأكبر أ

) كلما كانت الددخلبت النتيجة المحققة /و  الأمثل للموارد الدتاحة= الدخرجات أ الاستخدام الكفاءة: - ب
 .تساوي الواحد كلما دل ىذا على وجود فعالية( والنتيجة أكبر أ

 .الذدف / مستوى الرضا الدتوقع الدلبئمة: - ت
 الفعالية. xالأداء = الكفاءة  - ث

                                                           
،ص 2009الإستًاتيجية والتخطيط الإستًاتيجي منهج معاصر دار البازوري العلمية للنشر،الأردن،خالد لزمد بتٍ حمدان، وائل لزمد إدريس،  1

383                                                                                                                            . 
 .22ص عبد الحكم أحمد الخزامي، مرجع سبق ذكره،  2
                                                            .129، ص 2007، 1علي غربي وآخرون،تنمية الدوارد البشرية،دار الفجر للنشر والتوزيع، القاىرة، ط  3
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خلبل من التي لػققها الدوظف  ،النتائج الدرغوب فيهاو النجاح  إلذالوصول  :وكتعريف شامل للؤداء فهو عليو و 
من أجل برقيق الأىداف الدسطرة من طرف  ،بدواصفات لزددة مسبقاو القيام بواجباتو بفعالية و تأدية مهامو، 

 .الدنظمة

 عناصر الأداء. المطلب الثاني:

ذلك يعود لألعيتها في و  ،مكونات أساسية بدونها لا لؽكن التحدث عن وجود أداء فعال وللؤداء عناصر أ
لا لؽكن برقيق ذلك إلا و  منظمة، كما أن برستُ الأداء يعتبر غاية أي الدنظماتقياس أداء العاملتُ في و برديد 

تتمثل تلك  ،اىتمام الباحثتُ اختلبفقد تعددت تصنيفات ىذه العناصر حسب و من خلبل برستُ عناصره، 
 1العناصر فيما يلي:

الجسمية و مقدار الطاقة العقلية و  الفنية،الدهارات و  العامة،تعبر عن الدعارف  الوظيفة:( المعرفة بمتطلبات 1
 النفسية التي يبذلذا الفرد في العمل خلبل فتًة زمنية لزددة.و 

والقدرة  ،مهارات فنيةو رغبة و ما لؽتلكو من ثقة و ،ىي ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوم بو :نوعية العمل( 2
كميتو،  وففي بعض الأعمال لا يهم كثتَا سرعة الأداء أ تنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاءو على التنظيم 

 .جودة الجهد الدبذولو نوعية  وإلظا ما يهم ىو 

 الذي يستطيع العامل القيام بو في الظروف العادية. إلصازه،سرعة و :ىي مقدار العمل كمية العمل المنجز( 3

إلصازه لأعمالو في أوقاتها و  ،الدهام الدوكلة إليوو على برمل مسؤولياتو  عاملتتمثل في قدرة ال:الوثوقو المثابرة ( 4
 تقييم نتائج أعمالو.و  ،التوجيو لذذا العامل من قبل الدشرفتُو مع الإرشاد  ،المحددة

 ىناك بعض الباحثتُ حصروا عناصر الأداء في الآتي:   

                                                           
 .220، ص  زكي لزمود ىاشم، مرجع سبق ذكره1
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 ،من معلومات ما لديوو ،ابذاىات ومهارات ومعرفةو أي ما لؽتلكو الدوظف من قيم  :كفاءاتوو الموظف ( 1
لكن في حقيقة  ،التي ينتج عنها أداء فعال يقوم بو ىذا الدوظفو فهي لرموعة الخصائص الأساسية التي لؽتلكها 

 الأمر أن البنية الدعرفية للعامل في حالة تغيتَ دائم نتيجة لتأثتَ عمليات تعليمية عديدة كالتكوين.

التي تتطلب أن تتوفر في شاغل  ،الخبراتو الدسؤوليات و الأدوار  وفهي بسثل لرموع الدهام أ :متطلباتوو العمل (2
العمل  ،تنفيذو  ،تشمل أيضا القدرة على تنظيمو  ،فرص عملو ما تتصف بو الوظيفة من برديات و  ،الوظيفة

 التحرر من الأخطاء.و  ،السرعة في الإلصازو 

فالعوامل  ،التي تؤثر في الأداء الفعالالخارجية و تتمثل في العوامل الداخلية  :مركباتهاو البيئة التنظيمية (3
أما  ،الإجراءات الدستخدمةو  ،مركزه الإستًاتيجيو  ،مواردهو  ،أىدافوو  ،ىيكلوو  ،الداخلية تتمثل في التنظيم

 1القانونية.و  ،السياسية،الحضارية ،التكنولوجية ،الاجتماعية ،الاقتصاديةفتتمثل في العوامل  الخارجية العوامل

 محدداتو.و المطلب الثالث: معايير الأداء 

 بينهما، التفاعل وماىية الدستوى ىذا بردد التي العوامل معرفة فيو الدرغوب الفردي الأداء مستوى برديد تطلب

 في العوامل ىذه من عامل كل دور أن إلذ إضافة جهة، من العوامل ىذه لتعدد وذلك بالسهل ليس أمر ىذاو 
 لتضارب نظرا تعقيدا تزداد الأداء ظاىرة إن بل بالأمر، ما كل ىذا وليس معروف، غتَ الأداء بدستوى علبقتو

 .المجال ىذا في الباحثون إليها توصل التي النتائج

 أولا:  معايير الأداء

دون  معتُ معيار ىلع التًكيزو  ،الفرد هاأساس ىلع يميقو  مباشرة ملالعا أداءعلى  تؤثر التي الدعايتَىي و 
 :سنعرض فيما يلي ىذه الدعايتَو أخرى للتقييم،  إلذسواه ينقلنا من طريقة 

 2تتمثل فيما يلي: ،معايتَ نوعية وكميةو  ،معايتَ نوعيةو معايتَ كمية،  إلذىناك من يقسمها 

                                                           
 36،ص2003،عمان،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية ،تكنولوجيا الأداء البشري في الدنظمات ،عبد الباري إبراىيم درة 1
                        244 ،ص1999الأردن، ،والتوزيع دار وائل للنشر،إدارة الدوارد البشرية ،علي حسن علي،سهيلة لزمد عباس 2
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 ،حيث يتم برديد كمية  معينة من وحدات الإنتاج التي لغب إنتاجها خلبل مدة زمنية لزددة:أ(معايير كمية
 :فهي تتضمن

 ،مثل:  كم الإنتاج في زمن لزدد 

 وحدة / ساعة  200إنتاج -

 كم طولر غي نفق / شهر  10حفر -

 مثل:جودة في قالب كمي ، 
 طول فانوس السيارة  -
 عمق الحفر في بئر البتًول -

 مثل،التكلفة: 

 تكلفة ساعات الأجر الصافي-     

 تكلفة وقود السيارة -     

 يتضمن:و  ،الإتقانو مستوى معتُ من الجودة  إلذوجوب أن يصل  إنتاج الفرد  وىو  :ب(معايير نوعية

 مثل ،جودة في قالب نوعي: 
 دقة الأداء  -
 دقة فحص الدلف الضريبي الدمول  -
 اكتمال عناصر التقريرو دقة  -

 ،مثل  السلوك: 
 الاحتًامو الولاء و  الالتزام -
 الأمانةو الصراحة  -
 الدرؤوستُ والعملبءو الزملبء و أسلوب التعامل مع الرؤساء  -
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( من منتج 50ىي مزيج بتُ الدعايتَ النوعية والكمية، مثال ذلك أن لغري إنتاج )و  :كميةو ج( معايير نوعية 
 .( وحدات5معتُ على أن لا تتجاوز الوحدات التالفة عن )

 1:الآتيةأنو لؽكن الحكم على أداء الفرد من خلبل الدعايتَ الأربعة  آخرونكما يرى 

لذذا لغب أن و  ،جودة الدنتجو :ىي الدؤشر الذي يتم من خلبلو الحكم على جودة الأداء الجودة .1
 .يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانات الدتاحة

فإذا تعدى ىذا  ،إمكاناتهمو قدراتهم و ىي حجم العمل الدنجز من طرف الأفراد بدا يتوافق  :الكمية .2
بدا يتناسب مع ما  ،كمية العمل الدنجزو حجم  على الاتفاقلذذا لا بد من و  ،فيعتٍ بطئ في الأداء

 .خبراتو لؽتلكو الفرد من مهارات 
يعتبر الوقت من بتُ أىم الدؤشرات التي يستند عليها في أداء العمل، كونو مورد غتَ قابل :الوقت .3

إذ لغب إلصاز العمل في الوقت الدناسب  ،الوقت مهم جدا احتًاملذذا فإن و  ،لا يقدر بثمنو للتجديد 
 :الدلبئم، وأن يراعىو 

 .كمية العمل الدطلوب القيام بو -
  .عدد العمال اللبزمتُ لالصاز العمل -

حيث  ،بسثل الخطوات التي لغب القيام بها للتطبيق العملي للمهارات الواجب القيام بها :.الإجراءات4
يريد الدرؤوس تنفيذه مع رئيسو قبل اعتماده كأسلوب مفضل في إلصاز العمل  ما التفاىم علىو يتم الاتفاق 

 القوانتُ.و لضمان عدم لسالفتو للوائح و 

     2ثلبثة أقسام حسب العوامل الدستخدمة في التقييم: إلذكما تقسم معايتَ الأداء 

 :: تتمثل فيمعايير نواتج الأداء .1
 كمية الأداء  -
 جودة الأداء -

 :: تتمثل فيالأداءمعايير سلوك  .2

                                                           
1

  .210، ص 2003، 1وائل للنشر والتوزٌع، الأردن، ط إدارة الموارد البشرٌة، دار ،خالد عبد الرحٌم الهٌتً.
2
 .373،ص 2004أحمد ماهر، الاختبارات واستخدامها فً الموارد البشرٌة والأفراد، دار الجامعٌة، مصر،  
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 معالجة شكاوى العملبء -
 .إدارة الاجتماعات -
  .الدواظبة في العمل -
 .كتابة التقارير -
 .التعاون مع الزملبء -
 .قيادة الدرؤوستُ -

 
 ::تتمثل فيمعايير صفات شخصية .3

 .الانتباه -
  .الدافعية العالية -
 .الدباداة -
  .الإتزان الانفعالر -

اختلبف درجة الألعية التي ينظر إليها الباحثتُ حول ىذه  إلذيعود الاختلبف حول معايتَ الأداء بتُ الباحثتُ 
 .الدعايتَ

 :ثانيا: محددات الأداء

فيمكن  ،القوى الخارجية المحيطة بوو  عاملالتوافق بتُ القوى الداخلية للو إن الأداء يتحدد نتيجة عملية التفاعل 
 1إدراك الدهام.و  ،القدرات ،الجهد :الأداء على أنو ناتج عن العلبقة الدتداخلة بتُ كل من إلذالنظر 

 النابذة عن الحوافز  ،فكرية ولأداء مهامهم سواء كانت بدنية أ العاملتُيبذلذا  التي يعبر عن الطاقة :الجهد
 .لا يعتمد فقط على قدراتهم بل يعتمد أيضا على دافعيتهم عاملتُلأن أداء ال ،الدقدمة لذم 

 أي استطاعتو على أداء العمل وفقا لدا طلب منو ،لأداء وظيفتو العاملىي الخصائص التي لؽتلكها  :القدرات، 
 وحيث تعبر الدعرفة عن كل شيء ضمتٍ أ.الدعرفةو تعتبر القدرات حصيلة التفاعل بتُ كل من الدهارات و 

                                                           
1
 .66،ص 1979 ،بتَوت ،دار النهضة العربية،إدارة القوى العاملة،أحمد صقر عاشور 
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أما الدهارات فيقصد بها تطبيق ما يعرفو  ،ابزاذ القرارات الصائبةو ره الأفراد لأداء أعمالذم بإتقان ظاىري يستحض
 اكتساب خبرة من ىذا التطبيق تساعده على القيام بأعمالو.و الفرد 

  :تفستَ الدعلومات التي تأتي عن طريق و تغيتَ  وتعديل أو التنظيم و عملية ذىنية تقوم بالانتقاء  وىالإدراك
 .الدعايتَو ذلك حسب الانطباعات و الحواس 

 :1تتمثل فيما يلي  ،لزددات أخرى للؤداء ،ىذه المحددات إلذأما بعض الباحثتُ فقد أضافوا 

 الدسؤوليات التي يتطلبها عمل من و الدهام و الأدوار  ىي كيان نظامي يتضمن لرموعة من :لوظيفةا
 .الدزايا الوظيفيةو توجب على شاغلها التزامات معينة مقابل بستعو بالحقوق و ،الأعمال

 نظم التحفيز ونظم و طرق التنظيم الإداري من طرق الردع و آلات  تتمثل في :البنية التنظيمية الداخلية
الإنتاجية تنظم العملية و كل ما يتوفر في الدنظمة من تنظيمات تسهل و  ،أيضا نظم القيادةو الاتصال الداخلي 

 .في الدنظمة
 تأثر فيو بواسطة خدماتها و نظام مفتوح لؽكنها أن تتأثر بالمحيط الخارجي  الدنظمةإن  :المحيط الخارجي

كما أن المحيط الخارجي لو تأثتَ   .في المجتمع الدنظمةبرستُ صورة و موظفيها الذين لذم الدور الكبتَ في نقل و 
 إلذبالإضافة  ،مواجهة التحدياتو قدرتها على الدنافسة و سمعتها و  الدنظمةعلى أداء العامل من خلبل مكانة 

 .فهذه العناصر كلها تؤثر على الأداء ،الأخرى الدنظماتالرواتب التي تدفع في 

 :لشا سبق يتضح أن

 .ليست ىي لزددات فئة أخرى العاملتُلزددات أداء فئة معينة من  -1
بالضرورة ىي نفسها لزددات أداء الأفراد في منظمة   لزددات أداء الأفراد في منظمة معينة ليست  -2

 .أخرى
 العوامل البيئية الخارجية لذا تأثتَ في لزددات الأداء. -3

 

 
                                                           

1
 .130علي غربي،مرجع سبق ذكره،ص  
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 .العوامل المؤثرة على الأداء :المطلب الرابع

 .1خارجيةو داخلية  :لؽكن التمييز بتُ نوعتُ من العواملو  ،ىي العوامل التي تؤثر على  أداء العامل مباشرةو 

 والتي الداخلية الدنظمة عناصر تفاعل عن النابذة الدتغتَات لستلف في الداخلية العوامل تتمثل :عوامل داخليةأ( 

 التقليل وأ الإلغابية آثارىا بزيادة تسمح تغتَات فيها ولػدث فيها يتحكم أن للمستَ ولؽكن أدائها، على تؤثر

 حيث من التفاوت بينها، فيما التداخل حصرىا، صعوبة وبالتالر بكثرتها العوامل ىذه تتميز السلبية، آثارىا من

العوامل و العوامل التقنية لعا  رئيسيتتُ لرموعتتُ في بذميعها تم لذلك ونتيجة فيها، والتحكم تأثتَىا درجة
 .2البشرية

 :تتمثل فيما يلي :العوامل التقنية -

 -  معالجة الدعلوماتفي و نوع التكنولوجيا الدستخدمة في الوظائف الفعلية. 
 - مستويات الأسعار. 
 -  مدى مناسبة التغليف لوو شكلو و نوعية الدنتوج. 
 منظمةالدوقع الجغرافي لل. 
 - نسبة الاعتماد على الآلات مقارنة بعدد العمال. 

 :تتمثل فيما يلي :العوامل البشرية-

 - السنو من حيث الجنس  منظمةالتًكيبة البشرية لل. 
 - الحوافزو نظام الدكافآت. 
 -  الدنفذينو الدشرفتُ و طبيعة العلبقة السائدة بتُ العمال. 
 -  الدنظمةمستوى تأىيل عمال. 

 
 

                                                           
1
 136، ص 2000نادية العارف، الإدارة الإستًاتيجية ) إدارة الألفية الثالثة (، الإسكندرية،  
 .136نفس الدرجع، ص 2
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 :ب( عوامل خارجية

 تكون قد آثارىا فإن وبالتالر التحكم، نطاق عن بزرج التي والقيود الدتغتَات لرموعة في الخارجية العوامل تتمثل

 يستدعي لشا ،الدنظمة أداء على سلبا يؤثر خطرا تكون وقد الأداء، بتحستُ استغلبلذا يسمح فرص شكل في

  :1العوامل فيما يليتتمثل ىذه و ، الثبات والتعقيد بعدم بسيزت إذا خاصة آثارىا، لتخفيف معها التكيف ضرورة

  :إلذتنقسم ىذه العوامل و  :العوامل الاقتصادية -

الددى بستاز ىذه العوامل بتأثتَىا في و  ،...معدلات التضخم ،الاقتصاد وكمعدلات لظ  :* عوامل اقتصادية كلية
 على الأداء. الطويل

تؤثر ىذه العوامل في الأداء على و ..، .درجة الدنافسةو الطاقة  ،كوفرة الدواد الأولية  :* عوامل اقتصادية قطاعية
 الددى القصتَ.

  :ىي تشمل العناصر التاليةو  ،فهي من العوامل التي لذا تأثتَ كبتَ على الأداء :القانونيةو العوامل السياسية  -

 - السياسة الخارجية للدولة. 
 -  القوانتُو التشريعات. 
 -  الأحزابو الدلؽقراطية  انتشارمدى. 
 - مدى قدرة النظام على برقيق الاستقرار السياسي. 

رفع حجم التكاليف من خلبل الدعارف  وفقد تساىم التكنولوجيا في بزفيض أ :العوامل التكنولوجية -
 ...تداول براءات الاختًاع ،الإبداعات التكنولوجية ،البحث العلمي ،العلمية

فهذه العوامل تؤثر بشكل مباشر على الأداء من خلبل النمط السلوكي  :الثقافيةو العوامل الاجتماعية  -
 .الدشتًك في المجتمع

 

                                                           
 .138نادية العارف، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 : 1عدد منها  إلذفيما يلي الإشارة و ىناك العديد من العوامل التي تؤثر على الأداء آخرون ان في حتُ يرى 

تم و متوقع منهم ؟ ىل تم برديد أىداف الأداء بشكل واضح  وىل يعرف العاملون ما ى :التوقعات -أ 
 تعميمها على الجميع.

الأداء الدرغوب فيو  إلذتدعم الوصول و جذابة لدى العاملتُ تشجع و ىل ىناك دوافع لزببة  :الدوافع -ب 
 ؟.

