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 الدراسة: ملخص 

دور التكوين المسةةةةةةتمر في تحسةةةةةةين الأداء الوظيفي لدى هدفت الدراسةةةةةةة للتعرف على  
درجة  معرفة فروق  و  الموظفين الإداريين بكلية العلوم الإنسةةةةةةانية والإجتماعية جامعة المسةةةةةةيلة 

(   الأقدمية لمتغير )و   الجنس( تعزى لمتغير )   مسةةةةةةةةةةةةاهمة التكوينفي تحسةةةةةةةةةةةةين الأداء الوظيفي
إسةةةةةةةةتبيان    أداة ولتحقيق أهداف الدراسةةةةةةةةة تم العتماد على المنهج الوصةةةةةةةةفي كما اعتمدنا على 

(  40( وتكونت عينة الدراسةةةةةةةةةةةةةة من )من إعداد الباحثين)  التكوين المسةةةةةةةةةةةةةتمر والأداء الوظيفي
المسةةةةةةةةةةةةةةيلةة  تم اختيةارهن بطريقةة    يكليةة العلوم الإنسةةةةةةةةةةةةةةانيةة والإجتمةاعيةة جةامعةة  موظف إداري 

ة  وبعد جمع البيانات تمت معالجتها إحصةةةةةةةةةةائيا  باسةةةةةةةةةةتخدام برنامج الحزم عشةةةةةةةةةةوائية بسةةةةةةةةةةيط
 ( وتم التوصل إلى مجموعة من النتائج كالآتي:SPSSالإحصائية )

 لموظفون الإداريون بجامعةلالوظيفي   ءداالأدور في تحسةةةةةةةةةين    دورللتكوين المسةةةةةةةةةتمر     -
 .محمد بوضياف بالمسيلة

في مسةاهمة برامج التكوين المسةتمر في تحسةين الأداء   ذات دللة إحصةائية  توجد فروق ل   -
 .الجنس  تعزى لمتغيرالوظيفي  

في مسةةةاهمة برامج التكوين المسةةةتمر في تحسةةةين الأداء   ذات دللة إحصةةةائية توجد فروق   ل-
 .الأقدميةتعزى لمتغير  الوظيفي  

 الوظيفي.التكوين المستمر  الأداء   :المفتاحيةالكلمات  • 
 
 

:Abstract 
The study aimed to identify the role of continuous training in improving 

the job performance of the administrative staff at the Faculty of the Faculty of  

Humanities and Social Sciences, University of M'sila, and knowing the 

differences in the degree of training contribution to improving job performance 

due to the (gender)  variable and the (seniority) variable. To achieve the 

objectives of the study, the descriptive approach was relied on. and We relied 

also on the continuous questionnaire and job performance tool (prepared by the 

researchers).  



- The study sample consisted of (60) administrative employees of the Faculty of 

Humanities and Social Sciences, of M'sila University, who were selected in a 

simple random way, and after collecting the data, it was processed statistically 

using the statistical package program (SPSS) and a set of results were reached as 

follows : 

-Continuous training has a role in improving the job performance of the 

administrative staff at Mohamed Boudiaf University in M'sila . 

- There are no statistically significant differences in the contribution of 

continuing education programs to improving job performance due to the gender 

variable . 

- There are no statistically significant differences in the contribution of 

continuous training programs to improving job performance due to the seniority 

variable . 

 •Keywords: continuous configunation, Funetionality. 
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 مقدمة 

 

   أ

 : مقدمة
أهم عامل للنهوض بالعنصر البشري ومقياسا لمدى تدرج الفرد    المستمر  يعتبر التكوين

داخل المؤسةةةةةةسةةةةةةة والمجتمع  وخيارا لرفع التحدي ومسةةةةةةايرة التقدم التكنولوجي وتعميم الثقافات  
المهنيةةة الجةةديةةدة ومن أهمهةةا الثقةةافةةة الرقميةةة وذلةةف عبر الرفع من كفةةاءة الموظفين ومهةةاراتهم  

دها والمحافظة على جودة خدماتها من جهة  ومن جهة  حتى تتمكن المؤسةةسةةة من تنمية مردو 
أخرى منح فرص للموظفين تمكنهم من تحسةةين مسةةتواهم العلمي والمهني مما يؤهلهم للترقيات 
المهنية والجتماعية  من أجل الوصةةةةةول إلى المسةةةةةتوى المرتور من السةةةةةتقرار والفعالية  لذا 

  المسةتمر   داء الموظفين ومن بينها التكويننجد المؤسةسةة تولي اهتماما بالغا بعناصةر تحسةين أ
أثناء الخدمة  وذاك بوضةع برامج خاصةة وتنفيذها من طرف أسةاتذة ذوي خبرة ومختصةين في  

حتى يتسةةةةةنى الحصةةةةةول على موظفين لهم الصةةةةةفات اليجابية المرجوة   السةةةةةتمر  مجال التكوين
 . وذوي مهارات عالية

لاقة بين التكوين المسةةةةةةةةتمر وأداء وعلى هذا الأسةةةةةةةةاذ جاءت هذة الدراسةةةةةةةةة لتطر  الع
 .الموظفين  والذي يشةكل إحدى ركائز السةير الحسةن للمؤسةسةة الذي طالما سةعت إلى تحقيق 

ومن هذا المنطلق تسةةةعى المؤسةةةسةةةات ولسةةةيما المؤسةةةسةةةة الجامعية إلى تحسةةةين أداء موظفيها  
  . لكتسار المعارف والمهارات اللازمة

دور التكوين المستمر  راسة هذا الموضوع الموسوم بةةة:  وبناء على ما تقدم رأينا أهمية د
   حيث   في تحسةةةةةةةين الأداء لدى موظفي كلية العلوم الإنسةةةةةةةانية والإجتماعية جامعة المسةةةةةةةيلة

 قسمت هذة دراسة إلى قسمين نظري وميداني كالتالي:
 الجانب النظري ويتضمن ثلاث فصول هي: •
فرضةةةيات الدراسةةةة      الدراسةةةةالفصةةةل الأول: الإطار العام للدراسةةةة ويتضةةةمن: إشةةةكالية  ❖

 الدراسات السابقة .  مصطلحات الدراسةأهمية الدراسة  أهداف الدراسة  
التكوين المسةةةةةةةةتمر)تمهيد  مفهوم التكوين  مفهوم التكوين المسةةةةةةةةتمر   الفصةةةةةةةةل الثاني:   ❖

ب التكوين  تقييم البرامج التكوينيةة   مراحةل وخطوات عمليةة تكوين الموظفين  أسةةةةةةةةةةةةةةالية 
 خلاصة الفصل(.



