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 مقدمة:
 الاجتماعية، و الاقتصادية التنمية عممية في الأساسي العنصر البشرية الموارد تعتبر

 مف كبير باىتماـ ظىتح أصبحت لذلؾ العصر تحديات مواجية في الأساسي المحور و
 أدائيا مف الرفع و البشرية العقوؿ تطوير مف ليا بد لا وجدت التي المنظمات، طرؼ

 .عممية ممارسة التكويف ممارسة خلاؿ مف إلا يتأتى لف ىذا و باستمرار
 و الإداري الفكر في كبير باىتماـ تحظى التي الموضوعات مف يعتبر فالتكويف

 خلاؿ مف تيدؼ فالمنظمات يشغميا، التي لموظيفة الفرد داءأ بمستوى لارتباطو التنظيمي
 التكويف يكوف بالتالي و أدائيا عمى سمبا تؤثر التي و لدييا المعرفية الثغرات سد إلى التكويف
 .العامميف أداء تراجع حاؿ في ضروريا

 مف الأداء و التكويف بيف العلاقة عف الكشؼ محاولة عمى الدراسة ىذه ركزت وعميو   
 ،_ المسيمة ولاية_الحجؿ عيف ببمدية العامميف أداء تحسيف في التكويف دور معرفة خلاؿ
 ثلاث مف يتكوف و النظري الإطار يمثؿ و الأوؿ الباب بابيف إلى الدراسة تقسيـ تـ وبذلؾ

 .واحد فصؿ يتضمف و الميداني الإطار يمثؿ: الثاني الباب و فصوؿ،
 بتحديدىا الدراسة إشكالية عرض يتضمف و دراسةلم العاـ الإطار تناوؿ الأوؿ الفصؿ

 ذكر ثـ الفرضيات، صياغة تـ التساؤلات ىذه عمى للإجابة و تساؤلات، ذكر مع صياغتيا و
 إلى الدراسة في المعتمدة المفاىيـ أىـ تحديد ثـ أىدافو أىميتو الموضوع، اختيار أسباب
 .عمييا لتعقيبا و بالموضوع المتعمقة السابقة الدراسات أىـ عرض جانب

 أنواعو، إجراءاتو، أىميتو، خصائصو،) التكويف حوؿ عامة مفاىيـ فيو تناولنا الثاني الفصؿ 
 أداء تحسيف في دوره و التكويف إلى فيو تطرقنا الثالث الفصؿ أما ،(معوقاتو مراحمو،
 .العامميف

 أدوات ،المستخدـ المنيج و الدراسة مجالات فيو حددنا الأخير و الرابع الفصؿ أما
 النتيجة إلى وصولا الفرضيات صدؽ مف التأكد محاولة و النتائج تحميؿ و البيانات جمع

 .المراجع قائمة و الخاتمة ثـ التوصيات، و الاقتراحات إلى و لمدراسة، العامة



 

 

  

 للدراسة العام الإطار     
 

 تمييد
 الدراسة إشكالية: أولا
 الدراسة فرضيات: ثانيا
  الموضوع ختيارا أسباب: ثالثا
 الدراسة أىمية: رابعا

 الدراسة أىداف: خامسا
 المفاىيم تحديد: سادسا
 السابقة الدراسات: سابعا

 الفصل خلاصة
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 تمييد:
لا يمكف لأي باحث الشروع في بحث مشكمة دراسة ما ، دوف أف تكوف قد أثارت ىذه 

في حدود عممية و المشكمة في نفسو جممة مف التساؤلات التي تقتضي الإجابة عنيا 
موضوعية تفرضيا الدراسة العممية، و في ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلى العديد مف النقاط 
المتعمقة أساسا بالإشكالية و تحديد أبعادىا و طرح الأسئمة و الفرضيات لتستقؿ بعد ذلؾ 
لتوضيح أسباب و مبررات اختيار الموضوع  ثـ تحديد الأىمية و الأىداؼ التي تسعى 

التعرؼ عمى المفاىيـ الأساسية، و أخيرا تناوؿ الدراسات السابقة  ـراسة إلى تحقيقيا، ثالد
التي تعتبر إرثا نظريا لبناء البحث السوسيولوجي لذلؾ تـ الاعتماد عمى أىـ الدراسات التي 

 ليا علاقة بالتكويف و الأداء.
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 أولا: إشكالية الدراسة.
ف الماضييف مرحمة تطور سريعة مف عصر الصناعة إلى شيد العالـ خلاؿ العقدي

عصر المعمومات و يتزامف ذلؾ التطور مع ثورة الاتصالات التي أدت إلى تضاؤؿ 
المسافات بيف الدوؿ و كسرت كؿ الحواجز و الحدود فحدث تلاقح لمثقافات و في ظؿ ىذه 

ؿ ما جعؿ المؤسسات عمى التحولات نسأت العولمة، التي ترتب عنيا تحديد التجارة بيف الدو 
اختلاؼ درجاتيا في التقدـ و النمو تسعى إلى الحصوؿ عمى التكنولوجيا الحديثة حتى تبقى 

 الرائد في السوؽ العالمية.
نتيجة ليذه التحولات بدأ الاىتماـ بالموارد البشرية المؤىمة باعتبارىا عنصرا ىاما و و 

يراتو المتلاحقة و مواكبة التطورات محورا رئيسا في مواجية تحديات ىذا العصر و متغ
المتسارعة في شتى المياديف  بعدما تأكد عدـ جدوى امتلاؾ الموارد  المالية لوحدىا، و أف 
بقاء المؤسسات و استمراريتيا في ظؿ المنافسة العالمية الكبيرة يتوقؼ عمى مدى فاعمية و 

أىـ العناصر، إف لـ يكف أىميا ميارة العمميف في أداء أعماليـ، فالعنصر البشري يعتبر مف 
في نجاح أعماؿ المنظمات فقد كاف وما يزاؿ العامؿ الأساسي في التخطيط و التنظيـ و 
العمؿ و الإنتاج، و عميو فيو عممية إنتاجية تحتوي العنصر الوحيد الذي لا يمكف أف 

لاستعاضة يستبدؿ أو يحؿ محمو ابتكار تكنولوجي، لأنو يبقى ذو مكانة إدارية لا يمكف ا
 عنيا، و عميو فإف الحصوؿ

عمى المورد البشري المناسب لا يكفي لبقاء و استمرار المؤسسات بؿ لا بد مف 
توجييو و تنميتو بصورة مستمرة و العمؿ عمى تحسيف أدائو، و ىذا لا يكوف إلا مف خلاؿ 

التي تكسب تكوينو و تطوير مساره الوظيفي فالتكويف ىو تمؾ العممية المنظمة و المستمرة 
الفرد المعارؼ و الميارات و القدرات و الاتجاىات و الأفكار و الأداء اللازـ لأداء عمؿ 
معيف أ بموغ ىدؼ محدد حاليا أو مستقبلا و ذلؾ بيدؼ زيادة كفاءة العامميف لمقياـ 
بأعماليـ، و بالتالي زيادة كفاءة المؤسسة التي يعمموف فييا، فالمؤسسات تيدؼ مف وراء 

يا لمموارد البشرية رفع الكفاءة الإنتاجية و تحسيف أساليب العمؿ، و ذلؾ عف طريؽ تكوين
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إحداث تغيير في ميارات الأفراد، و قدراتيـ مف ناحية و تطوير أنماط السموؾ التي يتبعونيا 
 في أداء أعماليـ مف ناحية أخرى.

افيا لا بد و حتى يتسنى لممؤسسة معرفة مدى فعالية و درجة نجاحيا في تحقيؽ أىد
 مف قياميا بعممية تقييـ أداء عاممييا لرسـ الرؤية المستقبمية التي يجب أف تكوف عمييا.

إف عممية تقييـ أداء العامميف يعتبر المحور الأساسي الذي تيتـ بو المؤسسات حيث 
يساعد في الكشؼ عف الطاقات و القدرات الكامنة لدى العامميف مف أجؿ استثمارىا أفضؿ 

لحقيؽ أقصى و أنجح أداء ممكف، و معرفة مواطف الضعؼ  والقصور لدى  استثمار
العامميف و مساعدتيـ عمى رفع كفاءتيـ و تحسيف أدائيـ مف خلاؿ عمميات التكويف لتحسيف 
مستواىـ و تحديث معارفيـ و معموماتيـ و جعميا تتلاءـ مع المتغيرات الجديدة، و الجزائر 

الرفع مف قدرات مؤسساتيا مف خلاؿ  زيادة فعالياتيا، و  كغيرىا مف الدوؿ تسعى دوما إلى
ذلؾ مف خلاؿ رفع أداء العامميف و إخضاعيـ لبرامج تكوينية تساىـ في رفع كفاءتيـ و 

تنمية مياراتيـ و مركز التكويف باعتباره الركيزة الأساسية لتطوير أساليب العمؿ و تحسينيا  
مة في كافة المياديف و المجالات نتيجة ثورة لمواكبة كافة التطورات و التغيرات الحاص

المعمومات و الاتصالات التي حتمت عمى كافة المؤسسات ضرورة الاستغناء عف أساليب 
 عممية  التقديـ و استبداليا بنظـ و أساليب حديثة تتوافؽ و متطمبات العصر.

 و عمى ضوء  ما سبؽ يمكف طرح التساؤؿ الرئيسي الآتي:
 ؟-بمدية عيف الحجؿ -ي تحسيف أداء العامميف بمركز البمديةىؿ لمتكويف دورا ف

 و يندرج ضمف ىذا التساؤؿ الرئيسي الأسئمة التالية:
 ىؿ يساىـ التكويف في التحسيف مف قدرات و ميارات العامميف؟

 ىؿ تساىـ البرامج التكوينية في تحسيف أداء العامميف؟
 ف أداء العامميف؟ ىؿ لممكوف دور في نجاح العممية التكوينية لتحسي
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 ثانيا: فرضيات الدراسة.
 عمى ضوء التساؤلات السابقة  يمكف تصميـ و صياغة الفرضية الرئيسية الآتية:

 ؟-بمدية عيف الحجؿ ولاية المسيمة-ىؿ لمتكويف دور في تحسيف أداء العامميف بمركز البمدية
 و يندرج ضمف ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الآتية:

 لتكويف في التحسيف مف قدرات و ميارات العامميف.يساىـ ا
 تساىـ البرامج التكوينية في تحسيف أداء العامميف.

 لممكوف دور في نجاح العممية التكوينية لتحسيف أداء العامميف.
 ثالثا: أسباب اختيار موضوع الدراسة.

 تتمثؿ في:إف اختيار دراسة أي موضوع يكوف نتيجة أسباب و دوافع ذاتية و موضوعية و 
 ذاتية:

باعتبار أنني تمقيت تكوينا في مركز التكويف الميني فأردت معرفة العلاقة بيف التكويف و 
 أداء العامميف و مدى تأثيره.

 *.عمـ النفس العمؿ والتنظيـطبيعة الاختصاص *
موضوع التكويف و دوره في تحسيف أداء العامميف يعتبر مف المواضيع التي ييتـ  فحيث أ
 ا الاختصاصبيا ىذ

 موضوعية:
إف التكويف يمعب دورا ميما و أساسيا في رفع الكفاءة الإنتاجية لمعامميف و بالتاي 
زيادة فاعمية المؤسسة مف خلاؿ تحسيف ميارات العامميف و قدراتيـ و تعديؿ سموكياتيـ و 

 بالتالي تحسيف أدائيـ لتحقيؽ أكبر قدر ممكف  مف العمؿ بأقؿ جيد و أقؿ تكمفة.
 عا: أىمية الدراسة.راب

 تكمف أىمية دراسة ىذا الموضوع في الآتي:
شطة إدارة الموارد البشرية التي تعمؿ عمى رفع و تحسيف كفاءة أداء نيعتبر التكويف مف أ

 العامميف مف خلاؿ تنمية قدراتيـ و مياراتيـ و توجيو سموكيـ.
 التنمية الشخصية و الوظيفية لمعامؿ مف خلاؿ تكوينو.
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 كويف عمى تحسيف العلاقات بيف العامميف و أرباب العمؿ.يعمؿ الت
  يساعد التكويف عمى اتخاذ قرارات حسنة و حؿ المشاكؿ بفاعمية أكثر.

 خامسا: أىداف الدراسة 
 تتمثؿ الأىداؼ المتوخاة مف دراسة ىذا الموضوع في :

 التعرؼ عمى العلاقة بيت التكويف و الأداء.
 ويف في  تحسيف أداء العامميف.محاولة إظيار مدى مساىمة التك

 محاولة إبراز دور و أىمية التكويف بالنسبة لممؤسسة و بالنسبة لمعامميف.
 سادسا: تحديد المفاىيم.

يعتبر تحديد المفاىيـ إحدى الخطوات الميمة التي يحتاجيا الباحث في دراستو، حيث 
و حتى لا تفيـ  تساعده في وضع إطار مرجعي يستخدمو  في التعامؿ مع مشكمة بحثو،

بدلالات غير دلالاتيا المقصودة فييا بالبحث، حيث تـ تحديد في ىذه الدراسة كؿ مف : 
 التكويف، التدريب، الأداء، تقييـ الأداء و العامؿ.

 / تعريف التكوين:1
 أ/ التعريف المغوي: 

لتعميـ، تكوف تكوينا، إخراج المعدوـ مف العدـ إلى الوجود، و معناه التدريب، التربية، ا
قاموس مرشد الطلاب، منشورات ابف رشد لمنشر و التوزيع، ، الييئة و الشكؿ.)الإنشاءالتأليؼ، الصنع، 

 .(178، ص 2002الجزائر، 
 ب/ التعريف الاصطلاحي:

 مف التعاريؼ التي وردت بشأف التكويف ما يمي:
الية و عرفو اليتيبي عمى أنو:" تغيير مياري معرفي و سموكي في خصائص الفرد الح

عممو أو أف يطور أداءه العممي و السموكي  بمتطمباتالمستقبمية، لكي يتمكف مف الإيفاء 
 .(266، ص 1975.")عمي محمد عبد الوىاب، بشكؿ أفضؿ

يتضح مف ىذا التعريؼ أف التكويف يعمؿ عمى التغيير في ميارات الأفراد  المعرفية و 
 السموكية حتى يتمكف مف أداء عممو بشكؿ أفضؿ.
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كما عرفو عبد الباقي بأنو : " نشاط مخطط ييدؼ إلى تزويد الأفراد بمجموعة مف 
                                                   المعمومات و الميارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في عمميـ(.
لغرض إكساب  نستخمص مف ىذا التعريؼ أف التكويف عممية مخططة تقوـ بيا المنظمة

الأفراد بالمعمومات و الميارات و بالتالي زيادة في معدلات أداءىـ.و ىناؾ مف يعرؼ 
التكويف عمى أنو:" عممية تعمـ سمسمة مف السموؾ المبرمج أو متابعة مجموعة مف التصرفات 

 المحددة"
كيات و يتبيف مف ىذا التعريؼ أف التكويف عممية يكتسب مف خلاليا الفرد مجموعة مف السمو 

 التصرفات و متابعتيا.
 ج/ التعريف الإجرائي:

مف خلاؿ لتعريفات السابقة نستخمص أف التكويف عممية منظمة و مخططة، تستيدؼ 
تزويد العامميف بمعارؼ معينة و تحسيف و تطوير مياراتيـ و قدراتيـ و تغيير سموكيـ و 

اؿ الموكمة ليـ الحالية و اتجاىاتيـ بشكؿ ايجابي مما يساعد في أداء الواجبات و الأعم
 المستقبمية بشكؿ أمثؿ.

 د/ تمييز التكوين عن بعض المصطمحات المتشابية:
 التدريب:

 التعريف المغوي:
درب يدرب، تدريب عمى الشيء، أو فيو أو بو، عوده إياه و مرنو عميو، تدريب جمع 

مياراتيـ و واجباتيـ  تدريبات و تزويده بالمعمومات و بالدراسات العممية التي تؤدي إلى رفع
 (97.98، ص 1998، عبد الحمادي الجوىريالوظيفية.)