 الدصادر التي لػتاجونها لتنفيذ الأداء؟.و ىل لؽتلك العاملون الأدوات  :المصادر -ج 

 ىل يعرف العاملون كيفية تنفيذ جميع عناصر عملهم؟. :المعارفو المهارات  -د 

إبلبغهم عنها ؟ ىل يتم إبلبغ الإدارة و  ىل يتم إيصال نتائج الأداء للعاملتُ :التغذية الراجعة -ه 
 .باستمرار نتائج الأداء ؟

 .النفسية؟و الجسدية و ىل لؽتلك العاملون القدرات الفكرية  :القدرات -و 

؟ ىل ىل ىناك أي عقبات أمام الأداء ؟ ىل ىناك تداخل بتُ الأعمال الدختلفة  :تصميم العمل -ز 
 أسلوب تدفقو منطقيان؟و إجراءات العمل 

 أن بينت الدراسات والأبحاث أن غتَ وضبطو، برديده لؽكن ولا جدا واسعا للؤداء الدفسرة العوامل لرال ويبقى

 .لزيطها قبل نفسها الدنظمة من تأتي الدرتفع الأداء برقق التي العوامل أىم

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .52-53، ص 2011 ،1عصمت سليم القرالة، الحكمانية في الأداء الوظيفي،دار جليس الزمان للنشر والتوزيع،عمان،الأردن، ط 1
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 ماىية تقييم الأداء  :المبحث الثاني

 لا والتي ،في الدنظمات الحديثة البشرية الدوارد إدارةأحد الوظائف الدتعارف عليها في   العاملتُ أداء تقييم يعتبر
 :يطلق على تقييم الأداء مسميات أخرى تتحد في الذدف مثلو  تطبيقها، من تعود التي للفوائد نظرا عنها غتٌ

يعتٍ  وأيا كان الدسمى فهو ... .استعراض الأداء ،قياس الأداء ،مراجعة الأداء، تقدير الأداء ،تقييم الأداء
 .العاملتُ في أدائهم لعملهمبرديد مدى كفاءة 

 إضافة ،الإطار القانوني لعملية تقييم الأداء وألعيتو، أىدافو ،الأداء تقييم مفهوم :بحثالد ىذا في سنستعرضو 

 التقييم.طرق و مراحل  إلذ

 .مفهوم تقييم الأداء :الأولالمطلب 

تباين وجهات نظر  إلذيرجع ىذا الاختلبف و لا يوجد اتفاق بتُ الباحثتُ لتعريف مصطلح تقييم الأداء 
 اختلبف أىدافهم من صياغة تعريف لزدد لذذا الدصطلح. و الدفكرين في ىذا المجال 

فهم و من شأنها أن تساعد على برليل  ،بيانات لزددة ويقصد بتقييم أداء العاملتُ " الحصول على حقائق أ
العملية للنهوض و تقدير مدى كفاءتو الفنية و  ،سلوكو فيو في مدة زمنية لزددةو  ،تقييم أداء العامل لعملوو 

 1".الدستقبلو الواجبات الدتعلقة بعملو في الحاضر و بأعباء الدسئوليات 

 الدتوقعة.و برديد درجة كفاءتهم الحالية و   أدائهم،تقييم مستويات و فتقييم أداء العامل يعتٍ برليل 

قياس الاختلبفات الفردية بتُ العاملتُ من حيث  إلذبأنو " العملية الإدارية التي تهدف  الأداء تقييم يعرف
إمكانية تقلدىم لوظائف ذات و  ،مسؤوليات وظائفهم الحالية من ناحيةو مدى كفاءتهم في النهوض بأعباء 

وحدات التنظيمية لتحديد كفاءتها في برقيق كذلك فيما يتعلق بالمسؤوليات أكبر من ناحية أخرى  و مستوى 
 2".الأىداف

                                                           
1
 13، ص 2002عبد الباري إبراىيم درة، تكنولوجيا الأداء البشري في الدنظمات، الدنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر، 
 .362، ص 2002حسن إبراىيم بلوط، إدارة الدوارد البشرية من منظور استًاتيجي، دار النهضة العربية، بتَوت،  2
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عن مدى كفاءة الفرد في  الأولحيث يعبر البعد  ،بعدين ونستنتج من ىذا التعريف ان تقييم الأداء مؤشر ذ
البعد الثاني يتعلق بقياس درجة برقيق الأىداف من قبل الوحدات و مهامو الوظيفية و مسؤولياتو و القيام بأعبائو 

  .الدنظمةالتنظيمية الخاصة ب

ذلك و تصرفاتهم أثناء العمل و ملبحظة سلوكهم و برليل أداء العاملتُ لعملهم و يقصد بتقييم الأداء أنو " دراسة 
التقدم و  وعلى إمكانيات النم للحكمفي القيام بأعمالذم الحالية  كفاءتهممستوى  و للحكم على مدى لصاحهم 

 .1" .ترقية لوظيفة أخرىو برملو لدسؤوليات أكبر و للفرد في الدستقبل 

على و من خلبل ىذا التعريف لصد انو ينص على توضيح تقييم أداء الفرد من خلبل نتاج عملو من جهة 
في وظيفتو الحالية من ناحية تفوقو و ان التقييم يشتمل على لصاح الفرد و  ،من جهة أخرىتصرفاتو و سلوكو 

 الدستقبل من جهة أخرى. فرص ترقيتو فيو مدى لصاحاتو و 

العملية التي يستخدمها أرباب الأعمال لدعرفة أي من الأفراد ألصز  وكما يعرف تقييم الأداء بأنو " الطريقة أ
 ،) لشتاز جدارة معتُ ويتًتب عن ىذا التقييم وصف الفرد بدستوى كفاءة أو العمل وفقا لدا ينبغي لو أن يؤدى 

 .2ضعيف جدا( ،ضعيف ،مقبول ،جيد جدا

برليل لدختلف سلوكياتو و دراسة لدا قدمو الفرد في الدنظمة  ويتضح من خلبل ىذا التعريف أن تقييم الأداء ى
 فيها.التطور الوظيفي داخل الدنظمة التي يعمل و ذلك للحكم على مدى إمكانيتو في التقدم و نتائجو و 

 في لزدد زمن في العامل طرف من لشارستها تتم التي النشاطات على حكم إصدار عملية" بأنو يعرف كما
 بطريقة تسمح مستخرجة ومعايتَ واضحة أداء مقاييس على لاعتماده مثالر حكم ذلك ويعد الدنظمة،

 "العامل أداء عن متحيز وغتَ وموضوعي شامل رأي بتكوين للمشرف
3. 

على  وموضوعي شامل ورأي حكم إعطاء في الدمثلةو  الأداء تقييم من النهائية النتيجة التعريف يبرز ىذا
 .مسبقا لزددة قياس معايتَ على بالاعتماد وذلك العامل أداء مستوى

                                                           
 .275، ص 2001، مصر ،الدار الجامعية ،التطبيقية في إدارة الدوارد البشرية بالدنظماتو الجوانب العلمية  ،صلبح الدين لزمد ،عبد الباقي 1
2
 .128،  ص 2004صالح محمد فاتح، إدارة الموارد البشرٌة، عرض وتحلٌل، دار حامد للنشر والتوزٌع، عمان،  

 .84، ص 2008، الإسكندرية والتوزيع، للنشر حورس ،العاملتُ أداء وتقونً قياس ،لزمد الصتَفي. 2
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عي موضو وسيلة بسكن الإدارة من إصدار حكم إن اختلفت التعريفات فإنها لا بزرج على كون تقييم الأداء و 
من و  ،ناء العملتصرفاتو في أثو برقق كذلك من سلوكو و  ،مسؤوليات وظيفتوو عن قدرة العامل في أداء واجبات 

 .مسؤوليات وظيفتوو مدى التحسن الذي طرأ على أسلوب أدائو لواجبات 

 :يلي ما نستنتج أن يمكننا السابقة التعاريف من

 .العامل وليس بو يكلف الذي للعمل العامل أداء وى تقييمو يتم ما إن  1-

 .مستمرة عملية ىي التقييم عملية أن أي دورية، بصفة تتم عملية ىي الأداء تقييم عملية إن 2- 

 .مسبقاً  موضوعة معايتَ خلبل من يقيم العامل أداء إن  3-

 لذذه وما العاملتُ، لدى متفاوتة بدرجات نوعية سمات تقدير لؽكن بحيث العامل لأداء برليلية عملية 4- 

 .الدكان الدناسب في الدناسب الشخص وضع لؽكن حتى والقدرات بالشخصية علبقة من السمات

 .لزددة أىداف ضوء على مبنية تكون أن لغب الأداء تقييم عملية إن 5- 

 تقييم الأداء  أىدافو أىمية  : الثانيالمطلب 

يعود  وتأمينو بشكل فاعل، فه إلذت الدعاصرة ىدفا مقصودا تسعى الدنظماو لؽثل تقييم الأداء مطلبا منشودا 
سوف نتطرق فيما يلي لألعية تقييم الأداء و كذلك الدنظمة و الدشرفتُ و الدرؤوستُ و بالفائدة على الرؤساء 

 أىدافو.و 

   :الأداء تقييم أىمية. 01

 أن شأنو من التقييم أن إذ عامة، بصورة الإدارية الفعالية إطار في واسعة بألعية الأداء تقييم موضوع حظي لقد

 بإلصاز الأفراد التزام مدى من والتحقق الدنظمة في الجارية الأنشطة متابعة على القادرة الإدارية الأجواء لؼلق

  خلبل من الأداء تقييم عليها ينطوي التي الألعية وتتجلى البناء، العمل معطيات وفق وواجباتهم مسؤولياتهم

 :يليما
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 : بالنسبة للعمال

 :1تكمن ألعية تقييم الأداء بالنسبة للعمال في

أن نتائج التقييم سوف يتًتب عنها و إحساس العامل بالدسؤولية بأن أداءه موضع تقييم من قبل رؤساءه  -
بالتالر سيبذل كل ما في وسعو ليكسب رضا و  ،ابزاذ قرارات بسس مستقبلو الوظيفي فإنو سيشعر بالدسؤولية

 .التعويضاتو رؤساءه حتى لا يتعرض لأحكام بررمو من الدزايا 

فتًة  إلذاختبار العامل برت التجربة حيث تلزم القواعد القانونية في التوظيف على ان لؼضع العامل الجديد  -
 ىذا لتجنب تبعات الاختيار غتَ السليم.و من التجربة بزتبر فيها مدى صلبحياتو لشغل الوظيفة 

 ىذا بهدف تطويره.و ا تطوير أداء العامل حيث أن تقييم الأداء يكشف عن نقاط الضعف التي يتم علبجه -

فتقييم  .زيادة مستوى رضا العمال حيث يعتبر الرضا الوظيفي من أىم الحاجات التي يسعى إليها العامل -
 مستوى الجهد الدبذول.و مهاراتو و الأداء يكشف عن إلصازه للمهام 

 :بالنسبة للرؤساء
  :2و تكمن ألعية الأداء بالنسبة للرؤساء في

مواعيد لزددة سيلزم تتبع منجزات الأعمال و الإشراف لأن التقييم وفق نظام لزدد و ضمان استمرارية الرقابة  -
التقيد و تدوين النتائج كوثائق تثبت صحة التقييم ،الاحتفاظ بهاو إعداد التقارير حول كفاءتهم و التقييم و 

 بدواضيعو.

ة وحساسة لغعلهم شعور الدسئولون على أنهم مطالبتُ بوضع تقديرات دقيق التحليل:تنمية القدرة على  -
 النقد.و الطعن  إلذقدراتهم كي لا يتعرض تقييمهم ينمون 

الدناقشة معهم و العمال حيث لصد أن الاتصال الدباشر بالعمال أثناء التقييم و تنمية الاتصال بتُ الدشرف  -
 الدشرفتُ.و لؼلق جوا من العلبقات الحسنة بتُ العمال 

 

 

                                                           
1
 304، ص 2010معتُ أمتُ السيد، إدارة الدوارد البشرية،دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، .
 76، ص 2000نظمي شحادة وآخرون، إدارة الدوارد البشرية، دار الصفاء، عمان، الأردن، 2
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 بالنسبة للمنظمة:

إن وجود نظام لتقييم الأداء في الدنظمة يعد ضرورة ملحة لدا حققو لذا من فوائد تساىم في رفع الكفاءة 
 الإنتاجية كما تتجلى ىذه الألعية في الجوانب التالية: 

برديد الدستوى الدطلوب لأداء و تقارير تقييم الأداء  إلذوضع معدلات لأداء العمل من أجل الوصول  -
 .العامل

ة العنصر البشري من خلبل الحصول على الدعلومات الدرتدة التي تعكس جوانب القوة في أدائو ءقياس كفا -
  .القابلة للتحستُو 

مدى مسالعتها في و نتائج تقييم أداء العاملتُ  تلؽكن إظهار ألعية عملية تقييم الأداء من خلبل استخداماو 
 على وإثبات برىان لختَ الأداء، تقييم نتائج فيها تستخدم التي المجالات معرفة أن ، إذالدمارسات الأخرى للموارد البشرية

 منها: التقييم، نذكر  ىذا وألعية جدوى مدى

 .البشرية الموارد تخطيط :أولا -

 وأن خاصة البشرية الدوارد بزطيط  إلصاح عمليةفي واضح بشكل فعال لتقييم الأداء يسهمو وجود نظام كفؤ  إن
 إلذ بالإضافة ،البشرية للموارد الدستقبلية الحاجة مدى لتحديد سنويا وأ دوريا الأداء تقييم تقوم بعملية الدنظمة

برديد الفائض و  بكل فاعلية قدراتها واستثمار وتطويرىا كوينهاوت،استقطاب الدوارد البشرية التي تتميز بالكفاءة
ترقية الدوظفتُ الذين لؽتلكون و  ،الوظيفيالتدوير و لشا يساعد في عملية النقل  ،النقص من العاملتُ في الدنظمةو 

  1بدا يتناسب مع قدراتهم. ،مواقع وظيفية إلذالكفاءة 

 لعملية السليمة بالأسس جوىري بشكل يرتبطكوينية والت والتطويرية التشغيلية السياسات ووضع بزطيط إن لذا

 .العاملتُ  لأداء التقييم

 

 

                                                           
 .71 ص   2004 الأردن، للنشر، زىران  البشرية، دار الدوارد إدارة الله، نصر حنا 1
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 .وتطويره الأداء تحسين :ثانيا

 في العليا الإدارة تساعد التقييم عملية أن إذ وتطويره، الأداء برستُ في فعال بشكل تساىم التقييم عملية إن
 معرفة من لابد الأفراد ىؤلاء إن ثم لديها، العاملتُ الأفراد لدى والضعف القوة نقاط وبرديد معرفة في الدنظمة

 إلذ منهم كل وويدع العاملتُ الأفراد لػفز أن شأنو من وىذا الإدارة قبل من لذم الدوري التقييم مستوى

 والدهارات القدرات ذوي الأفراد أما الأفضل، بالشكل وتطويره الوظيفي مساره في القوة جوانب استثمار

 خلبل من الدناسبة التطوير سبل لدمارسة معهم تسعى الإدارة فإن الإداري وأ الدهتٍ الصعيد على سواء الضعيفة

 الدرتبطة الجوانب يؤشر أن شأنو من التقييم فإن ولذا فيها بالضعف يشعرون التي المجالات في مثلبكوين الت

 مستوى على إلغابيا أثره ينعكس لشا وبرسينها، تطويرىا على العمل وبالتالر والضعف القوة حيث من بالأفراد

1الدنظمة أىداف برقيق في للعاملتُ العام الأداء
. 

 .كوينيةالت الاحتياجات تحديد :ثالثا

 يتطلبها التي التكوينية البرامج برديد في يساىم أن شأنو من العاملتُ لأداء السليم التقييم أن فيو لاشك لشا

 على وإلظا عشوائيا يتم لا وبرديدىا كوينيةالت الاحتياجات أن إذ الدنظمة، في العاملتُ أداء وتطوير برستُ

2الدنظمة في العاملتُ أداء برستُ يتطلبها التي الحقيقية الحاجات
. 

 .والمكافآت للحوافز عادل نظام وضع :رابعا

 على قدرتو ومدى للعامل الفعلي الإلصاز مستوى بوضوح يبتُ أن شأنو من للؤداء العادل التقييم لأن نظرا

 الجهد تعتمد العاملتُ لذؤلاء تقدم التي والدكافآت الحوافز فإن لذا بدقة، العمل وواجبات متطلبات برقيق

  .قبلهم من الدبذول الفعلي

إذ تستطيع الدنظمات أن تتخذ قرارات عادلة مبنية على تقارير الأداء الصادرة حول العاملتُ فيما يتعلق 
ربط زيادة الأداء و مستوى أداء العاملتُ و تتناسب  ،الدكافآت التشجيعية بأنواعهاو  ،بدنحهم العلبوات السنوية

 .الحصول على الدكافآت التميز في العمل بأحقية العامل فيو 

                                                           
1
 .303معتُ أمتُ السيد، مرجع سبق ذكره، ص  
 .55حنا نصر الله، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 .النقلو سياسات الترقية  :خامسا

 الدهارات حيث من لديها العاملتُ الأفراد حقيقة بدعرفة العليا الإدارة يساعد أن شأنو من الأداء تقييم إن

 خلبل من ولؽكن ناحية من البشرية بالدوارد النقص وأ الفائض بدعرفة الدوضوعي التقييم يساىم إذ والقدرات

 مع تنسجم وظيفية لدواقع العلمية الكفاءات ذوي العاملتُ الدوظفتُ ترقية وأ بنقل الإدارة تقوم أن نتائجو

1الأداء في وقابليتهم قدراتهم
. 

 .العمل ومشاكل معوقات معرفة :سادسا

 اللوائح في الضعف وأ الخلل بدكان العليا الإدارة لدعرفة الدناسبة الفرص بتوفتَ العاملتُ أداء تقييم يساىم

 في أيضا الضعف ومعرفة ناحية من العمل في الدطبقة الخ،...والتعليمات والإجراءات والبرامج والسياسات
 الإنتاجية العناصر جميع في عموما والضعف القوة مكان يكشف التقييم أن أي والآلات، والأجهزة الدعدات

 والتغيتَات التحستُ إجراءات خلبل الأفراد من ىؤلاء قدرات تطوير وأ برستُ من للمنظمة لؽكن وبالتالر

عنصرا  تكون أن لؽكن التي الدتطلبات من وغتَىا والدوازنات والإجراءات والسياسات البرامج بدختلف الدطلوبة
2عالية وكفاءة بفاعلية العاملتُ إلصاز برقيق في فعالا

. 

 .والمعاقبة الانضباط سابعا:

 تقصتَ ثبت فإذا السنوي تقييمو في ومراعاتها ملفو، في ذلك تثبيت إلذ ما لعقوبة عامل أي تعرض يتطلب

 كللت تقييمو في يثبت فهذا ذلك، سبب ما عقوبة إلذ وتعرض يستخدمها التي الأجهزة حماية في ما عامل
 .الاعتيادي ملفو في التفاصيل حفظ إلذ بالإضافة السنة،

 إذ ذلك إلذ بالإضافة السنة، خلبل العامل عليها حصل التي بالعقوبات قائمة التقييم تقارير تتضمن لذذا

 من للتأكد لو السابقة التقييمات إلذ للعودة حاجة ىناك تكون قد جديدة شكوى ما عامل على رفعت

 زيلنت وأ ترقيتو بتجميد معاقبتو ذلك يتطلب قد صحتها ثبتت وإذا صحيحة، الشكوى تكون أن احتمال

3.غتَىا وأ فصلو وأ الوظيفية درجتو
 

                                                           
 .55حنا نصر الله، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .135صالح لزمد فاتح، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .135نفس الدرجع، ص  3



 التكوين معاىد وعلاقتو ب الإطار النظري لأداء العاملين                     الفصــل الثـــاني                  

 

- 77 - 
 

 السلوك ىذا كان إذا فيما لتحديد الفرد ملف إلذ العودة برتاج كهذا حاسما قرار الدنظمة تتخذ أن فقبل

 .أخرى مواقع في منو بالاستفادة تسمح بدؤىلبت بستعو مدى لتقدير وكذلك ومتكرر، اعتيادي

 :أىداف تقييم الأداء.02

 إليها على التطرق ولؽكن أىداف،تنامي عدة و ينتج عن عملية إبسام تقييم الأداء على مستوى الدنظمة بروز 

 :التالر والنح

 الذين العاملتُ بو يقوم الذيو  العادي، غتَ وأ الدتميز الأداء تشخيص في تتمثلو  :الإدارية الأىداف - أ

 بو يقومون وأ ينتجونو فيما الاعتيادي الدستوى دون ىم الذين العاملتُ وأ والأفضل الأعلى بأدائهم يتميزون

 الدقصرون يعرفو  الدتفوقون يعرف التقييم خلبل فمن كليهما،و أ النوعو  أ الكم حيث من سواء أعمال من

1أيضا اعتيادية معاملتهم فتكون الغالبية لؽثلون ما وغالبا الاعتيادي الدستوى في ىم الذين
.  

 ونقاط واستعداداتهم خصائصهم وعلى العاملتُ مواقع على التعرف في تتمثلو  :السلوكية الأىداف - ب

 وما والدستقبلية الحالية الوظيفية مساراتهم برديد بالتالرو  غتَىا، دون مهام من لو يصلحون وما لديهم الضعف

 .والتحسن للتطوير برامج من لػتاجونو

 والصلبحيات الواجبات برديد ضوئها في ويتم الضوابطو  القواعد برددىا الإدارية الأىداف كانت وإذا
 بدستويات والإقناع والحوار والدشاركة التًغيب تستلزم السلوكية الأىداف فإن والدكافآت الأجور ومستويات

2العاملتُ لدى الدعنوية والروح الرضا
. 

 التنظيمية الأىداف بتُ التكاملو  الربط إلذ الأداء تقييم عملية تهدف  :الإستراتيجية الأىداف -ج
 بالدخرجات والدتمثلة التنظيمية الإستًاتيجية لتنفيذ الدناسبة وخصائصهم العاملتُ ونشاطات (الإستًاتيجية)

 الدنظمة، إستًاتيجية في تغيتَ لأي يستجيب مرنا الأداء تقييم نظام يكون وأن لابد ولذلك مسبقا، المحددة

3.الاستًاتيجي للؤداء اللبزمة والخصائص والسلوكيات مكوناتو بتغيتَ وذلك
  

                                                           
1  

 .139، ص 2006، 2 ط الأردن، للنشر، وائل دار استًاتيجي، مدخل -البشرية الدوارد إدارة عباس، لزمد سهيلة 

2
 .141نفس المرجع ، ص  
3
 223 ص ،2011 ،1ط   الأردن، وموزعون، ناشرون الفكر دار البشرية، الدوارد إدارة استًاتيجيات عامر، الدطلب عبد سامح 
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 أساليب وتطوير العاملتُ تنمية في الأداء إدارة أغراض من الأختَ الجانب يتمثل :التنموية الأىداف  -د

 من أدائو تنمية إلذ تسعى الأداء إدارة فإن الدتوقع والنح على عملو العامل يؤدي لا عندما للعمل، أدائهم

 الدثالية الناحية ومن الأداء، في الضعف نواحي تعكس والتي الأداء تقييم أنظمة من الدرتدة الدعلومات خلبل

 أسباب كذلك ولكن الأداء في الضعف لرالات برديد على دورىا يقتصر ألا لغب الأداء إدارة أنظمة فإن

 1.الخ...العمل علبقات وأ الدقدرة في قصور إلذ ترجع وىل الضعف،

 الإطار القانوني لعملية تقييم الأداء  :الثالثالمطلب 

تقدير مؤىلبتو الدهنية وفقا لدناىج  إلذدوري يهدف و تقييم مستمر  إلذمساره الدهتٍ  أثناء عامللؼضع كل 
-03من الأمر )الفصل الرابع(  103 ،102 ،100،101 ،99 ،98 ،97 بردد كل من الدوادحيث ،ملبئمة

الدؤرخ   06-12الدرفق بالقانون  ،الدتضمن القانون الأساسي للوظيفة العامة ،17-05-2006الدؤرخ في و   06
تأدية مهامهم في  إطارفي  وظفتُالدطبقة على الد ،الذي لػدد القواعد القانونية الأساسيةو   14-11-2006في 

  .2لتقييم الدوظف القانونية الإجراءات ،خدمة الدولة

  :إلذبحيث يهدف تقييم الدوظف 

 التًقية في الدرجات. 