 مقدمة 

 

   ب

الأداء الوظيفي)تمهيةةةد  مفهوم الأداء الوظيفي  محةةةددات الأداء الفصةةةةةةةةةةةةةةةةةل الثةةةالةةةث:   ❖
الوظيفي  أنواع الأداء  تقييم الأداء الوظيفي  أهداف تقييم الأداء الوظيفي  خلاصةةةةةةةةةةةةةة  

 الفصل(.
 الجانب التطبيقي )الميداني( ويتضمن فصلين هما: •
عينة الدراسةةةةةةةة   منهج الدراسةةةةةةةة   فصةةةةةةةل الرابع: تطرقنا إلى الدراسةةةةةةةة السةةةةةةةتطلاعية   ال ❖

 ووصف الأدوات  مع إبراز الخصائص السيكومترية  والأساليب الإحصائية.
  نا وبناء على نتائج الدراسةةةةةة قدم  الدراسةةةةةة   بياناتالفصةةةةةل الخامس: عرض ومناقشةةةةةة   ❖

 جملة من التوصيات والقتراحات التي تساهم في إثراء الدراسة.
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    :إشكالية الدراسة  -1

  يعد المورد البشةةةةةري في المجتمع من أهم الموارد في المؤسةةةةةسةةةةةات  فهو يمثل المحرك          
كفاءة وقدرة على  الأسةةةةةةاسةةةةةةي في عجلة التنمية  ومن ثمة ف دارة المورد البشةةةةةةري تتطلب درجة  

الإنجةاز     القيةام بةالعمةل الةذي يتضةةةةةةةةةةةةةةمن بةدورة كميةة العمةل وجودتة  والوقةت المسةةةةةةةةةةةةةةتغرق في
وللعنصةةر البشةةري دورا حاسةةما في قيام المؤسةةسةةة وبقائها ونموها والمسةةاهمة في تطويرها  كما  

ار   أن  محدد أساسي لموقع المؤسسة ومكانتها في محيطها الذي يتميز بالحركية وعدم الستقر 
وهو الذي سةةةةةةةةةةيمكن المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةة من مواجهة التحديات المختلفة القتصةةةةةةةةةةادية  الجتماعية   

 التكنولوجية  المعرفية.

ومن أجل التسةةيير الأحسةةن للمؤسةةسةةة عموما والمؤسةةسةةة الجامعية خصةةوصةةا  والتكيف  
مع التحولت الحالية والمسةةةةتقبلية  وخاصةةةةة مع التقدم التكنولوجي في شةةةةتى المجالت وتطور  

نيات التسةةةةةيير أصةةةةةبح لزاما على الجامعة التفكير الجدي في تنمية وترقية موظفيها  وتجديد  تق
وتحديث معلوماتهم ومعارفهم وتعديل اتجاهاتهم وتغيير سةةةةةةةةةةلوكهم وتطوير مهاراتهم وذلف عن  

حيث ل يمكن تصةةةةةةةةةور جهاز متقدم يعمل    طريق تكوينهم  سةةةةةةةةةواء داخل الجامعة أو خارجها 
م يكن قد اهتم بتكوين موظفي  وتحسةةةةةةةةةةةةين وزيادة كفاءتهم  وذلف للقناعة ب ن  بكفاءة عالية ما ل

التكوين هو أحد المقومات الأسةةةةاسةةةةية التي تسةةةةاعد على تزويد الموظفين بالمعارف والمهارات 
والسلوكيات المختلفة التي تساهم في رفع مستوى أدائهم الوظيفي  وهو ما يعني قدرة المؤسسة 

ل التكاليف والجهد معا  وعلى هذا الأسةةةةةاذ شةةةةةهدت السةةةةةنوات الأخيرة  على تحقيق أهدافها ب ق
الجامعية  واقر المسةةؤولون فيها ر أهمية    اهتماما كبيرا بالتكوين من قبل مختلف المؤسةةسةةات

وفةةائةةدة التكوين في رفع كفةةاءة أداء وةنتةةاجيةةة الموظفين وبةةالتةةالي التةة ثير الإيجةةابي على أداء 
ار المؤسةةةةسةةةةات في التكوين وارتفعت نسةةةةبة مخصةةةةصةةةةات  في  المؤسةةةةسةةةةة  ومن هنا زاد اسةةةةتثم

الميزانيات والبرامج  إلى الدرجة التي أصةةةبحت فيها مخصةةةصةةةات التكوين تشةةةكل جزءا رئيسةةةيا  
وتعتبر عملية التكوين المسةةةةتمر بصةةةةفتها أحد أنواع التكوين ذات ت ثير  ة.  في ميزانية المؤسةةةةسةةةة 

على العمل بكفاءة عالية  حيث ترفع فعال على مردودية الموظف  وهي ضةةةةةةةرورية للمحافظة  
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من مسةةةةةةةتوى المهارات وتسةةةةةةةاعد على ترذ الثقة في نفوذ الموظفين وتحسةةةةةةةين نوعية العمل  
وجودت   كما يساعد التكوين الإدارة في عملية الإشراف على موظفيها وفقا لظروفهم وقدراتهم   

بين الموظفين أنفسةةةةةةةهم  بالإضةةةةةةةافة إلى ذلف يؤدي إلى اسةةةةةةةتقرارهم في أعمالهم وتوطيد العلاقة 
 وبينهم وبين رؤسائهم  وزيادة انتمائهم لمؤسساتهم ورفع معنوياتهم.

 ومن هذا المنطلق يمكن طر  الإشكالية الآتية:
هل للتكوين المسةةةةةةتمر الذي يتلقاة الموظفون الإداريون دور في تحسةةةةةةين أدائهم الوظيفي     -

 محمد بوضياف بالمسيلة؟ بجامعة
 :الرئيسي تساؤلت فرعية تتمثل فيويندرج تحت التساؤل 

في مسةةاهمة برامج التكوين المسةةتمر في تحسةةين    ذات دللة إحصةةائية هل توجد فروق   -/01
 الجنس؟  تعزى لمتغيرالأداء الوظيفي  

في مسةةاهمة برامج التكوين المسةةتمر في تحسةةين    ذات دللة إحصةةائية هل توجد فروق   -/02
 الأقدمية ؟تعزى لمتغير  الأداء الوظيفي  

 فرضيات الدراسة: -2

  : الفرضية العامة    
بكلية  بدرجة كبيرة  يسةةةةةةةةةاهم التكوين المسةةةةةةةةةتمر في تحسةةةةةةةةةين الأداء للموظفين الإداريين   ✓