 التعريف الاصطلاحي: 
يعرؼ الدكتور مدحت أبو النصر التدريب بأنو :" عممية مستمرة خلاؿ حياة الفرد، 

حيث يبدأ منذ ولادتو، و يستمر حتى آخر حياتو، وفؽ احتياجاتو كفرد، و كأحد العامميف في  
 (211، ص 2000،  ")مدحت أبو النصرعنصر في المجتمعالمنشأة و ك
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ىذا التعريؼ أف التدريب يتميز بالاستمرارية مع الفرد منذ الولادة إلى  ؿيتضح مف خلا   
 آخر حياتو.

كما عرؼ كؿ مف سييمة عباس و عمي التدريب عمى أنو:" الوسيمة التي مف خلاليا 
ار الضرورية لمزاولة العمؿ و القدرة عمى يتـ اكتساب الأفراد العامميف المعارؼ و الأفك

استخداـ  وسائؿ جديدة و بأسموب فعاؿ أو استخداـ نفس الوسائؿ بطرؽ أكثر كفاءة مما 
يؤدي إلى تغيير سموؾ و اتجاىات الأفراد في التصرؼ نحو الأفراد أو الأشياء و المواقؼ 

 (.107، ص 2003، ")سييمة عباس، عمي عميبطريقة جديدة
لتعريؼ يتضح أف التعريؼ يعتبر وسيمة لإكساب الأفراد العامميف معارؼ حسب ىذا ا

 و أفكار باستخداـ وسائؿ جديدة أو تطويرىا مما يحدث تغيير في سموكياتيـ و اتجاىاتيـ.
 التعريف الإجرائي:

مف خلاؿ التعريفات السابقة نستخمص أف التدريب نشاط إنساني ييدؼ إلى تطوير و تحسيف 
 .أداء العامميف

 الفرق بين التكوين و التدريب:-
نجد أف أغمب التعريفات لا تفرؽ بيف مصطمح التكويف و التدريب لأف ليما نفس 
المدلوؿ حيث أف كلاىما ييدؼ إلى تزويد العامميف بالمعارؼ و تحسيف و تطوير مياراتيـ 

في شيء ما عدا الفنية و قدراتيـ العقمية و بالتالي تحسيف أداءىـ فلا يختمؼ مدلوؿ الكممتيف 
أف التكويف يعني كؿ أوجو التعمـ التي يتمقاىا الفرد مف قيـ و ميارات و ثقافات و أفكار و 
معمومات عامة، و كممة تدريب يسري مفيوميا أيضا عمى التحكـ في نطاؽ المينة المعينة 

كثر باعتبار ارتباطيا بالجانب العممي، ولذلؾ فمف الناحية الواقعية فإف التدريب ىو الأ
أحمد استخداما مف قبؿ القطاع الإنتاجي بصورة عامة إلا أنو يبقى امتدادا لعممية التكويف .)

 (.88،ص2001، طرطار

 تعريف الأداء:
 أ/ التعريف المغوي:

 الأداء مصدر لمفعؿ أدى و يقاؿ أدى الشيء أوصمو و الاسـ الأداء.
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 (26، ص 1994،.) ابف منظورأدى الأمانة و أدى الشيء قاـ بو

 ب/ التعريف الاصطلاحي:
 ىناؾ العديد مف التعريفات التي تناولت مفيوـ الأداء منيا :

تعريؼ راوية محمد حسف للأداء عمى أنو :" يشير إلى درجة ت حقيؽ و إتماـ المياـ 
المكونة لوظيفة الفرد و ىو يعكس الكيفية التي يحقؽ يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة، و 

و تدخؿ بيف الأداء و الجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة ، أما غالبا ما يحدث لبس 
 (.216،ص 2005، راوية محمد الحسفالأداء فيقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد.)

مف خلاؿ ىذا التعريؼ نجد أف الأداء ىو الوسيمة التي تمكف الفرد العامؿ مف تحقيؽ 
 متطمبات وظيفتو.

ر عمى أنو:"قياـ الفرد بالأنشطة و المياـ المختمفة، التي يعرفو أحمد صقر عاشو 
يتكوف منيا عممو" و قد عرؼ تقييـ الأداء أيضا عمى أنو:" ذلؾ الإجراء الذي ييدؼ إلى 
تقييـ منجزات الأفراد عف طريؽ وسيمة موضوعية لمحكـ عمى مدى مساىمة كؿ فرد في 

 (.188، ص2003، ".)ميدي حسف زويمؼإنجاز الأعماؿ التي توكؿ إليو
و يتضح مف خلاؿ التعريؼ أف تقييـ الأداء ىو إجراء تقوـ بو إدارة الموارد البشرية لقياس 

 أعماؿ الأفراد المنوطة بيـ.
و يعرؼ آخروف تقييـ أداء العامميف عمى أنو العممية الإدارية التي تيدؼ إلى قياس 

النيوض بأعباء و مسؤوليات الاختلافات الفردية بيف العامميف مف حيث مدى كفاءاتيـ في 
وظائفيـ الحالية مف ناحية ، وكذلؾ فيما يتعمؽ بالوحدات التنظيمية لتحديد كفاءاتيا في 

 (.177،ص 2008، بطرس الشكر و لؤي لطيؼتحقيؽ الأىداؼ.)
: مف خلاؿ التعريفات السابقة نستخمص أف تقييـ أداء العامميف ىو ب/ التعريف الإجرائي
إلى قياس الفرو قات الفردية بيف العامميف فيو نظاـ مصمـ مف أجؿ عممية إدارية تيدؼ 

قياس و تقييـ أداء و سموؾ العامميف أثناء العمؿ و ذلؾ عف طريؽ الملاحظة المستمرة و 
 المنظمة ليذا الأداء مف خلاؿ فترات زمنية محددة و معروفة.
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 تعريف العاممين:
 أ/ التعريف المغوي: 

،ص 2000،  ابف منظورشخص يعيش مف حاصؿ عممو.)عامؿ جمع عماؿ، وىو كؿ 

60.) 
جاء في القاموس المدرسي لمطلاب أف العامؿ ىو :"الشخص الذي يقوـ بالعمؿ و 

جرجس جرجس و أنطواف يحقؽ نفعا و يتمثؿ في القوى العاممة و ىو الفرد القادر عمى العمؿ.)

 .(231،ص 2007، حويس
دوي العامؿ عمى أنو:" كؿ ذكر أو أنثى يؤدي : يعرؼ أحمد زكي بب/ التعريف الاصطلاحي

أعماؿ يدوية أو غير يدوية مقابؿ أجر ميما كاف نوعو في خدمة صاحب العمؿ أو سمطتو 
 (.39، ص 2006،  عبد الرحماف عبد الرحيـ الخطيب،أو إشرافو.)

ىو الشخص الذي يقوـ بانجاز عمؿ مقابؿ أجر لصالح شخص آخر و ىو رب 
 مطتو و إشرافو.العمؿ أو يكوف تحت س

عبد الرحماف عبد كما يعرفو عاطؼ محمد غيث عمى أنو: " كؿ مف يعمؿ في مينة أو صنعة".)

 (.39الرحيـ الخطيب، مرجع سابؽ، ص 
 التعريف الإجرائي:

مف خلاؿ التعريفات السابقة نستخمص التعريؼ الإجرائي لمعامؿ بأنو ذلؾ الشخص 
 جر لصالح شخص آخر و تحت إمرتو و إشرافو.ميما كاف جنسو الذي يقوـ بأعماؿ مقابؿ أ

 .الدراسات السابقةسابعا: 
الدراسة الأولى: دراسة بوقطؼ محمود بعنواف"التكويف أثناء الخدمة و دوره في تحسيف أداء 
الموظفيف بالمؤسسة الجامعية"، رسالة ماجستير في عمـ الاجتماع، تخصص تنظيـ و عمؿ، 

 .2013/2014الغرور بخنشمة سنة أجريت الدراسة الميدانية بجامعة 
حيث تمحورت إشكالية الدراسة في الكشؼ عمى دور المؤسسة الجامعية في تنظيـ و إجراء 
عمميات التكويف أثناء الخدمة و التعرؼ عمى علاقتو برفع أداء الموظفيف، و مدى مساىمتو 
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" ىؿ  في تطوير قدرات و سموؾ الموظؼ و ذلؾ مف خلاؿ التساؤؿ الرئيسي التالي :
 لمتكويف أثناء الخدمة دور في تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسة الجامعية؟".

 و جاءت أسئمتيا الفرعية في ما يمي :
كيؼ يساعد التكويف أثناء الخدمة في تطوير قدرات و سموؾ الموظؼ بالمؤسسة الجامعية 

 الجزائرية؟
ة بالنسبة لمموظؼ بالمؤسسة كيؼ تؤثر برامج التكويف عمى نجاح عممية التكويف أثناء الخدم

 الجامعية الجزائرية؟
                كيؼ ساىـ التكويف أثناء الخدمة في تحقيؽ أىداؼ الموظؼ بالمؤسسة الجامعية الجزائرية؟

 و اندرجت ضمف الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية: 
بالمؤسسة الجامعية  يساعد التكويف أثناء الخدمة في تطوير قدرات و سموكيات الموظؼ

 الجزائرية.
يؤثر المكوف عمى نجاح عممية تكويف الموظؼ أثناء الخدمة في المؤسسة الجامعية 

 الجزائرية.
تؤثر برامج التكويف عمى نجاح عممية تكويف الموظؼ أثناء الخدمة في المؤسسة الجامعية 

 الجزائرية.
 المؤسسة الجامعية الجزائرية .يساىـ التكويف أثناء الخدمة في تحقيؽ أىداؼ الموظؼ و 

 وقد حدد الباحث أىداؼ الدراسة في:
 التعرؼ عمى مدى مساىمة التكويف أثناء الخدمة في تطوير قدرات و سموؾ الموظؼ.

الكشؼ عف تأثير المكوف عمى نجاح عممية التكويف أثناء الخدمة لموظفي المؤسسة 
 الجامعية.

عممي التكويف أثناء الخدمة لمموظفيف لممؤسسة  معرفة مدى تأثير برامج التكويف عمى نجاح
 الجامعية.

التعرؼ عمى مدى مساىمة التكويف أثناء الخدمة في تحقيؽ أىداؼ الموظؼ و المؤسسة 
 الجامعية .
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 التعرؼ عؿ علاقة التكويف أثناء الخدمة بتحسيف صورة المؤسسة في المجتمع.
 نتائج الدراسة: -

ة إلى أف التكويف أثناء الخدمة لمموظفيف يعتبر توصؿ الباحث مف خلاؿ ىذه الدراس
أحد الأسس و المتطمبات الضرورية لأنو سياسة تتبناىا المؤسسة مف أجؿ تحسيف مستوى 

 الموظفيف، و تطوير قدراتيـ و تنمية مياراتيـ و تعديؿ سموكياتيـ و تحفيزىـ.
 بيذه الدراسة: حاليةعلاقة الدراسة ال

تحسيف الأداء  الجانب النظري لمتكويف و دوره فيتيعاب ىذه الدراسة أفادتنا عمى اس
بالإضافة إلى كيفية أداء الدراسة التطبيقية ألا أف ىذه الدراسة تختمؼ عف الدراسة الحالية في 
مكاف إجراء الدراسة الميدانية حيث كانت بالمؤسسة الجامعي بخنشمة، أما الدراسة الحالية 

 .-يمةولاية المس-فتكوف ببمدية عيف الحجؿ
 الدراسة الثانية:

دراسة بودوح غنية بعنواف،"إستراتيجية التكويف المتواصؿ في المؤسسة الصحية و أداء الموارد 
البشرية" أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه لمعموـ في عمـ الاجتماع تخصص تنمية و 

 .2012/2013 موارد بشرية لمسنة الجامعية:
عمى إستراتيجية التكويف المتواصؿ في المؤسسة الصحية جاءت ىذه الدراسة لتسمط الضوء 

و أثرىا عمى أداء الموارد البشرية حيث تتمحور إشكالية الدراسة حوؿ معرفة إلى أي حد 
تساىـ إستراتيجية التكويف المتواصؿ بالمؤسسة الصحية في تحسيف أداء الموارد البشرية أما 

 فرضيات الدراسة جاءت كالآتي:
في تحديد احتياجات المؤسسة مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا عمى إف غياب الدقة 
 نجاحو في المؤسسة .

 إف غياب نظاـ تقييـ البرامج التكوينية يؤثر عمى نجاحو بالمؤسسة الصحية.
و قد ىدفت الباحثة مف خلاؿ ىذه الدراسة إلى تسميط الضوء عمى جمع معمومات وافرة و 

وؿ إستراتيجية منظومة التكويف المتواصؿ عمى مستوى متنوع و القياـ بتشخيص موضوعي ح
 المؤسسة الصحية و أىدافيا الجديد بالنسبة لمتحولات الراىنة.
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إف إستراتيجية التكويف المتواصؿ في المؤسسة الصحية ليا أثر إيجابي في أداء 
 الموارد البشرية.

إلى أف الطب و إف التكويف وفقا للاحتياجات الفعمية لممؤسسة الصحية و ىذا راجع 
 طرؽ العلاج يعرؼ تطورا مستمرا.

ىناؾ إستراتيجية تنظيمية في تحديد الاحتياجات مف التكويف المتواصؿ ليا أثر 
 إيجابي في أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الصحية.

 علاقة الدراسة الحالية بيذه الدراسة: -
العممية التكوينية و ىو ىذه الدراسة أفادتنا مف جانب واحد فقط و ىو مرحمة تحميؿ 

ما سنتعرض لو في الجانب النظري لمدراسة و قد ركزت ىذه الدراسة عمى تكويف فئة 
الإطارات لمعرفة ما مدى اعتماد المؤسسة في تكويف إطاراتيا عمى الدقة في تحديد 
 الاحتياجات التكوينية و الدقة في تحديد الأىداؼ المرجوة مف العممية التكوينية، بالإضافة

 إلى إفادتنا بعناويف المراجع التي يمكف الاعتماد عمييا.



 

 

  

 التكىين حىل عاهة هفاهين                  

 التكوين ماىية: الأول المبحث
 التكويف أىمية و خصائص: الأوؿ المطمب
 التكويف أىداؼ: الثاني المطمب
 التكويف مبادئ: الثالث المطمب
 التكوبن أساليب و أنواع إجراءات، مسؤولية،: الثاني المبحث
  التكويف مسؤولية: الأوؿ المطمب
 التكويف أنواع: الثاني المطمب
 التكويف أساليب: الثالث المطمب
 معوقاتو و التكوين مراحل: الثالث المبحث
 التكويف مراحؿ: الأوؿ المطمب
 التكويف معوقات: الثاني المطمب
 الفصل خلاصة
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 تمييد:
ساسا في زيادة فاعمية المنظمة مف خلاؿ تحسيف ميارات و قدرات يمعب التكويف دورا أ     

العامميف، و بالتالي يساعدىـ عمى تحسيف أدائيـ و مواكبة المستجدات و التطورات الحاصمة 
عمى مستوى المحيط الميني الداخمي لممنظمة أو عمى الصعيد الخارجي لو.حيث أصبح 

ناء عنيا مف طرؼ المنظمة إذا أرادت تحسيف تكويف العامميف ضرورة حتمية لا يمكف الاستغ
نوعية خدماتيا و الارتقاء بيا إلى مستوى يضمف ليا المنافسة و الاستمرارية و التطور، حتى 
تتمكف مف بموغ ىذه المكانة لا بد ليا أـ تتابع باسمرار مستوى أداء موظفييا و منو تحديد 

برامج مناسبة و ملائمة حسب الاحتياجات التكوينية ليـ،و مف ثـ تخطيط و تصميـ 
 الأىداؼ المسطرة و المراد تحقيقيا قصد تنفيذىا و تقييميا ومتابعتيا .