 التًقية في الرتبة. 

  الأداءبرستُ و منح امتيازات مرتبطة بالدردودية 

  الدكافآتو منح الأوسمة الشرفية. 

 :3تقدير إلذيرتكز تقييم الدوظف على معايتَ موضوعية تهدف على وجو الخصوص 

  الواجبات الدنصوص عليها في القوانتُ الأساسيةو احتًام الواجبات العامة. 

 الكفاءة الدهنية. 

  الدردوديةو الفعالية. 

                                                           
1
 .224، ص  ،مرجع سبق ذكرهعامر الدطلب عبد سامح 

2
 .من الجريدة الرسمية الجزائرية الدتضمن القانون الأساسي للوظيفة العامة  15-07-2006الدؤرخ في و   06-03الأمر  

3
 .من الجريدة الرسمية الجزائرية الدتضمن القانون الأساسي للوظيفة العامة  15-07-2006الدؤرخ في و   06-03الأمر  
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 كيفية الخدمة. 

 .طبيعة نشاطات الدصالح الدعنيةو  تتلبءممناىج التقييم التي  ،العموميةالإدارات و  الدنظماتبردد 

 التقدير للسلطة السلمية الدؤىلة.و تعود سلطة التقييم  -
 .وينتج عنو تقييم منقط مرفق بدلبحظة عامة ،يتم التقييم بصفة دورية -
اللجنة الإدارية الدتساوية الأعضاء  إلذالدوظف الدعتٍ الذي لؽكنو أن يقدم بشأنها تظلما  إلذتبلغ نقطة التقييم  -

 الدختصة التي لؽكنها اقتًاح مراجعتها.
 برفظ استمارة التقييم في ملف الدوظف. -

 طرق تقييم الأداءو مراحل : الرابعالمطلب 

   . مراحل تقييم الأداء1

 من الأداء مقيمي على فإن ولذا والعوامل، القوى من كثتَ فيها تتداخل معقدة، عملية الأداء تقييم عملية
 خطوات يتبعوا وأن جيدا، بزطيطا لذا لؼططوا أن، البشرية الدوارد إدارات في ولتُئومس، ومشرفتُ، رؤساء

  .أىدافو الأداء تقييم لػقق لكي متسلسلة منطقية

 توسع من فمنهم الأداء، تقييم عملية منها تتكون التي الخطوات عدد في اختلفوا المجال ىذا في الباحثتُ أن وبدا

 مقبولا نظاما تشكل لرملها في والتي الخطوات من وواضحا لزدودا عددا تقدنً ارتأينا لذا ضيق، من ومنهم

 .التقييم في أساسا يكون
1 يلي فيما الخطوات ىذه وتتمثل 

: 

 :الأداء تقييم معايير وضع / أ

 2."للَتقييم كركائز تستخدم التي العناصر تلك " الأداء تقييم بدعايتَ يقصد

 خاصة ولزددة واضحة تكون أن ولغب خلبلذا، من الأداء سيقيم التي الدعايتَ وضع يتم أن لغب تقييم أي قبل

 برليل من والدشتقة ،بالوظيفة الدرتبطة الدتطلبات على الدعايتَ ىذه تعتمد أن ولغب ،العاملتُ نظر وجهة من

                                                           
 244 ص ،1999 الأردن، للنشر، وائل دار البشرية، الدوارد إدارة علي، حسن علي عباس، لزمد سهيلة 1

 373،ص 2003 مصر، دار الجامعية، والأفراد، البشرية الدوارد إدارة في واستخدامها الاختبارات ماىر، أحمد 2
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 ولض على الأداء معايتَ ووضع تأسيس يتم وعندما الوظيفة، وتوصيف ،الوظيفة وصف على الدنعكسةو ، الوظيفة
 ،التنفيذ حيز إلذ الوظيفة متطلبات خلبل من التنظيمية الأىداف نقل في يساعد ذلك فإن ،ودقيق مناسب

 أساسية اعتبارات أربعة وىناك .1العاملتُ لأداء الدقبولة غتَ وأ الدقبولة الدستويات إلذ الوصول إلذ يؤدي وىذا

:وىي الأداء معايتَ وبرديد تأسيس عند الاعتبار في تؤخذ أن لغب
2
  

  فاعلية في تساىم التي الوظيفي الأداء مكونات وبرديد قياس في إمكانيتو الدقياس بصدق يقصد :الصدق 
 .الأداء

 مناطق في العاملتُ لأداء واحد معيار وضع فعند الأداء، في الدؤثرة البيئية الدتغتَات الاعتبار بعتُ الأخذ

 ىذا فإن الأداء، فعالية على تؤثر أخرى غرافيةو دلؽ وعوامل والطبيعية الفيزيقية الظروف في لستلفة بيئية

 .الدوضوعية العوامل لذذه مراعاتو لعدم مشوىا يكون الدعيار

  أوقات في الأداء تقييم عند عليها الحصول يتم التي النتائج في والتوافق الاستقرار بالثبات يقصد  :الثبات 

 .لآخر شخص ومن لآخر وقت من متقاربة تكون النتائج أن أي .متباينتُ أشخاص قبل منو أ لستلفة

 إصدار في فرصة القرار لدتخذي يوفر واضح بشكل والأداء الجهود بسييز على التقييم إمكانية  :التمييز 

 .والتطوير التدريب وأ بالتحفيز الخاصة القرارات

  الدمكن ومن للؤفراد، الفعلي الأداء يعكسو  العدالة إلذ يشتَ الذي الدعيار وى الدقبول الدعيار :القبول 
 من الدنجزة النتائج أساس على وأ الأفراد لؽارسها التي السلوكيات وفق إما ،الدعيار برديد يتم بأنو القول

 سواء للؤداء المحددة السلوكية الدمارسات لػدد السلوكيات أساس على وضعو يتم الذي فالدعيار قبلهم،
 والأىداف النتائج ميقي الذي الدعيار وفه النتائج أساس على يبتٌ الذي الدعيار أما والإلغابية، منها السلبية

 .أساس بشكل الكمية

                                                           
1
 .375، ص  8888، مرجع سبق ذكره،  ماىر أحمد 

 .245ص  مرجع سبق ذكره،علي حسن علي،  ،سهيلة لزمد عباس 2
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 ،المحددة القانونية الدعايتَ مع تتطابق أن لغب الأداء معايتَ وضع عند :الأداء لمعايير القانوني الجانب /ب
 ولارتباط العمالية، النقابات توجيهات وأ العاملتُ قوانتُ وأ الدنظمة لائحة برددىا التي التشريعات إطار وفي

1التالية والإرشادات بالنصائح الاستًشاد لؽكن القانونية الجوانب مع الدعايتَ وتكامل
: 

 الوظائف برليل خلبل من المحددة الأداء بدعايتَ يرتبط أن لغب الأداء تقدير إن. 

 برقيقها منو الدطلوب الأداء بدعايتَ مكتوبا بيانا عامل كل ىيعط أن لغب. 

  العاملتُ من يقيمون من سلوك الدقيمتُ الدديرين يلبحظ أن لغب. 

 الصحيحة الأداء تقييم وألظاط أشكال على الدشرفتُ تدريب لغب. 

 مستقبلب أدائهم لتصحيح الأداء منخفضي خاصة العاملتُ مع بحرية الأداء تقييم نتائج مناقشة لغب. 

 مع العاملتُ وتناغم اتفاق عدم عند إليها الاحتكام يتم لزددةو  واضحة إجراءات ىناك تكون أن لغب 
 .الأداء تقييم برنامج

 تسجيل الأعمال أصحاب وأ الدنظمة إدارة على فإن القانونية الدتطلبات مع الأداء تقييم عملية تتكامل ولكي
 ،العاملتُ قبل من القانونية القضايا إثارة عند إليها الرجوع لؽكن حتى ،في مستندات الأداء تقييم عملية وتوثيق

  .غتَىم وأ ،النقابات وأ

2التالية الدصادر من الفعلي الأداء حول الدعلومات جمع الخطوة ىذه تتضمن :الأداء قياس / ج
: 

 .ومتابعتهم العاملتُ الأفراد ملبحظة -

 .الإحصائية التقارير -

 .الشفوية التقارير -

 .الدكتوبة التقارير -

 فيما ونعرض. الأداء قياس في الدوضوعية زيادة إلذ يؤدي الدعلومات جمع في الدصادر ىذه بجميع الاستعانة إن

 للمعلومات مصدرا تشكل باعتبارىا الأداء، تقييم بعملية تقوم أن لذا لؽكن أنو على الدتفق الأربع الجهات يأتي

 :العاملتُ أداء وقياستقييم  عملية في عليها يعتمد التي

                                                           
1

 .887علً، مرجع سبق ذكره، ص سهٌلة محمد عباس، علً حسن 
2
 .887نفس المرجع،ص  
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 الدوظف أداء عن الكافية الدعلومات لديو تتوافر شخص أنسب أن على الآراء أغلب بذمع : المباشر الرئيس 

 يتعلق ما بكل وشخصية كاملة دراية على يكون الذي الشخص باعتباره الدباشر، رئيسو وى العامل وأ

 القادرين العاملتُ أفضل وبرديد عليها، يشرف التي الوظائف عناصر كل معرفة على الأقدر أنو كما بدرؤوسيو،

 بعض ىناك أن إلا العمل، في كفاءتهم مستوى وتقييم مرؤوسيو، بتُ من مسؤولياتهمو  واجباتهم برمل على

 يعطيو سوف الوضع ىذا أن إذ فقط، الدباشر الرئيس على ونهائي كلي بشكل الاعتماد من لػذرون الكتاب

 إداري مستوى قيام ضرورة على يؤكدون لذلكو  المحسوبية،و  التحيز وخلق القياس، نتائج في للتحكم لرالا

 لدوضوعيتها، ضمانا وذلك تقييمو، خلبل من إليها توصل التي النتائج بدراجعة الدباشر الرئيس من أعلى

  .نهائي بشكل العليا الإدارة على عرضها قبل صحتهاو  سلبمتها من وللتأكد

 لؽثل يزال لا أنو إلا للمعلومات، وحيد كمصدر الذاتي التقييم استخدام عدم من الرغم على  :الذاتي التقييم

 أنهم كما الخاصة، سلوكياتهم على الحكم يستطيعون الأفراد فإن الخصوص وجو وعلى  الذامة الدصادر أحد

 في للمبالغة الديل الدصدر ىذا على يؤخذ انو إلا نتائجو،و  ولزدداتو الأداء عن كافة الدعرفة نواحي لؽتلكون
 :رئيسيتُ اعتبارين إلذ ذلك ويرجع التقييمات

 .التًقية وأ الراتب في الزيادة  :مثل الإدارية القرارات بعض ابزاذو  التقييم نتائج بتُ الربط إمكانية *

 سوء الزملبء، تعاون عدم :مثل خارجية عوامل إلذ بإرجاعو الدتدني الأداء تبرير إلذ الدرؤوستُ ميل * 
 .الخ...العمل ضغوطو أ ،الدنافسة كثافة وأ ،الجودة الطفاض وأ ،الإشراف

 عمل وعلبقات اتصالات وزملبئو الدوظف بتُ يكون حتُ الددخل ىذا يستخدم  :العمل زملاء تقييم
 القرارات متخذي يزود أنو مزاياه ومن وزملبئو، الدوظف بتُ الثقة من قدر توفر من لنجاحو لابدو  مستمرة،

 .العامل وأ الدوظف مع الدباشر للبتصال وسيلة لديهم تكون لا عندما لاسيما قيمة، بدعلومات

 العاملتُ، بتُ الشديد التنافس على فيها والعقاب الثواب يقوم منظمة في الفائدة قليل يكون أنو لزاذيره ومن
  .معدومة وأ ضعيفة بينهم الثقة تكون عندما

 الدتوفرة وبالدعلومات بآرائو يدلر بحيث رئيسو، أداء تقييم وقياسب الدرؤوس يقوم أن ىنا والدقصود  :المرؤوسون

 ليتم بينهما، والدستمر اليومي الاحتكاك نتيجة ذلكو  العمل، في وأدائو بسلوكو يتعلق بدا رئيسو عن لديو

 وآراء معلومات على الكلي الاعتماد أن إلا العمل، في وإلصازه كفاءتو مستوى وأ مدى على الحكمو  التقييم
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 وبعض الرئيس بتُ خلبفات وجود احتمال بسبب ذلكو  مناسب، غتَ إجراء يعتبر برؤسائهم الدرؤوستُ

 في لرئيسو رؤوسالد تقييم نتائج تفيد الدقابل وفي انو إلا موضوعية، غبر التقييم والقياس نتائج لغعل لشا مرؤوسيو
 مستقبلب، أخطائو بذنب على يساعده لشا فيو، مرؤوسيو ورأي أدائو، بحقيقة علم على الرئيس ىذا بذعل أنها

 .الأفض ولض أدائو تطوير وبالتالر

 مع للفرد، الدباشر الرئيس إلذ قياسوو  الأداء تقييم مهمة تسند الدنظمات غالبية أن القول لؽكن عام وبشكل

  .ىذه التقييم والقياس عملية في الرئيس ىذا بريز احتمال من الحد لؽكن بوساطتها التي الكفيلة السبل توفتَ

 الأداء، قياسو  التقييم خطوات أىم من الخطوة ىذه  مع الأفراد العاملين: الأداء تقييم تقارير مناقشة /د

 الأداء تقييم أن تبرز الخطوة ىذه أن كما أدائهم، كفاءة قياس تقارير ابذاه الدرؤوستُ فعل برد تتعلق لأنها ذلك

 التقييم أن كما العاملتُ، أداء كفاءة رفع سبل أفضل عن للبحث وسيلة بل ذاتو، حد في ىدفا ليس

 الأداء، في والضعف القوة جوانب بردد التي الذامة الدعلومات من بالكثتَ الإدارة يزود الأداء لكفاءة الدوضوعي
 موضوعية، أسس على قراراتها تتخذ أن الإدارة تستطيع الأداء كفاءة تقييم تقارير لبيانات الدوضوعي وبالتحليل

.الدنخفضة وأ الدرتفعة الكفاءة ذوي من العاملتُ لدى ترقيتهاو  تنميتها الواجب الدهارات على تتعرف وأن
 

 الجوانب لكافة مناقشة ىناك تكون أن الضروري من بل أدائهم تقييم نتائج العاملتُ يعرف أن يكفي ولا
 العامل يدركها لا قد التي الدهمة الجوانب بعض لتوضيح الدباشر الدشرف وأ الدقيم وبتُ بينهم والسلبية الإلغابية

 مشاعر  على السلبية النتائج تأثتَ شدة من بزفف الدناقشة إن الأداء، في السلبية الجوانب خاصة بصورةو 

  .العاملتُ وابذاىات

 فالمجتمع آخر، لمجتمع لرتمع من وأحيانا أخرى، لدنظمة منظمة من بزتلف التقييم مدة إن  :التقييم مدة / ه

 تستخدم ومنظماتو الياباني المجتمع في أما والسنوي، الدوري التقييم أسلوب تستخدم ومنظماتو الأمريكي

 أدائها وطبيعة الدنظمة حجم فإن لذلك بالإضافة واحدة، سنة من لأكثر الأمد الطويل التقييم أسلوب

 ولكن الدعتمد، الزمتٍ الإطار في التقييم لسياسة المحددة الأساسية العوامل من أيضا تعتبر التقييم من وأىدافها

 التقييم يكون العادة في ولكن معتُ توقيت أي وأ وسنوي دوري بشكل التقييم يكون أن لؽكن العام بالشكل

 إلذ ترفيعهم أو  ،نقلهم وأ، وظائفهم في العاملتُ تثبيت لأغراض وكذلك التجربة فتًة انقضاء بعد للعاملتُ

  .الدنظمة في إليو الحاجة طبيعة على يعتمد التقييم أن أي جديدة، وظائف
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 الدنظمة في الأفراد إدارة على ينبغي :التقييم من الانتهاء بعد المناسبة التصحيحية الإجراءات اتخاذ /و
 كفاءة تطوير على ذلك يساعد أن لؽكن حتى الدناسبة، الإجراءات وابزاذ التقييم، نتائج برليلو  دراسة

 ملفات في الأداء تقارير بحفظ يكتفيو  العملية الحياة في لػدث لا ذلك أن ويلبحظ العاملتُ، وسياسات

 .برليل وأ دراسة دون العاملتُ
 عن البحث يتم لا إذ سريع،و  مباشر الأول :نوعتُ على تكون أن الدمكن من التصحيحية الإجراءات إن

 ولذلك الدعيار، مع ليتطابق الأداء تعديل لزاولة فقط وإلظا الأداء، في الالضرافات ظهور إلذ أدت التي الأسباب

 .وقتي وى التصحيح من النوع ىذا فإن

 الإجراء وفه المحدد الدعيار مع ليتطابق للؤداء التصحيحية الإجراءات وأ التصحيح من الثاني النوع أما

 بكافة الالضرافات برليل أي الالضرافات، حصول وكيفية أسباب عن البحث يتم حيث الأساسي، التصحيحي

 كما الأول، الأسلوب من وعقلبنية عمقاً  أكثر العملية وىذه ذلك، وراء الرئيسي السبب إلذ للوصول أبعادىا

 .الطويل الددى على كثتَة بفوائد الدنظمة على تعود وأنها

 نفس في الدنظمة وعلى لعاملا على تؤثر النتائج ىذه لأن ،التقييم بنتائج الاىتمام الضروري ومن

 وأ ترقيتهم وأ نقلهم ذلك مثال الدنظمة، في العاملتُ مراكز تغيتَ على التقييم يؤثر العامل، ناحية من الوقت،
 تقديرات على حصلوا الذين للعاملتُ الدعنوية وأ الدادية الدكافآت تقدم أن الدنظمة إدارة على ولغبتكوينهم 

 مثال، عليهم عقوبات توقيع الأمر فيقتضي ،منخفضة تقديرات على حصلوا الذين للعاملتُ بالنسبة أما عالية،
 .أخرى وظيفة إلذ نقلهم وأ ،الدورية العلبوات وأ ،التًقية من حرمانهم ذلك

 الدوارد إدارة وسياسات برامج برستُ على يساعد أن لؽكن التقييم فإن للمنظمة بالنسبة التقييم ناحية من أما

  .الدختلفة سياساتها في الأفراد إدارة لنجاح مقياس التقييم نتائج وتعتبر البشرية،

 .طرق تقييم الأداء:2

 الطرق ىذه بعض التطبيقي، الواقع فيو أ الإدارة أدب في سواء العاملتُ، أداء لتقييم وأداة طريقة من أكثر ىناك

 لرموعة توّفر لا ولكنها الأداء في تقدمهم على للوقوف عليها التعرف العاملتُ يهم البيانات من لرموعة توفر

 .العامل تنمية في الإدارة عليو تعتمد الآخر والبعض الأفراد، شؤون لرال في القرارات لدتّخذي اللبزمة البيانات
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 طريقة من أكثر تستخدم الدنظمات وبعض عيوبها، ولذا مزاياىا لذا الدتاحة الأداء تقييم وإجراءات طرق كل

 .بها الأداء تقييم نظم لتحستُ

 :التقليدية الطرق :أولاً

 :البسيطة الموظفين ترتيب طريقة.1

 في لشاثلة وظيفة يشغلون بالذين ةمقارن عام بشكل أدائهم على بناءً  بالتسلسل الدوظفتُ ترتيب يتم حيث
 أداءً  الأحسن بالدوظف ) الدشرف( التقييم بعملية القائم فيبدأ والواجبات، الدهام نفس ويؤدون الدنظمة

 فتكون القائمة ذيل في فيكون أداءً  الأسوأ إلذ يصل أن إلذ فالأقل الأقل ثم ومن القائمة رأس في فيضعو
 1.أداء الأسوأ إلذ أداء الأفضل من تنازلياً  مرتبة القائمة

 ومنالعاملتُ  أداء بتُ فروقات ىناك أن بافتًاض، العاملتُ من هبغتَ  العامل مقارنة على الطريقة ىذه ترتكز
 .التًقيات وأ، الدكافآتو الأجور  زيادة لأغراض عادة وتستخدم ،الفروقات تلك بسييز السهل

 واحتمال ،عاملتُلل العكسية التغذية توفتَ عدم عليها يعاب ولكن ووضوحها، بسهولتها الطريقة ىذه بستاز
 معايتَ وجود لعدم كنتيجة التقييم في والدقة الدوضوعية وضعف التقييم، بعملية القائم بتحيز تأثرىا

 بردد لا وأيضاً  ،لعاملتُا من كبتَة أعداد وجود حالة في تطبيقها وصعوبة التقييم، وأ للمقارنة موضوعية
 .الدوظفتُ بتُ الأداء في الفروقات مقدار الطريقة ىذه