   جامعة مسيلة-العلوم النسانية والجتماعية
 : الفرضيات الجزئية    
  تعزى توجد فروق في مسةةةةةةةاهمة برامج التكوين المسةةةةةةةتمر في تحسةةةةةةةين الأداء الوظيفي   ✓

 الجنسلمتغير  
  تعزى توجد فروق في مسةةةةةةةاهمة برامج التكوين المسةةةةةةةتمر في تحسةةةةةةةين الأداء الوظيفي   ✓

 الأقدمية.لمتغير  
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 أهداف الدراسة: -3

 التالية :ترمي هذة الدراسة إلى تحقيق الأهداف 
 . الموظفين أداء تحسين في المستمر التكوين دور معرفة    -
 . المستمر لبرامج التكوين العمومية المؤسسة تطبيق مدى على التعرف    -
 الموظفين أداء تحسين على المستمرة التكوينية الأقدمية و العملية ت ثير معرفة مدى    -
 . المستمر التكوين عملية اجل من المسخرة والوسائل الأدوات معرفة    -
 ودورة المسةةةتمر التكوين حول الدراسةةةات هذة بمثل العلمي  الأكاديمي البحث إثراء    -

 .الموظفين أداء تحسين في
 مسايرة مع بالموازاة  العمومية بالمؤسسة الموظفين تكوين كيفية على التعرف محاولة    -

 . الإداري  المجال في والتطورات التغيرات
 أهمية الدراسة: -4

تكمن أهمية هذة الدراسةةةةةةة في التعرف على وظيفة أسةةةةةةاسةةةةةةية من وظائف الموارد البشةةةةةةرية في  
المؤسةةةةةسةةةةةة أل وهي وظيفة التكوين عامة والتكوين المسةةةةةتمر خاصةةةةةة  وعلى كيفية تسةةةةةييرها   

أدائها   خاصةة وأن هذة الوظيفة تسةاهم بفعالية في تحقيق أهداف المؤسةسةة الجامعية وتحسةين  
  : ويمكن تحديد أهمية الدراسة فيما يلي

الإطلاع على كيفية الهتمام بالتكوين المسةةةةةةةةةةةتمر بالنظر إلي  كنتيجة حتمية لواقع النظام   -1
الإداري الجزائري  وكة سةةةةةةةةةةةةةةتجةابةة للنظرة الحةديثةة للموظف الةذي يجةب أن يتطور وفق المنظور  

  . العالمي في مجال التطور العلمي والإداري 
الإطلاع على وعي الموظف الجزائري بة هميةة تجةديةد المعرفةة الإداريةة وحقة  في التكوين   -2

 لمواكبة تطورات العصر.
  .السعي لتكييف الموظف مع المتغيرات الداخلية والخارجية  -3
 التنمية الشخصية والوظيفية للموظف من خلال تكوين . -4
  جاهات .تجديد معلومات ومعارف الموظف وتعديل سلوك  وات   -5



 الفصل الأول                                                                            الإطار العام للدراسة

 

7 

 توطيد وتحسين العلاقات الإنسانية بين مختلف الأطراف في المؤسسة ومتعامليها.  -6
 مصطلحات الدراسة: -5

 :التكوين
 (622 ص البستاني ) . أحدث  أو  وأنش ة أوجدة أي الشيء كون  : لغة   
 :الاصطلاحي التعريف -
 : يلي ما التكوين بش ن وردت التي التعاريف من
 المعلومات  من بمجموعة الأفراد تزويد إلى يهدف مخطط نشةةةةاط ": ب ن  الباقي عبد عرف -

   2001البةاقي  ) عبةد." عملهم في الأفراد أداء معةدلت زيةادة إلى تؤدي التي والمهةارات
 (69ص
 : الإجرائي التعريف -

 مهاراتهم وتحسين معينة بمعارف تزويد الموظفين تستهدف ومخططة  منظمة عملية التكوين
 والأعمال الواجبات أداء في يسةةاعد مما بشةةكل إيجابي  واتجاهاتهم سةةلوكهم وتغيير وقدراتهم
 . أمثل بشكل والمستقبلية الحالية لهم الموكلة
 :المستمر التكوين

 وٕاطلاع  مسةتواة  تحسةين أجل مسةيرت  الوظيفية من أثناء الموظف   يتلقاة تكوين متواصةل هو 
 لإداء الوظائف. جديد كل على

 الأداء:
 : اللغوي  التعريف

 .أوصل  : الشيء أدى ويقال أدى  للفعل مصدر الأداء
 .(24  ص1994  ،منظور )إبن ب  قام : الشيء وأدى الأمانة أدى

 :الاصطلاحي التعريف
 منها الأداء مفهوم تناولت التي التعريفات من العديد هناك
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  يتكون  التي المختلفة والمهام بالأنشةةةطة الفرد قيام " : أن  على عاشةةةور صةةةقر أحمد يعرف  -
 وهذة عليها الفرد أداء يقاذ أن يمكن جزئية أبعاد ثلاثة بين نميز أن ويمكننا عمل  منها

- 25  )صةةةقر عاشةةةور  ص  ". الأداء ونمط الجهد نوعية المبذول  الجهد كمية : هي الأبعاد
26) 

 : الإجرائي التعريف
الفرد   إلى المسةندة الأعمال نتائج ب ن  الأداء إجرائيا تعريف يمكن السةابقة التعريفات خلال من

أهدافها  تحقيق أجل من المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة طرف من بها للقيام العاملين من أو مجموعة العامل
 . المسطرة

 الدراسات السابقة: -6
 :الأولى الدراسة
 الموظفين أداء تحسةةةةةةةةةين في ودورة الخدمة أثناء التكوين" بعنوان محمود بوقطف دراسةةةةةةةةةة

 أجريت وعمل  تنظيم تخصةةةةص الجتماع  علم في ماجسةةةةتير رسةةةةالة "الجامعية بالمؤسةةةةسةةةةة
 2082 سنة خنشلة  لغرور عباذ  بجامعة الميدانية الدراسة
 وةجراء تنظيم في الجامعية المؤسسة دور عن الكشف في الدراسة إشكالية تمحورت حيث 

 مساهمت  ومدى الموظفين   أداء برفع علاقت  على  والتعرف الخدمة  أثناء التكوين عمليات
 التكوين أن إلى الدراسة هذة خلال من الباحث توصل  الموظف وسلوك قدرات تطوير  في