 و ىذا ما سيتـ توضيحو مف خلاؿ ىذا الفصؿ.
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 المبحث الأول: ماىية التكوين.
 المطمب الأول : خصائص و أىمية التكوين.

 الفرع الأول: خصائص التكوين.
 السابقة لمتكويف يمكف استخراج الخصائص التالية:مف التعريفات 

 / التكوين نشاط رئيسي مستمر:1
التكويف ليس أمرا كماليا تمجأ إليو المؤسسة و تتصرؼ عنو باختيارىا، و لكنيا حمقة      

حيوية في سمسمة مف الحمقات، تبدأ بتحديد المواصفات الوظيفية و تعييف الخصائص التي 
الذي يشغميا، فالتكويف يستمر مع الفرد بعد توليو الوظيفة كما يستمر  يجب توفرىا في الفرد

مع ارتقاء العامؿ إلى مراكز أعمى و الوقوؼ عمى أحداث التطورات التكنولوجية و الأساليب 
 (.95-1998،94،) خيري خميؿ الجميميالعممية الحاصمة في مجاؿ تخصصو

كتساب الفرد الميارات و القدرات التي فالتكويف أداة لتعديؿ السموؾ الوظيفي و ا      
يحتاجيا لتحسيف أدائو في وظيفتو الحالية أو إعداده زو تييئتو لمرقية إلى وظيفة أعمى أو 
الانتقاؿ إلى موقع تنظيمي جديد لذلؾ فإف التكويف نشاط رئيسي مستمر مف زاوية تكرار 

مرة و يتجاوزه الفرد  حدوثو عمى مدى الحياة الوظيفية لمفرد، فيو ليس مجرد حدث يقع
 بسرعة، بؿ ىو نشاط ملازـ لمتطور الوظيفي.

نستنتج أف التكويف نشاط يكوف ملازما لمفرد منذ تعيينو في الوظيفة حتى نياية مساره 
 الوظيفي.

 / التكوين نظام متكامل:2
التكويف ىو نظاـ متكامؿ حيث أنو يتكوف مف أجزاء أو عناصر متداخمة تقوـ بينيا علاقات 

مؤسسة ادلية مف أداء وظائؼ تكوف حوصمتيا النيائية بمثابة الناتج الذي يطمح الفرد و التب
النظرة الشمولية لمتكويف في توضيح أشكاؿ التكامؿ في نظاـ  إلى تحقيقيا كذلؾ تفيد ىذه

 (358-357،ص 1997 ، عمى السمميالتكويف كما يمي:) 
الأساسية التي يقوـ عمييا التكويف و ىي أ/ التكامؿ في مداخلات التكويف: أي في المجالات 

الأفراد، الوظائؼ،ػ الخبرات و المعارؼ، أنماط السموؾ المطموب، القائموف بالعمؿ التكويني ، 
 الأوضاع الإدارية و التنظيمية.
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ب/ التكامؿ في الأنشطة التكوينية: وىي الإجراءات الإدارية التي تقوـ  بيا إدارة التكويف مف 
مثؿ لموظيفة التكوينية، تتمثؿ ىذه الأنشطة في تحميؿ الأوضاع و الأنماط اجؿ الأداء الأ

الإدارية كذلؾ العمميات و الإجراءات ، تحديد الاحتياجات التكوينية، تصميـ البرامج، إعداد 
التكويف و المعدات التكوينية؟، تنفيذ البرامج التكوينية، متابعة و تقييـ النشاط التكويني و 

 و العائد منو.تقدير تكمفتو 
ج/التكامؿ في نتائج التكويف: و ييدؼ التكويف إلى تحقيؽ ثلاثة أنواع مف النتائج ينبغي أف 
تتوفر بينيا قدر كاؼ مف التكامؿ و التوازف و ىي النتائج الاقتصادية، النتائج السموكية، و 

ؿ فلا يكوف التركيز النتائج البشرية، وىذه الأنواع الثلاثة لنتائج التكويف ينبغي ليا أف تتكام
مثلا عمى مجرد إعداد أكبر عدد مف المتكونيف ذوي الميارات الوظيفية، و إىماؿ الجانب 
السموكي لدييـ، كذلؾ مف غير الجائز أف يتجو التكويف لمتركيز عمى تعديؿ الأنماط السموكية 

 و إغفاؿ أىمية العوائد الاقتصادية التي ي باف تتحقؽ مف السموؾ الجديد.
ظ أف التكويف عممية مترابطة ومتكاممة تشمؿ العلاقات التبادلية بيف مجموعة النظاـ نلاح

مثؿ: التكامؿ في مداخلات التكويف، التكامؿ في الأنشطة التكوينية و التكامؿ في نتائج 
 التكويف.

: إفّ البرامج التكويف ليا نظرتيا المستقبمية مف خلاؿ النتائج التي / النظرة المستقبمية3
ح إلييا بإيجاد سياسة تمكنو مف التطبيؽ بأيسر الطرؽ، و بأقؿ التكاليؼ و في أسرع تطم

 وقت ممكف لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية.
 نستنتج أف برامج التكويف توضع وفؽ احتياجات واقعية رائعة و محددة بدقة.

متغيرات : يشير ىذا المبدأ إلى أف التكويف يتعامؿ مع ال/ التكوين نشاط متغير و متجدد4 
و ثـ لا يجوز أف يتجمد في قوالب إنّما يجب أف يتصؼ بالتغيير و التجدد ، فالإنساف الذي 
يتمقى التكويف قابؿ لمتغيير مف عادات و سموكياتو و كذا مياراتو ورغباتو، و الوظائؼ التي 
يشغميا المتكونيف تتغير ىي الأخرى لتواجد متطمبات التغيير في الظروؼ و الأوضاع 

تصادية و المتمثمة في تقنيات العمؿ و مستحدثاتيا كما تتغير أيضا نظـ و سياسات الاق
 (358عمى السممي، مرجع سابؽ،ص الشركات و تتعادؿ أىدافيا و استراتيجياتيا.)

 نلاحظ أف التكويف يتعامؿ مع المتغيرات نتيجة التطورات التشريعي التي يعيشيا المجتمع.
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ر عمى فئة معينة مف العماؿ دوف أخرى بؿ يوجو إلى العماؿ : التكويف لا يقتص/ الشمولية5
جميعيـ ميما كاف تأىيميـ الميني، فيتعاوف الجميع لتنمية  ميارات و خبرات مختمؼ الفئات 
في وقت واحد، فالعامؿ أينما كاف عممو أو مسؤوليتو داخؿ المؤسسة فمو دور فعاؿ في 

احمد عادؿ بالتحولات و التطورات الحاصمة .) استمرارية المؤسسة كما أف وظيفتو أيضا تتأثر

 (183،ص 1981راشدد،
ملاحظة: نلاحظ أفّ التكويف عممية شاممة حيث تشمؿ جميع المستويات الإدارية في 

 المنظمة مف القيادات العميا و الوسطى و الدنيا.
 الفرع الثاني: أىمية التكوين.

 (:02،03،ص2005،للهإبراىيـ عبدا تتمثّؿ أىمية التّكويف فيما يمي) 
 / بالنسبة لممنظّمة:1
_يحقّؽ التكويف لممنظمة زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي، إذ أفّ إكساب الأفراد لمميارات   

و المعارؼ اللّازمة لأداء وظائفيـ يساعد في تنفيذ المياـ الموكمة إلييـ بكفاءة و تقميص 
 الوقت الضائع و الموارد
 و الخدمات مف حيث الكّـ و النوع.  لإنتاج و النيوض بالإنتاجالمادية المستخدمة في ا

_ يساعد في التوجيو الايجابي لدى الأفراد العامميف و يؤدي إلى توضيح السياسات العامّة   
لممنظمة، و بذلؾ يرتفع أداء العامميف عف طريؽ معرفتيـ لما تريد المنظمة منيـ مف أىداؼ 

 اصة بالعمؿ في كؿّ مستويات المنظمة.و تحسيف مياراتيـ و معارفيـ الخ
_ يبعث عمى تجديد المعمومات و تحديثيا بما يتوافؽ مع المتغيّرات المختمفة في البيئة، حيث 
أفّ التكويف يساعد عمى مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة، فمف نتائج التقدّـ 

مما يمزـ المنظمات تدريب التّكنولوجي انتشار و استعماؿ الآلات الحديثة و المعقّدة، 
 موظّفييا عمى استعماؿ و صيانة كؿ ما ىو جديد مف الأجيزة الحديثة.

_ دوف التكويف قد تواجو المنظمة مشاكؿ في سيرورة العممية الإنتاجية مف جراء التكنولوجيا 
 الجديدة حيث أف ىذه الأخيرة قد تسبّب حالة الاغتراب لدى الأفراد العامميف و استيائيـ مف

 جرّاء عدـ معرفتيـ ليذه التكنولوجيا أو ىذه التقنيات المدرجة في ميداف العمؿ.
_ يعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار الوظيفي في المنظمة و إكسابيا صفة الاستقرار و الصّور 
الجيّدة في المجتمع  حيث يعمؿ عمى  تقميص الفوارؽ بيف المنظمة و زبائنيا، أي يعمؿ 
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اه مصالح المنظّمة التي بفضؿ التكويف تقدّـ ليـ خدمات في المستوى عمى تقريب الزّبوف اتّج
 المطموب.

 نستنتج أفّ التكويف تكمف أىمّيتو بالنّسبة لممنظمة في:
 _ زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي. 

 _ مواكبة التطورات التكنولوجية.
 _ تحقيؽ الاستقرار الوظيفي.

 / بالنسبة للأفراد العامميف:2
 لتكويف للأفراد العامميف فوائد أخرى منيا:يحقؽ ا

_ تحسيف فيميـ لممنظمة و توضيح أدوارىـ اتجاىيا، و يعمؿ عمى تقميؿ التوتّر الناجـ عف 
النقض في المعرفة و الميارة، و يساىـ عمى تنمية القدرات الذاتية لمعامميف و بالتالي تحسيف 

 معنوياتيـ و إكسابيـ الثقة بالنّفس.
اجة إلى الإشراؼ أي أفّ العامؿ يمكنو انجاز عممة دوف الحاجة إلى توجيو أو _ يقمّؿ الح

مراقبة مستمرة مف مرؤوسو و بالتالي يوفر لو الوقت لمقياـ بنشاطات أخرى في خدمة 
 المنظّمة و لصالحيا مع عزمو في اتخاذ القرار.

 تلاحظ أف التكويف تكمف أىميتو بالنسبة لمفرد في:
 ذاتية لمعامميف._ تنمية القدرات ال

 _ التغمب عمى حالات القمؽ و التوتر.
 _ تحسيف معنويات العامميف.

 _ الحد مف الحاجة إلى الإشراؼ و الرقابة و الاقتصاد في الوقت.
 المطمب الثاني: أىداف التّكوين

 (83،ص 1990:) حمدي أميف عبد اليادي، يمكف تمخيص أىداؼ التكويف فيما يمي  
 ة:/ الأىداؼ الإداري1

_ تخفيؼ العبء عمى المشرفيف لاف المشرؼ يحتاج إلى وقت اقؿ في تصحيح أخطاء 
 تكوينيـ مقارنة مع غير المكوّنيف. العامميف الذيف تـ
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_ تحقيؽ المرونة و الاستقرار في التنظيـ: و يقصد بالمرونة مواجية التغيرات المتوقعة في 
وظيفي أو الميارات اللازمة لأداء المدى القصير سواء تعمّؽ الأمر  بأنماط السموؾ ال

 الأعماؿ، أما الاستقرار فيقصد بو قدرة التنظيـ عمى توفير الميارات اللازمة لشغؿ
الوظائؼ العميا بصفة مستمرة و يصعب تحقيؽ ذلؾ دوف أف تكوف ىناؾ سياسة واضحة 

 لمتكويف و برامج معدّة عمى أسس عممية.
 لإدارية إلى:نستنتج أفّ التكويف ييدؼ مف النّاحية ا

 _ التقميؿ مف عممية الإشراؼ.
 _ تحقيؽ درجة عالية مف الفيـ و تحسيف الميارات.

 / الأىداؼ الفنية:2
_ تخفيض تكاليؼ الآلات و إصلاحيا: تساعد برامج التكويف عمى تخفيض تكاليؼ الصّيانة 

 ؿ الأخطاء.و إصلاح الآلات لاف تكويف العامؿ عمى طريقة الإنتاج المثمى تساعد عمى تقمي
_تخفيض حوادث العمؿ: في اغمب الحوادث يكوف سببيا عدـ كفاءة الأفراد، فالتكويف يؤدي 

 إلى تخفيض معدؿ تكرار الحادث،نتيجة فيـ العامؿ لطبيعة العمؿ و سير حركة الآلات .
_ التقميؿ مف نسبة العادـ أو التالؼ:يساىـ التكويف في التقميؿ مف نسبى العوادـ و المواد 

 تالفة لاف العامؿ يكوف اقدر عمى استخداـ الموارد بالكمية و الكيفية المطموبتيف.ال
_ المساىمة في معالجة مشاكؿ العمؿ: إذ يساىـ التكويف في معالجة مشاكؿ العمؿ في 

 المنظمة مثؿ القميؿ مف الشكاوي.
 نلاحظ أنو مف الناحية الفنية ييدؼ إلى:

 _ الاقتصاد في النفقات.
 وادث و إصابات العمؿ._ تخفيض الح

 _ التقميؿ مف المشاكؿ و القدرة عمى حمّيا.
 _ تحسيف نوعية و كمية الإنتاج.

 / الأىداؼ الاقتصادية و الاجتماعية:3
 _ زيادة الكفاءة الإنتاجية حيث تنعكس زيادة ميارة الفرد الناتجة عف التكويف عمى ارتفاع 
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_ارتفاع الربح مع  ني زيادة الكفاية الإنتاجية.الإنتاج و تحسّنو و انخفاض التكاليؼ و ىذا يع
ارتفاع الإنتاج و انخفاض التكاليؼ يمكف أف تزداد مبيعات المنظمة فيرتفع رقـ أعماليا و 

 يزداد بذلؾ ربحا.
_ زيادة القدرة التنافسية لممنظمة بواسطة تنمية كفاءة الأفراد و تكوينيـ تزداد القدرة التنافسية 

سيف الإنتاج و انخفاض التكاليؼ بحث يمكف رفع حصتيا في السوؽ لممنظمة عف طريؽ تح
 و بذلؾ تستطيع تحقيؽ أىدافيا.

_ رفع معنويات الأفراد: لا شؾّ أف اكتساب القدر المناسب مف الميارات يؤدي إلى ثقة الفرد 
بنفسو و يحقؽ لو نوع مف الاستقرار النفسي، كما يحدّد محمّد الصرفي أىـ أىداؼ التكويف 

 (95، ص 2010/2011، بزايد نجاةما يمي:) في
 _ اكتساب الفرد ميارات و معمومات و خبرات تنقصو.

 _ اكتساب الفرد أنماط و اتجاىات سموكية جديدة لصالح العمؿ.
 _ تحسيف و صقؿ الميارات و القدرات الموجودة لدى الفرد.

ة كؿ منيما في قالب _ زيادة درجة انتماء العامميف لمنظماتيـ و ذلؾ مف خلاؿ دمج مصمح
 واحد.

 نستنتج مف خلاؿ ىذا العنصر أف التكويف ييدؼ إلى:
 _ تحسيف جودة الإنتاج و بالتالي تحقيؽ القدرة التنافسية.