 :الزوجية المقارنة طريقة .2

 يتم حيثالدزاوجة، و أ الثنائية الدقارنة طريقة أحياناً  وتسمى البسيط التًتيب لطريقة معدلو طريقة أيضاً  وىي
 أداء مقارنة طريق وعن واحدة كمجموعة الوظيفة نفس في الدوظفتُ مع موظف لكل مقارنة إجراء 
 أفضلية أحدلعا مرة كل في فيعطى ثنائيات وبشكل فرداً  فرداً  المجموعة أفراد  أداء مع عام بشكل الدوظف

 أداء مع أداءه مقارنة ويتم المجموعة في الثاني الدوظف إلذ  )الدشرف (التقييم بعملية القائم ينتقل ثم ومن

                                                           
 291 .ص ،2016دمشق، ، والتوزيع والنشر للطباعة القلم دار الإداري، النفس علم الحريري، سرور لزمد1
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 على بناءً  للموظف النهائي التقييم برديد يتم ثم ومن المجموعة تنتهي حتى وىكذا فرداً  فرداً  المجموعة أفراد
 .1المجموعة داخل أفضلية على فيها حصل التي الدرات عدد

 أخرى طريقة فهي والأىداف والعيوب الدزايا في البسيط التًتيب طريقة عن أيضاً  الطريقة ىذه بزتلف ولا
 تتطلب بأنها العيوب جانب في البسيط التًتيب طريقة على تزيد أنها لا، إالبسيط التًتيب لطريقة معدلة
 .التقييم بعملية القائم وجهد وقت يستهلك لشا كبتَة بأعداد مقارنات إجراء 

 :الطبيعي التوزيع طريقة.3
 25%و الدتوسط فوق25%  ،متوسط25%  ،ضعيف25% :لرموعات أربع إلذ العاملتُ بسييز لغب ىنا

 لا أنو كما لرموعات أربع من أقل إلذ يتميزون وأ الدستوى نفس للعاملتُ يكون أن لؽكن أنو إلا جيد،
 2.لرموعة كل في العدد نفس على الحصول لؽكن

 ت:البيانا .طريقة4
 العامل مستوى على لضصل عليها وبناءاً  معينة درجة صفة لكل وتعطى الصفات، من لرموعة برديد يتم 

  3.ترتيبهم من ونتمكن للعمال علبمات تعطى وبذلك النسب ىذه وفق
 ىذه حسب دائما العاملتُ يقيم سوف وبالتالر أكبر، قيمة ما صفة تعطى أن وى الطريقة ىذه عيب
 .مستواىم كان مهما منخفضة بنسب الصفة

  :الحرجة الأحداث  طريقة.5

التي و ، الدنظمة في بردث قد التي الحرجة الوقائع حالة في سلوكو أساس على الطريقة ىذه وفق العامل يقيم 
 العاملالجزء من سلوك  يقصد بالحدث الحرج ذلكو السيئة  والحوادث الدهمة سواء الجيدة منها أتعتٍ رصد 

يتم تصميم لظاذج تقييم متنوعة و  قصوره. ومؤشر لحسن أدائو أ وأفشلو،  والذي يعد علبمة لزددة لنجاحو أ
 ،تواريخ حدوثهاو تتضمن مؤشرات الأداء الدختلفة للعمل يقابلها عمودان الأول للتصرفات الجيدة الدميزة 

                                                           
 .350، ص نادر أحمد أبوشيخة، مرجع سبق ذكره 1
 .354نفس الدرجع، ص  2
 .377حسن إبراىيم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص  3
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بالتالر تكون و  عاملي من النوعتُ لكل تواريخ حدوثها حيث يقوم الرئيس الدباشر بتسجيل أو الثاني للؤخطاء و 
 1السيء. ودليلب على الأداء الجيد أو النتيجة شاىدا 

 إلذ لؽيل من فهناك أشخاص، ىم الدقيمون لأن التحيز عليها يغلب أنو ألعها عيوب الطرق ىذه لكل 

 .عادلاً  يكون لن التقييم فإن وبالتالر التساىل إلذ لؽيل من وىناك التشدد
لغعلهم و لشا يضايق ىؤلاء العمال  ،يراقبهم عن قربو أن الدشرف قد يضطر لأن يلبزم عمالو باستمرار و 

 يشعرون أنهم مراقبون باستمرار.
 :المقالة طريقة.6

الضعف و اكتشاف نواحي القوة و إطلبعو على نتائج عملو و استعراض الأداء الداضي للعامل  إلذتهدف الدقابلة 
توفتَ و  ،مناقشة العامل في طرق برستُ الأداء في الدستقبلو  ،علبج الثانيةو الاستفادة من الأولذ و  ،في الأداء

يتعرف و  ،ن ىناك من يسمع منو شكواهأو  ،من الصراحة يشعر العامل بأن ىناك لرالا مفتوحا للبقتًاحات وج
 2الحل الدناسب. إلذيرشده و  ،يناقش معو طرق حلهاو  ،على أسبابها

 :الحديثة الطرق :اً ثاني

للعاملتُ،  منصفة طرق تكون أن من منعتها التي والدعيقات الدشاكل من العديد بروي كانت القدلؽة الطرق
 :ألعها من والتي الحديثة الطرق من لرموعو العلماء وضع

 :السلوكية الملاحظات مقياس.1

 من لرموعة وضع يتم حيث ،العمل من والدرجوة منو المحققة الأىداف بدقدار والأداء السلوك يقيم حيث
 من لرموعة توضع حيث الأىداف من الصازه تم بدا الفرد سلوك يقارن ثم ومن والوظيفة للمنظمة الأىداف

 3.عليها الحاصل الأوزان من الدوظف درجات بذمع ثم ومن الأوزان الوظيفية

 

                                                           
 .381ص  إبراىيم بلوط، مرجع سبق ذكره،حسن  1
 .243، ص2007تقييم الأداء، سلسلة الدميزون الإدارية، الشركة الدصرية العالدية للنشر،  2
 405.أحمد سيد مصطفى، مرجع سبق ذكره،ص 3
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 التقييم:.طريقة مراكز 2

 تتمثل حيث العلياللئدارات  الطريقة ىذه تكون ما وغالباً  معينو لوظائفمهارات  بقياس الطريقة ىذه تقوم
 مركز يتمتع حيث، الدديرين لكبار الصفات من وغتَىا ،والعلبقات ،والتنظيم ،التخطيط في الوظائف ىذه

 التًقية ، التًشيح التوظيف، بهدف السلوك على للتعرف والدقيقة الدنظمة الطريقة بكونو والتقييم التطوير
 على العملية وتنطوي الدكان، إلذ لا العملية إلذ التقييم مراكز  تشتَ كما .العمل نطاق ضمن والتطوير

 سلوكبدراسة  مقرونة النفسية القياس أدوات استخدام خلبل من ما لوظيفة دالأفرا تأىل مدى تقييم
 لذذه الدطلوبة الكفاءات إظهار إلذ تهدف والتي العمل مواقف لزاكاة بسارين من لرموعة فيالأفراد 
 1.الوظيفة

 :الإجباري التوزيع طريقة.3

 بينما الوسط عند عادة يتًكز والذي الدعتدل للتوزيع الطبيعي الدنحتٌ على اعتماداً  الدوظفتُ توزيع يتم حيث
 وبسثل الوسط في  50%يكون عادة فالتوزيع الوسط، عن أبتعد كلما أكثر ويقل قليل الأطراف عند يكون
 وبسثل التوالر على مرضي وأداء جداً  جيد أداء بسثل ) واليسار اليمتُ( الطرفتُ عند 15%و جيد أداء

 بعملية القائم فيضطر عام، بشكل للموظفتُ منخفض والأداء الدرتفع الأداء الأطراف أقصى عند %10
 2.الطبيعي التوزيع منحتٌ نسب لتوائم الدنحتٌ على إجباري بشكل الدوظفتُ توزيع إلذ) الدشرف( التقييم

 أخرى طريقة فهي والأىداف والعيوب االدزاي في البسيط التًتيب طريقة عن أيضاً  الطريقة ىذه بزتلف ولا
 تفتًض بأنها العيوب جانب في البسيط التًتيب طريقة على تزيد أنها لاإ .البسيط التًتيب لطريقة معدلة

 .أحياناً  الواقع لؼالف وىذا النسب من طبيعياً  توزيعاً  المجموعات كل لدى بأن

 المراجعة: قوائم طريقة.4

على دراسة كل نوع من  يتعتمد ىذه الطريقة بشكل رئيس ،الأداء تقييم في الحديثة الطرق من وىي
ذلك لتحديد قائمة من الأسئلة تتضمن لرموعة من العبارات الوصفية التي تصف الأداء الجيد و  ،الوظائف

                                                           
1
 .207مرجع سبق ذكره، ص  أحمد سيد مصطفى 
 .330حسن إبراىيم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 طبيعتها.و  ،ماىيتهاو  ،بل أن عددىا يتحدد وفق نوع الوظيفة ،الأسئلةليس ىناك عدد لزدد لذذه و  ،للعمل
تكون ىذه و  ،للؤسئلة حسب ألعية كل منها للوظيفة ومن الضروري برديد قيم عددية متفاوتة للصفات أو 

على لا  وأعن ىذه الأسئلة بنعم  الإجابةثم يطلب من الدقوم  ،القيم سرية لا يطلع عليها أحد سوى الإدارة
بعد الانتهاء من الإجابة بذمع الدرجات التي حصل  .الدراد تقييم أدائو العامل  ما يراه منطبقا على حسب
 1صفية لتعبر عن أدائو.و قيمة  إلذبرول و  العاملعليها 

 :بالأىداف التقييم طريقة.5

الحكم على  السابقة تقوم بتقييم الأداء الداضي للعاملتُ فهي تطلب من الدشرفلشا يلبحظ أن جميع الطرق 
أساسها د الدقاييس التي يتم التقييم على يلبحظ أيضا أن الإدارة ىي التي بردو قد خلت  ةأداء مرؤوسيو في فتً 

  .فيحكم الدشرفون على أداء مرؤوسيهم طبقا لذذه الدقاييس
 إلذيعمد أيضا و  ،جانب الأداء الداضي إلذالتًكيز على الأداء الدستقبلي  إلذبالأىداف فينحوا  الإدارةأما منهج 

انتهاءا و يبلغها في عملو بدءا من برديد الأىداف أن الدرؤوس في برديد الأىداف التي لغب و إشراك العامل 
 ومساعدتو على النم إلذبل تسعى  العاملحكم على أداء إصدار  إلذىي لا تسعى و  ،بتقونً مدى برقيقها

 2.التطورو 

  :تيتتمثل خطوات طريقة الإدارة بالأىداف في الآو 

 قيام الددير بوضع تصوره للؤىداف التي لغب أن تتحقق. -

خططو ووسائلو لتحقيق و الدرؤوس الدوظف الدعتٍ لتمكينو من وضع تصوراتو  إلذنقل ىذا التصور  -
 الأىداف التي وضعها الددير )التخطيط( 

 .مناقشة الرئيس للمرؤوس لتصوراتو )الدشاركة( -

الوقت المحدد لتحقيق و معايتَ القياس و  الإجراءاتو الذدف مع برديد الوسائل إقرار خطة نهائية لالصاز  -
 .الذدف

 .تنفيذ الدرؤوس للخطة -

                                                           
 .250سلسلة الدميزون الإدارية، مرجع سبق ذكره، ص  1
 293لزمد سرور الحرير، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 الضرورية للمرؤوس.إعطاء التوجيهات  -

 .مقارنتها بالدعايتَ الدوضوعةو اجتماع الددير مع الدرؤوس لقياس النتائج  -

 :التناوبي وأ التبادلي الترتيب طريقة.6 

 ،الدنظمة في العاملتُ بأسماء قائمة عدادإ يتم حيث ،أداء بالأسوأة مقارن أداء الأفضل بتُ التمييز ىنا يتمو 
 اختيار يتم ثم ومن الأولذ الدرتبة في ويوضع ،أداءً  الدوظفتُ أفضل اختيار يتم ثم ومن ،تقييمهم يراد  والذين
 من أداءً  العاملتُ أفضل باختيار أخرى مرة الكره يعيد ثم ومن ،القائمة ذيل في ويوضع ،أداءً  العاملتُ أسوء
 ما القائمة ذيل في ويوضع أداءً  الدوظفتُ أسوء اختيار ويتم ،الثانية الدرتبة في ويوضع الدتبقية العاملتُ قائمة
 أداءً  الأفضل بتُ تبادلية بصورة ىنا التقييم فيتم، الدوظفتُ قائمة تنتهي حتى بالتناوب وىكذا ،الأختَ قبل

 .1القائمة تنتهي أن إلذ أداءً  والأسوأ
 لطريقة معدلة طريقة فهي والأىداف والعيوبالدزايا  في البسيط التًتيب طريقة عن الطريقة ىذه بزتلف ولا

  .البسيط التًتيب
2ألعها العيوب من لرموعة من ولؼل لا انو إلا لشيزات و  ألعية من الأداء لتقييم لشا الرغم وعلى

: 
مقاومة شديدة و كثتَا ما يسبب تقييم الأداء ردة فعل سلبية   :لنظام التقييم المديرينو مقاومة الموظفين  -

 الدرؤوستُ على حد سواء. و من طرف الدديرين 

 .الأداء تقييم نتائج لدعم الدقومتُ قبل من والمحدد الواضح التوثيق غياب :الأداء توثيق عدم -
 يستخدم التقييم أن إلذ الدوظفون ينظر الأحيان بعض في :والهيمنة للرقابة كأداة التقييم استخدام- 

 .والعقاب بالثواب نتائجو ترتبط عندما خصوصاً  عليهم، والسيطرة لتهديدىم كأداة
 من للعديد سلبية عكسية تغذية تقدنً يتجنبون الدديرين من فكثتَ :المناسبة العكسية التغذية غياب -

 .الأسباب

 في والإحباط بالدرارة  الدوظفتُ شعور يؤدى ما فكثتَا :للتقييم الخاضعين قبل من بالإحباط الشعور -

                                                           
، 1ردن، طفهد مانع فهد الحيان، دور بسكتُ العاملتُ في برستُ الأداء في منظمات التعليم العامة والخاصة، دار الأيام للنشر والتوزيع، عمان، الأ1

 .51، ص 2016
 .359نادر أحمد أبوشيخة، مرجع سبق ذكره، ص  2
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 .التقييم لنتائج تلقيهم أعقاب
 :إلذ بالإضافة

 وجود وعدم العمل نطاق خارج والتفاعلبت الشخصية بالعلبقات تتأثر حيث :الشخصي التحيز -
 .الدوظفتُ بتُ الضيازات 

 .الجميع لإرضاء الوسطو لض غالبا الدرجات تعطى ما حيث :الوسط ونح التوجو -
 يعطي الأخر البعض بينما الدوظفتُ لكل عالية درجات البعض يعطي حيث :والتشدد التساىل -

 .متدنية درجات
 الدمكن من للؤداء ولزددة ثابتة معايتَ يوجد لا حيث :الأداء لتقييم ومعايير معدلات وجود عدم -

 .أساسية كنماذج اعتمادىا
  .التقييم نتيجة على سلبا وأ إلغابا النفسية الحالة تؤثر حيث :التقييم وقت للمقيم النفسية الحالة -
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 علاقة معاىد التكوين بتحسين الأداء. :المبحث الثالث

ذلك حتى لؽكنها برقيق التوازن مع الدتطلبات الداخلية و التطوير التنظيمي الدائم و التغيتَ  إلذبرتاج الدنظمات    
القيام بأنشطتها و كما أن الدنظمات تعتمد على مواردىا البشرية في إلصاز أىدافها   ،بيئتها الخارجيةو للتنظيم 

التكوين الدستمر للؤفراد العاملتُ من خلبل الاعتماد على  إلذلذذا فهي برتاج و  ،الدختلفة لتحقيق ذلك التوازن
زيادة  إلذبدا يؤدي في النهاية  ،دة إليهممعاىد التكوين التي تعمل على زيادة مستوى أدائهم للؤعمال الدسن

 .الدعرفة عن العمل أي بسبب التحستُ في الأداءو نوعي بسبب زيادة الدهارة  والإنتاج سواء في شكل كمي أ

معيقات برستُ و خطواتو و وعليو سوف نقوم في ىذا الدبحث بتوضيح كل من مفهوم عملية برستُ الأداء 
 .العملية التكوينية في برستُ الأداءو ىد التكوين مسالعة معا إلذالأداء، بالإضافة 

 .مفهوم عملية تحسين الأداء :المطلب الأول

كونو يتبلور في برديد الفجوة بتُ   ،يعد برستُ الأداء من أكثر العوامل صعوبة مقارنة بالعوامل الأخرى   
تطوير الأداء الفعلي و سد الفجوة بتحستُ  إلذالانطلبق و  ،الدستوى الفعلي للؤداءو الدستوى الدطلوب من الأداء 

 .الدستوى الدستهدف إلذليصل 

وبرقيق التكامل بتُ  ،إنتاجية العملياتو  ،استخدام الدوارد الدتاحة لتحستُ الدخرجات ،يقصد بتحستُ الأداء
ن العناصر يتطلب برستُ الأداء توازن لرموعة مو التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس الدال بالطريقة الدثلى، 

 1.التكلفةو  ،التكنولوجيا ،الإنتاجية ،الجودة :التي تتمثل في

ىي عملية و ،ما منظمةشاملة لعلبج الدشاكل التي تعاني منها و " طريقة منظمة  :يعرف برستُ الأداء بأنوو 
 .2لزاولة برديد الفجوة في الأداء " و الوضع الدرغوب فيو و منظمة تبدأ بدقارنة الوضع الحالر 

نتائج  إلذضمان وصول الأفراد  إلذمتكاملة تهدف و فعملية برستُ الأداء تتم من خلبل عمليات متشابكة 
 .بدا لػقق غايات الدنظمة ذاتهاو  ،الدستهدفة

 
                                                           

 .                                                                                                                89فهد مانع فهد الحيان، مرجع سبق ذكره، ص    1
2
 .89نفس المرجع، ص  
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 1 :كما أن لعملية برستُ الأداء ألعية تتجلى فيما يلي

  الدادية و ألعية التعامل مع مفهوم برستُ الأداء من منظور شامل لغمع جميع عناصر الأداء البشرية
التغافل عن البعض و عدم التجاوز بالتًكيز على بعض العناصر و  ،التنظيمية في إطار متناسقو التقنية و 

 .الآخر
  مة لإدارة الدوارد البشريةبرامج برستُ الأداء ضمن الإستًاتيجية العاو عناصر و ألعية إدماج معطيات، 

 .الإداريةو  ،التقنية ،التمويلية ،التسويقية ،والإنتاجية
  إعادة الذندسة في الدنظمات من منظور إدارة الأداءو قضايا التحستُ  إلذضرورة النظر. 
  أخذ ىذه و  ،اختلبف مستوياتهم الفكريةو الاجتماعية للموارد البشرية و ألعية مراعاة الأبعاد الثقافية

 .برديد معايتَ التقييمو إعداد خطط برستُ الأداء و الفروق في عتُ الاعتبار عند تصميم الأعمال 
  تستشتَ و بزطيط برستُ الأداء على تضمينها أبعادا تستثمر و ألعية التًكيز في تصميم الأعمال

أىم ما بسلكو  والفكري ىالقدرات الفكرية للموارد البشرية باعتبار أن رأس الدال و الطاقات الذىنية 
 .الدنظمات الدعاصرة

 2 التالية:بالعناصر  ىي إدارة برستُ الأداء التي تتميزو ألا  إدارة،جود و لتحقيق عملية برستُ الأداء لا بد من و 

أمام منهجيات التحستُ الأساسية التي تتكامل مع  الدنظمةىي تتميز بأنها تضع و  :المفاىيم الأساسية -
 .الأنشطة العادية لأداء الأعمال

أكثر كفاءة  الدنظمةالخدمة التي بذعل  وىي تركز على عمليات برفيز صناعة الدنتج أو  :عمليات التسليم -
 .التكلفةو الجهد و في الوقت ذاتو بزفض الوقت و  ،تزيد من قدرتها على التكيفو  ،فعاليةو 

 .منظمةالذيكل التنظيمي للو لؼتص بوضع الدقاييس  وىو  :لتأثير التنظيميا -

                                                           
درية، مصر، حسن لزمد  قدري، إدارة الأداء الدتميز: قياس الأداء، تقييم الأداء، برستُ الأداء مؤسسيا وفرديا، دار الجامعة الجديدة للنشر الإسكن1

 . 341ص 
  .98مرجع سبق ذكره، ص فهد مانع فهد الحيان،2
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الاعتًاف بالفضل الذي يتضمن و لؼتص ىذا الجانب بنظام الدكافآت و  :الاعتراف بالفضلو المكافآت  -
                                                                                          .الحوافز الدالية وغتَ الدالية بهدف دعم ألعية الدهام الأخرى داخل البناء الذرمي

  .تحسين أداء العامل خططو  : خطواتالثانيالمطلب 

ذلك أن قضية أداء  ،برستُ أداء العاملتُ من أىم الاستًابذيات التي اتبعتها الدنظمات الحديثةو يعد تطوير 
الأكثر تأثتَا لأن الفرد الذي يقوم و التطوير و الأنشطة الدختلفة داخل الدنظمة ىي لزور عملية التحستُ و الدهام 

 إعتمدت من ىنا و  ،الحلقة الأولذ لدصلحة نهائية لتحقيق الأىداف الإستًابذية للمنظمة وبدهامو بنجاح ى
 الدنظمات على خطط لتحستُ الأداء كجزء من مهام الإدارات الدختلفة بكل مستوياتها وفق خطوات لزددة.