 تتبناها سياسة لأن   الضرورية والمتطلبات  الأسس أحد  يعتبر للموظفين الخدمة أثناء
 وتعديل  مهاراتهم وتنمية قدراتهم  وتطوير الموظفين مستوى  تحسين أجل من المؤسسة
 أجل من خبراتهم وتعميق  الطاقات من لديهم ما أقصى واستخراج وتحفيزهم  سلوكياتهم 

 .التطورات مختلف ومواكبة مسايرة
  ة:الثاني الدراسة
 وأداء الصةةةةةحية المؤسةةةةةسةةةةةة في المتواصةةةةةل التكوين إسةةةةةتراتيجية" بعنوان غنية بودوح دراسةةةةةة
 " البشرية الموارد
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 بشةةرية موارد تنمية تخصةةص الجتماع  علم في للعلوم الدكتوراة  شةةهادة لنيل مقدمة أطروحة
 .2013-2012  الجامعية للسنة
 الصةحية المؤسةسةة في المتواصةل التكوين اسةتراتيجية على الضةوء لتسةلط الدراسةة هذة جاءت
 حد أي إلى معرفة حول الدراسةةةةةة إشةةةةةكالية تتمحور حيث البشةةةةةرية  الموارد أداء  على وأثرها
 .البشرية الموارد أداء تحسين في الصحية بالمؤسسة المتواصل  التكوين استراتيجية تساهم

 :التالية النتائج إلى الدراسة هذة وخلصت

 الموارد أداء في إيجابي أثر لها الصةةحية المؤسةةسةةة في المتواصةةل التكوين إسةةتراتيجية أن -
 والخارجية الداخلية للبيئة ومتغيرات لظروف ك سةةةةةتجابة الإسةةةةةتراتيجية هذة وتعتبر البشةةةةةرية 
 .مخطط تكوين وليس المدى قصير فيكون   التكوين أما للمؤسسة

 الطب أن إلى راجع وهذا الصةةةةةةحية للمؤسةةةةةةسةةةةةةة الفعلية للإحتياجات وفقا يتم التكوين أن -
 .مستمرا تطور يعرف  العلاج وطرق 

 وكذلف أخرى  جهة من التكوين وأهداف جهة من الإسةةةةتراتيجية الأهداف بين توافق هناك -
 البرنامج فاعلية درجة لتحديد المهمة المعايير بين من يعتبر والأهداف الحاجات  بين التوافق

 .التكويني
 إيجابي تاثير لها المتواصةةل التكوين من الإحتياجات تحديد في تنظيمية إسةةتراتيجية هناك -
  الصحية بالمؤسسة البشرية الموارد أداء في

 الدراسة الثالثة:
 دور التكوين في تنمية الموارد البشةرية داخل المؤسةسةات التربوية     دراسةة تزال موسةى بعنوان

رسةالة ماسةتر علم الإجتماع أجريت الدراسةة الميدانية بمتوسةطة العقيد الحواذ بالمسةيلة للسةنة 
 ذات  فروق   توجد  ل  أن  إلى  الدراسةةةة هذة  خلال  من الباحث  توصةةةل   2017/2018الجامعية  

  أو  المهنة في  للأقدمية سةواء  تعزى  يةر البشة  الموارد  تنمية  في  التكوين  دور عن  دللة إحصةائية
  على  الأسةةةةةةتاذة  المرأة   سةةةةةةيطرة  ملاحظة  مع  المرأة   الأسةةةةةةتاذة أو   الرجل  الأسةةةةةةتاذ أي لدى  للجنس
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  نظرة   تغير  ومن  جهة  من  تلعب   صةةةةةارت الذي  القتصةةةةةادي الدور  إشةةةةةارة على في  التعليم  مهنة
 .أخرى   جهة  من  إيجابية نظرة إلى لعمل المرأة  السلبية الجزائري   المجتمع

 



 

 

 
 

 الفصل الثاني: 
 ماهية التكوين المستمر 

 
 
 
 تمهيد 

 مفهوم التكوين-1
 التكوين المستمر مفهوم -2

 مراحل وخطوات عملية تكوين الموظفين -3
 أساليب التكوين -4

 
 خلاصة 
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 :تمهيد
 تحسةةةين خلال من المؤسةةةسةةةة فاعلية زيادة في أسةةةاسةةةيا دورا المسةةةتمر التكوين يلعب

 المسةةةةةةةةةتجدات ومواكبة كفاءتهم تحسةةةةةةةةةين على تسةةةةةةةةةاعدهم الذين الموظفين مهارات وقدرات
 الصةةةةةةعيد على أو  للمؤسةةةةةةسةةةةةةة الداخلي المهني المحيط  مسةةةةةةتوى  على الحاصةةةةةةلة والتطورات
 . المختلفة وقدرات  تنمية وتطوير مهارات  على الموظف يساعد وكذلف  لها  الخارجي

بحيث   عنها  السةةةةةةتغناء يمكن ل حتمية ضةةةةةةرورة للموظف المسةةةةةةتمر التكوين أصةةةةةةبح حيث
 .الأفراد حاجات تحقيق يستطيع حتى العالمية المستجدات  مواكبة من يمكن
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 :التكوين   مفهوم -1
 مصةطلح إلى:  Legendre Follie منها القواميس من مجموعة لغة تشةير اللغوي: التعريف
 شةكل إعطاء عامة تعني التي  Formare اللاتينية   الكلمة من مشةتق Formationالتكوين  

 (Michel Falre, 1994.P19) ما لشيء معين
 :الاصطلاحي التعريف

 معاني  ضةةةةبط الباحثين من عديد حاول لذا عديدة جوانب تشةةةةمل التكوين عملية لكون  نظرا
 : يلي فيما نلخصها التي التحديدات من مجموعة  وفق
 الفرد إكسةةار بهدف المبرمجة التعلم نشةةاطات من مجموعة " :ب ن  التكوين يعرف من هناك

 المحيط مع التكيف على تسةةةةةةةةةةاعدهم التي التجاهات و  المهارات و  المعارف والجماعات
  ثةةانيةةة  جهةةة من إليةة  ينتمون  الةةذي التنظيم فعةةاليةةة وتحقيقمن جهةةة    المهني الجتمةةاعي
 (37ص   2007عبد الكريم   )بوحفص 

 ونماذج والمعرفة التجاهات وتحسةةةةةةةةةةةةن  منظمة  تنمية عن عبارة كذلف على أن    ويعرف
 بوثلجة )تياث المسةةةةةةتمرة التربية إطار في ذلف يكون  ما وتالبا مواقف العمل في السةةةةةةلوك
 (.23  ص 1994