 _ التقميؿ مف المخاطر و الاقتصاد في التكاليؼ.
_ تنمية الميارات و المعارؼ عمى جميع الأصعدة و التكيّؼ مع التغيرات الحاصمة و رفع 

 ح المعنوية لمعامؿ و إرضاؤه و بالتالي ثقتو بالمؤسسة التي يعمؿ بيا و ولاءه ليا.الرو 
 المطمب الثالث: مبادئ التكوين

 توصمت الأبحاث و الدراسات حوؿ التكويف إلى مجموعة مف المبادئ التي تصمح   
منظّمة ال كمعايير ترشيدية لنقؿ المعارؼ و  المعرفة و تغيير الاتجاه بما يتماشى و مصمحة

 (126،ص 1990،  عبد الغفار حنفيو مف ىذه المبادئ ما يمي:) 
 / ضرورة حمؽ دوافع لدى المتكوّف:1 
فكمما كاف الدافع قويا لدى المتكوّف كمما ساعد ذلؾ عمى سرعة اكتساب المعارؼ و   

 الميارات الجديدة و يعني ىذا ربط التكويف بيدؼ يرغب في تحقيقو المتكوف.
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 جب أف يكوف لدى المتكوف ىدؼ يرغب في تحقيقو كالترقية.نستنتج أنّو ي
 / متابعة المتكوّف و تقدّمو:2

العديد مف الدراسات إلى وجود علاقة بيف المعمومات التي تعطى إلى المتكونيف و أشارت 
السرعة و الفاعمية لدييـ، لاف كثرة المعمومات لا تكفي في حد ذاتيا لاكتساب الميارة و إنما 

ؾ بالفيـ السميـ بما تعنيو ىذه المعمومات و مدى استيعابيا و قد نجد صعوبة في يتحقؽ ذل
ذلؾ و ىذا ما يظير دور المكوف في متابعة درجة تقدـ المتكونيف و التحقؽ مف استيعاب 

 النظري و العممي.
نستنتج ضرورة متابعة المتكوف مف طرؼ المكوف و مدي استيعابو و استفادتو لممعمومات 

 عميو.الممقاة 
 / ربط التكويـ ببرنامج التدعيـ:3

بعد اكتساب المعارؼ مف خلاؿ التكويف لا بد مف ربط النتيجة أو الأثر التكويني بنظاـ 
المكافئة و العقاب و مف الدعامات الايجابية وجود فرصة الترقية و زيادة الأجر أو توجيو 

المكافأة ىي مقابؿ انجاز  الشكر لما قاـ بو العامؿ مف انجاز، لذلؾ يجب التحقؽ مف أفّ 
لمفرد المتكوف مع وجود نوع مف التناسب بيف برامج التكويف و احتياجات الأقساـ التشغيمية 
وفقا لمتطمبات الوظائؼ و الأعماؿ و إذا كاف سموؾ المتكوف لا يتماشى نع السموؾ 

حفاظ عمى السموؾ التنظيمي لممنظمة في استخداـ العقوبات ما ىو إلّا لمتقوية و التدعيـ، و ال
 التنظيمي.

 نستنتج ضرورة الأثر التكويني بنظاـ المكافئة و العقاب.
 / ضرورة الممارسة العممية لممتكوف:4

مف اجؿ اكتساب الميارة أو المعرفة أو الاتجاه السميـ بفعالية لابد مف مشتركة المتكوّف و 
الوسائؿ التكوينية المشابية إعطائو الفرصة و الوقت المناسب لمتعميـ مع توفير الأدوات و 

 لما ىو موجود في بيئة العمؿ.
نستنتج ضرورة إعطاء المتكوف الفرصة و  الوقت الكافي لمتعميـ نع ضرورة توفير الأدوات و 

 الوسائؿ
 التكوينية المشابية لبيئة عممو.

 / ضرورة مراعاة التفاوت:5
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لاختلاؼ الأفراد مف حيث عمى الرغـ مف أفّ التكويف الجماعي اقؿ تكمفة و لكف نظرا 
مستوى الذكاء و الاستيعاب يدعو ىذا إلى بناء برنامج لمتكويف يتلاءـ مع الاختلافات 
الموجودة بيف الأفراد باستخداـ أجيزة التكويف و التعميـ الفردية لمواجية شتىّ الاختلافات ممّا 

 يجعميا منطقية و عممية. 
بيف الأفراد المتكونيف مف حيث مستوى الذكاء و  نستنتج ضرورة مراعاة الاختلافات الموجودة

 الاستيعاب.
 / الانتقاؿ مف الكمّي إلى الجزئي:6

كمّما تعقد العمؿ و كاف مركبا كمّما كاف مف الأفضؿ تعممو عمى مراحؿ حسب أجزاءه و 
بذلؾ يتعمـ المتكوف كيفية تجميع الأجزاء ببعضيا البعض و كيفية ترابطيا و تداخميا لتكويف 

 مؿ ككؿ.الع
نستنتج ضرورة تفكيؾ العمؿ إلى أجزاءه و  تجميعيا ببعضيا البعض لمعرفة كيفية تداخميا ة 

 ترابطيا.
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 أساليب التكوين. المبحث الثاني: مسؤولية ، إجراءات، أنواع و
 المطمب الأول: مسؤولية التكوين و إجراءاتو

 الفرع الأول: مسؤولية التكوين
مسئولة ىف وظيفة التكويف ضمف إدارة الموارد البشرية و مما لا شؾ فيو  لابد مف وجود جية

 (163،ص 1989،  شوقي حسف عبد اللهأف تحديد الجية المسئولة عف التكويف يفيد في: ) 
                   _ أنو يدؿ عمى مدى اىتماـ المنظمة بالنشاط التكويني.

اه التكويف بما يمكف معو مكافئتيا إذا كاف _ انو يمكّف مف تحديد مسؤولية ىذه الجية اتج
ىناؾ اىتماـ و مف جانبيا مف تطوير النشاط التكويني أي مجاراتو في حالة التقصير في 

 القياـ بواجباتياّ.
_ لذلؾ اختمفت الآراء حوؿ مسؤولية الّتكويف، إذ لا تحدد مسؤولية التكويف مف جية محددة 

ة بيف جميع الأفراد الذيف يتشاركوف في ىذا أو مف طرؼ محدد بؿ ىي مسؤولية مشترك
 التكويف.

 و تتمثؿ ىذه الأطراؼ فيما يمي:
/ مسؤولية الإدارة البشرية ) تصميـ نظاـ متكامؿ لمتكويف، التنسيؽ بيف جيود التكويف في 1

المنظمة، الإعداد لبرامج التكويف ، تقديـ النصح و المشورة عمى مستوى الأفراد و الإدارات، 
 ومف قياـ المديريف التنفيذييف بواجباتيـ التكوينية نصح العامميف و توعيتيـ( التأكد

/ مسؤولية المديريف التنفيذييف) تقييـ الميارات و المعمومات لممتكونيف، تحديد الحاجة 2
 التكوينية لإداراتيـ و لأفرادىـ، تنفيذ

 (.برامج التكويف داخؿ المنظمة، المشاركة في جيود التكويف التطوير 
/ مسؤولية التكويف) تحديد نقاط الضعؼ لديو و مناقشتيا مع رئيسو المباشر او مدير 3

 التكويف(.
 / مسؤولية العامميف القدامى) ىناؾ مف يرى أفّ تكويف الفرد الجديد يكوف مف مسؤولية 4

 الفرد القديـ عف طريؽ تعيينو مساعدا لو في العمؿ( 
 شتركة بيف الأطراؼ التالية:نلاحظ أفّ مسؤولية التكويف مسؤولية م
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إدارة البشرية مف خلاؿ قياميا بتصميـ و إعادة البرامج التكوينية و متابعتيا سواء داخؿ      
المؤسسة أو خارجيا و توعية العامميف بضرورة التكويف، المديريف التنفيذييف مف خلاؿ تقييـ 

 لمتكونيف أنفسيـ مف خلاؿالميارات و المعارؼ لممتكونيف و تنفيذ البرامج التكوينية ا
رئيسيـ المباشر و العامميف القدامى و ذلؾ مف   تحديد نقاط الضعؼ لدييـ و مناقشتيا مع

 خلاؿ تكويف الفرد الجديد مف طرؼ فرد قديـ لو خبرة  طويمة في العمؿ.
 الفرع الثاني: إجراءات التكوين

عبد الغفار و الخطوات  ىي ) يتطمب البرنامج الجيد لمتكويف إتباع مجموعة مف الإجراءات أ

 (353_ 352،ص 2002،  حنفي
 / إعداد المكوف و تأىيمو:1

 يجب أف يكوف مؤىلا و قادرا عمى تكويف الأفراد.
نستنتج ضرورة تحمي المكوف بالمؤىؿ العممي و الخبرة البيداغوجية الكافية حتى يكوف 

 التكويف فعالا.
 / إعداد و تييئة المتكوّف:2

داد الجيّد لممكاف المناسب لمتكويف و الوسائؿ المناسبة و كذا تييئة ذىف يتطمب ىذا الإع
 المتكوف حتّى يستوعب المعمومات و التعميمات خلاؿ فترة التكويف.

نستنتج ضرورة  توفير المكاف و الوسائؿ المناسبة، لإقناع المتكوف بالعممية التكوينية و شرح 
 أىدافيا.

 / استعراض أسموب أداء المكوّف:3
 و ىذا عف طريؽ التوضيح و الشرح و البياف العممي.

 نستنتج ضرورة قياـ المكوف بشرح المادة التكوينية بأسموب سيؿ وواضح.
 / إعطاء فرصة لمممارسة:4

توجد عدة بدائؿ مختمفة لممارسة التكويف  فيناؾ مف يستخدـ غالبا طريقة التفسير عمى      
ئؿ أخرى لمساعدة التكويف و إذا ما كاف العمؿ أف يستعيف في شرح بعض النقاط عمى وسا

 بالضرورة ذو طبيعة مادية فإفّ أفضؿ طريقة لمتكويف ىي العرض العممي) التطبيقي(.
 نستنتج ضرورة ممارسة التكويف بطرؽ تطبيقية حتى يتـ استيعاب المادة التكوينية بشكؿ جيد.
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رس العمؿ بطريقة سميمة و / حيث يجب مراجعة الفرد مف وقت لآخر لمتحقؽ مف انو يما5
 كي يكوف التكويف فعالا و يفرض آثاره الايجابية فانو لا بد مف أف يتبع ىذه الإجراءات.

نلاحظ ضرورة مراجعة و متابعة الفرد لمتأكد مف ممارستو لمعمؿ بطريقة سميمة و مدى 
 فاعمية التكويف.

 المطمب الثاني: أنواع التكوين
حيث بإمكاف أيّ منظمة اختيار الأنواع التي تناسبيا و ذلؾ  يقسـ التكويف إلى أنواع      

حسب طبيعة نشاطيا الحالي و النشاط المتوقع في المستقبؿ و التغيرات التكنولوجية و أفّ 
استخداـ كؿ نوع مف ىذه الأنواع يعتمد عمى الأىداؼ المطموب الوصوؿ إلييا و عمة قدرات 

الأفراد الذيف يتمقوف التكويف و تتمثؿ أنواع  القائميف عمى التكويف و كذلؾ عمى قدرات
 (325،326ص  ، مرجع سابؽ، احمد ماىرالتكويف في الآتي.) 

 أولا: التكوين حسب مرحمة التوظيف:
و ىو التكويف الذي يحصؿ عميو الفرد حديث الالتحاؽ بالوظيفة و عادة ما يتـ خلاؿ الأياـ 

ثابة تقديـ أو تعريؼ بالعمؿ و بالمنظمة ز أو الأسابيع الأولى مف التعييف و ىو يعتبر بم
 ينقسـ ىذا النوع مف التكويف إلى:

 _ توجيو العامؿ الجديد.1
 _ التكويف أثناء الخدمة.2
 _ التكويف بغرض تجديد المعمومات.3
 _ التكويف بغرض الترقية و النقؿ.4
 _  التكويف لمتييئة لمتقاعد.5

 ثانيا: التكوين حسب المكان:
 (119 -118،ص 1998) أميف الساعاتي، وع مف التكويف إلىيتقسـ ىذا الن

/ التكويف داخؿ المؤسسة: قد ترغب الشركة في عقد برامجيا داخؿ الشركة سواء بمكونيف 1
)مدربيف( داخؿ أو خارج الشركة و بالتالي عمى الشركة تصميـ برامج او دعوة المكونيف 

 و ىناؾ نوع آخر مف التكويف الداّخمي. لممساىمة في تصميـ برامج ثـ الإشراؼ عمى التنفيذ
في ىذا النوع مف التكويف يقوـ الرؤساء المباشروف لمعامميف بتزويدىـ بالمعارؼ و الميارات 
اللازمة لأداء العمؿ أو الإشراؼ أو عمى قياـ بعض العامميف القدامى ذوي الخبرة بيذه 
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الميارات اللازمة لأداء العمؿ الميمة وفي ىذا الأسموب يتاح أف يقمد مضمونو و أف يمتقط 
 معو.

/ التكويف خارج المؤسسة: تفضؿ ىذه المؤسسة أف تنقؿ كؿ جزء مف نشاطيا التكويني 2
خارج الشركة ذاتيا إذا كانت الخبرة التكوينية  و أدوات التكويف متاحة بشكؿ أفضؿ خارج 

 المؤسسة.
 ؽ بالبرامج الحكومية:و يمكف الاستعانة في التكويف إما بمؤسسات خاصة أو الالتحا

 أ/ شركات التكويف الخاصة.
 ب/ برامج حكومية.

و ميما يكف فاف لمتكويف في مكاف العمؿ أو في أماكف خاصة بعض السمبيات و بعض 
 الايجابيات يمكف تمخيصيا في الجدوؿ التالي:

 (32،ص1992،  )يوسؼ محمد القبلاف
 ماكف خاصة:_ ايجابيات و سمبيات التكويف في مكاف العمؿ وفي أ

 التكويف في مكاف العمؿ التكويف في أماكف خاصة
 الايجابيات الايجابيات

 _ الابتعاد عف ضغط العمؿ
 _ سيولة الكشؼ عف مشكلات التكويف الدقيقة

 _ بيئة التكويف المريحة تساعد عمى التعمّـ
 _ تحقيؽ عنصر الاىتماـ بالمكونيف

و  رضيات و تبادؿ الخبرات_ إمكانية تجربة الف
 المعرفة

 _ عدـ الحاجة إلى المكونيف
 _ يحقؽ المتكوف علاقات عمؿ مبكرة
 _ القدرة عمى التحكـ في عممية التعمّـ

 _ قمة التكمفة
 ثر المكونيفأ_ لا وجود لمشكمة نقؿ 

 السمبيات السمبيات
 _ بيئة التكويف صناعية

 _ عدـ تقبؿ بعض المتكونيف الابتعاد عف عائلاتيـ
 ر التكويف_ صعوبة نقؿ اث

 

_ قد لا تكوف لدى المشرفيف الخبرة 
 كمكونيف
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 ثالثا : التكوين حسب نوع الوظائف
 احمد ماىر، مرجع سابؽ، ص:) حسب ىذا النوع مف التكويف نميّز عدة تصنيفات نمخصيا فيما يمي

396) 
ماؿ أ/ التكويف الميني: ييتـ ىذا لنوع بالميارات اليدوية و الميكانيكية ومف أمثمتيا أع

الكيرباء، و غالبا ما تتوفر ىذه المراكز التكوينية عمى إمكانات ضخمة تمكف العماؿ مف 
اكتساب ميارات و قدرات كبيرة ، و يكوف الغرض منو إلماـ الفرد بحرفة معيّنة و تكويف 

 الميارة لديو عمى كؿّ فنوف الحرفة.
الميارات المتخصصة ب/ التكويف التخصصي: يتضمف ىذا النوع مف التكويف المعارؼ و 

لمزاولة وظائؼ متخصصة أعمى مف الوظائؼ الفنية و المينية و تشمؿ عادة الأعماؿ 
 المحاسبية، المشتريات، المبيعات ىندسة الإنتاج، و ىندسة الصيانة.

ييدؼ ىذا التكويف إلى تنمية الميارات و الخبرات المتخصصة بغية توفير الإمكانيات  
 لمواجية مشاكؿ العمؿ.