 خطوات تحسين الأداء  .1

 :1تتمثل خطوات برستُ الأداء في 

 الأولى الخطوة:  
  .العمل بيئة برليل في مفهومتُ الأداء برليل بعملية ويرتبط :الأداء برليل 

 إستًاتيجية لتحقيق العمل اللبزمة بيئة في الدتاحة والقدرات الإمكانيات ويصف :الدرغوب الوضع -

 .الدنظمةوأىداف 

 موجودة ىي كما الدتاحة والقدرات والإمكانيات العمل أداء مستوى يصف :) الفعلي( الحالر الوضع -

 .فعليا
 الثانية الخطوة: 

 ما عادة ،والواقعي الدرغوب الأداء بتُ الفجوة في الدسببات برليل يتم :الدسببات جذور عن البحث 

 لا فقط الخارجية الأغراض معالجة إلذ تهدف لأن الحلول الدقتًحة الأداء مشاكل معالجة في الفشل يتم
 ،أفضل نتائج إلذ سيؤدي فذلك جذورىا من الدشكلة معالجة تتم عندما ولكن ،للمشكلة الحقيقيةالدسببات  

 .الأداء وتطوير لتحستُ الدلبئمة والإجراءات الأداء في الفجوة بتُ مهم رابط الدسببات برليل فإن لذا

                                                           
 34-35ص      ،3ط ،1999 ،الرياض ،القسري مكتبة ،الوظائفو   والدهارات الدبادئ ،الأعمال إدارةي،مرس لزمد نبيل ،الخشروم مصطفى لزمد1

. 
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 الثالثة الخطوة: 

 الحاصلة بها معالجة الفجوة لؽكن التي الطريقة تصميم اختيار لؽكن :الدعالجة وأ التدخل وسيلة اختيار 

 بل نفسو الوقت في طريقة من أكثر تطبيق لؽكن لا أنو ملبحظة مع طرق عدة تكون أن ولؽكن ،الأداء  في

 الدناسبة الطريقة اختيار في والألعية الأولوية الحسبان في الأخذ مع عليها والتًكيز واحدة طريقة اختيار لغب

 .الدتوقعة والدنافع لتكلفة الدقيق والحساب

 الرابعة لخطوةا: 

 نظاما ظمنن ،التنفيذ حيز نضعها الدلبئمة الطريقة اختيار بعد :الدعالجة طريقة وأ وسيلة تطبيق

 الدباشرة الأمور بتأثتَ الاىتمام ولضاول ،اليومية الأعمال في نريدىا التي التغيتَ مفاىيم ضمان ويتم، للمتابعة

 .وفاعلية بكفاءة أىدافها وبرقيق نظمة الد فاعلية برقيق لضمان تغيتَ إلذ بالنسبة الدباشرة وغتَ

 الخامسة: الخطوة 

 آثار لذا والحلول الأساليب بعض لأن مستمرة العملية ىذه تكون أن لغب :الأداء وتقييم مراقبة

 تغذية لتوفتَ الحاصل التغتَ قياس على تركز وسائل ىناك تكون أن ولغب الأداء وتطوير برستُ في مباشرة

 بشكل الدقارنة  وبذب الأداء في الفجوة سد لزاولة في الحاصل التأثتَ ولتقييم الوسائل ىذه لنتيجة مبكرة راجعة

 استخدامها لؽكن التي الدعلومات على الحصول يتم ذابهو والدرغوب    الفعلي الأداء بتُ الرسمي بالتقييم مستمر

 .أخرى جديدة تقييم عمليات  في منها والاستفادة

بأن لظوذج برستُ ( (Henson Associates,2012لقد بتُ تقرير شركة ىنسون لتطوير الدوارد البشرية و 
 .1اختيار طريقة التدخل  ،ببي التحليل الس ،ىي برليل الأداءو الأداء يشمل ثلبث مراحل 

  

 

 
                                                           

1
 .83 ، صفهد مانع فهد الحٌان،مرجع سبق ذكره 
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  1الدعتمدة في برستُ الأداء: و يشمل النموذج الخطوات التالية 

 .برليل الأداء الحالر بدا في ذلك ستَ العمليات 
  الدرغوب مع الأداء الفعليو معرفة الفجوة بتُ الأداء الدخطط لو. 
  الفجوة في الأداءبرديد الأسباب التي تكمن وراء. 
  الدعرفة التي لغب توافرىاو برديد الدهارات. 
 برديد متطلبات البيئة التنظيمية. 
  غتَه (و تعتُ أ ،التدخل الدطلوب لتحستُ الأداء ) تدريبو اختيار التعديل. 
 تنفيذ التعديل وقياس النتائج.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
 . 84ص ،فهد مانع فهد الحٌان،مرجع سبق ذكره  1
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 تقرير شركة ىنسون لتطوير الدوارد البشرية  حسب لظوذج برستُ الأداء لؽثل:(03كل )شال
(Henson Associates,2012) 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التقييم                                                   

 التنفيذ                                                                   التغيتَ الدطلوب                   

 ،الخاصةو التعليم العامة  منظماتفهد مانع فهد الحيان، دور بسكتُ العاملتُ في برستُ الأداء في  :المصدر
  .83 ، ص2016 ،عمان، الأردن ،التوزيعو لنشر دار الأيام ل،1ط

 

     اختبار التدخل     التحليل السببي مرحلة التحليل  

     المجموعة الدستهدفة:

 الأفراد             -1

 فرق العمل -2

 فرق عمل متداخلة -3

 
 نوع التدخل الدطلوب: 

 تدريب والتكوين  -1

 استشارات  -2

تعديل على النظام  -3
 أو العمليات

  الأداء الدرغوب 

     الأداء الفعلي

 أداء:     و سبب الفجوة ى

                الأفراد؟ -1

 الدنظمة بشكل عام ؟  -2

 العمليات نفسها؟      -3

    

                               

 الفجوة
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 الأداء تحسين خطط. 2

 :1منهاو قواعد لا بد من الالتزام بها لتكون العملية أكثر فاعلية و ان لعملية برستُ الأداء خطط 

 العوامل من الكثتَ الدوظف،تتضح لػققها التي النتائج بأنو الأداء يوصف عندما:الأداء عناصر تحسين

 كل دراسة  لغب الأداء يتحسن وحتى والدوقف الوظيفة،في العوامل ىذه تتلخص ،الأداء في الدؤثرةو  الدسالعة
  .لتحسينها الدناسبة والأساليب الطرق عن والبحث العوامل ىذه

 مداخل عدة العوامل،وىناك بتُ من تغيتَ في صعوبة الأكثر العامل الدوظف يعتبر :الموظف تحسين . أ
 :ألعها العنصر ىذا في للتغيتَ استخدامها لؽكن

 غتَ الدوظف في الضعف نواحي جميع على القضاء لزاولة أن الإدراك  لغب :القوة نواحي على التركيز
 عن القوة نواحي وتتغلب الضعف ونواحي القوة نواحي من خليط عن عبارة وى فرد كل وان واقعي،
 البحث تركيز يتم عندما لصاحا أكثر التحستُ لرهودات تكون وبالتالر الناس، اغلب عند الضعف نواحي

 .الدتوفرة الدواىب من الاستفادة أساليب على

 يؤديو ما وبتُ عملو في الفرد يرغب ما بتُ دلالة ذا ارتباط ىناك أن لوحظ :المرغوب على التركيز
 لػبون التي الأعمال بأداء للؤفراد السماح بو لؽكن الذي بالقدر الدمتاز الأداء زيادة لؽكن وبالتالر ،بامتياز
 .أداءىا

 الدوظف أىداف مع وتنسجم الأداء برستُ لرهودات ترتبط أن لغب  :الشخصية بالأىداف الربط
 لغب الوقت،وبالتالر مع للتغيتَ قابلة الشخصية والأىداف الدهنية الاىتمامات لكن واىتماماتو، الشخصية

 اىتمامات على التعرف ولزاولة، الأجل قصتَة التحستُ الخطط في والأىداف الاىتمامات ىذه وضع

 .الحاضرة وأىدافهم الدوظفتُ

                                                           
1
 .878حسن محمد قدري، مرجع سبق ذكره، ص  
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 الأداء، لتحستُ جيدة فرصا يوفر للموظف، الدوكلة الوظيفية الدهام تركيبة في التغيتَ إن :الوظيفة حسينت . ب
إذا  وأ الدوظف، مهارات تفوق كانت إذاو  لشلة، كانت إذا الأداء تدني في الوظيفة لزتويات وتساىم
 :ألعها الدشاكل ىذه لدراسة  أساليب عدة وىناك ،1ضرورية غتَ وأ مناسبة غتَ مهام على احتوت

 ضرورة عن التساؤل وى معينة وظيفة في الأداء وبرستُدراسة  في البداية نقطة أن:الضرورية المهام تحديد
 إلذ الوظيفة ىذه تقلص أن لغب بعناية الوظيفة دراسة عند انو آخر بدعتٌ الوظيفة، الدهام من مهمة كل

 .فقط الأساسية عناصرىا

 ى تؤد أن لغب التي الدناسبة الجهة برديد يتم للوظيفة الضرورية الدهام برديد بعد:الملائمة المهام تحديد

 .وصلبحياتو والدوظف لسلطات الدلبئمة الدهام آخر بدعتٌ وأ الدهام ىذه فيها

 وفقا بذميعهاو  الواحدة الوظيفة وأنشطة مهام برديد عملية الوظيفة بتصميم الدقصود :الوظيفة تصميم

 .والارتباط التشابولاعتبارات 

وبالتالر  الوظيفي الدلل إزالة  وأ بزفيض في فعال ولكنو سهل أسلوب وى الوظائف تبادل:الوظائف تبادل
 أخرى إلذ وظيفة منالأفراد  برريك عملية الأسلوب ىذا ويعتٍ العاملتُ لدى الدافعية مستوى من يرفعو  فو

 .الوقت من لفتًة

 برستُ إلذ تؤدي قد للتغيتَ فرصا الوظيفة فيها ىتؤد التي البيئة وأ الدوقف يتيح :الموقف سينتح . ت

 :الحساب في التالية العناصر بأخذ وذلك الأداء،

 وترتيب الضائع الوقت على بالقضاء تسمح التي بالطريقة العمل مكان بزطيط يتم:العمل مكان تخطيط

 .العمل مكان
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 عدد ،والدسؤولية الاتصال خطوط وضوح عدم وأ وضوح خلبل من وذلك  :العمل جماعة تنظيم إعادة

 .لاو أ موجودة ىي وىل الدوجودة التنظيمية الدستويات

 .هالصاز  لغب الذي العمل مصلحة لخدمة العمل جداول تغيتَ وأمراقبة  لؽكن :جداول العملو تغيير برامج 

  :1الأداء تدني مشكلبت حل التعاون في خطوات يلي فيما :الأداء تدني مشكلات حل في التعاون

 إلغابية نتائج الدناقشة برقق وحتى أسبابها وبرديد برليلها بهدف الدشكلة مناقشة يتم :الدشكلة برليل -
 على الدوظف تشجيع ولزاولة والدشرف الدوظف بتُ عادة توجد التي والقوة الدركز فوارق إلغاء لغب

 .ومدرب مرشد إلذ رئيس من الدشرف يتحول وبالتالر الدشكلة تشخيص فيالدشاركة 

 بتُ التفرقة الصدد ىذا في الأداء،ولغب لتحستُ ىدف وضع لغب الدشكلة برليل بعد :الذدف برديد  -

 .النتائج وأىداف الأداء برستُ أىداف
  العمل خطوات برديد ،الذدف لتحقيق مناسبة إستًابذية اختيار خلبل من وذلك : العمل خطة وضع -

 من خطوة كل لتنفيذ اللبزمة الدوارد بزصيص  العمل خطوات من خطوة لكل زمتٍ جدول وضع
 .العمل خطوات

 فيقوم الدشرف أما أداءه، لتحستُ الدوظف قبل من إعدادىا تم التي الخطة تنفيذ يتم :ةالخط تنفيذ -

 .كرئيس بها القيام منو الدطلوب بالخطوات
 .الصازاتو عن تقرير بتقدنً العامل فيو يقوم،التنفيذ لدتابعة معتُ تاريخ برديد يتم : التنفيذ متابعة -
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 .قات تحسين الأداءمعو  :المطلب الثالث

على التكوين على وجو و على الرغم من الجهود الدبذولة من طرف مسئولر إدارة الدوارد البشرية عموما 
ترتطم ببعض الدعوقات التي  ،إلا أن ىذه الجهود ،برستُ الأداء وألا وى والذدف الدرج إلذالخصوص، للوصول 
 :التي تتمثل أساسا فيو  ،النجاعة الدطلوبة إلذبرول دون الوصول 

 معوقات تحسين الأداء الشخصية:  

ترجع الدعوقات الشخصية للؤسباب و  ،الأول في الدنظمةول الإداري ؤ ىي الدعوقات التي ترتبط بشخصية الدسو 
  :1التالية

الدستقبل خاضع و  ،ينبغي أن تتعامل الإدارة مع الدستقبلو  ،فهي تعتٍ التعامل مع الواقع :الإدارة بالأزمات -1
إن حدث السلبي فيجب و  ،الدطلوب وفإن حدث الإلغابي فهذا ى ،السلبيو دائما للبحتمالات بنوعيها الإلغابي 

 .ىذا ما ينبغي أن يكونو أن تكون ىناك حلول 

لكن برقيق  ،الأىداف الدطلوبة إلذفرجل الإدارة يدير معركتو مستخدما فيها كل الدوارد الدتاحة لديو للوصول 
و كل قرار لو جوانبو لذلك فإن رجال الإدارة يتخذون قرارات مستمرة  ،ىذه الأىداف لا لؽكن أن يكون مؤكدا

على ردود و إذا كانت الإلغابيات ىي الغالبة فلب بد من التعرف على السلبيات و  ،السلبيةو وآثاره الإلغابية 
 .استعراض بدائل الحلول الخاصة بوو الدشاكل التي تواجهو و الأزمات و الأفعال الدرتبطة بو 

تعويدىم على برمل و تدريبهم و تنميتهم و من مسئوليات رجل الإدارة اختيار الدعاونتُ الأكفاء لو  :الدركزية -2
يرجع و  ،الدساعد الكفء العمل ووجودلؽكن الحكم على كفاءة الرئيس من خلبل مساعديو في و  ،وليةؤ الدس

  :أحد الأمرين إلذعدم وجود الدساعد الكفء 

 الكفاءة بالتالر يشغل الوظيفة العليا من ليس لو و  ،التًقية لد تصادف أىلها وإما أن عملية الاختيار أ
 .الدناسبة للوظيفة

 في نفس الوقت لا  ووى شخصية،بحكم عوامل  وإما أن الدساعد مفروض على الرئيس بحكم القانون أ
 .يشجع على تفويض السلطات إليو
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قلق دائم في و بذعلهم في حالة عمل و وعليو فإن الدركزية الشديدة بزلق ضغطا على وقت رجال الإدارة العليا 
لذا فإن التفويض لغعل رجل الإدارة في أحسن حالاتو         ،حياتهم الخاصة إلذقد لؽتد و  ،في العملو الدنزل 

 .الأمر الذي ينعكس بالإلغاب غلى أداءه لعملو ،لغعلو غتَ قلقو لنفسو حقها و يعطي للعمل حقو و 

الأمر الذي  ،قلقو ضيق و ذلك من توتر  سيتبعما و  ،يتعرض رجال الإدارة لضغط الوقت :إدارة الوقت -3
  :لكي يدار الوقت بفعالية ينبغي عمل الآتيو  ،ينعكس على مستوى أدائهم

 .مكان العمل ملك الدنظمةو فوقت  ،منع الزيارات الشخصية في مكان العمل . أ
 .الحد من الدكالدات الذاتفية التي لا تتصل بالعمل . ب
مع  ،القواعد التي تشكل نظام العملو وضع الأسس و ضرورة تفويض السلطات للمستويات الإدارية الأدنى  . ت

 .العقاب على ضوء نتائج عملية التفويضو ضرورة تطبيق سياسة الثواب 
لزاولة تلبفي و معرفة أسباب ضياع الوقت و الدراجعة الدستمرة لكيفية توزيع الوقت على الأنشطة الدختلفة  . ث

 .ىذه الأسباب

التي يعتبر و ضياع الوقت يعتٍ إىدار الدوارد الدختلفة و ،تعتٍ إدارة الدنظمة بكفاءة،عليو فإدارة الوقت بكفاءةو 
 .الوقت في مقدمتها

تستَ  ،من الظواىر الشائعة في الإدارة أنو عندما لػدث اجتماع لدناقشة موضوع معتُ :تناول التفاصيل -4
  :الدناقشات في ابذاىتُ

  أحاديث جانبية لا علبقة لذا  إلذبدون التعرض و  ،مناقشتو فوراو الدوضوع  إلذنادرا ما يتم الدخول
 .الدناقشةو بالدوضوع الدطروح للبحث 

 ترك الدسار الأصلي للموضوعو  ،مناقشات تفصيلية إلذالتطرق و الدخول في التفاصيل  وأ. 

وتتم مناقشة التفاصيل في الدستويات  ،الدفروض أن تتم مناقشة الدوضوع بصورة عامة في مستويات الإدارة العلياو 
حتى تقوم الدستويات الإدارية و  ،حتى يسمح الوقت لدناقشة كافة الدوضوعات الدطلوب مناقشتها ،الإدارية التالية

 .الأقل بالأعمال التي تدخل أصلب في اختصاصها
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دائما في التجربة      الاستمرارو  ،التعديلو التجريب و من الضروري التفكتَ في الأفضل  :توقف التفكتَ -5
 .التعديلو 

فالواقع يؤكد أن الجميع لديهم القدرة  ،توقف التفكتَ لا يعتٍ عدم القدرة عليو من جانب بعض رجال الإدارةو 
قد يكون من بينها حالة الإحباط التي تسيطر ،لكنهم لا يقدمون عليو لأسباب أخرى ،على التفكتَ الدبدع

 .غتَ ذلك من الأسباب الأخرى ومن يأتي بعدي يتصرف " أو الخدمة "على البعض بسبب قرب انتهاء مدة 

إذا كان توقف التفكتَ يعتبر كارثة عندما يسيطر على رجال الإدارة فإنو يعتبر كارثة أكبر عندما يسيطر على و 
 ،الدختصةبدوضوعية من جانب السلطة الأعلى و اعتقادا منهم بأن القرار قد بست دراستو باستفاضة  ،التنفيذيتُ

بزلق مشاكل لا  ودعوة للتفكتَ من السلطات الأقل ) الدنفذون ( سوف تشكل حساسية أ وأن أي تعليق أو 
 .السخرية في بعض الأحيان وينبغي ألا تقابل الأفكار الجديدة بنوع من عدم الاىتمام أو  ،مبرر لذا

الدعلومات التي و من خلبل البيانات  فهي تقوم بدور واضح في كفاءة الإدارة العليا :السكرتارية الخاصة -6
منع الضغوط الشخصية التي تتعرض لذا طبقة الإدارة العليا و  ،في الوقت الدناسب بهدف ابزاذ القراراتو توفرىا 

 .الدقابلبتو الزيارات و في الدكالدات الذاتفية 

أي قصور و  ،مسئولية الاختيارتقع عليهم و لغب أن لػظى اختيار العاملتُ في ىذا المجال باىتمام رجال الإدارة و 
 .سوء الاختيار من البداية إلذمن جانب السكرتارية في الأداء إلظا يرجع بالدرجة الأولذ 

فالإدارة تكمل  ،الإدارة ىي  أداة برقيق تلك الأىدافو فالسياسة بردد الأىداف العامة  :الولاء للسياسة -7
 .تقرينبغي أن تعمل في ظل نظام سياسي مسو  ،عمل السياسة

ىنا لؽسك و على حساب أىداف الدنظمة،  ونقطة الخطورة تكمن في أن يكون ولاء الإداري للسياسي أولا ولو 
معرفة ما و تطبيق اللوائح و الاستيفاء و السياسي بخيوط السلطة ولا يتًك للئداري سوى مهمة  برويل الأوراق 

 .يدور في ذىن السياسي ولزاولة تنفيذه

لكن لا لغوز لرجل السياسة أن يتدخل في الإدارة إلا في حالة حدوث بذاوزات و  ،ضروريالولاء السياسي أمر و 
ىذا و  ،دون تدخل في عملهاو وفي ىذه الحالة قد يكون التدخل مقصورا على تغيتَ القيادة  ،سلبيةو مرفوضة 