 :التكوين المستمر مفهوم -2
 بالمعلومات الموظف تزويد الى الهادفة الجهود تلف: أن  على المسةةةةتمر فيعرف التكوين ماأ

 خبرات ومهارات من لدي  ما وتطوير تنمية أو  العمل أداء مهارة تكسةةةةةةةةةةةب  التي والمعارف
 في أعلى مسةةةةتوى  ذات أعمال أداء أو  الحالي عمل  أداء كفاءت  في من يزيد مما  ومعارف 

 (255 ص    1989 هاشم  محمود المستقبل)زكي
 : ب ن  المستمر (التكوينDe mont mollin) يعرف
 .مهنية طبيعة ذات أعمال في الراشدين سلوك في تغيير إداري  أحداث على يدل
 : المستمر التكوين ب ن فيري  يضيف بينما
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الشخص   وظائف في  الدرجة متفاوتة بناء إعداد عملية إثارة الى يسعى منظم فعل على يدل
 والسلوك)لحسن   والشعور  والإدراك  التفكير  ب ساليب التصال وثيق المعنى  بهذا  فالتكوين
 . (302 ص  1993

 مراحل وخطوات عملية تكوين الموظفين:-3
 فترة بعد خاصةةةةةةةةةةةة بالغة  أهمية الخدمة أثناء للموظفين   التكوين المسةةةةةةةةةةةتمر عملية تحتل

 طرق  اسةةةتحدثت فقد الإدارة  إلى الآلي الإعلام إدخال الماضةةةي  وبعد القرن  من السةةةبعينات
 الموارد وظيفة أن وبما بعد  عن التدريب التعلم و  ظهور وكذا الحاسةور  طريق عن التكوين
 اسةةتراتيجيا نشةةاطا التكوين فقد بات والتميز التقدم تحقيق في رئيسةةيا عاملا أصةةبحت البشةةرية
 الخدمات  الإنتاجية ونوعية في تتمثل التي المعلنة البشةةرية الموارد أهداف تحقيق إلى يهدف
 ويتضةةمن التكوين المؤسةةسةةة  مسةةتوى  على والتطوير التنمية تحقيق في الأسةةاسةةية اللبنة وهو 

 :الآتية والمراحل الأنشطة عموما
 .التكوينية الحتياجات تحديد  -
 .التكوين برامج وتصميم وضع  -
 .التكويني البرنامج تنفيذ  -
 .التكوين عملية نتائج تقييم  -

 التكوينية: الاحتياجات تحديد-01
  لأنها  أو  الموظفين بين مفضةةةةةةلة لأنها برامج تكوينية وتنفيذ ب عداد المؤسةةةةةةسةةةةةةات بعض تقوم
 داخل الإداري  التكوين على ينص وزاري  مرسوم طريق عن و أ المنافسة المؤسسات بها تقوم

 بل  خط  وهذا ذلف  إلى وما المخصةصةة الميزانية في فائض لوجود  أو   العمومية  المؤسةسةات
 مسةاهمة  إمكانية على تدل مؤشةرات توفر وهي فقط واحدة حالة في التكوين إلى اللجوء يجب

 هذة  تؤمن  ما وهذا معينة مجالت في الكفاءة رفع محددة أو  مشةةةةةةةةةكلات حل في التكوين
  عدم )مصةةةةةةةةطفى محمود ابو بكر   من للتكوين الحاجة مدى بتحديد تسةةةةةةةةمح التي الخطوات
 .(265ص     2004
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 وقبل عرض أسةةةةةةةةةةةةاليب الكشةةةةةةةةةةةةف عن إحتياجات المؤسةةةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةةةة التكوينية نتطرق أول لمفهوم
 . التكوينية الحتياجات

 بين الفجوة ب نها التكوين إلى الحاجة نعرف أن يمكن  :التكوين إلى الحاجة مفهوم -
 ويكون  بالعمل  القائم الفرد بها يتمتع التي تلف وبين معارف  و  مهارات من العمل متطلبات

 أن و  التكويني  الحتياج تمثل التي الفجوة هذة على نتعرف أن شيء كل قبل الضروري  من
 (307ص   1994  )مصطفى كامل  المطلور التكوين لمعرفة ونحللها ندرسها

-التغيرات من مجموعةةةة هي التكوينيةةةة الحتيةةةاجةةةات إن :التكوينيــة الاحتيــاجــات مفهوم-
  بناءا  كفاءتهم لرفع وسةةةةةةلوكهم ومهاراتهم العاملين معلومات في إحداثها المطلور التطوراتو 

 المؤسةةةةةةسةةةةةةة  في العمل سةةةةةةير تعترض التي المشةةةةةةاكل على وللتغلب لزمة  احتياجات على
)محمةد جمةال   .والخةدمةات الإنتةاج مجةالت في العةامةة السةةةةةةةةةةةةةةيةاسةةةةةةةةةةةةةةة تنفيةذ تعرقةل وبةالتةالي
 .(149ص   1973برعي 

  في  فعةةل يحةةدث الةةذي بين الفرق  أنهةةا على التكوينيةةة الحتيةةاجةةات إلى النظر يمكن كمةةا
 )عقون شةةةةةراف  والمسةةةةةتقبلية الحالية الظروف ظل في يحدث أن المفروض وبين المؤسةةةةةسةةةةةة

 .( 56ص   2006-2007
 تعتبر  بذلف فهي التكويني  الإحتياج وكمية نوع إلى يشةةةير المفروض الواقع بين الفرق  وهذا

  والإرتقاء  العاملين  أداء وحسةةةةةةةن الكفاءة لتحقيق السةةةةةةةليم التكوين علي  يقوم الذي الأسةةةةةةةاذ
 تاية لتحقيق وسيلة هو  بل تاية ليس التكوين لأن إتجاهاتهم وتحسين ومهاراتهم  بمعلوماتهم

 (.الإنتاجية الكفاءة ( وهي
  : منها التكوينية إحتياجاتها عن الكشةةف من المؤسةةسةةة خلالها من تتمكن أسةةاليب عدة وهناك

 .( 56ص  2007-2006)عقون شراف 
 المطلوبة للأعمال العامل تحقيق مدى لمعرفة وسةةةةيلة الأداء تقييم  يعتبر:  الأداء تقييم -أ 

  الأمر  واخلاصةة   العمل في الفرد سةةلوك عن إضةةافية معلومات من يوفرة إلى ما إضةةافة من 
 .محددة تكوينية إحتياجات عن على الكشف المؤسسة يساعد الذي
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 قد والتي السةةلبية التنظيمية المظاهر بعض توجد : الســلبية التنظيمية المظاهر متابعة -ب
    دالموا على الرقابة ضةةةةعف  فالتكالي  إرتفاع: مثل للتكوين حاجة وجود منها على نسةةةةتدل
 كثرة   الإدارة مع المستمر الصراع التالفة  المنتجات نسب الجودة وزيادة على الرقابة ضعف

 ضةةةةةةةةةةةةةعف العمل  حوادث معدل إرتفاع العمل والغيار  دوران معدل إرتفاع الشةةةةةةةةةةةةةكاوي 
 الإنضباط.