التكويف الإداري: يتضمف المعارؼ و الميارات الإدارية و الإشرافية اللازمة لتقمد  ج/
 المناصب الإدارية الدّنيا ) الإشرافية( أو الوسطى أو العميا.

) صلاح الديف  باختصار ىو تكويف يغطي احتياجات التكويف المطموب إجراؤه لمقادة و الرؤساء 
 (.276، ص 2000عيد الباقي، 
 لثالث: أساليب التكوين.المطمب ا

لمتكويف عدة طرؽ و أساليب تتحقؽ بيا الأىداؼ المرسومة لبرامج التكويف و يعتمد      
استخداـ كؿ طريقة عمى قدرات القائميف بالتكويف و المتكونيف و الأىداؼ المطموب الوصوؿ 

مف إلييا، كما تختمؼ طرؽ التكويف باختلاؼ الظروؼ و المتمثمة في اختلاؼ الغرض 
التكويف و اختلاؼ المستوى الوظيفي لمعمّاؿ اختلاؼ خبراتيـ  و ثقافاتيـ إضافة إلى 

تكوينية شيوعا و استخداما ىي : اختلاؼ الإمكانيات المادية المتاحة ومف أىّـ الأساليب ال
 (83، 82، ص 2015عمر بمخير جواد، )

يوعا ومف أقدمو حيث أ/ أسموب المحاضرة: يعتبر أسموب المحاضرة مف أكثر الأساليب ش
يقوـ المكوف بإلقاء مادة تكوينية بشكؿ مباشر بحيث تكوف عممية بيف المكوّف و المتكوف مف 
جانب واحد وىو المكوف )المحاضر( و يعرؼ ىذا التكويف في انو في حاجة لإيصاؿ 
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المعمومات و القواعد و إجراءات طرؽ الأداء لأكبر عدد ممكف مف المتكونيف وفي اقصر 
 بؿ و بأقؿّ تكمفة.الس

نستنتج أفّ ىذا الأسموب يصمح في اكتساب المعمومات و المعارؼ و قواعد و إجراءات طرؽ 
 أداء العمؿ لعدد كبير مف المتكونيف و يكوف مف طرؼ واحد.

ب/ أسموب المناقشة: يعتبر أسموب دراسي و تكويني ناجح و لو ميزة كبيرة عمى أسموب 
المحاضرة في أنّيا توفر تغذية عكسية مف التحكـ في سير المناقشة و توجيييا نحو 

 الموضوعات الميمّة و توفر المناخ لتبادؿ الآراء.
التجاري و حؿّ المشكلات، نستنتج أفّ ىذا الأسموب يصمح في اكتساب الميارات و التبادؿ 

 و يشارؾ جميع المتكونيف في النتائج عمى أف يكوف المكوّف متحكّما في ىذا الأسموب.
ج/ أسموب دراسة الحالات: يتـ بموجب ىذا الأسموب تقديـ لممتكونيف حدث أو مجموعة مف 

ي الأحداث تتعمؽ بمواقؼ و مشكلات إدارية معيّنة واجيتيا المؤسسة أو مؤسسة أخرى ف
مستويات إدارية مختمفة و مجالات متعدّدة و يطمب مف المتكونيف دراسة و تحميؿ و 

 استخراج المؤشرات و الدلالات منيا وصولا إلى تقدير أو حكـ أو قرار.
نستنتج أفّ ىذا الأسموب يصمح في اكتساب ميارات تحميمية حيث يواجو المتكوّف مواقؼ و 

ميميا و اتخاذ قرار في شأف ما حدث مع اختيار مشكلات إدارية معيّنة و يطمب منو تح
 أسموب العلاج.

د/ أسموب تمثيؿ الأدوار: يعتبر ىذا الأسموب توصيؼ الأدوار التي سيؤدييا العماؿ لإلقاء 
الضوء عمى المشاكؿ  السموكية التفاعمية، و بما يتماشى مع واقع المشاكؿ الافتراضية في 

استحداث مواقؼ أو حالة معيّنة أو مشكمة مف  مجاؿ العمؿ و بموجب ىذا الأسموب يتـ
 المشاكؿ الشّائعة في المنظمات نتيجة العلاقات التنظيمية. 

نلاحظ أفّ أسموب تمثيؿ الأدوار يصمح في اكتساب ميارات في التصرؼ حيث يواجو العامؿ 
 دورا معينا و يطمب منو القياـ بتمثيمو و اخذ القرار المناسب في شأنو.
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 لثالث: مراحل التكوين و معوقاتو.المبحث ا
 المطمب الأول: مراحل التكوين.

تمر عممية التكويف بخطوات أساسية و مترابطة فلا يمكف القفز فوؽ إحداىا عمى      
الأخرى و يعود ذلؾ إلى ارتكاز كؿ مرحمة عمى سابقتيا و تعدّ ىذه الخاصية أىّـ ما يميّز 

 التكويف عف التعميـ.
تعميـ تصمـ عادة لمقابمة أىداؼ و احتياجات عامة و تدرّس في الجامعات و فمناىج ال      

لجميع الدّارسيف دوف بذؿ أيّ جيد وىو ما تجده مخالفا لعممية التكويف حيث أفّ كؿ برنامج 
تكويني معتمد مف طرؼ المنظّمة يصمّـ وفقا للاحتياجات التّكوينية و تنفيذىا ثّـ متابعة نقؿ 

 (04ؼ بف محمد القبلاف، مرجع سابؽ، ص يوسآثار التكويف) 

 و تتمؿ ىذه  الخطوات فيما يمي:
تقوـ بعض المؤسسات بإعداد و تنفيذ برامج تكوينية لأنيا أولا: تحديد الاحتياجات التكوينية: 

مفضمة بيف العامميف أو لأنيا تقوـ بيا المؤسسات المنافسة أو لوجود فائض في الميزانية 
ىذا خطأ بؿ يجب المجوء إلى التكويف في حالة واحدة فقط وىي  المخصصة وما إلى ذلؾ و

توفر مؤشرات تدؿ عمى إمكانية مساىمة التكويف في حؿ مشكلات محدّدة أو رفع الكفاءة في 
مجالات معيّنة و ىذا ما تؤمنو ىذه الخطوات التي تسمح بتحديد مدى الحاجة لمتكويف مف 

 (265،ص 2004،  .) مصطفى محمود أبو بكرعدمو
 و ىناؾ عدّة أساليب تتمكّف مف خلاليا المؤسّسة مف الكشؼ عف احتياجاتيا التّكوينية منيا:

 _ تقييـ الأداء
 _ متابعة المظاىر التنظيمية

 _ التحميؿ التنظيمي
: بعد تحديد الاحتياجات التكوينية بدقة في صورة أفراد ثانيا: تصميم البرامج التكوينية
دّد لتحقيؽ النتائج التي تريدىا المنظمة تبدأ عممية بناء و يحتاجوف إلى جيد تكويني مح

،  ) كماؿ بربرتصميـ البرامج التكوينية بطريقة تحقؽ الأىداؼ المطموبة مف سياسة التكويف

 (166،ص 1997



 انتكىين حىل عاية يفاهيى                                                  انفصم انثاني   

 

21 

سواء داخؿ المؤسسة أو خارجيا مع الالتزاـ بعقد الدّورة  ثالثا: تنفيذ البرامج التكوينية:
و الزماف المحدديف سابقا، و لتنفيذ البرامج التكوينية لابدّ مف تحديد  التكوينية في المكاف
 (277،ص 2004صلاح الديف عبد الباقي، الإجراءات التالية) 

 _ الجدوؿ الزمني لمبرنامج
 _ مكاف التكويف

 _ متابعة المكونيف و المتكوّنيف
المؤسسة عمى السّواء : تعد مرحمة ميمة بالنسبة لمفرد و رابعا: تقييم البرامج التكوينية

فبالنسبة للأفراد فافّ التقييـ يقوـ بتدعيـ مقدرة الأفراد نحو اقتراح معايير تغيير و تحسيف لـ 
تكف مدرجة أو مستعممة ضمف أىداؼ التكويف كما انو يعطي إمكانية  التحقؽ مف أف الفرد 

صلاح الديف محمد عبد ليا) قد استفاد مف التغيرات المراد تحقيقيا قي التكويف و التي تـ تحضيره 

 (277مرجع سابؽ، ص  الباقي،

   المطمب الثاني: معوقات التكوين
عمى الرغـ مف أفّ ميمة مسئولي التكويف حيوية و ضرورية لمرفع مف فعالية التنظيمات إلّا 

، ) غياث بوفمجةأفّ ىناؾ عدة مشكلات تمنعيا مف تحقيؽ أىدافيا و ىذه المشكلات تتمثؿ في

 (77،78ص 

 _ جيؿ بعض المسئوليف لأىمية الدور الذي يمكف لمصمحة التكويف اف تمعبو.
 _ اعتبار مصمحة التكويف غير منتجة.

 _ عدـ كفاءة الكثير مف القائميف عمى ىذه المصالح.
 _ اعتقاد العامميف باف الدورات التكوينية تمثؿ عدـ قدرة العامؿ عمى القياـ بعممو.

 اء._ عدـ توفر المكونيف الأكفّ 
 _ عدـ توفر التسييلات لمقياـ بالدورات التكوينية.

 _ عدـ وضوح أىداؼ البرنامج التكويني.
 _ افتقاد الدورة التكوينية للأسس العممية و العممية في التخطيط و التنفيذ.
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 خلاصة الفصل:
أصبح المورد البشري مف أىـ موارد المنظمة في عصرنا ىذا، و أفّ نجاحيا يتوقؼ عمى     

 دى توفرىا عمى عماؿ أكفاء و متكونيف و متحمسيف لمعمؿ بجدية.م
تضعيا المنظمة لتطوير العماؿ و تحقيؽ فرص التقدـ و مف  استراتيجيةفالتكويف ىو    

الضروري أف تقوـ بتطوير كفاءاتيـ باستمرار، و مف واجبو العماؿ إبداء التحمس و المبادة 
 في المشاركة لتحسيف مستواىـ.

ف مف الوظائؼ الأساسية لإدارة الموارد البشرية كونو يعود بالفائدة عمى الفرد العامؿ فالتكوي  
و المنظمة عمى حد سواء، كما اف التكويف لا يقتصر عمى الموظفيف الجدد بؿ  يشمؿ 
الموظفيف القدامى ، كما انو ليس مقتصرا عمى مستويات إدارية معينة بؿ يشمؿ كافة 

دارة العميا فكمّما كاف التكويف  جيدا كمّما عاد بالفائدة عمى المستويات بما في ذلؾ الإ
 المتكونيف و المنظمة.



 

 

 

  العاهلين أداء تحسين في دوره و التكىين   
 

 تمييد
 العاممين أداء ماىية: الأول المبحث
 الأداء محددات و عناصر: الأوؿ المطمب
 الأداء في المؤثرة العوامؿ: الثاني المطمب
 العاممين أداء تقييم ماىية: نيالثا المبحث
 العامميف أداء تقييـ أىمية و أىداؼ: الأوؿ المطمب
 المستخدمة الطرؽ و التقسيـ معايير: الثاني المطمب
 الفصل خلاصة
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 :تمييد
إف نجاح المنظمات و نموىا و بقائيا في عالـ  المنضمات مرتبط بأداء العامميف فييا لذلؾ   

داء لأىميتو بالنسبة للأفراد العامميف و المنظمات عمى السواء اىتـ الباحثوف بموضوع الأ
فالمنظمات تسعى دوما للارتقاء بأداء العامميف فييا و ذلؾ مف خلاؿ تقييـ الأداء و تحديد 
جوانب القوّة و الضعؼ لدييـ و بالتالي الرفع مف مستوى قدراتيـ و كفاءتيـ ، و ىذا لا 

لتي تمعب دورا ميما في رفع مستوى أداء العامميف و يكوف إلا مف خلاؿ عممية التكويف ا
 تحسينو مف الناحية الكمية و النوعية، وىذا ما سيتـ توضيحو في ىذا الفصؿ.
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 المبحث الأول: ماىية أداء العاممين
 المطمب الأول: عناصر و محددات الأداء.

 الفرع الأول: عناصر الأداء.
في عناصر و مكونات أساسية لا يمكف التحدث بدونيا عف وجود يوجد للأداء الوظي     

 أداء فعاؿ، و ىذا راجع لأىميتيا في قياس و تحديد مستوى أداء العامميف في المؤسسات
وقد ذىب الباحثوف لمتعرؼ عمى عناصر الأداء مف اجؿ الخروج بمزيد مف المساىمات لدعـ 

،  محمد سرور الحريريىذه العناصر ما يمي: )  و تنمية فاعمية الأداء الوظيفي لمعامميف و مف
 (276، ص 2016

/ كفايات الموظّؼ: تعني ما لدى الفرد الموظؼ مف معمومات و ميارات و اتجاىات و قيـ 1
 و ىي تمثؿ خصائصو الأساسية التي تنتج أداء  فعّالا يقوـ بو ذلؾ الموظؼ.

ار و الميارات و الخبرات التي / متطمبات العمؿ: تشمؿ المياـ و المسؤوليات أو الأدو 2
 يتطمبيا عمؿ مف الأعماؿ أو وظيفة مف الوظائؼ.

/ بيئة التنظيـ: و تتضمف العوامؿ الداخمية التي تؤثر في الداء الفاعؿ لمموظؼ وىي 3
التنظيـ و ىيكمو و أىدافو و موارده و مركزه الاستراتيجي و الإجراءات المستخدمة، أما 

كؿ بيئة التنظيـ وتؤثر في الأداء الفعاؿ مثؿ العوامؿ الاقتصادية و العوامؿ الخارجية فيي تش
التقنية و الحضارية و السياسية و القانونية و يضيؼ بعض الكتّاب إلا أف ىناؾ أربعة 

 (.217، ص 2003) راوية محمد حسف، عناصر للأداء تتمثؿ في: 
ات الفنية و المينية و الخمقية أ/ المعرفة بمتطمبات الوظيفة: و تشمؿ المعرؼ العامة و الميار 

 عف الوظيفة و المجالات المرتبطة بيا.
ب/ نوعية العمؿ: و يتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو و ما يمتمكو مف 

 رغبة و ميارات أو القدرة عمى التنظيـ و تنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.
مؿ الذي يستطيع الموظؼ انجازه في الظروؼ العادية ج/ كمية العمؿ المنجزة: أي مقدار الع

 لمعمؿ، و مقدار سرعة ىذا الانجاز.
د/ المثابرة و الوثوؽ: و تشمؿ الجدية و التفاني في العمؿ و القدرة عمى تحمؿ مسؤولية 

 العمؿ و انجاز الأعماؿ في أوقاتيا المحددة.
 الية:مف خلاؿ ما سبؽ نستنتج أف الأداء يتكوف مف العناصر الت 
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 _ ما يمتمكو الموظؼ مف صفات و خصائص مثؿ القدرة ، الميارة، المعرفة لأداء فعاؿ.
 _ ما تتصؼ بو الوظيفة مف متطمبات و مسؤوليات وواجبات.

 _ ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية مف عوامؿ داخمية و عوامؿ خارجية.
 الفرع الثاني: محددات الأداء.

جذبت  انتباه الكثير مف الباحثيف لمعرفة ما ىي العوامؿ  تعتبر مف المواضيع التي        
 (.51، ص 2011عصمت سميـ قرالة،التي تحدد مستوى الأداء الفردي وىي : ) 

/ الدافعية الفردية: بحيث يجب اف يتوفر الدافع لكؿ فرد عمى العمؿ و قد يكوف الدافع قويا 1
 أو ضعيفا.