 ،ىداف أولاالتًكيز على الأو القضاء على ظاىرة عبودية الدنصب و يتطلب تغيتَ في لظط الشخصية الإدارية 
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لكنو يقتضي من السياسي أن ينأى بنفسو عن عملية التدخل منعا للحساسية التي قد تنشأ بتُ طبقة و 
 .طبقة السياسيتُو الإداريتُ 

فلب يوجد شيء اسمو مؤكد  ،لا تعرف التقديسو فالدمارسات الإدارية لا تعرف التأكيد  :كهنوت الحتميات  -8
كل شيء قابل و فكل شيء لزتمل  ،التعديل وشيء قابل للتغيتَ أ كما لا يوجد  % 100صحيح  بنسبة وأ

جرأة تساعد في ىدم الدقدسات التي لا مبرر لوجودىا     إلذالتغيتَ في أسلوب الإدارة في حاجة و  ،لعدم الثبات
 .الدعتقدات السائدة ولا تشكل جزءا من القيم أو 

ألعها و عليو فإن معيقات برستُ الأداء الشخصية ىي جميع الدشكلبت الشخصية التي يعاني منها العاملون و 
 .الجهودو تدني أخلبقيات العمل و الدالية والإنسانية 

  على مستوى المنظمةمعوقات تحسين الأداء:  

     ة السابق الإشارة شأنها في ذلك شأن الدعوقات الشخصي ،ىذه الدعوقات تظل لزصورة في دائرة الدمكن
 : 1من ىذه الدعوقات نذكرو ،إليها

في و  ،فعملية تقييم الأداء في الدنظمات الاقتصادية تعتمد على عامل الربح :الخطأ في تقييم أداء الدنظمة-1
شكاوى حادة من جانب الدستفيدين من  والدنظمات غتَ الاقتصادية تعتمد على عدم وجود مشاكل أ

كالدقارنة   ،إلظا يلزم إضافة مؤشرات أخرىو  ،الدعيارين وحدلعا كمؤشرات لتقييم أداء الدنظمةىذين و الخدمة، 
 .الدساعدة الأخرىغتَ ذلك من الدؤشرات  وأ ،الدستهدف وأ ،الدنافس وبأداء الداضي أ

 ،وىي ظاىرة سلبية أصبحت سمة لشيزة للئدارة ،يطلق على تعقد الإجراءات الروتتُ :بطء الإجراءات -2
  :أسباب عديدة منها إلذيرجع ذلك و 

 .التوقيعاتو التعلل بأحكام الرقابة عن طريق كثرة الدراجعات  .أ 
 .أن يثبت العكس إلذفالدوظف منحرف في الأصل  ،عدم الثقة فيهمو الشك في العاملتُ  .ب 
الدركزية من جانب الإدارة و بهدف السيطرة  ،التعليماتو  ،اللوائحو  ،صدور كثتَ من القوانتُ .ج 

 اللوائح. وتغيتَ ىذه القوانتُ أ ومع صعوبة تعديل أ ،العليا
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     .خوف الدوظفتُ من الدسائلة عند لسالفة التعليمات .د 
إن ابزاذ أي قرار إداري يتطلب بذميع قدر معتُ من الدعلومات بزتلف في  :عدم وجود نظام للمعلومات -3

قد يستغتٍ رجل الإدارة عن الدعلومات مستبدلا ذلك بخبرتو و  ،ألعيتوو مدى خطورة القرار و حجمها تبعا لطبيعة 
كما   ،إلغائو في حالة خطأ التوقعاتو إمكانية تعديل القرار أو رؤيتو الشخصية للآثار الدتًتبة على القرار و الواسعة 

 .وماتفلب بد أن يتوفر بجانب ىذا كلو نظام للمعل ،نظام للئنتاجو نظام للؤفراد و أن أي منظمة بها نظام مالر 
العطس و أي منظمة عبارة عن منظومة ينبغي أن تتفاعل جزئياتها مع كلياتها  :علبقات العمل الداخلية -4

على الإدارة العليا و  ،جماعات الصراع داخل الدنظمة أمرا مرفوضا بكل الدقاييسو من ىنا تصبح الشللية و أيضا، 
القيام و السياسات و وضع الخطط و فكما أن من اختصاصها إنتاج كميات معينة  ،أن تلبحظ ذلك بدقة

أن تدرب باقي و فإن من صميم اختصاصها كذلك أن تقضي على كافة الصراعات الداخلية  ،بالرقابة
الاجتماعات و  ،عدم التفرقة في الدعاملةو  ،من خلبل عدم المجاملبت في العمل ،الدستويات الإدارية على ذلك

رجال و لزاربة مراكز القوى كمكاتب السكرتارية و  ،عمل الدقابلبت ذات الطابع الاجتماعيو  ،ية بالعاملتُالدور 
 .الأمن

الدمارسات التنظيمية التي  و عليو فإن معوقات برستُ الأداء على مستوى الدنظمة تتمثل في جميع السياسات و 
 .التي تتمثل بعدم الكفاءةو تكون في الدنظمة 

 
 .العملية التكوينية في تحسين الأداءو مساىمة معاىد التكوين  :الرابعالمطلب 

التكوين كنشاط ووظيفة رئيسية من وظائف معاىد التكوين يسعى الذ برستُ أداء العاملتُ و إكسابهم 
 الدهارات اللبزمة التي بسكنهم من مواجهة التغتَات الدختلفة في البيئة الداخلية و الخارجية للمنظمة.

I. في تحسين الأداء معاىد التكوين المهني و مراكز  مساىمة 

 في الاحتياجات برديد على متواصل بشكلمعاىد التكوين الدهتٍ بالتنسيق مع الوزارة الوصية و تعمل مراكز 
 من الدهنيتُ لتعليماو  التكوين قطاع لؽكن بشكل، النشاط قطاعات من قطاع لكل الدؤىلة العاملة اليد لرال

 .البرامج التكوينيةو التًبصات  لرال في عروضو تكييف
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 :1إلذ عامة بصفة الدهتٍ التكوين يهدف

العملية في العديد من الديادين الحرفية         و الخبرة العلمية و يعتبر التكوين الدهتٍ لرالا لكسب الدعرفة  -
 .الدهنيةو 
الدهتٍ للؤفراد الراغبتُ في برستُ أن الدهمة الأساسية التي يضطلع بها نظام التكوين الدهتٍ ىي منح التأىيل  -

 .مستواىم الدهتٍ ومواكبة التطور الذي لػصل في عالد الشغل
 برقيق وبالتالر وجو أحسن على لأدائويباشرونو  الذي بالعمل خاصة وتقنياتبدهارات  الدتًبصتُ تزويد -

 .المجتمع في الدنشودةالأغراض 
 .رغباتهمو وفق توجهاتهم  إليوخصوصيات الوسط الذي ينتمون و بسكينهم من تكوين يتلبءم  -
 الدتوسطة.و الدسالعة في برستُ تأطتَ النسيج الاقتصادي للمقاولات الصغرى  -
 بهدف والدعارف الخبرات بتبادل وذلك العمل في العاملتُ تواجو التي والصعاب الدشاكل حل في الدسالعة -

.تكلفة واقل جهد بأقل مردود أقصى برقيق
.الحديثة التكنولوجيا على والاطلبع عملو بشأن جديد كل على التعرف إمكانية للعامل يعطي -
 على بالحصول وذلك الدهتٍ السلم في الارتقاء إمكانية من عامل كل وبسكتُ الدهتٍ التحستُ إلذ يهدف -

.والفنية العامة للثقافة ضرورية عناصر
 الأصلية مهنتهم نشاط في الحاصل النقص اجل من بطالتُ أصبحوا الذين العملة تشغيل إلذ يرمي انو كما

 .الدهنة بهذه القيام على عاجزين صاروا وأ

II.  المعاىد التعليمية في تحسين الأداءو الجامعات  مساىمة. 

ما و برسن الأداء من خلبل التعليم العالر و العليا في تطوير  والددارس والدعاىد والكليات تساىم الجامعات
 .يقدمو لخدمة البحث العلمي

 

                                                           
1
قوجٌل منٌر، سٌاسة التكوٌن المهنً وسوق العمل فً الجزائر، مذكرة ماجستٌر، جامعة محمد خٌضر ببسكرة، كلٌة العلوم الانسانٌة  

 . بتصرف. 65، ص 2014/2013والاجتماعٌة، 
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 بدوره يقوم الذي التدريس على القائم المعرفي المجال :1لرالتُ في يبوب أن لؽكن الجامعة نشاط ذ أن إ

 بدعتٌ ،الاجتماعي المجالو  وبرديثها الدعرفة بزيادة يقوم الذي العلمي البحثو الدستقبل أجيال إلذ الدعرفة بنقل

 في متخصصة بشرية كوادر من والدستقبلية الفورية والمجتمع الفرد حاجات يةتلب في يةوالغاب بفعالية الدسالعة
 .متنوعة لرالات

بينما .الدختلفة بالمجتمع الإنتاجتعمل على إعداد الكوادر البشرية التي تتولذ مسؤولية العمل في قطاعات فهي 
حل و في تنمية المجتمع  الإسهام إلذيسعى و برستُ العملية التعليمية من ناحية  إلذيهدف البحث العلمي 

تعتبرلعا و البحث لدعالجة الدشكلبت الاجتماعية و من ثم توظف الجامعة الدراسة و  ،مشكلبتو من ناحية أخرى
 .إعدادا للعمل

  : 2التعليمية في نظماتالدو يتجلى دور الجامعات و 

مركزا للئشعاع و  ،ثقافية منظمةستوى الدتكونتُ من خلبل تثقيف أبناء المجتمع باعتبارىا أعلى مبرستُ  -
 .تأثتَ في لرال التثقيفو من أكثر وسائل المجتمع ثراء و العلمي 

تعتبر البحوث التطبيقية بحوث عملية تقوم على تطبيق نتائج البحوث الأساسية فهي توجو لحل الدشكلبت  -
 .الاجتماعية

 على القدرة إلذ بالإضافة التًكيبو  التحليل على القدرة النقدي، الحس تنمي عمل مناىج اكتساب -
 .التكيف

 .الجامعيةالدراسة  لدتابعة وأ العملية للحياة إما للباحث الجيد برضتَ -

 .للمواطن والدهتٍ والثقافي العلمي الدستوى رفع -

 .وموضوعيتها العلمية الدعارف ونقل ونشره العلم واكتساب والتكنولوجي، العلمي البحث تطوير -

 .الرياضية والنشاطات التقنياتو  والعلوم والآداب الفنون ميدان في الاختًاعو  الابتكار برفيز -
                                                           

1
دية وعلوم نوال لظور، كفاءة ىيئة أعضاء التدريس وأثرىا على جودة التعليم العالر، مذكرة ماجستتَ، جامعة منتوري، قسنطينة، كلية العلوم الاقتصا 

  ، بتصرف.120، ص 2012/2011التسيتَ، 
 .120نفس الدرجع،ص  2
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III. مساىمة معاىد تكوين المستخدمين في تحسين الأداء 

 تنمية إلذ يهدف حيث ،كبتَا اىتماما الخاصة والعمومية أ نظماتالد توليو التي النشاط وى التكوين إن

 إستًابذية لتحقيق الدطلوبة الجديدة والدهارات بالدعلومات العامل يزود خلبلو ومن ،العمل في العمال قدرات

 ،تنظيمية وأ         في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية  نظمات، فالتغتَات التي تعيشها الدالدنظمة
قدرات العاملتُ مع ما يستجد من ىذه التطورات بغية برقيق ما  توافق ضرورةعليها  تفرض أصبحت

مراكز التكوين و أصبح لزاما عليها أن تفتش عن برامج التكوين الدناسبة للعاملتُ في معاىد و  .إليو وتصب
 نظماتوظيفة التكوين على أنها وظيفة مكملة للتعتُ فلب يكفي أن تقوم الد إلذكما ينظر    ،الدختلفة
 ،على أداء الأعمال الدسندة إليهمتنمية قدراتهم و إعداد ىؤلاء الأفراد لغب  إلظا ،تعيينهمو الدوظفتُ  باختيار

 .1تزويدىم بالأساليب الجديدة لأداء الأعمال و الدعارف و مساعدتهم في اكتساب الجديد من الدعلومات و 

  :2من ألعها مايلي من خلبل عملية التكوين، تأثتَات متعددة على أداء العاملتُلدعاىد التكوين و 

 .والنوعية الكمية الناحية من وبرسينو الأداء مستوى رفع -

 زيادة مهاراتهم.و خبرات العاملتُ و تنمية كفاءات  -
  .التنظيم مستويات كل على للعمل اللبزمة والدهارات الدعارف لػسن -
الدستحدث في شتى لرالات و عن الجديد إكسابهم القدرة على البحث و توعية العمال بألعية التكوين  -

 العمل.
 .للتًقية بالنسبة العمال تطوير يسهل -
 .بالنفس والثقة الشخصي والنم يشجع -
 .وكتابيا شفويا الاتصال مهارات تطوير على الفرد يساعد -
 .والأفراد المجموعات بتُ الاتصال برستُ -
 .الدتًقتُ وأ المحولتُ وأ الجدد الأفراد توجيو يسهل -

 .تطوير ابذاىاتهمو الإنسانية بتُ الأفراد تقوية العلبقات  -

                                                           
1
، 7، مجلة العلوم الإنسانٌة، جامعة محمد خٌضر بسكرة، العدد البشرية المىارد وتنمية تثمين في التكىين دور وآخرون، ه عبد إبراهٌمً 

 ( بتصرف. pdf.)نسخة  3، ص  2005
2

 . بتصرف 4، ص مرجع سبق ذكره وآخرون، ه عبد إبراهٌمً
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 أصبح حيث ،الدنظمة في التكوينية الاحتياجات عن الكشف بشكل مباشر فيوتساىم نتائج تقييم الأداء 

 نقاط عن واضحة فكرة يعطي لأنو ،كوينللت ومساعدة أساسية أداة ،نتائج من يعطيو وما الأداء تقييم

 الاحتياجات برديد عن الدسؤولة الجهة يساعد وبالتالر ،علبج إلذ برتاج والتي عامل، كل أداء في الضعف

 .الأداء تقييم يكشفها التي الضعف نقاط لدعالجة الدناسبة البرامج لوضع كوينيةالت

 منها العاملتُ استفادة مدى ومعرفة كوينية،الت البرامج تقييم على يساعد الأداء تقييم فإن ذلك إلذ بالإضافة

 . مستقبلب تنفيذىا الدنوي التكوينية والبرامج الدناىج في تفاديها على والعمل الثغرات برديد خلبل

 كما ،الدستهدف الأداء مستوى إلذ للوصول البشرية للموارد الفعلي الأداء وبرستُ لتطوير آلية تكوينال يعتبرو 

 . الأداء خطط بردده
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 :الفصل خلاصة
 
 وكذا مفهومو، شملت جوانب عدة من الأداء ماىية بيان خلبل من عملية الأداء إلذ التطرق تم الفصل ىذا في

 الوسيلة بدثابة يعتبر لأنو منظمة  أي تسيتَ في بالغة ألعية للؤداء أن تبتُ حيث ولزدداتو، ومعايتَه عناصره بيان

 من لابد لذا للمنظمة، الإستًاتيجية الأىداف وبرقيق والتميز، التفوق مرحلة لبلوغ الأساسي والدافع الأساسية

 من الأداء تقييم عملية إلذ بعد فيما التطرق تم وعليو منتظمة،و  مستمرة بصفة تقييموو  الأداء ىذا متابعة

 إلذ بالإضافة حديثة،و أ تقليدية أكانت سواء التقييم طرق كذاو  وأىدافو وألعيتو مفهومو، على التعرف خلبل

  .التقييم خطوات

مفهوم  إلذتطرقنا  حيث ،الأداء برستُ في مسالعة معاىد التكوينو  دور إلذ التطرق تم الفصل ىذا نهاية وفي
إظهار العلبقة  إلذفي الأختَ تطرقنا و الخطط الدتبعة في عملية التحستُ و كذا القواعد و خطواتو و برستُ الأداء 

 ووظيفة كنشاط يعتبر التكوين عملية برستُ الأداء من خلبل العملية التكوينية حيث و بتُ معاىد التكوين 

 بسكنهم التي اللبزمة الدهارات وإكسابهم العاملتُ أداء برستُ إلذ يسعى الدعاصرة الدنظمة وظائف من رئيسية

 .للمنظمة والخارجية الداخلية البيئة في الدختلفة التغتَات مواجهة من
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 :الجداولقائمة 

 
 الصفحة الجدولعنوان  الرقم

 42-44 شبكة الجامعات والدراكز الجامعية الحالية  بالجزائر 01

 07-92 بطاقة فنية للمدرسة الوطنية والدعاهد الإسلامية لتكوين الإطارات الدينية   02

 451 بطاقة تقييم الدورة التكوينية من طرف الدشاركين )استبيان( 03

 455 النتائج الدتحصل عليها من بطاقة تقييم الدورة التكوينية من طرف الدشاركين)استبيان( 40

 INPEفي لرال التكوين ب  (2004-2018)أهم الأعمال الدنجزة خلال فترة  40
 (DRE 48)بقطاع مديريات الدوارد الدائية

491 

40 

 

 

عدد الدتكونين الددعوين خلال الدخططات الدتعددة السنوات للتكوين من               
 ( DRE 48)بقطاع مديريات الدوارد الدائية INPEب   2018لى إ  2004

495 

ما تم تحقيقه فعليا في لرال التكوين خلال فترة          و مقارنة بين ما خطط له  40
 (DRE 48) بقطاع مديريات الدوارد الدائية INPEب  (2018-2004)

490 

ب لتكوين  (2004-2018) فترة الخلال توزيع عدد الدتكونين حسب الرتبة الدهنية  40
INPE بقطاع مديريات الدوارد الدائية(48 DRE) 

 

407 

 404 .(2004-2018)عدد الدواضيع الدعالجة خلا كل مخطط للفترة  40

 401 (2004-2018)كل مخطط للفترة   لخلا الدورات التكوينية الدنجزة عدد  04

 
 
 
 
 
 
 



IX 
 

 
 
 

 قائمة الأشكال
 الصفحة لشكلعنوان ا الرقم

 41 أهمية التكوين بالنسبة للعاملين والدنظمة 01

 55 الذيكل التنظيمي الدعهد الوطني لتكوين مستخدمي التربية وتحسين مستواهم 02

تقرير شركة هنسون لتطوير الدوارد البشرية  الأداء حسبنموذج تحسين  03  

(Henson Associates,2012) 
445 

 411 شعار الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز  40

 419 الذيكل التنظيمي للمعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز 40

 499  2004-2018عدد الدتكونين الددعوين خلال فترة منحنى بياني يمثل  40

 491  (2004-2018)   منحنى بياني للمقارنة بين التكوين التقديري والتكوين الفعلي خلال فترة 40

 491 (2004-2018)دائرة نسبية تبين العدد الفعلي للحاضرين خلال فترة  40

 407 (2004-2018) خلال فترةأعمدة بيانية تبين توزيع عدد الدتكونين حسب الرتبة الدهنية  40
 401 .(2004-2018) كل مخطط للفترة  لعدد الدواضيع الدعالجة خلاتمثيل بياني ل 04

 401 (2004-2018)أعمدة بيانية تمثل عدد الدورات التكوينية الدنجزة خلال كل مخطط  00
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 قائمة المختصرات 
 العربية باللغة:  

 .الجزائرية للجمهورية الرسمية الجريدة : ج ج ر ج
 الصفحة ص:

 .الدتخصّصة الدهني التكوين شهادة ش.ت.م.م :
  .الدهنية  الكفاءة شهادة أي مُؤهلون عمال:  ش.ك.م

 . الدهني التحكم شهادة أي عال تأهيل ذوي عمال:ش.ت.م

 . تقني شهادة أي التحكم أعوان :ش.ت

 . سام تقني شهادة أي الإطارات :الخامس الدستوى:ش.ت.س

 
 الفرنسية باللغة: 

INPE : Institut national de perfectionnement de l'équipement. 

DRE : Direction des Ressources en Eau.  

MRE: Ministère des Ressources en Eau. 

ANRH : Agence National de Ressources Hydrique. 

ANBT: Agence National des Barrages et Transfert. 

MTP: Ministère des Travaux Publiques. 

MHUV: Ministère de l'Habitat et de l'Urbanisme et de la Ville. 