 : هي أساسية جوانب ثلاثة التنظيمي التحليل يشمل : التنظيمي التحليل-ج 
 العمل لخطوات التفصةةةةةةيلية الدراسةةةةةةة العمل تحليل يتناول  :العمل أو المهام  تحليل -

 وما   تطويرها إمكانية ومدى مرحلة ودراسةةةةةةةكل للوظيفة بالنسةةةةةةبة المختلفة  ومراحل 
 اللازمة الجديدة المهارات ثم   ةجديد آلت إدخال وةمكانية المسةةةةتخدمة الأدوات هي

 . التغيرات هذة ضوء على العمل هذا لأداء
  من  كثير على الوقوف الإدارة تسةةةةةةةةةتطيع التنظيم تحليل خلال من : التنظيم تحليل -

 الموارد كفاءة ومدى الأهداف تموض أو  وضةو  مدى حيث من التنظيمية   المشةاكل
 وتناسةةةةةب العمل أعباء توزيع تناسةةةةةب ومدى الأهداف  هذة لتحقيق والمادية البشةةةةةرية

 ومدى المرؤوسةةةةين  إلى السةةةةلطة تفويض ومدى الأفراد قدرات    مع الختصةةةةاصةةةةات
 .المختلفة الإدارية المستويات  بين اتصال خطوط وجود

 قدرات  ناحية من العامل دراسةةةةةةةة على التحليل من النوع هذا ويقوم : الفرد  تحليل -
 إخلاصةة    لللعم حب  تعاون   ومدى وسةةلوك  حاجات  واتجاهات   دوافع    ومؤهلات  

 إلى نشةةير وهنا   الخ ... الآخرين مع انسةةجام  مدى  موالتفاه التصةةال  على قدرت 
 عند التنظيم وأهداف تتوافق وهل الفرد أهداف على التعرف  توجب أسةةةةةةةاسةةةةةةةية نقطة
 . التكوينية الحتياجات تحديد

  تقوم  والتي الخ  ... اليدوية المهارة و   تالقدرا ترااختبا إختبارات الذكاء :   الاختبارات-د
  تحديد  في منها ويسةةةةةةتفاد لعمل   وأدائ  العامل كفاءة مدى قياذ بهدف ب جرائها المؤسةةةةةةسةةةةةةة
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 هذة علاج حول تدور تكوينية برامج تصةةةةةةةةةميم على يسةةةةةةةةةاعد مما  ةمحدد تكوينية حاجات
 . الحتياجات

  ونقاط  المشةةةةةاكل على الوقوف في وتفيد الأفراد مع تجري  : والاســـتقصـــاءات المقابلات-ه
 . خاصة تكوينية برامج معالجتها تحتاج التي الضعف

 التكوينية: البرامج تصميم -02
 محدد تكويني جهد إلى يحتاجون  رد ا أف صةةةورة في بدقة التكوينية الإحتياجات تحديد بعد

 بطريقة التكوينية البرامج وتصةةةةةةةةةةميم بناء عملية تبدأ المنظمة  تريدها التي  النتائج لتحقيق
 (.166ص   1997)كمال بربر  .التكوين سياسة  من المطلوبة الأهداف تحقق
 ويتوقف التكوين سةةةةياسةةةةة مراحل من الثانية المرحلة تعتبر التكوينية البرامج تصةةةةميم فعملية
 التي التكوينية الإحتياجات تحديد مرحلة أي الأولى المرحلة نتائج على المرحلة هذة نجا 
 التي العملية أنها التكوينية البرامج بتصةميم ويقصةد تكويني  برنامج  أي تصةميم أسةاذ تعتبر

 يلبي برنامج تصةةميم خلال من عملية خطوات إلى التكوينية  الإحتياجات تحويل بموجبها يتم
 حلقةةة إذن فهي المهةةارات ت و الكفةةاءاو  المعلومةةات  في نقص من الإحتيةةاجةةات حةةددتةة  مةةا

 يتم حيث التكويني  البرنامج تنفيذ ومرحلة  التكوينية الإحتياجات تحديد مرحلة بين الوصةةةةةل
 بالإضةةةافة الموضةةةوعات هذة  وشةةةمول عمق ودرجة التكوينية الموضةةةوعات تحديد خلالها من
 .(92ص     2009-2008  )جغري بلال  .التكوينية الأساليب إلى

    2007-2006)عقون شةةةةةراف   :منها العناصةةةةةر عديد التكويني البرنامج يضةةةةةم أن ويمكن
 (58ص
 .الخ...سيرقون  لأفراد موج  جدد  لأفراد موج  البرنامج أن أي المتكونين  عن تفاصيل  -
 الشةةمول و  العمق درجة تحديد مع التكوين ومواد مواضةةيع تحديد أي   نالتكوي  موضةةوع  -
 .عرضها تتابع في المنتهج لمنطق او   عرضها في
 .التكوين وأساليب طرق  تحديد  -
 .التقييم ومعايير المكونين تحديد  -
 .التكويني البرنامج ومتابعة تنفيذ على المشرفين أي   الإدارة مسؤولية تحديد  -
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 .خارجيا أم داخليا كان إذا التكوين مكان تعيين  -
 التحصةةةةيل بغية المتكونين الأفراد دوافع لإثارة وهذا عليها  المعتمد الحوافز نوعية تحديد  -

 .التكوينية البرامج إعدادفي  أساسي أمر وهو   الجيد  والتكوين
 للتنفيذ اللازمة والمسةةةةةتلزمات المصةةةةةاريف كافة حصةةةةةر أي التكوين  ميزانية تخصةةةةةيص  -

 .لها اللازمة الإعتمادات ورصد التكويني  للبرنامج السليم
  تصةةةةةةةةةةةميم  مرحلة وهي الثانية المرحلة ت تي التكوينية الإحتياجات تحديد مرحلة بعد •

 التكوينية الحتياجات تحديد مرحلة بين وصةةةةةةةةةةل تعتبر حلقة  التي التكوينية البرامج
 التكوينية الموضةةةةةوعات تحديد خلالها  من يتم حيث التكويني  البرنامج تنفيذ ومرحلة
 .التكوينية الأساليب إلى بالإضافة الموضوعات هذة وشمول عمق ودرجة