مناخ العمؿ عمى كافة المستويات بيئة و  / مناخ أو بيئة العمؿ: يجب أف يتـ تييئة2
 التنظيـ، الإدارة، القسـ( لتكوف محفزا لمفرد في أداء عممو.)
/ القدرة عمى أداء العمؿ المعيف: يجب أف تتوفر لدى الفرد القدرة عمى أداء العمؿ المحدد 3

 لو.
ة أي مدى نستنتج أف الأداء ىو  نتيجة محصمة التفاعؿ بيف ثلاث محددات ىي: القدر      

تمكف الفرد مف أداء العمؿ الموكؿ لو، مدى توافر المناخ المناسب لمعامؿ و بالتالي رضاه 
 في عممو إضافة إلى وجود الدافع و الرغبة لدى العامؿ في تنفيذ العمؿ الموكؿ لو.

 المطمب الثاني: العوامل المؤثرة في الأداء.
 (282، مرجع سابؽ، ص  مد سرور الحريريمحمف أىـ العوامؿ المؤثرة عمى الأداء ما يمي: ) 

/ غياب الأىداؼ المحددة: بحيث يجب أف يكوف لممنظمة أىداؼ محددة حتى تتمكف مف 1
 قياس أداء عاممييا و مقارنتو بأىدافيا.

/ عدـ المشاركة في الإدارة: يجب عمى المنظمة إشراؾ عاممييا في التخطيط و في اتخاذ 2
 سطّرة.القرارات لتحقيؽ أىدافيا الم

/ اختلاؼ مستويات الأداء: فعمى المؤسسة أف تبني تقييـ عادؿ لكافة العامميف لمعرفة نقاط 3
 القوة و الضعؼ لدى كؿ فرد و ربط معدلات الازدىار بنظاـ المكافآت و الحوافز.

/ مشكلات الرضا الوظيفي: فغياب نظاـ المكافآت و الترقيات و عدـ شعور العامميف 4
 إلى عدـ رضاىـ و بالتالي انخفاض أدائيـ. بالمسؤولية يؤدي
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/ التسيب الإداري: التجمعات أثناء أداء العمؿ و ترؾ مناصب الشغؿ شاغرة و التأخير في 5
الالتحاؽ بالعمؿ كميا مظاىر سمبية تؤثر عمى الأداء و ذلؾ نتيجة تساىؿ المشرفيف و 

 المسؤوليف.
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 قييم أداء العاممين.المبحث الثاّني: ماىية ت
 المطمب الأول: أىداف و أىمية تقييم أداء العاممين.

 الفرع الأول:أىمية تقييم أداء العاممين.
تكمف أىمية تقييـ أداء العامميف مكونيا احد الأبعاد الأساسية في تنمية الموارد البشرية في 

امميف بشكؿ خاص، و المنظمة و التي ليا فائدة كبيرة عمى المنظمة بشكؿ عاـ و عمى الع
 (191، 189، ص 1993،  ميدي حسف زويمؼيمكف بياف أىمية عممية تقييـ الأداء فيما يمي: ) 

 / رفع الروح المعنوية و خمؽ علاقات حسنة بيف الرئيس و المرؤوس.1
 / إشعار العامميف بمسؤولياتيـ و ربط  نتائج التقييـ بنظاـ المكافئات.2
 ممة و خمؽ جو مف الثقة و التفاىـ./ وسيمة لضماف عدالة المعا3
 / الرقابة عمى الرؤساء.4
 /استمرارية الرقابة و الإشراؼ.5
 / تقييـ سياسات الاختبار و التدريب.6

 الفرع الثاني: أىداف تقييم أداء العاممين.
تعتبر عممية تقييـ العامميف مف أىـ الأىداؼ الأنشطة و الوظائؼ التي يجب أف تحتؿ مكانة 

في إدارة الموارد البشرية و بالإمكاف تناوؿ الأىداؼ التي تحققيا عممية تقييـ الأداء الصدارة 
،  محمد الصرفيوفؽ ثلاث مستويات، " المنظمة، المديروف، و العامموف" و ىي كما يمي: )

 (.271، 270، ص 2002
 / أىداؼ تقييـ الأداء عمى مستوى المنظمة:1

 التعامؿ الأخلاقي بيف العامميف._ خمؽ مناخ يسوده الثقة و التفاىـ و 
 _ وضع معدلات موضوعية لأداء العمؿ.

 _ تقويـ برامج و أساليب إدارة الموارد البشرية.
 / أىداؼ تقييـ الأداء عمى مستوى المديريف:2

 _ التعرؼ عؿ كيفية أداء الموظفيف بشكؿ عممي و موضوعي.
 _ الارتقاء بمستوى العلاقات بيف الموظفيف.

 رات المديريف في مجالات الإشراؼ و التوجيو و اتخاذ القرارات._ تنمية قد
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 / أىداؼ تقييـ الأداء عمى مستوى المرؤوسيف:3
_ تعزيز حالة الشعور بالمسؤولية لدى المرؤوسيف و إقناعيـ باف الجيود التي يبذلونيا 

 لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ستكوف منظورة مف خلاؿ عممية التقييـ.
 الوسائؿ المناسبة لتطوير و تحسيف سموؾ و أداء الموظفيف. _ تقديـ مجموعة مف

 المطمب الثاني: معايير التقسيم و الطرق المستخدمة.
اختمؼ الباحثوف في تحديد ىذه المعايير فمنيـ مف لجأ إلى تخصيص مجموعة معايير لكؿ 
مستوى إداري و منيـ مف قدـ مجموعة معايير توصؼ بإمكانية تطبيقيا عمى جميع 

 (. وبصورة عامة فاف ىذه المعايير عمى جانبيف ىما:210، ص 2006محمد الصيرفي، ظائؼ ) الو 
 و يعبر عف المقومات في الآتي: أولا : موضوعي: 

 _ المعرفة بالعمؿ و مطالبو.
 _ كمية الإنتاج.
 _ جودة الإنتاج.

 : ويكشؼ عف صفات الفرد الشخصية و يشمؿ:ثانيا: سموكي
 43 ا العنصر درجة التعاوف بيف العامؿ و المتصميف بو مف زملائو._ التعاوف الذي يقيـ ىذ
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 خلاصة الفصل:
تعتبر عممية تقييـ الأداء مف أىـ الأنشطة الرئيسة لإدارة الموارد البشرية فيي تعد      

المحور الأساسي الذي تيتـ بو المؤسسات حيث يساعد في الكشؼ عف الطاقات و القدرات 
ى العامميف مف اجؿ استثمارىا، ومعرفة مواطف الضعؼ و القصور لدى العامميف  الكامنة لد

و مساعدتيـ عمى رفع كفاءتيـ و تحسيف أدائيـ مف خلاؿ العممية التكوينية التي تيدؼ إلى 
تحسيف مستوى العامميف و تحديث معارفيـ معموماتيـ و حؿ مشاكميـ في العمؿ و تطوير 

 ستويات.ميارات الاتصاؿ في جميع الم
 



 

 

  

 الميداني البحث إجراءات و الدراسة هنهجية

 
 تمييد

 الدراسة منيجية: الأول المبحث
 الدراسة منيج: أولا
 الدراسة مجالات: ثانيا
 الدراسة عينة و مجتمع: ثالثا
 البيانات جمع أدوات: رابعا

 الميداني البحث إجراءات: الثاني المبحث
 ةالدراس بيانات تفسير و تحميؿ: أولا
 الدراسة نتائج: ثانيا
 التوصيات و الاقتراحات: ثالثا

 الفصل خلاصة
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 تمييد: 
يحتوي ىذا الفصؿ عمى مختمؼ الإجراءات المنيجية التطبيقية التي مف خلاليا يمكف      

لأنو  وة ىامة في الدراسة أف نتعامؿ مع الجانب الميداني ليذه الدراسة ، حيث يعد خط
ىذا ؤلات الدراسة و فرضياتيا، ويشمؿ ات عممية عف تسايساعد في الوصوؿ إلى إجاب

الجانب عدة خطوات منعا اختيار المنيج المنسب لمدراسة، تحديد مجالات الدراسة الميدانية 
أي المجاؿ المكاني و الزماني و كذلؾ المجاؿ البشري مع تحديد مجتمع الدراسة و طريقة 

البيانات و التي مف خلاليا يتـ جمع البيانات اختيار العينة بالإضافة إلى تحديد أدوات جمع 
و الحقائؽ حوؿ الموضوع و التي تسمح بتحميؿ و تفسير ىذه البيانات ومف ثـ استخلاص 

 النتائج عمى ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة ثـ النتائج العامة لمدراسة.
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 المبحث الأول: منيجية الدراسة.
 .أولا: منيج الدراسة  

تعددت المنيج العممية تبعا لتعدد مواضيع العموـ الإنسانية و الاجتماعية و ذلؾ مف اجؿ     
الوصوؿ إلى الحقائؽ بطريقة دقيقة و تحدد طبيعة المناىج وفؽ الأىداؼ المرجوة مف كؿ 

 دراسة، و ىذا التحديد يكوف ناجما أيضا عف طبيعة الموضوع.
سمكو الباحث و ىو المعرفة العممية المنظمة للأفكار فمنيج البحث:" ىو الطريؽ الذي ي    

 (35،ص 20014،  بمقاسـ سلاطنيةمف اجؿ الكشؼ عف حقيقة ظاىرة معينة"  ) 
و نظرا لطبيعة الدراسة التي تيدؼ إلى التعرؼ عمى دور  التكويف في تحسيف أداء العامميف  

أفعاؿ المستفيديف مف العممية بمؤسسة إدارية كبمدية عيف الحجؿ، وذلؾ بمعرفة أراء و ردود 
التكوينية  التي تـ تنظيميا خارج المؤسسة وتقدير مدى استفادة ىؤلاء العامميف منيا، و عمى 
ىذا الأساس فقد تـ استخداـ المنيج الوصفي في ىذه الدراسة الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة 

 بيرا كيفيا و كميا. كما توجد في الواقع و ييتـ بوصفيا وصفا دقيقا و يعبر عنيا تع
فالمنيج الوصفي يعتبر :" طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة و تصويرىا كميا عف طريؽ   

") عمار جمع معمومات مقننة عف المشكمة و تصنيفيا و تحميميا و إخضاعيا لمدراسة الدقيقة

 .(288، ص 2007الطيب كشرود، 
 ثانيا: مجالات الدراسة.

ة لابد مف تحديد مجالات الدراسة تحديدا دقيقا يضفي عمييا عند القياـ بأي دراسة ميداني
مصداقية أكثر و يزيؿ أي التباس عنيا، حيث تعتبر عممية ضرورية و ىامة لآي بحث 
اجتماعي، و تتمثؿ في ثلاثة مجالات ىي: المجاؿ المكاني)الجغرافي(، المجاؿ البشري و 

 المجاؿ الزمني.
 _ المجال المكاني)الجغرافي(:1
بالضبط مركز  -ولاية المسيمة-د المجاؿ المكاني لمدراسة الميدانية ببمدية عيف الحجؿحد  

فتنفيذا لمخطط عمؿ الحكومة اليادؼ إلى تحسيف أداء الإدارة العمومية المصمحة البيومترية 
و جعمو يتميز بالفاعمية و الشفافية قامت وزارة الداخمية و الجماعات المحمية بتجسيد عدة 
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امّة في مجاؿ عصرنة المرفؽ العاـ باست_عماؿ الوسائؿ التكنولوجية الحديثة، انجازات ى
تيدؼ في مجمميا إلى تمكيف المواطف مف خدمة عمومية ذات جودة و نوعية عالية ، و مف 

رقمنة جميع سجلات الحالة المدنية عمى المستوى  2014بيف أىـ ىذه الانجازات لسنة 
لي لمحالة المدنية و ربط كؿ بمدية و ممحقاتيا الإدارية و الوطني و إحداث السجؿ الوطني الآ

كذا البعثات الدبموماسية و الدوائر القنصمية و ىذا طبقا لمقانوف الجديد لمحالة المدنية رقـ 
ـ، يعدّؿ و يتمـ الأمر 2014أوت  09ىػػ الموافؽ لػػ 1435شواؿ  13المؤرخ في  14/08
ـ و لقد مكّف ىذا 1970فبراير  19لموافؽ ؿ ىػ ا1389ذي الحجة  13المؤرخ في  70/20

الانجاز مف تمكيف المواطف مف استخراج كؿ وثائؽ الحالة النية و ذلؾ بصفة آنية مف أيّ 
بمدية أو ممحقة إدارية عبر الوطف دوف أف يتكبّد عناء التنقؿ إلى البمدية الأصمية خاصة بعد 

السفر البيومتري و بطاقة التعريؼ التحويؿ الجذري لممصالح البيومترية لاستخراج جواز 
الوطنية البيومترية مف الدوائر إلى المقاطعات و البمديات كما يتـ تمكيف الجالية الجزائرية 
المقيمة بالخارج مف تقديـ طمب حصوؿ عمى الوثائؽ الإدارية عبر الانترنت و الحصوؿ 

 عمييا مف الممثمية الدبموماسية أو القنصمية المسجّميف فييا.
بمدية عيف الحجؿ مف البمديات التي سعت وراء التغيير في مجاؿ الإدارة و ذلؾ مف خلاؿ   

استحداث المصمحة البيومترية و تتابع التنظيـ العاـ رفقة الحالة المدنية و في ىذا الصدد 
عمدت إلى توفير مقر لممصمحة و تجييزه بجميع الأجيزة اللازمة لذلؾ مع توفير الموارد 

ستشرؼ عمى العممية و إخضاعيا إلى تكويف عمى مستوى الدائرة و الولاية  البشرية التي
لتحقيؽ الأىداؼ المسطّرة بعصرنة الإدارة مف خلاؿ إدخاؿ تكنولوجيا الإعلاـ و الاتصاؿ و 

 كذا تقريب الإدارة مف المواطف عف طريؽ تطوير الخدمات
اعر الكترونية تدريجيا كجواز الالكترونية و كاف ذلؾ جميّا مف خلاؿ الدخوؿ في تطبيؽ مش 

السفر، بطاقة التعريؼ الوطنية البيومترييف، و التي كاف ليا نصيب في الدخوؿ لممشروع 
 كانطلاقة لتطبيؽ الإدارة الالكترونية.
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: ويقصد بو أفراد المجتمع المدروس و حسب طبيعة ىذا الموضوع فقد _ المجال البشري2
لعامموف في مجاؿ الإدارة الذيف استفادوا مف العممية اشتمؿ المجاؿ البشري ليذه الدراسة ا

 التكوينية  ببمدية عيف الحجؿ.
ونظرا لقمة الأفراد المستفيديف مف ىذه العممية التكوينية فقد تـ إجراء مسح شامؿ ليذه الفئة و 

 عاملا . 30البالغ عددىا 
اسة و التي دامت مدة : يقصد بو المدة الزمنية التي استغرقتيا ىذه الدر _ المجال الزمني3

 ستة أشير مقسمة إلى فترتيف:
أ_ المرحمة النظرية، وىي الفترة الممتدة مف نوفمبر إلى مارس حيث تـ فييا البدء       

بجمع المعمومات و المراجع حوؿ موضوع الدراسة ، و ذلؾ بزيارة المكتبة الجامعية و مكاتب 
ة الإشكالية بعد عدة محاولات، تـ أخرى داخؿ و خارج الولاية.و تـ مف خلاليا صياغ

 تحضير الفصوؿ النظرية ليذه المذكرة.
ب_  المرحمة الميدانية: وكانت بداية شير أفريؿ حيث قمنا بزيارات استطلاعية لممؤسسة     

المختار بعد الحصوؿ عمى الموافقة، تـ إجراء مقابلات شخصية مع مسئولي المؤسسة و 
ات الخاصة بالمؤسسة ككؿ و أيضا لجمع البيانات بعض الإدارييف قصد جمع المعموم

تـ توزيع استمارات الاستبياف و تجربتيا عمى  2020افريؿ 02المتعمقة بموضوع الدراسة 
المجتمع المدروس وىـ العامموف الذيف استفادوا مف العممية التكوينية لغرض معرفة مدى 

إدخاؿ بعض التعديلات عمييا و  فيميـ للأسئمة و تعديؿ البعض منيا، و قد تـ تطبيقيا بعد
 توزيعيا عمى المبحوثيف بعدىا تـ جمع ىذه الاستمارات.