UFC : Université de formation contenu .  
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 قائمة المراجع :         
 الكتب : أولا:
، القاىرة ،دار الكتب ،إدارة الموارد البشرية منظور القرن الحادي و العشرين ،حمد سيد مصطفىأ (1

2000. 
 .1997 ،مصر ،لإسكندرية ا،دار الدعرفة الجامعية ،إدارة الموارد البشرية ،أحمد صقر عاشور (2
 .9191 ،بيروت ،دار النهضة العربية ،إدارة القوى العاملة ،أحمد صقر عاشور (3
ديوان الدطبوعات  ،الترشيد الاقتصادي للطاقات الإنتاجية في المؤسسة الجزائريةأحمد طرطار،  (4

 . 2001الجزائر،  ،الجامعية
 .2007 ،الإسكندرية ،الدار الجامعية ،إدارة الموارد البشرية ،أحمد ماىر (5
 .2004 ،مصر،دار الجامعية ،الموارد البشرية و الأفرادالاختبارات و استخدامها في  ،أحمد ماىر (6
 .2003 مصر، دار الجامعية، ،والأفراد البشرية الموارد إدارة في واستخدامها الاختبارات ماىر، أحمد (7
 . 2007، 1دار الفجر القاىرة، ط ،تنمية الموارد البشرية ،بلقاسم سلاطنية (8
 .2002 ،وىران ،دار الغرب ،التربية و التكوين بالجزائر ،بوفلجة غيات (9
 .2007 ،الشركة الدصرية العالدية للنشر ،سلسلة المميزون الإدارية ،تقييم الأداء (10
 ،بيروت ،دار النهضة العربية ،إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي ،إبراىيم بلوطحسن  (11

2002. 
تحسين الأداء مؤسسيا  ،تقييم الأداء ،إدارة الأداء المتميز : قياس الأداء ،حسن لزمد  قدري (12
 .2001، الإسكندرية، مصر، دار الجامعة الجديدة للنشر ،فردياو 
 . 2004 ،للنشر، الأردن زىران  ، دارالبشرية الموارد إدارة الله، نصر حنا (13
 .2003، 1ط ،الأردن،دار وائل للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،خالد عبد الرحيم الذيتي (14
دار  ،الإستراتيجية و التخطيط الإستراتيجي منهج معاصر ،وائل لزمد إدريس ،خالد لزمد بني حمدان (15

 .9001،الأردن،البازوري العلمية للنشر
 .1982 ،الجزائر ،بن عكنون ،ديوان الدطبوعات الجامعية ،أصول التربية و التعليم ،رابح تركي (16
 .2004 الإسكندرية، الجامعية، الدار ،-مستقبلية رؤية -البشرية الموارد إدارة لزمد، حسن راوية (17
 .1989 ،ذات السلاسل للطباعة و النشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،زكي لزمود ىاشم (18
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  الأردن، وموزعون، ناشرون الفكر دار ،البشرية الموارد إدارة استراتيجيات عامر، الدطلب عبد سامح (19
 .2011 ،الطبعة الأولى

 2، طالأردن للنشر، وائل دار ،استراتيجي مدخل -البشرية الموارد إدارة عباس، لزمد سهيلة (20
2006. 

 .1999الأردن، ،دار وائل للنشر ،إدارة الموارد البشرية ،علي حسن علي،سهيلة لزمد عباس (21
 .2004 عمان،،دار حامد للنشر و التوزيع ،عرض و تحليل ،إدارة الموارد البشرية ،صالح لزمد فاتح (22
، دار الكتب إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية و العمليةصلاح الدين لزمد عبد الباقي،  (23

 .  2000 ،مصر ،الجامعية، الإسكندرية
 .2008الإسكندرية،  والتوزيع، للنشر حورس ،العاملين أداء وتقويم قياس ،لزمد الصيرفي (24
 .1992 ،القاىرة ،مكتبة عين شمس ،الإنسانيةإدارة الأفراد و العلاقات  ،عادل رمضان الزيادي (25
جامعة  ،رؤية معاصرة للقرن الحادي و العشرين ،التدريب الإداري و الأمني ،عامر خضير الكبيسي (26

 .2010 ،الطبعة الأولى ،الرياض ،نايف العربية للعلوم الأمنية
 ،المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ،عبد الباري إبراىيم درة (27

 .2003 ،عمان
 ،الدنظمة العربية للتنمية الإدارية ،تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات ،عبد الباري إبراىيم درة (28

 .2002مصر، 
 . 2008 الأردن،، دار وائل للطباعة و النشر،إدارة الموارد البشريةعبد الباري إبراىيم درة،  (29
الجوانب العلمية و التطبيقية في إدارة الموارد البشرية  ،صلاح الدين لزمد ،عبد الباقي (30

 .2001الإسكندرية، ،الدار الجامعية ،بالمنظمات
 .1994 ، القاىرة ،مكتبة بميك ،التدريب المبادئ و الأصول العلمية ،عبد الرحمن توفيق (31
 ،المحمدية ،دار طليطلة للنشر و التوزيع ،تنمية الموارد البشرية )الأدوات( ،عبد الكريم بن شريف (32

 .2016،الجزائر
 ،1ط، الدار البيضاء ،مطبعة النجاح الجديدة ،تأهيل الموارد البشرية ،عبد اللطيف الجابري (33

2012. 
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 ،دار الدعرفة ،الاجتماعيمنهج و طرق البحث  ،محمد علي البدوي ،عبد الله لزمد عبد الرحمن (43
                                                 .2000 ،مصر
عمان،  ،دار جليس الزمان للنشر و التوزيع ،الحكمانية في الأداء الوظيفي ،عصمت سليم القرالة (35
 .2011 ،1ط
الدنظمة العربية للتنمية  ،الموجه بالأداء التدريب الإداري ،أسامة لزمد جرادات ،عقلة لزمد الدبيضين (36

 .2001 ،الإدارية، جامعة الدول العربية
 ،الطبعة الأولى ،القاىرة ،دار الفجر للنشر و التوزيع ،تنمية الموارد البشرية ،علي غربي و آخرون (37

2007. 
 2ط،، دار وائل للنشر، عمانإدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي ،عمر وصفي عقيلي (38
،2009 . 
داء في مؤسسات التعليم العامة دور تمكين العاملين في تحسين الأفهد مانع فهد الحيان،  (39
 .2016 ،1ط ،عمان، الأردن ،دار الأيام للنشر و التوزيع ،الخاصةو 
 .2008 ،الأردن ،عمان ،دار أسامة للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،فيصل حسونة (40
 . 2016 دمشق،والتوزيع، والنشر للطباعة القلم دار ،الإداري النفس علم الحريري، سرور لزمد (41
 .2003 ،مصر،دار الجامعة الجديد،السلوك التنظيمي ،لزمد سعيد أنور سلطان (42
 .2003،مصر  ،دار صفاء للنشر و التوزيع ،الإدارة الرائدة ،لزمد عبد الفتاح الصيرفي (43
 مكتبة الوظائف،و  والمهارات المبادئ ،الأعمال إدارة ،مرسي لزمد نبيل ،الخشروم مصطفى لزمد (44

 .1999 ،3ط ،الرياض ،القسري
 ،، عالم الكتب1ط ،الاتجاهات الحديثة في التعليم الجامعي المعاصر ،لزمد منير مرسي (45

   .2002،القاىرة
 .1982،الجزائر ،الدنظمة الوطنية للكتاب ،أسس علم النفس الصناعي التنظيمي ،مصطفى عشوي (46
 .1994، الشركة العربية للنشر و التوزيع، القاىرة، إدارة الموارد البشرية مصطفى كامل، (47
 معجم الدعاني الجامع، معجم عربي عربي. (48
 .2010 الأردن،،دار وائل للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية ،معين أمين السيد (49
 .1986، دار الدشرق، بيروت، لبنان، 21الدنجد في اللغة و الإعلام، ط (50
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دار صفاء للنشر و  ،إدارة الموارد البشرية "إطار نظري و حالات عملية ،أحمد أبو شيخةنادر  (51
 .2010 عمان،،التوزيع
 .2000 ،الإسكندرية ،الإدارة الإستراتيجية ) إدارة الألفية الثالثة ( ،نادية العارف (52
 ،الجزائر -العامةدار المحمدية  ،إدارة الموارد البشرية و السلوك التنظيمي ،ناصر دادي عدون (35

2003. 
 ،دار جرير للنشر و التوزيع ،إدارة و تقييم الأداء الوظيفي بين النظرية و التطبيق ،نزار عوني اللبدي (54

 . 2008الأردن،
 .2000،الأردن ،دار الصفاء، عمان ،إدارة الموارد البشرية ،نظمي شحادة و آخرون (55
 ،الإسكندرية ،دار الدعرفة الجامعية ،دور الجامعة في مواجهة التطرف الفكري وفاء لزمد البرادعي، (56
   .2002 ،1ط
 ،دار الخرجي للنشر و التوزيع ،التدريب الإداري بين النظرية و التطبيق ،ياغي لزمد عبد الفتاح (57

 .1996الرياض،
  الرسائل العلميةثانيا:
 ،علم الاجتماع السياسي،رسالة ماجستير،الأفاق السياسيةالإصلاح و ،تطور التعليم العالي ،أيمن يوسف( 1

 .2008-2007،الجزائر –جامعة يوسف بن خدة 
-1995 ،رسالة دكتوراه دولة، جامعة قسنطينة ،التكوين وسياسة التشغيل في الجزائر ،سلاطنية بلقاسم( 2

1996. 
جامعة لزمد خيضر  ،مذكرة ماجستير ،سياسة التكوين الدهني و سوق العمل في الجزائر ،قوجيل منير( 3

 .2014/2013 ،كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية  ،بسكرة
 ،مذكرة ماجستير، جامعة منتوري ،كفاءة ىيئة أعضاء التدريس و أثرىا على جودة التعليم العالي  ،نوال نمور( 4

 .2012/2011كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير،   ،قسنطينة
 و الملتقيات  المجلاتثالثا: 

جامعة لزمد  ،البشرية، لرلة العلوم الإنسانية الدوارد وتنمية تثمين في التكوين دور وآخرون،و  عبد إبراىيمي( 1
 .2005، 7العدد  ،خيضر بسكرة
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إلى    1962سنة في خدمة التنمية من50التعليم العالي في الجزائر  ،أ بلغانمي نبيلة ،سحنون جمال الدين(2
 .15،2014العدد ،لرلة حوليات جامعة بشار في العلوم الاقتصادية ،2012

نظام ل. م.د و إمكانيتو الدعرفية، الدلتقى الوطني حل آفاق الدراسات العليا و البحث  ،(مونسب خضرة3
 .2012أفريل 24،25،26، 23أيام  ،العلمي في الجامعة الجزائرية

                                                 المراسيم التنفيذية:القوانين و :رابعا
،الدتضمن إنشاء الددرسة الوطنية العليا 1994اوت سنة 17الدؤرخ في  255-94الدرسوم التنفيذي رقم ( 1

 .للسياحة
 ،23من الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية.، العدد  2002/04/03الدؤرخ في  116/02الدرسوم رقم (2

 .2002/04/07الصادر بتاريخ 
 .2006لسنة  46، ج ر ج ج رقم 2006/  07/  15الدؤرخ في  03 -06الأمر رقم ( 3
، الدتضمن القانون الأساسي الخاص بالدوظفين 2008/ 01/ 19الدؤرخ في 04 -08الدرسوم التنفيذي رقم (4

 .الدنتمين للأسلاك الدشتركة
ماي سنة  09الدوافق ل  1433جمادى الثاني عام  17في  الدؤرخ 210-12الدرسوم التنفيذي رقم ( 5

 يحدد القانون الأساسي النموذجي للمعهد الوطني للفندقة والسياحة. 2012
الدتضمن  2006يوليو سنة  15الدوافق ل  1427جمادى الثانية عام  19الدؤرخ في  03-06الأمر رقم (6

 .القانون الأساسي العام للوظيفة العمومية
 : مواقع الأنترنيت: خامسا

تم الإطعععععلاع عليعععععو يعععععوم   www.mfep.gov.dzالدوقعععععع الرسمعععععي لعععععوزارة التكعععععوين والتعلعععععيم الدهنيعععععين : (1
 .10:00على الساعة  11/12/2018
تم الاطعععععععععععلاع بتعععععععععععاريخ  www.ufc.dz لرسمعععععععععععي لجامععععععععععععة التكعععععععععععوين الدتواصعععععععععععل :الدوقعععععععععععع الإلكعععععععععععتروني ا(2
 .16:30على الساعة  22/12/2018
علعععى   2018/12/24الإطعععلاع تم بتععاريخ   https://eddirasa.comموقععع الدراسعععة الجزائععري :  (3

 .14:10الساعة 
الإطععععععععلاع تم بتععععععععاريخ  www.mesrs.dzالدوقععععععععع الرسمععععععععي لععععععععوزارة التعلععععععععيم العععععععععالي والبحععععععععث العلمععععععععي : (4

 23:00على الساعة   2018/12/26

http://www.mfep.gov.dz/
http://www.ufc.dz/
https://eddirasa.com/
http://www.mesrs.dz/
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لإطعععععععععععلاع تم بتعععععععععععاريخ ا www.education.gov.dzالدوقعععععععععععع الرسمعععععععععععي لعععععععععععوزارة التربيعععععععععععة والتعلعععععععععععيم : (5
 .12:30على الساعة   2019/01/11

 الإطلاع تم بتاريخ   www.infpe.edu.dzالدوقع الرسمي للمعهد الوطني لتكوين مستخدمي التربية: (6
 .16:00على الساعة   2019/01/16

الإطعلاع تم  www.interieur.gov.dz الدوقع الإلكتروني الرسمي لوزارة الداخلية والجمعات المحليعة : (7
 .17:00على الساعة   2019/01/22بتاريخ 

الإطعععععععلاع تم بتعععععععاريخ   www.ena.dzالدوقعععععععع الإلكعععععععتروني الرسمعععععععي للمدرسعععععععة الوطنيعععععععة لععععععع دارة : (8
 19:00على الساعة   2019/01/22

الإطعععلاع تم بتعععاريخ  www.enmas.dzالدوقعععع الرسمعععي للمدرسعععة الوطنيعععة للمناجمنعععت وإدارة الصعععحة (9
 .17:45على الساعة   2019/01/26

الإطعلاع تم    www.mta.govdzالدوقعع الالكعتروني الرسمعي لعوزارة السعياحة والصعناعات التقليديعة   (10
 .14:20على الساعة   2019/01/26بتاريخ 
الإطععلاع تم    www.mta.govdzالدوقعع الالكععتروني الرسمعي لععوزارة السععياحة والصعناعات التقليديععة (11

 .14:20على الساعة   2019/01/26بتاريخ 
 الدنظمععععععععععععات  ععععععععععععت الوصععععععععععععاية ( -الدوقعععععععععععع الرسمععععععععععععي لععععععععععععوزارة الشعععععععععععؤون الدينيععععععععععععة والأوقععععععععععععاف   العععععععععععوزارة  (12

www.marw.dz   20:15على الساعة  2019/02/11الإطلاع تم بتاريخ. 
الإطععلاع تم   www.mptt.gov.dzالدوقععع الرسمععي لععوزارة البريععد وتكنولوجيععات الإعععلام والاتصععال  (13

 .14:45على الساعة  2019/02/18بتاريخ 
 2019فيفعري  15 اطلعع عليعو يعوم   www.mree.gov.dzالدوقعع الالكعتروني لعوزارة الدعوارد الدائيعة (14

 .(سا  10:20على الساعة 
 

 

http://www.education.gov.dz/
http://www.infpe.edu.dz/
http://www.interieur.gov.dz/
http://www.ena.dz/
http://www.enmas.dz/
http://www.mta.govdz/
http://www.mta.govdz/
http://www.marw.dz/
http://www.marw.dz/
http://www.mptt.gov.dz/
http://www.mree.gov.dz/
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 مثل قائمة حضور المتكونين ي  (01)الملحق رقم 
 

 

 

RÉPUBLIQUE ALGÉRIENNE DÉMOCRATIQUE ET POPULAIRE 

MINISTÈRE DES RESSOURCES EN EAU 

      INSTITUT NATIONAL DE PERFECTIONNEMENT DE L’ÉQUIPEMENT  
 

 

Réf :             /DSP/ DIF/2019                                                                                K.E.B, 

Le………………   

Etat de présence des stagiaires 

Formation : ………………………………………………….… 

Session : Du …. . Au ……………………………………………                                              

                                                                                                                    

N° NOM ET PRÉNOM STRUCTURE (………) OBSERVATION 

01 DAHMANE AHMED  ADRAR Présent 

02   Absent  (1) 

03    

04    

05    

06    

07    

08    

09    

10    

11    

12    

13    

14    

15    

16    

17    

18    

19    

 

(1) Absence justifiée par  envoie N°  1295/ DREWB/805/SAM /2013. 

(2) Ce stagiaire remplace Mr. …………… par  envoi N° ………. DREWE /SAM/ 2013.  
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 بطاقة معلومات خاصة بالمتكون مثل ي  (02)الملحق رقم 
 

        REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE 

MINISTERE DES RESSOURCES EN EAU 

            INSTITUT NATIONAL DE PERFECTIONNEMENT DE L’EQUIPEMENT 

 

 

 

                          

Thème :………………………………………………………………………………… 

Session :……………………………………………………………………………… 

 

 

Nom (Mr, Mme, Mlle) :  

 

 

Nom de jeune fille pour les mariées :  

 

 

Prénom :  

 

 Date et lieu de naissance :        /       /          À   

 

Age :        Ans 

 

Employeur :              

                                   

WILLAYA  DE :  

  

       

Fonction : 

 

Grade :   

 

Diplôme : 

 

Expérience professionnelle :                 Ans                                      Mois                         

    

Formations suivies à l’INPE : 

Thèmes Périodes 

 

……………………………………………………………

……………………………………………………………

………………………………………………………….…

……………………………………………………… 

 

………………………

………………………

……………… 

                                                                               

                                                                                    INPE, le :                                    

    Signature 
 

FICHE DE RENSEIGNEMENTS STAGIAIRE 
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 ورقة إمضاء المتكونين مثل ي 0)3 (الملحق رقم 
  

     REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE 

MINISTERE DES RESSOURCES EN EAU  

              INSTITUT NATIONAL DE PERFECTIONNEMENT DE L’ÉQUIPEMENT 

 

 

 

     

                                                                                                               

INPE le : ……………… 

Thème : …………………………………. 

Session : …………………………………. 

N° 

 

 
NOM ET PRENOM 

 

 

Structure 

 

SIGNATURE 

Matinée Après midi 

01     

02     

03     

04     

05     

06     

07     

08     

09     

10     

11     

12     

13     

14     

15     

 

 

 

Feuille d’émargements des stagiaires 
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 ورقة إمضاء المكون  مثل ي 0)4 (الملحق رقم 
 

    REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE  

   MINISTERE DES RESSOURCES E  

INSTITUT NATIONAL DE PERFECTIONNEMENT DE L’ÉQUIPEMENT 

 

 

Thème : ………………………………….. 

Session : ………………………………….. 
 

JR NOM ET PRENOM  DATE 

SIGNATURE 

La matinée (3H) Après midi (3H) 

01     

02     

03    

 

04    

 

05    

 

FEUILLE D’ÉMARGEMENT FORMATEUR 
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 بطاقة المؤطر  مثل ي 0)5 (الملحق رقم 
 

    REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE 

MINISTERE DES RESSOURCES EN EAU  

  INSTITUT NATIONAL DE PERFECTIONNEMENT DE L’ÉQUIPEMENT 

 

FICHE D’INTERVENANT 

 

 Nom et prénom du formateur  …………………………………………………………. 

Intitulé de la formation  :  ………………………………………………………….…… 

Session du : ….......................................................................au............................................. 

 

Vos évaluations sont précieuses, pour l’amélioration de la formation, 

veuillez (Mr. Mme) répondre       objectivement aux questions suivantes et 

leurs commentaires et/ou suggestions.  

 

1-Le Programme de la formation vous a semblé adapté aux participants ? 

 Oui, tout à fait, 

 Oui dans l’ensemble, 

 Pas tout à fait, 

 Pas du tout. 

Commentaires et/ou suggestions : 

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………….. 

2- Les attentes du groupe vous ont-elles semblées en cohérence avec le 

programme de formation ? 

 Oui, tout à fait, 

 Oui dans l’ensemble, 

 Pas tout à fait, 

 Pas du tout. 

Commentaires et/ou suggestions : 

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………… 

3-Le niveau du groupe était-il homogène ? 

 Oui, tout à fait, 

 Oui dans l’ensemble, 

 Pas tout à fait, 

 Pas du tout. 

  
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Commentaires et/ou suggestions : 

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………… 

 

      4 -Les moyens pédagogiques utilisés sont-ils suffisants ? 

 

 Oui, tout à fait, 

 Oui dans l’ensemble, 

 Pas tout à fait, 

 Pas du tout. 

 

Commentaires et/ou suggestions : 

……………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………… 

 

5-Avez –vous rencontré des difficultés particulières pendant la session de formation ? 

Commentaires et/ou suggestions : 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

 

 6-Avez –vous perçu le degré d’assimilation des connaissances des stagiaires pendant 

la formation ? 

Commentaires et/ou suggestions : 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………… 

 

7-A la fin de formation les stagiaires ont –ils acquis les connaissances nécessaires du 

thème ? 