 التكوينية: البرامج تنفيذ -03
 داخل البرنامج هذا كان سةةةواء البرنامج تنفيذ مرحلة ت تي التكوين برنامج تصةةةميم مرحلة بعد

  اسةةةابق المحددين والزمان المكان في التكوينية الدورة بعقد الإلتزام مع خارجها أو  المؤسةةةسةةةة
 .ميدانيا وتجسيدة البرنامج إدارة مرحلة وتعتبر

عةبةةةةةةةد  :الةتةةةةةةةالةيةةةةةةةة الإجةراءات تةحةةةةةةةديةةةةةةةد مةن لبةةةةةةةد الةتةكةويةنةيةةةةةةةة الةبةرامةج ولةتةنةفةيةةةةةةةذ   )صةةةةةةةةةةةةةةلا  
 (277 ص2004الباقي 

 كل في الجلسةات وعدد البرنامج أيام عدد الجدول هذا يتضةمن : للبرنامج الزمني الجدول -
 الختام  وحفل الإختبارات  والتسةةةجيلات  الرحلات موعد جلسةةةة  كل ونهاية وبداية  وزمن يوم

 التي الموضةوعات وعدد طبيعة مع يتفق التكويني البرنامج لتنفيذ كاف  وقت يتوفر أن ويجب
 .المتكونين مستوى  طبيعة وعلى التكوين فترة طول على يتوقف  وكذلف أهميتها ومدى يشملها

 بالتكوين يعرف ما وهو  المؤسةةةةسةةةةة داخل التكويني البرنامج تنفيذ يتم قد : التكوين مكان -
 مسةةةةؤولية للمؤسةةةةسةةةةة التابع التكوين مركز أو  بالمؤسةةةةسةةةةة التكوين وحدة تتولى وهنا الداخلي
 التخطيط ضةةةوء على التكويني البرنامج تنفيذ ب مكانية التكوين هذا ويمتاز التكويني البرنامج

 تنفيذ على المؤسةةسةةة قبل من الرقابة فرض إمكانية  وكذلف للبرنامج المؤسةةسةةة وضةةعت  الذي
 .البرنامج
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 .تنفيد البرامج التكوينيةلإجراءات  اليومية المتابعة: والمتكونين المكونين متابعة -
 تنفيذها ويتطلب ميدانيا التكويني البرنامج تجسةةةةيد تعتبر عملية تنفيد البرامج التكوينية مرحلة

 :التالية الإجراءات تحديد
 .وتنسيقها للبرامج الزمني الجدول إعداد -
 .التكوين مكان واعداد تجهيز -
 .والمتكونين المكونين متابعة -
 التكوينية: تقييم البرامج -04
  مدى  لتحديد تقييم  ضةةةةرورة يوجب الأخرى  الوظائف باقي شةةةة ن ذلف في شةةةة ن  التكوين إن

  وتصةةةةميم  التكوينية الإحتياجات تحديد على فقط تقتصةةةةر ل التكوين مدير ومسةةةةؤولية فعاليت 
 . التكوين برنامج خلل من الحاجات هذة إشباع تم قد أن  يت كد أن علي  يجب بل  جالبرام
 فبالنسبة السواء  على والمؤسسة للفرد بالنسبة مهمة مرحلة التكوينية البرامج تقييم عملية وتعد
  تكن  لم وتحسةةةةةةةين تغيير معايير نحو إقترا    الأفراد   مقدرة بتدعيم يقوم التقييم ف ن  دللأفرا

 قد الفرد أن من التحقق إمكانية يعطي أن  كما التكوين  أهداف ضةةةةةمن مسةةةةةتعملة أو  مدرجة
  التقييم  ف ن لذلف   لها تحضةةةةةةةةيرة تم والتي التكوين في تحقيقها التغيرات المراد من اسةةةةةةةةتفاد
  خلال  من علي  تحصةةةةةل لإسةةةةةتغلال ما يناسةةةةةب  الذي الموضةةةةةع تحديد على المتكون  يسةةةةةاعد
 فاعلية لضةةةمان وأسةةةاسةةةي ضةةةروري  شةةةرط التقييم وأن سةةةيما ل  تومهارا معارف من التكوين
  للمؤسةةةةةسةةةةةة  بالنسةةةةةبة التقييم أهمية أما لديهم  الثقة وتدعيم الأفراد كفاءة تحسةةةةةين في التكوين
  عبر  لنشةةةةاطاتها المؤسةةةةسةةةةات متابعة خلل من هذا ويظهر  ةالجيد الممارسةةةةة بتحقيق فيسةةةةمح
  مع  بالمقارنة الإنحراف حالة في تصةةةةحيحية معايير حول القرار أخذ يتم حيث القيادة لوحات

)صةلا  الدين عبد   المتوقعة الخسةارة درجة من تقلل الدورية المتابعة هذة ف ن كذلف الأهداف 
 . (278   2004الباقي 
- 2006 )عقون شةةةةةةارف : وهي التكوينية البرامج تقييم مقاييس من مسةةةةةةتويات أربعة وهناك
 .(66ص   2007

 إستمارات توزيع يتم حيث التكوين  انتهاء بعد التكويني البرنامج في المشاركين فعل ردود -
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 فائدة ومدى البرنامج محتوى  حول أسةةةةةةةةةةةئلة وتتضةةةةةةةةةةةمن التكويني  البرنامج لتقييم معلومات
  ودرجة  والمكون  المتكون  بين التفاعل ودرجة وأسةةةةةةةةةةةلوب  التكوين وطرق  للمتكونين المحتوى 
 . التكوينية العملية في المستخدمة والمستلزمات وموقع  التكوين فترة ملاءمة

في   المتكونين نظر وجهات على يعتمد الذي الذاتية المقاييس بين من المقياذ هذا ويعد
التكويني   البرنةةامج فةةاعليةةة درجةةة تعكس ل قةةد المقيةةاذ هةةذا نتةةائج فةة ن ولةةذلةةف البرنةةامج

 وصدق. بموضوعية
 إجراء خلل من يتم وهذا التكويني  البرنامج في المحدد للمحتوى  المتكونين مدى تعلم   -

    ة كتةةابيةة  الإختبةةارات هةةذة تكون  مةةا وتةةالبةةا  يالتكوين  البرنةةامج من النتهةةاء بعةةد إختبةةارات
  اسةةتيعار  درجة تحديد ثم ومن   جالبرنام في تقديمها تم التي المواضةةيع حول أسةةئلة تتضةةمن