 ثالثا: مجتمع و عينة الدراسة.
تناولت ىذه الدراسة دور التكويف في تحسيف أداء العامميف في بعض مصالح بمدية عيف 

 ع و بعد اتصالات متكررة بالمؤسسة المعنية تـ عرض موضو  -ولاية المسيمة-الحجؿ
الدراسة عمييـ و شرح أىدافيا و تـ تزويدنا بالإحصائيات التي سوؼ نعتمد عمييا في 

  .الجانب الميدانيف ىذه الدراسة
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موظفا، وبالتالي  30وحسب ذات المصدر فعدد الموظفيف الذيف تمقوا تكوينا فعميا يقدر بػػػ  
ينية خارج المؤسسة عمى فمجتمع الدراسة يتمثؿ في مجموع الموظفيف الذيف تمقوا دورات تكو 

اعتبار أف المؤسسة لا تممؾ الإمكانيات اللازمة لإجراء العممية التكوينية  داخؿ المؤسسة، و 
بما أف ىذه الدراسة تيدؼ إلى معرفة دور التكويف في تحسيف أداء العامميف  ببعض مصالح 

 البمدية سنعتمد في ىذه الدراسة عمى المسح الشامؿ لمجتمع البحث.
 أدوات جمع البيانات::رابعا

كؿ منيج يحتاج إلى أدوات لجمع البيانات فالقياـ بالدراسة الميدانية يتطمب اختيار سميـ 
للأدوات التي مف شانيا أف تجعؿ العمؿ متكاملا و التي تكوف مناسبة لطبيعة الموضوع و 

 مدة:لنوع المنيج المختار تطبيقو و بالنسبة ليذه الدراسة كانت أىـ الأدوات المعت
_ المقابمة: ىي مف الأدوات المعتمدة في الكثير مف الدراسات و تعرؼ عمى أنيا:" علاقة 1

ديناميكية و تبادؿ لفظي بيف شخصيف أو أكثر، وىي أداة بارزة مف أدوات البحث العممي و 
 (.93، ص 1986إحساف محمد الحسف، ظيرت كأسموب ىاـ في مياديف عدة منيا عمـ الاجتماع") 

تبياف: " يعد مف أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات الخاصة في العموـ _ الاس2
الاجتماعية، فيي عبارة عف مجموعة مف الأسئمة حوؿ موضوع معيف، و التي يتـ إعدادىا 
إعدادا محددا، و ترسؿ بواسطة البريد أو تسمـ إلى الأشخاص المختاريف)المبحوثيف( لتسجيؿ 

 (.115، ص 2006") محمد شفيؽ، ثانية إجاباتيـ ثـ يتـ إعادتيا
 سؤالا، تضمنت أربعة محاور قسمت عمى النحو التالي: 26اشتممت الاستمارة عمى 

 _ المحور الأوؿ: عبارة عف مجموعة مف الأسئمة يصؿ عددىا إلى ستة تدور في مجمميا 
جتماعية، حوؿ البيانات العامة الخاصة بالمبحوث و المتمثمة في: الجنس، السف، الحالة الا

المستوى التعميمي، عدد السنوات الأقدمية، تصنيؼ الرتبة داخؿ المؤسسة وىي معمومات 
 تيدؼ إلى التعرؼ عمى الجانب الشخصي لممبحوثيف.

المحور الثاني: يخص التكويف و دوره في تحسيف أداء العامميف، و تضمف ىذا المحو سبعة 
 لمبحوث الإجابة المناسبة لو.أسئمة مغمقة تتضمف خيارات محددة، حيث يختار ا
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المحور الثالث: يخص دور برامج التكويف في تحسيف أداء العامميف و تضمف ىذا المحور 
 أسئمة مغمقة و سؤاؿ واحد مفتوح(. 06سبعة أسئمة)

المحور الرابع: يتعمؽ بتأثير المكوف في تحسيف أداء العامميف و تضمف ىذا المحور ستة 
 سؤاؿ واحد مفتوح(.أسئمة مغمقة و  05أسئمة) 

 خامسا: أساليب تحميؿ البيانات.
 بعد عممية جمع البيانات تـ الاعتماد في تحميميا عمى ما يمي: 

 _ عرض البيانات في جداوؿ بسيطة.
 _ استخداـ التكرارات.

_ استخداـ النسبة المئوية لمتعرؼ عمى استجابات الأفراد المبحوثيف عف جميع محاور 
 نسبة المئوية عمى النحو التالي:الدراسة، حيث تحسب ال

 التكرار                        
 100×النسبة المئوية=                        

 مجموع التكرارات                  
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 المبحث الثاني: إجراءات البحث الميداني.
 أولا: تحميل و تفسير بيانات الدراسة.

 _ البيانات الشخصية.1
 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس:01) جدوؿ رقـ

 الجنس التكرار النسبة%.
 ذكر 03 %10
 أنثى 27 %90

 المجموع 30 %100
يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أف كؿ أفراد المجتمع  %في حف نجد أف نسبة الذكور ضئيمة جدا

لنسبتيف و يمكف تفسير ىذا الاختلاؼ الكبير بيف ا، 90المدروس ىـ مف فئة الإناث بنسبة
 حيث تقدر بػػػ : 10%إلا أف مشاركة فئة الإناث في مسابقات التوظيؼ أكثر

مف فئة الذكور و بالتالي فرص التشغيؿ عندىف اكبر مف الذكور، إضافة إلى أف العمؿ 
الإداري يتلاءـ و طبيعة المرأة، فيو في الغالب يتطمب التفكير و تقنيات و ميارات تستطيع 

 المرأة انجازىا.
 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب السف:02ؿ رقـ )جدو 

 السف التكرار النسبة %
 سنة 29-20مف  06 %20

 سنة 39-30مف  11 %36.67
 سنة 49-40مف  12 %40

 سنة  50أكثر مف  01 %3.33
 المجموع 30 %100

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف أعمار أفراد العينة تركزت عند  40%، أما 12و عدد افرادىا
 %سنة(29-20، بينما الفئة العمرية)11سنة( و ذلؾ بنسبة، وعدد أفرادىا  49-40فئة )ال
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وعدد  3.33%سنة( تمثموا بنسبة،  39-30الأفراد الذيف تتراوح أعمارىـ بيف ) 36.67
 20%سنة فتمثؿ  50، أما الفئة العمرية الأكثر مف 06أفرادىا مف إجماؿ أفراد العينة ىو 

 فتتمثؿ نسبتيا بػػ :
و يمكف تفسير تمركز العامميف في الفئة الأولى عمى أف مياـ الوظيفة يتطمب الخبرة  

 و الميارة لدى الأفراد العامميف.
 ( يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية:03جدوؿ رقـ )

 الحالة العائمية التكرار النسبة%
 أعزب 19 %63.33

 متزوج 09 %30
 مطمؽ 02 %6.67

 ؿأرم 00 %00
 المجموع 30 %100

نلاحظ مف الجدوؿ أف جؿ أفراد العينة الذيف استفادوا مف  63.33%في حيف أف نسبة 
مف  6.67%العممية التكوينية مف فئة العزاب و ذلؾ بنسبة، ويمكف تفسير النسبة العالية 
 30%: أفراد العينة متزوجيف، أما الفئة الثالثة فيي فئة المطمقيف و التي تقدر نسبتيا بػػ 

 لفئة العزاب كونيـ يتميزوف بالاستقرار.
 _ بيانات خاصة بعممية التكويف في تحسيف أداء العامميف:1

 ( يوضح كيفية حصوؿ أفراد العينة عمى الوظيفة:04جدوؿ رقـ )
 الاحتمالات التكرار النسبة%

 تعييف مباشر 01 %3.33
 مسابقة 29 %96.67

 معارؼ شخصية 00 %00

 عالمجمو  30 %100
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يبيف الجدوؿ أعلاه أف اكبر نسبة مف أفراد العينة تـ التحاقيـ بالمؤسسة عف طريؽ المسابقة 
و المقدرة ، في حيف نجد نسبة ضئيمة تـ تعيينيـ مباشرة، و يمكف تفسير ىذه النتيجة كوف 

ع المؤسسة تعتمد عمى الشفافية في تعييف موظفييا أما بالنسبة لمفئة التي تـ تعيينيا فيذا راج
 إلى انو في السابؽ كانت الحاجة إلى اليد العاممة مما حتـ الاعتماد عمى ىذه الطريقة.

 ( يوضح مدة تكويف أفراد العينة:06جدوؿ رقـ)
 مدة التكويف التكرار النسبة%

 06-03قصيرة المدى) 30 %100
 أشير(

 عاميف(-06متوسطة المدى) 00 %00
طويمة المدى) عاميف فما  00 %00

 فوؽ(
 المجموع 30 %100

 ( يوضح مكاف إجراء التكويف:07جدوؿ رقـ )
 مكاف إجراء التكويف التكرار النسبة%

 داخؿ المؤسسة 00 %00
 خارج المؤسسة 30 %100
 معا 00 %00

 المجموع 30 %100
نتبيف مف الجدوليف أعلاه أف اكبر نسبة حظي بيا التكويف قصير المدى و الذي كاف      

الذي يتـ مف خلالو الالتحاؽ بالدورات التكوينية في جامعة التكويف  خارج المؤسسة و
المتواصؿ و المعيد الوطني المتخصص في التكويف الميني لتوفرىما عمى أدوات متطورة و 
تقديميما برامج تكوينية جيدة حيث ىذا النوع مف التكويف يتخذ شكؿ دروس منظمة بيدؼ 

 دىـ عف ضغوط العمؿ .إعطاء المتكونيف الوقت الكافي و إبعا



 الميداني انبحث إجراءات و اندراسة ينهجية                    انفصم انرابع

 

41 

 ( يوضح مساىمة العممية التكوينية في تحسيف أداء العامميف:08جدوؿ رقـ)
 الاحتمالات التكرار النسبة%

 نعـ 21 %70
 لا 09 %30

 المجموع 30 %100
يببيف الجدوؿ أف أعمى نسبة تخص العامميف الذيف صرحوا باف العممية التكوينية ساىمت في 

ؿ زيادة الميارات و المعارؼ،  بينما النسبة الأضعؼ صرحت لاف تحسيف أدائيـ مف خلا
التكويف لا يساىـ في تحسيف أدائيـ و يمكف تفسير ىذه النتيجة الايجابية عمى أف التكويف 

 يحسف أداء الفرد مما ينعكس عمى كمية إنتاجو و تحسيف جودتو بأقؿ تكمفة و
 اقؿ جيد و في اقصر وقت.

 لبرامج التكوينية في تحسيف العلاقة بيف العامؿ و المسؤوؿ: ( يوضح دور ا09جدوؿ رقـ)
 الاحتمالات التكرار النسبة%

 نعـ 22 %73.33
 لا 08 %26.67

 المجموع 30 %100
مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف المبحوثيف يتفقوف في أف البرامج التكوينية تساىـ في 

ترى العكس، و يمكف تفسير ىذه  تحسيف العلاقة بيف العامؿ و المسؤوؿ بينما نسبة قميمة
النتيجة كوف البرامج التكوينية ليا دور كبير خمؽ مناخ مناسب للاتصالات بيف العامميف و 

 المسؤوليف في مكاف العمؿ مما يؤدي إلى أداء العامؿ بكفاءة و فعالية.
 _ اقتراحات أفراد العينة )المتكونيف( حوؿ البرامج التكوينية:

يف كافية حتى تكوف الاستفادة أكثر و بالتالي التحكـ أكثر في المياـ _ أف تكوف مدة التكو 
 الموكمة إلييـ.
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_ التنوع في البرامج التكوينية بيف النظري و التطبيقي حتى يتـ فيـ واستيعاب المادة 
 التكوينية أكثر.

 _ أف يتـ تمقي البرامج التكوينية داخؿ المؤسسة لمراعاة لمظروؼ المادية و الاجتماعية
 لممتكونيف.

 التكوينية لتحسيف أداء العامميف:د/ دور المكوف في نجاح العممية 
 الاحتمالات  التكرار النسبة%

 جيدة 05 %16.67
 متوسطة 21 %70

 ضعيفة 04 %13.33
 المجموع 30 %100

نتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أف أعمى نسبة ترى باف لممكوف القدرة عمى إيصاؿ المعمومات      
سيمة مفيومة تمييا نسبة اقؿ قميلا ترى باف لممكوف قدرة متوسطة عمى إيصاؿ بطريقة 

المعمومة، بينما النسبة الأضعؼ ترى باف قدرة المكوف عمى إيصاؿ المعمومة ضعيفة، وىذا 
 يدؿ عمى أف المكوف لو خبرة في مجاؿ التكويف.

 أداء العامميف:( يوضح دور المكوف في نجاح العممية التكوينية لتحسيف 11جدوؿ رقـ)
 الاحتمالات التكرار النسبة%

 نعـ 22 %73.33
 لا 08 %26.67

 المجموع 30 %100
بشير الجدوؿ إلى أف أغمبية المبحوثيف يروف أف لممكوف دور في نجاح العممية      

التكوينية و يمكف تفسير ىذه النتيجة الايجابية إلى أف المكوف يعتبر المرشد و الموجو و 
فيو يجمع بيف المؤىلات العممية و الخبرة العممية التي تجعمو يمعب دورا كبيرا في المقيـ، 

 نجاح العممية التكوينية و التي تؤدي بدورىا إلى تحسيف أداء العامميف.
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 _ اقتراحات أفراد العينة حوؿ الخصائص و الصفات الواجب توفرىا في المكوف:
 لمفتوح و المتعمؽ باقتراحاتيـ حوؿكانت اغمب إجابات المبحوثيف عف ىذا السؤاؿ ا

 الخصائص و الصفات الواجب توفرىا في المكوف كما يمي:
 _ مراعاة الفروؽ الفردية بيف المتكونيف مف حيث القدرة عمى الفيـ و الاستيعاب.

 _التحمي بالانضباط و الالتزاـ و احتراـ التوقيت المخصص لمتكويف.
الكافية التي تمكنو مف التحكـ في المادة التكوينية _ أف يتوفر المؤىؿ العممي و الخبرة و 

 بكؿ كفاءة وفاعمية.
 ثانيا: نتائج الدراسة:

يعود الباحث في أي بحث عممي في نياية بحثو إلى تساؤلات الإشكالية التي طرحيا 
في البداية و إلى الفرضيات التي صاغيا و يحاوؿ الإجابة عنيا مف خلاؿ استعماؿ عدة 

 ليقؼ عمى مدى  أدوات و أساليب
 صحتيا مف عدمو في ضوء النتائج التي توصمت إلييا دراستو.

 _ نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات الجزئية:1
 _ اختبار الفرضية الجزئية الأولى:

أف ىذه الفرضية تحاوؿ التحقؽ مف مساىمة التكويف في التحسيف مف قدرات و 
نات تبيف أف التكويف أفاد أفراد المجتمع ميارات العامميف فمف خلاؿ تحميؿ و تفسير البيا

المدروس مف تحسيف مياراتيـ و معارفيـ و ذلؾ بنسبة كبيرة  و ىذا راجع إلى أف التكويف 
ييدؼ إلى مد الأفراد بالمعمومات المتعمقة بمجاؿ عمميـ، والتي تساىـ بدورىا في إعداد الفرد 

لتكويف، إضافة إلى أف نسبة كبيرة و إكسابيـ الميارات و المعارؼ التي تعد مف مخرجات ا
أقرت يتحسبف مستوى أدائيـ نتيجة استفادتيـ مف العممية التكوينية، ومف ىذه المؤشرات 
نستدؿ عمى أف لمتكويف دور في التحسيف مف قدرات وميارات العامميف و بالتالي تحسيف 

 أدائيـ و منو يمكف استخلاص صدؼ الفرضية الأولى.
 