Commentaires et/ou suggestions : 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………… 

                                                                                MERCI POUR 

VOTRE COLLABORATION 
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 ،السياسية، الاجتماعية، التحديات الاقتصادية من لرموعة الحاضر وقتناالدعاصرة في  الدنظمات واجوت 
وسائلها عاجزة عن و بعملياتها أماـ تلك التحديات بدت الإدارات التقليدية و ، التي تجتاح العالم التكنولوجيةو 

متاح لذا من استًاتجيات و استخداـ كل ما ى الدنظماتلشا حتم على ىذه ، قادرة على الدنافسة الدنظمةجعل 
 وى ستًاتيجية لتطوير العنصر البشريإعليو ك عتمادالالعل من أىم ما يدكن و ،إدارية معاصرة تدكنها من ذلك

مدى و  ،تحديد مستوى أداءه إلىإضافة ، مساره الوظيفي تطويرو  ،وترقيتو  ،القياـ بالعملية التكوينية لذذا العنصر
على الاستفادة من ىذه الدوارد بأقصى درجة لشكنة بحيث يحقق  لدنظماتفتعمل ا، الوظائف الحاليةتوافقو مع 

مستوى من يحدد  وفه، ضمن بيئة غير مستقرة والنمو الاستمرار و البقاء  نظمةيضمن للمو  ،الأىداؼ الشخصية
 .منظمةنقاط القوة الحقيقية لل وبالتالي فهو ، لصاحهاو  الدنظمةأداء 

 حيث، الأداء تقييم وظيفة بها العاملين تكوينو  ختيارلا الدنظمات ىذه عليها تركز التي الوظائف أىم منو 
 بعدـ يتصف الدنظمات في العاملين أداء فكوف، والدعقدة الذامة  الإدارية السياسات من التقييم ىذا يعتبر

 بصفة الأداء ىذا بمتابعة الاىتماـ منظمة أي إدارة على يتعين فإنو المحيطة البيئة مع فالتكيي وسرعة الثبات
 ثم ومن القوة فيو أوجو على التعرؼ يتم حتى الأداء لذذا الدستمر التقييم خلاؿ من وفي التحكم مستمرة ولزاولة

 .الدناسب الوقت في تصحيحها ثم ومن فيو لقصور وأوجها وتنميتها تطويرىا

من  الدنظمةمستوى و  ،تحسين مستوى العامل من جهة إلىستعماؿ نظاـ تقييم الأداء بطريقة جيدة يؤدي اإف 
تحديد الأىداؼ الدسطرة في ظل نتائج تقييم صحيحة على أسس تتماشى مع و ذلك بالتخطيط و  ،جهة أخرى

 .منظمةالخارجية للو الدتغيرات الدختلفة في البيئة الداخلية 

لشأنها منذ الاستقلاؿ يجد سيطرة فإف الدتتبع ، الإدارات العمومية الجزائريةو  الدنظماتأما على صعيد  
بحث تجد ، ضعف الدنظومة التكوينية لفائدة عمالذا بصفة عامةو قصور و ، التسيير التقليدي على جميع إداراتها

 لم يحصلوا على أي دورة تكوينية في مسارىم الدهني.ة كبيرة من الدوظفين شريح

طاع الوظيف العمومي إستًاتجية جديدة إلا أنو في السنوات الأخيرة انتهجت السلطة الوصية على ق 
التي تفرض على من أىم ركائزىا التكوين الذي تدعم بمجموعة من القوانين ، من أجل النهوض بهذا القطاع

، الددنية الحماية، العسكرية الدنظمة، الاتصالات، الصحة ميداف فيفي لستلف الذيئات  الإدارات تكوين موظفيها
من جهة أخرى إنشاء و  ،ىذا من جهة لعامةا الدرافقو  لدنظماتا من غيرىاو ، المحلية الجماعات، الإداريوف القادة
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من أبرز ىذه الذياكل  ،تنفيذ البرامج التكوينية على مراكز تسهرو ،معاىدو  ،مدارسو  ،بنية تحتية من ىياكل
 بقصر البخاري. الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز

 .تحسين أداء العاملينو التكوين  معاىد بين قةالعلا لتطرح لدراسةا ىذه جاءت الأساس ىذا وعلى

 إشكالية الدراسة : .1

ارتأينا حسب كل قطاع مراكز التكوين و عاىد بمتنفيذ البرامج التكوينية و تصميم بغية التعرؼ أكثر  على كيفية 
 أداء العاملين ؟تطوير و معاهد التكوين في تحسين  كيف تساهمأف نطرح الإشكالية التالية :

 :التالية  التساؤلات الفرعيةطرحنا توضيح و لإعطاء ىذا التساؤؿ أكثر تفسير 

 ؟ عمالذاالجزائرية لسياسة تكوين  الدنظماتما مدى تبني  -
 ؟  الأداء تحسينو دور نظاـ تقييم الأداء في تطوير و ما ى -
 ؟أدائهمبتحسين و معاىد التكوينبين تكوين العاملينب علاقةىيال ما -
 " في تحسين أداء العاملين INPEالوطني لتحسين الدستوى في التجهيز " الدعهدمساهمة ما مدى  -

 ؟ بقطاع الدوارد الدائية
 فرضيات الدراسة : .2

 كمحاولة أولية سنضع بعض الفرضيات للتساؤلات الدطروحة :و 

  الجزائرية لتكوين عامليها في ىيئات خاصة مثل مراكز التكوين الدهني ومعاىد  الدنظماتتلجأ أغلب
 .تكوين الدستخدمين

  العاملين.تطور من أداء و من خلاؿ نتائج تقييم الأداء يتم تبني برامج تكوينية تحسن 
  تكوين ، التكوين التعليمي، مراكز التكوين في لستلف القطاعات )التكوين الدهنيو تعمل معاىد

 من خلاؿ عملية التكوين. العاملينتطوير أداء و تحسين ستخدمين  على الد
  تحقيق أىدافو و سلوؾ العامل و يساىم الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز في تطوير قدرات

 .ككلالطالبة للتكوين   الدنظمةأىداؼ و 
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 أهمية الدراسة : .3

معاىد التكوين التي  في الدستقل الدتغير يتمثل حيث الدراسة متغيري أهمية من أهميتها الدراسة ىذه تستمد
 نهالسزو  يشكل الذي، تنميتوو  البشري برأسمالذاالدنظمات  اىتماـ تعكس والتي تقوـ بعملية تكوين العاملين

 أما، والحساسة الذامة أىدافها ضمن والتميز الارتقاءو لض لذا الدافعة والقوة ،الفكري ورصيدىا ،العلمي
معاىد  تتبناىا التيعملية التكوين  فعالية مدى معرفة لزاولة بالتاليأداء العاملين، و  في فيتمثل التابع الدتغير

 أهمية تعكس التي النقاط حصر يدكنالعاملين و  أداء على أثرىا وتحديد البشرية واردالد تنمية فيالتكوين 
 :يلي فيما الدراسة

 كفاءاتو  ،معارؼ، مهارات وصقل تثمينمعاىد التكوين في  تلعبو الذي والدورتكوين العاملين  أهمية -
 العاملين.

 .ومتميز فعاؿ بشكل لأىدافها وتحقيقها لصاحها على الواضح وأثره الدنظمات حياة في العامل أداء أهمية -

 فيهم والاستثمار تنميتهم في الدعتمدة بالاستًاتيجيات وعلاقتوالتكوين بالدنظمات  واقع على الوقوؼ -
 من خلاؿ اللجوء إلى معاىد تكوين لستصة تعمل على تحسين أدائهم. 

إظهار مدى وعي موظفي قطاع الدوارد الدائية بأهمية الخضوع إلى دورات تكوينية لتحسين أدائهم حسب  -
 ما تقتضيو تداعيات بيئة العمل.

 :الدراسة أهداف .4

 المحددة الأىداؼ من لرموعة وأ ىدؼ لو يكوف أف لابد كاف لراؿ أي في علمي ببحث يقوـ باحث أي إف
 التخطيط دوره في تحسين أداء العاملين وكيفيةو موضوع  التكوين  لأهمية ونظرا، دراستو خلاؿ من بلوغها ويرج

الوظيفة  ومتطلبات مؤىلاتهم يوافق بما الدهنية كفاءتهم ورفع التكوين خلاؿ برامج من وتنميتها العاملة للقوة
 النظرية الدراسات لستلف على وبالاضطلاع البحثية الإشكالية ضوء وفي، متخصصة مراكز تكوين و بمعاىد 

 .الواقعية البيانات جانب إلى، والتحليل بالدراسة ىذا الدوضوع تناولت التيو 

 :إلى تهدؼ الدراسة ىذه فإف، بالتكوين الدتعلقة الحقائق من جملة على واطلاعنا
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 .الدنظمةالعامل ب وسلوؾ قدرات تطوير العملية التكوينية فيمن خلاؿ  معاىد التكوين دور معرفة -

 ذلك دور ومعرفة، التكوينية الدوراتتقييم و تنفيذ و تنظيم و  إعداد في ىذه الدعاىد دور عن الكشف -

 .العاملين أداء زيادة في

 .التكوين عملية لصاح على تحديد الاحتياجات التكوينية تأثير مدى عن الكشف-

 تقييم العاملين. و معرفة الجانب القانوني لكل من عملية تكوين  -

 منهج الدراسة: .5

الدعلومات عن الظاىرة لزل و اعتمدنا في دراستنا على الدنهج الوصفي التحليلي من خلاؿ  جمع البيانات 
 إلىإضافة ، المجلات العلمية لتحديد الجانب النظري للدراسةو الدذكرات و الدراسة بالاعتماد على الدراجع 

، الدسح الوثائقيو الدلاحظة و استخداـ منهج دراسة حالة فيما يتعلق بالدراسة الديدانية بالاعتماد على الدقابلات 
استخلاص النتائج مثل الرسومات و استعماؿ بعض الأدوات الإحصائية في تحليل البيانات الدتحصل عليها و 

 .EXCELجداوؿ و البيانية 

 حدود الدراسة : .6

تم إسقاط الجانب النظري لذذه الدراسة على الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في  لقد:  المكانيةالحدود 
 .بقصر البخاري "INPE"التجهيز 

 .  2019/06/05إلى 2019/03/05: لقد تدت ىذه الدراسة خلاؿ فتًة من  الحدود الزمنية
 الدعنيين.بتخصيص يومين في الأسبوع من اجل إجراء الدقابلات مع الدوظفين 

 INPEػػفي لراؿ التكوين ب (2004-2018)الأعماؿ الدنجزة خلاؿ فتًة أما في تحليل النتائج، تناولنا 
 .(DRE 48)بقطاع مديريات الدوارد الدائية
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 أسباب اختيار الموضوع : .7

 والتنقيب البحث تستدعي التي الذامة الدواضيع من واحد أداء العاملين تحسين في ودوره التكوين موضوع يشكل
 .وأدائهم العاملين كفاءة على تأثير من لو بما تنظيم أي في

 .الدبررات من لرموعة توفر بعد الحالية الدراسة موضوع اختيار تم وقد

 موقع ومعرفة الاطلاع والرغبة في الأخرى الدواضيع من غيره من أكثر التكوين بموضوع الشخصيالاىتماـ  -
 الدنظمات. سياسات ضمن العملية ىذه

 من تعتبر التكوينية العملية وأف خاصة، إدارة أعماؿ علوـ التسيير تخصص في والدتمثل الاختصاص طبيعة -
 .التخصص ىذا موضوعات أىم بين

 الناحية من التكوين برامج على كيفية إعدادو التكوين  عاىدبم العاملين تكوين كيفية على التعرؼ لزاولة -
 .بأداء العاملين  علاقتوو  النظرية والعملية

 الرغبة في التعرؼ عن قرب عن مهاـ ووظائف الدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز بقصر البخاري. -

 الدراسة :صعوبات  .8

في  واجهتنا التي الصعوبات بين ومن، مشروعو للإتداـ سعيو في صعوبات الباحث يواجو أف البديهي من
 :نادراست

قلة الدراجع في موضوع التكوين خاصة وجود اختلاؼ في استعماؿ الدصطلحات بين باحثي الدشرؽ العربي  -
 التدريب.و الدغرب العربي مثل التكوين و 

 .البحوث التي تناولت موضوع معاىد التكوينو ندرة الدراسات  -

 سين الدستوى في التجهيزبالدعهد الوطني لتح قمنا بإجراء مقابلات معهم الذين الدوظفين انشغاؿ بعض -
 .عمل وجودىم في مهمات وأبحكم عملهم 
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 الدراسات السابقة :  .9

 وضوع الدراسة التي نذكر من بينها:ذلك من أجل إثراء مو لقد تم الإطلاع على لرموعة من الدراسات السابقة 

  الدوظفين أداء تحسين في الدستوى وتحسين التكوين دور: 2017/2016دراسة مهنانة جمال الدين 

 )رسالة ماستر(.–جامعة الجلفة  –" الجديد الذيكلي التنظيم ظل في الجزائرية الجمارؾ إدارة حالة"

 ىدفت الدراسة أساسا إلى:

 ومعوقاتو لصاحو عوامل وكذا، أساليبو، أنواعودراسة مفهومو،  خلاؿ من الدنظمة في التكوين وظيفة تحليل -

 .الجمارؾ إدارةا و موظف بتكوين الدتعلقة بالجوانب الإلداـو ، الجمارؾ إدارة داخل التكوين عملية وصف -

 .الجمارؾ إدارة داخل التكوين ونقائص معوقات على الوقوؼو  الجمركي العمل متطلبات على التعرؼ -

 ومن أىم النتائج التي توصل إليها الباحث لصد :                                   

 جديدة معارؼالدنظمة ومهاراتهم،  في الوظيفية مستوياتهم، باختلاؼ العاملين إكساب عملية ىو التكوين -
 في، عامة بصفة الوظيفي أدائهم وأ الإنتاجية مسيرتهم في الجيد الأداء على القدرة امتلاؾ على تساعدىم

 الدنظمة. أىداؼ يحقق بما، والدستقبل الحاضر

 خلاؿ من التوظيف  أثناء وتكميلي، التوظيف عند أساسي تكوين بين يتنوع الجمارؾ إدارة في التكوين بأف -
 السلكين من الجمارؾ عماؿ على الدطبقة الأساسية القوانين بموجب عليو الدنصوص وأ للتًقية السابق التكوين

 أفو  الجمارؾ إدارة في والدهن الوظائف بعض تتطلبها التي الدستوى تحسين إلى دورات بالإضافة، والدشتًؾ التقني
، أعوانها طرؼ من الدقدـ العمومي الدرفق نوعية تحسين في تساىم الجمارؾ إدارة في الحالية التكوين منظومة

 .ووظائفهم رتبهم باختلاؼ
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  دراسة"دوره في تحديد الاحتياجات التدريبية و تقييم العاملين  : 2017/2016دراسة بن عدة حفصة 
 ماستر(رسالة ) -ةيالدد جامعة"-التسيير وعلوـ التجارية والعلوـ الاقتصادية العلوـ كلية حالة

 بين العلاقة معرفةو  التدريب أهمية وكذا الدنظمة في العاملين أداء تقييم أهمية إبراز إلىبحيث ىدفت ىذه الدراسة 
 العلوـكلية  والتدريب في الأداء تقييم واقع على التعرؼو  لذم التدريبية والاحتياجات العاملين أداء تقييم

 .التسيير بجامعة الددية وعلوـ التجارية والعلوـ الاقتصادية

 :التالية النتائج إلى التوصل تم

 .  وللمجتمع للطلبة الخدمات وأجود أفضل لتقديم والرقي أىدافها بلوغ على الكلية يساعد التدريب -

 ومنحهم عامليها لتًقية وكذا الأولى بالدرجة التدريبية تحديد لأجل الأداء تقييم نتائج على الكلية تعتمد -   
 .الخدمة من الفصل في عليو تعتمد كما،  التشجيعية الدكافآت

 ومسؤولية تهم التدريبيةاحتياجا تحليل على بناءا وىذا لعامليها التدريبية الاحتياجات بتحديد الكلية تقوـ -
 .التدريبية تكوف بناءا على نتائج التقييمأف عملية تحديد الاحتياجات و  الدباشر الدسؤوؿ عاتق على تقع ذلك

  دريب، : دور تقييم أداء العاملين في تحديد إحتياجات الت5002/5002دراسة عمار بن عيشي
 .-بسكرة –دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية 

إلى ربط بحيث ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز موضوعي تقييم الأداء و التدريب في الدؤسسات بالإضافة 
 التدريب و برامج التدريبية بنتائج نظم تقييم الأداء لضماف تنافسيتها في السوؽ .

 ضحناحيث و التطرؽ لعملية التكوين من مفاىيم  إلىإضافة  دراستنا التي جاءت بهاالقيمة الدضافة و 
 كانت واف، لتًبيةاو  ،التأىيل، الإعداد، التعليم، التعلم ومصطلحات التكوين مصطلح بين توجد التي الفروؽ

تكمن في التًكيز على الذيئات التي ، مراحلوو مبادئ التكوين و أنواع و ، البعض بعضها في متداخلة لرملها في
معاىد تكوين الدستخدمين  و ، عاىدالدو الددارس العليا ، الجامعات، تقوـ بعملية التكوين )معاىد التكوين الدهني

تقييم و غاية تنفيذ  إلىعملية التكوين من لحظة استلاـ طلب التكوين  مراحل التي تدر بها إلىمن خلاؿ التطرؽ 
 .الإمكانيات التي تسخرىا ىتو الدعاىد لإلصاح البرامج التكوينية بهاو  ىذه العملية



 مقدمــــة عـــــامة
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 الدراسة : هيكل .00
 :التالي والنح علىلدراسة ا بتقسيمسنقوـ  السابقة التساؤلات على للإجابة

 الدراسة أهمية، الدراسة اختيار أسباب، الدراسة فرضيات، الدراسة إشكالية فيها نتناوؿس عامة مقدمة
.الدراسة وىيكل، الدراسة في الدستخدـ الدنهج، وأىدافها

ىذا  يتو يحإذ ، معاىد التكوينو لعملية التكوين لنظري ا الإطار لدراسة الأوؿ الفصل سنخصص
الدبحث الثاني تناولنا فيو لمحة عن و جاء الدبحث الأوؿ حوؿ ماىية عملية التكوين ، الفصل على ثلاث مباحث

فاحتوى على لمحة عن معاىد تكوين الدستخدمين  الدبحث الثالث أما التعليمي في الجزائرو معاىد التكوين الدهني 
.ببعض القطاعات الوزارية بالجزائر

يشتمل ىذا الفصل و علاقتو بالتكوين و الإطار النظري لأداء العاملين  إلىفيو  سنتعرض الثاني الفصل
 صص الدبحث الثاني لداىية تقييم الأداءلطو ماىية الأداء  إلىفي الدبحث الأوؿ  سنتطرؽإذ ، على ثلاث مباحث

ية تحسين الأداء عن طريق عملو نبين العلاقة التي تجمع بين معاىد التكوين  أففي الدبحث الثالث  لضاوؿو 
 التكوين.

دراسة حالة في ىذا الفصل  سنحاوؿ حيث التطبيقية للدراسة سنخصصوف الثالث الفصل يخص وفيما
 بقصر البخاري. "INPE"لدعهد الوطني لتحسين الدستوى في التجهيز با

لزل الدراسة  منظمةتقديم عاـ لللى إفي الدبحث الأوؿ  سنتطرؽ، يحتوي الفصل على ثلاث مباحث
(INPE). 

منهجية  سنتناوؿللسياسة التكوينية الدنتهجة من قبل الدعهد وفي الدبحث الثالث  سنخصصوالثاني  الدبحثو 
 .هاتحليل نتائجو الدراسة 



IV 
 

 ملخص الدراسة  

التكوين على  أثرمعرفة و أداء العاملين و طبيعة العلاقة بين معاهد التكوين على  التعرف إلى الدراسة تهدف
الدراسة التطبيقية التي قمنا بها بالمعهد الوطني لتحسين و من خلال المنطلقات النظرية  تطوير هذا الأداءو تحسين 

 المستوى في التجهيز بقصر البخاري.
: المقابلة ، اختبار صحة الفرضيات قمنا باستعمال أدوات الدراسة و المعلومات و من أجل جمع البيانات و 

في  تساهم معاهد التكوينأن  مجموعة من النتائج من أهمها إلىتوصلت الدراسة والمسح الوثائقي و الملاحظة ،
تحديد كما يعتبر   البرامج التكوينيةتنفيذ و من خلال تصميم  تحسين أداء العاملين وتحقيق أهداف المنظمة

البرنامج التكويني له دور في تحسين  هذا محتوىو  الاحتياجات التكوينية بدقة أهم معايير نجاح البرنامج التكويني
 .وتطوير أداء العاملين

 . الأداء ، تقييمالعاملين: التكوين ، معاهد التكوين ، أداء  الكلمات المفتاحية

L'étude vise à identifier  la nature de la relation entres les instituts de formation et la 

performance des employés et de mettre en évidence l'impact de la formation sur 

l'amélioration et le développement de cette performance. Ce travail de recherche tente de 

soulever cet impact en basant sur  la revue de littérature ainsi que l'investigation sur le 

terrain au niveau de ''l'institut national de perfectionnement de l'équipement'' à ksar el 

Boukhari. 

Afin de recueillir les données et d'examiner la validité des hypothèses de l'étude, nous 

avons utilisé les outils: l'entretien, l'observation et l'étude documentaire. 

L'étude a révélé un certain nombre de résultats dont les plus importants sont:  

 Les instituts de formation contribuent à améliorer la performance des employés et à 

atteindre les objectifs de l'organisation grâce a la conception et à la mise en œuvre des 

programmes de formation. 

La détermination avec précision les besoins de formation c'es les critères les plus 

importants pour la réussite du programme de formation.  

Le contenu du programme de formation est important dans l'amélioration et le 

développement de la performance des employés. 

Les Mots Clés: la formation, les instituts de formation, la performance, l'évaluation.            