 



 الميداني انبحث إجراءات و اندراسة ينهجية                    انفصم انرابع

 

44 

 لجزئية الثانية:_اختبار الفرضية ا2
مف خلاؿ تحميؿ النتائج نلاحظ أف البرامج التكوينية ليا تأثير ايجابي في نجاح العممية 
التكوينية و بالتالي تحسيف أداء العامميف و النتيجة التي يمكف استخلاصيا أف الفرضية 

 الجزئية الثانية تحققت نسبيا.
 _ اختبار الفرضية الجزئية الثالثة:3

إجابات المبحوثيف نلاحظ أف لممكوف قدرة متوسطة عمى إيصاؿ المعمومة مف خلاؿ      
بطريقة مفيومة سيمة و كذلؾ قيامو بتوضيح أىداؼ التكويف و منو يمكف استخلاص اف 

 الفرضي الجزئية الثالثة قد تحققت نسبيا.
 _ نتائج الدراسة عمى ضوء الدراسة السابقة .2

لاحظ أف النتائج المتوصؿ إلييا تتفؽ مع النتائج التي _ بالنسبة لمفرضية الجزئية الأولى: ن
توصؿ إلييا الباحث بوقطؼ محمود في الدراسة المتعمقة" بالتكويف أثناء الخدمة و دوره في 
تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسة الجامعية" حيث أكدت الدراسة أف لمتكويف أثناء الخدمة  

خلاؿ إكسابو معارؼ جديدة، بالتالي دور كبير في تطوير قدرات و سموؾ الموظؼ مف 
 نستخمص صدؽ الفرضية الأولى.

_ بالنسبة لمفرضية الجزئية الثانية:  و التي اتفقت مع النتائج التي توصمت إلييا الباحثة 
بودوح غنية المتعمقة بػػ " إستراتيجية التكويف المتواصؿ  في المؤسسة الصحية و أداء الموارد 

تراتيجية التكويف ليا اثر ايجابي في أداء الموارد البشرية و بالتالي البشرية" حيث أكدت أف إس
 تحقؽ الفرضية الجزئية الثانية.

_ أما الفرضية الجزئية الثالثة: و التي مفادىا " لممكوف دور في نجاح العممية التكوينية 
تائج التي توصؿ لتحسيف أداء العامميف بمديرية التربية" فقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع الن

إلييا الباحث عوض الله محمد عمي محمد اليدي في دراستو المتعمقة بػػ " دور التدريب في 
أداء العامميف ببنؾ فيصؿ الإسلامي السوداني"، حيث أكد أف التدريب يساىـ في تطوير أداء 

جزئية الثالثة العامميف و كذلؾ تعزيز الثقة بالنفس و رفع الروح المعنوية و بالتالي الفرضية ال
 قد تحققت.
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 _ النتائج العامة:3
بعد عرض و تحميؿ نتائج الدراسة و مناقشتيا عمى ضوء الفرضيات الجزئية و تأكيد 
 صحة ىذه الأخيرة يمكننا تأكيد صحة و صدؽ الفرضية الرئيسية و المتعمقة بدور التكويف

   -ولاية المسيمة -حجؿفي تحسيف أداء العامميف في بعض مصالح البمدية في بمدية عيف ال
و بعد تأكيد صحة الفرضية الرئيسية و الفرضيات الجزئية  يمكف الإجابة  بالإيجاب عمى  

 تساؤلات و إشكالية الدراسة مف خلاؿ النتائج الآتية:
 _أف التكويف يساىـ في تنمية و تطوير قدرات الأفراد العامميف في مصمحة البمدية.

في اكتساب معمومات و معارؼ جديدة و تزويدىـ بالأساليب _أف التكويف يساعد العامميف 
 الجديدة و صقؿ مياراتيـ التي تساعدىـ في أداء المياـ الموكمة إلييـ بفاعمية و كفاءة.

 _ يعتبر التكويف أفضؿ أنواع الاستثمار فيو وسيمة لتنمية الموظفيف و ليس غاية.
 رفع الروح المعنوية. _ تكويف الأفراد الجدد يؤدي تعزيز الثقة بالنفس و

 _ لممكوف دور في تحسيف العممية التكوينية و بالتالي تحسيف أداء العامميف.
 _ لممكوف القدرة عمى إيصاؿ المعمومة بطريقة سيمة و بسيطة.

 _ أف البرامج التكوينية تساىـ في إكساب العامميف ميارات و معارؼ جديدة.
 ف العلاقة بيف العامؿ و المسؤوؿ._أف البرامج التكوينية تمعب دورا في تحسي

 ثالثا: الاقتراحات و التوصيات:
استنادا إلى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة يمكف أف نقدـ مجموعة مف الاقتراحات و 

 التوصيات و التي يمكف إيجازىا في ما يمي:
وجية و _ تعميـ التكويف عمى كؿ العامميف حسب مياـ كؿ عامؿ لمواكبة التطورات التكنول

 بالتالي التحسيف في أدائيـ.
 _توفير الظروؼ المادية و البيئية لمتكويف داخؿ المؤسسة.

 _إجراء مسابقات لتوظيؼ ذو المستوى التعميمي العالي.
 _زيادة الوعي بأىمية العممية التكوينية.

التطور _ العمؿ عمى تنويع البرامج التكوينية  مع مراعاة الفروؽ الفردية لمعامميف لمواكبة 
 التكنولوجي.
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 خلاصة الفصل:
 استخمصنا مف ىذا الفصؿ و مف خلاؿ نتائج الدراسة الميدانية أف لمتكويف دور في 
تحسيف أداء العامميف ببعض مصالح البمدية، مف خلاؿ تغيير سموكياتيـ و تنمية معموماتيـ 

ية المؤسسة، فالتكويف و مياراتيـ و تسييؿ تكيفيـ مع أدوارىـ الوظيفية، و بالتالي زيادة فاعم
مف الوظائؼ الأساسية لإدارة الموارد البشرية كونو يعود بالفائدة عمى الفرد و المؤسسة عمى 

 حد سواء. 
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 خاتمة:
عوامؿ  ييا النظري و الميداني أف مف أىـيتضح مف خلاؿ ىذه الدراسة في جانب

اميا بالعنصر البشري، الذي يعتبر العنصر الأساسي نجاح المؤسسات المعاصرة ىو اىتم
في عممية التنمية الاقتصادية و الاجتماعية و المحور الرئيسي في مواجية تحديات العصر 
و متغيراتو المتلاحقة  و مواكبة التطورات المتسارعة في مختمؼ المجالات، فبقاء المؤسسات 

مبقاء و الاستمرار جمب و استقطاب عامميف استمرارىا مرىوف بيذا العنصر، و لكف لا يكفي ل
 أكفاء بؿ يجب الاىتماـ بيـ و تحسيف مستواىـ عف طريؽ التكويف.

فالتكويف أصبح اليوـ يستحوذ عمى قدر كبير مف الأىمية مف خلاؿ تطوير و تنمية      
 معارؼ العامميف و مياراتيـ و قدراتيـ و التغيير في سموكياتيـ و اتجاىاتيـ و بالتالي
التحسيف في أداء أعماليـ بكؿ كفاءة و فاعمية مما ينعكس بالإيجاب عمى  أداء المؤسسة 
ككؿ و ضماف بقائيا و استمرارىا، فمـ يعد مفيوما تقميديا يقتصر عمى تنظيـ الدورات 

 التكوينية التقميدية بؿ أصبح خيارا في منظومة استثمار و تنمية الموارد البشرية.
راسة الميدانية أف التكويف لو دور كبير في تحسيف أداء العامميف مف وقد تبيف مف خلاؿ الد

 خلاؿ امتلاكيـ الخبرة و تطوير أساليبيـ في العمؿ.
و في الأخير يمكف اعتبار ىذه الدراسة مرحمة تمييدية لمواضيع بحث مستقبمية لذلؾ      

ديدة تفتح النقاش و يمكف الإشارة إلى آفاؽ مكممة لما جاء في ىذه الدراسة و إشكاليات ج
 البحث حوؿ تحسيف فعالية التكويف مف خلاؿ مراجعة الموارد البشرية.

 



 

 

 

       

 قائوة المصادر        

 والمراجع    
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  .2016بيروت،
بيقات في مجاؿ الدراسات الاجتماعية، المكتب محمد شفيؽ، البحث العممي و تط_22

 .  الجامعي الجديد، مصر
 .2000مدحت أبو النصر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية لمنشر، الإسكندرية، _23
مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية مدخؿ لتحقيؽ ميزة تنافسية، الدار الجامعية، _24

  .2004القاىرة،
زويمؼ، إدارة الأفراد في منظور كمي و العلاقات الإنسانية، دار مجدلاوي ميدي حسف _25

 .1993لمنشر و التوزيع ، عماف،
 .2003ميدي حسف زويمؼ، إدارة الأفراد مكتب المجتمع العربي لمنشر، الأردف،_26

 الرسائل الجامعية:
ات شركة سوف بزايد نجاة، التكويف و إستراتيجية تسيير الميارات التسييرية لدى إطار _1

دكتوراه في عمـ النفس العمؿ و التنظيـ، كمية العموـ الاجتماعية ، جامعة  طراؾ، أطروحة 
 .2010/2011سانيا، وىراف،
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عمر بمخير جواد، دور التكويف  في الموارد البشرية في تطوير و نجاح المؤسسة _2
معة أبي بكر الاقتصادية، أطروحة دكتوراه في العموـ الاقتصادية، تخصص تسيير، جا

  .2015بمقايد، تممساف،
بطرس الشكر و لؤي لطيؼ، دور التدريب في تقويـ كفاءة أداء العامميف ضمف القطاع _3

الفندقي، دراسة ميدانية لأراء عينة مف المديريف و رؤساء الأقساـ و العامميف في فندؽ  
، 11د، العدد الرشيد أحد فنادؽ الدرجة الممتازة ببغداد، مجمة الإدارة و الاقتصا

 .2008العراؽ،
 المجلات:

إبراىيـ عبدا لله، حميدة مختار، دور التّكويف في تثميف و تنمية الموارد البشرية، مجمة _1
 .2005، جامعة محمّد خيضر، بسكرة،07العموـ الإنسانية، العدد 
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 الجميورية الجزائرية الدمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 
 

-ولاية المسيمة -جامعة محمد بوضياف  
 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية

عمم النفس  قسم  
عمم النفس العمل والتنظيم تخصص   

 
 

 استبيان الدراسة
 أخي الكريـ/ أختي الكريمة

 السلاـ عميكـ و رحمة الله و بركاتو
ي صمـ لجمع المعمومات اللازمة لمدراسة التي نقوـ يسرنا أف نضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف الذ     

بعنواف" دور التكويف في  عمـ النفس العمؿ والتنظيـبإعدادىا استكمالا لمحصوؿ عمى شيادة ليسانس في 
 تحسيف أداء العامميف" دراسة ميدانية في بمدية عيف الحجؿ.

ويف و دوره في تحسيف أداء و تيدؼ ىذه الدراسة إلى الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية حوؿ التك
العامميف، لذلؾ نأمؿ منكـ التكرـ بالإجابة عمى الأسئمة بدقة، بعد القراءة المتأنية لكؿ عبارة ثـ وضع 

 في الخانة المناسبة التي تعبر عف موافقتكـ عمييا، لذا نأمؿ أف تولوا اىتمامكـ ليذا الاستبياف.×( علامة)ّ 
 ة تامة و لا تستخدـ إلا لغرض البحث العممي.عمما أف جميع إجاباتكـ تكوف في سري

 تفضموا بقبوؿ فائؽ التقدير و الاحتراـ.
 
 
 

الأستاذ المشرؼ:                   الطالباف:                                                             
_ د/  بودربالة محمد                                     جوادي عبد الرزاق                                      _ 

 _ بن نويوة أسامة          
    
  

2012/2020السنة الجامعية:   
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 أولا: بيانات شخصية:
 _ الجنس:  ذكر                             أنثى 1
 _ السف:2
                              _ الحالة العائمية: أعزب             متزوج                 أرمؿ  3

 مطمؽ
 المستوى التعميمي: متوسط             ثانوي                      جامعي 4
 05مف               15الى  1سنوات                  مف  05_ الأقدمية في العمؿ:       أقؿ مف 5

 سنة 20أكثر مف           سنة            20الى  15سنوات               مف  10الى 
 _ المستوى الميني:...................................6

 ثانيا: بيانات خاصة بعممية التكويف في تحسيف أداء العامميف

 _ كيؼ تـ تعيينؾ بالمؤسسة؟ تعييف مباشر              مسابقة             معارؼ شخصية7

 تحاقؾ بمنصبؾ؟ نعـ              لا_ ىؿ خضعت لعممية التكويف بعد ال8

 في حالة الإجابة بنعـ ىؿ أفادتؾ عممية التكويف في:

 تحسيف الميارات و المعارؼ            تغيير في السموؾ                   أخرى

 _ كـ دامت مدة التكويف التي تحصمت عمييا؟9

 شير_ عاميف(   أ 6متوسطة)              أشير(        6_3قصيرة المدى)

 طويمة المدى)عاميف فما فوؽ(

 معا           _ أيف كانت عممية التكويف؟  داخؿ المؤسسة            خارج المؤسسة10

 لا          _ ىؿ مدة التكويف كانت كافية لاكتساب المعارؼ و الميارات اللازمة؟ نعـ11

 البرنامج التكوينيفي حالة الإجابة بػ "لا" لماذا ؟   _ عدـ وضوح 

   _عدـ ملائمة ظروؼ التكويف

  _ نقص خبرة المكونيف     
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 _ ىؿ تعتقد أف العممية التكوينية ساىمت في تحسيف أدائؾ؟ نعـ                لا12

 _ ىؿ العممية التكوينية التي خضعت ليا جعمتؾ قادرا عمى:13

 يؿ السموؾ أداء العمؿ بدقة و إتقاف                 تعد

 إضافة ميارات و معارؼ                تجنب الأخطاء

 ثالثا: دور برامج التكويف عمى نجاح العممية التكوينية في تحسيف أداء العامميف

 _ىؿ تعتقد أف البرامج التكوينية تساىـ في اكتساب ميارات و معارؼ  جديدة لدى العامميف؟14

 نعـ                       لا

 ؿ تساعد البرامج التكوينية عمى تحسيف أداء العامميف؟_ ى15

 نعـ                     لا

 _ ىؿ لمبرامج التكوينية دور في تحسيف العلاقة بيف العامؿ و المسؤوؿ؟ نعـ             لا16

 _ ىؿ محتوى البرامج التكوينية يتوافؽ مع متطمبات المنصب الذي تشغمو؟  نعـ        لا17

 _ ىؿ طبيعة منصبؾ يتطمب تكويف بصفة مستمرة؟ نعـ                   لا18

 _ ما ىي أنواع البرامج التكوينية التي تمقيتيا؟ 19

 تكويف تخصصي            تكويف ميني تكويف إداري             

 _ما ىي مقترحاتؾ لتطوير البرامج التكوينية مستقبلا؟20

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

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

 رابعا: دور المكوف في نجاح عممية التكويف عمى تحسيف أداء العامميف
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 _ ىؿ ترى في مكونؾ الخصائص و الميزات اللازمة ليكوف كذلؾ؟   نعـ          لا21

  جابة بػػػ "لا" لماذا؟في حالة الإ 

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

 لممتكونيف بطريقة سيمة و مفيومة؟_ ىؿ لممكوف القدرة عمى إيصاؿ المعمومات 22

 جيدة                 متوسطة                 ضعيفة

 _ ىؿ يراعي المكوف الفروؽ الفردية لممتكونيف؟ نعـ               لا23

 _ ىؿ يقوـ المكوف بشرح الأىداؼ مف العممية التكوينية؟24

 نعـ                   لا

 في نجاح العممية التكوينية؟ _ ىؿ تعتقد أف لممكوف دور25

 نعـ                    لا

 حسب رأيؾ ما ىي المواصفات التي يجب أف يتحمى بيا المكوف؟

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

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

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

  



 

 

 

 