 .الختبارات نتائج وفق المحتوى  هذا
 تحديد  دون  النظرية والأسس  المفاهيم على يركز فهو  شموليا   يكون  ل  قد المقياذ هذا إن

 لهذة والتطبيق  الستخدام أن إذ   المتكونين  قبل من العملي الواقع في تطبيقها إمكانية 
 . تحقيق  إلى التكوينية البرامج معظم  تسعى الذي والهدف الأساذ هي النظرية المفاهيم

 انتهاء  بعد تحديدة يتم وهذا اكتسابها  تم  التي والمعارف الجديدة المهارات استخدام مدى -
 كان  بما ويقارن  للعمل   ممارست  بعد المتكون  أداء قياذ يتم  إذ العمل   وممارسة التكوين

 . التكوين قبل أداءة علي 
 سلوك على  ينطبق الشيء نفس )  واللاحق السابق  الأداء مراقبة بمقياذ يسمى المقياذ وهذا

  ن(. المتكو 
  البرنامج  لتقييم عليها الإعتماد يمكن التي الموضةةةةةوعية المقاييس بين من المقياذ هذا ويعد

 في ينعكس السةةةةةابق السةةةةةلوك و  ا الأداء عن اللاحق السةةةةةلوك و  أ  الأداء ف رتقاء  يالتكوين 
 . بتكاليف  مقارنة التكويني البرنامج من المحققة العوائد ارتفاع
 تحديد أي  فبالتكالي  قياسةةةا التكويني البرنامج تنفيذ بعد للمؤسةةةسةةةة المحققة الإجمالية العوائد
 المختلفة البرامج تكلفة مقارنة في أهمية ذو  المعيار هذا إن التكوين  من القتصةةةادية العوائد
 ينبغي أن   إل وتقييم   وتنفيذة البرنامج تصةميم من كل على الموزعة النقدية الحصةة وتحديد
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 من ف ن   التكويني  البرنامج تكاليف حصةر في نسةبية سةهولة هناك كانت إذا أن  إلى الإشةارة
 المدى على مداها ت خذ قد والتي ورائ  من القتصةةةةةةةادية العوائد تحديد كان بما الصةةةةةةةعوبة

 . الطويل
 قياذ أي التكوينية البرامج تقييم مرحلة تليها التكويني البرنامج تنفيذ مرحلة بعد ان  نسةةةةةتنج
 معارف ترك  من الذي والأثر فعاليت  ومدى المتكونين  في التكوين أحدث  الذي  التغيير مدى

 .المتكونين وسلوكيات في
 أساليب التكوين :-4 
 لبرنامج   المرجوة   الأهداف و بها الغايات  تتحقق وأسةةةةةةةةةةةةاليب طرق  عدة لعملية التكوين   

 والأهداف والمتكونين بالتكوين القائمين قدرات طريقة على كل إسةةةةةةةةةةةتخدام ويعتمد التكوين
 إختلاف في والمتمثلة الظروف باختلاف  التكوين طرق  تختلف كما إليها  الوصةول المطلور
 إضةافة   موثقافاته خبراتهم  واختلاف للعمال الوظيفي المسةتوى  واختلاف التكوين من الغرض

 شيوعا التكوينية الأساليب أهم ومن المتاحة  المادية الإمكانيات إختلاف إلى
 (83-82 ص  2015)عمر بلخير جواد   :هي واستخداما

 المحاضرة: أسلوب -
 ب لقاء المكون  يقوم حيث   أقدمها ومن شةةيوعا الأسةةاليب أكثر من المحاضةةرة أسةةلور يعتبر
 وهو  واحد جانب من والمتكون  بين المكون  عملية تكون  بحيث مباشةةةر  بشةةةكل  تكوينية مادة

 وقواعد معلومات لإيصةةةةةال حاجة في التكوين من النوع هذا ويتناسةةةةةب  )المحاضةةةةةر( المكون 
 وب قل السةةةةةةةةبل أقصةةةةةةةةر وفي المتكونين من ممكن عدد  لأكبر العمل أداء وطرق  وةجراءات

 وقدرت  الموضةةةوع من وتمكن  المحاضةةةر كفاءة على الأسةةةلور هذا نجا  يتوقف كما تكلفة 
 .فيهم والت ثير للمتكونين المعلومات إيصال على

 أن  إل مادية إمكانيات إلى لتحتاج وأنها تكاليفها وانخفاض الطريقة هذة إنتشةار من وبالرتم
 المادة لنقل الفرص وقلة التعلم  برامج في العمال مشةاركة إنخفاض الأسةلور هذا على  يعار

 الجانب على التركيز ضةةةةةعف ) العكسةةةةةية التغدية ضةةةةةعف إلى إضةةةةةافة  الواقع إلى المتعلمة
 التطبيقي(. العملي
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 والندوات: المؤتمرات -
 أي الخلفية  الطبيعة ذات الإدارية المجالت على التكوين في عادة الطرق  هذة تسةةةةةةةةةتخدم

 .المتباينة لأبعادها إستجلاء الحوار فيها ويفضل مختلفة  آراء تحمل التي
  المتكون  جانب من المشةةةةاركة من أعلى بدرجة تسةةةةمح التي الأسةةةةاليب من تعتبر الطرق  فهذة
  علي   متفق أعمال وجدول محدد هدف ل  منظم إجتماع إذن فهي التكوينية  العملية في

الأعضةةةةةةةاء)علي   لكافة أهمية ل  معين موضةةةةةةةوع لدراسةةةةةةةة الأعضةةةةةةةاء من عدد في  ويشةةةةةةةترك
 .(372  ص1985 السلمي 
 لكنها الفكرية  وةتجاهات  المتكون  نظر وجهات تغيرات إحداث في الطريقة هذة أهمية وتكمن

 .مهارات أي الفرد تكسب ل
 حالة: دراسة  -
 دراسةةية   لأتراض قصةةيرة قصةةة شةةكل على تكتب معين عمل لموقف وصةةف عن عبارة هي

 كما معينة   وظيفة لشةةةاتل والمتكررة المحتملة المواقف من لكونها أحداثها اختيار يتم بحيث
 نفسةةة  تصةةةور  من المتكون  ليتمكن الموقف عن معلومات من يكفي ما تضةةةمن بحيث تكتب
 في مهارات  لكتسةةةةةةةار للتكوين الأسةةةةةةةلور هذا ويصةةةةةةةلح   يعالج  كيف وتقرير الموقف في

 داخلية تعليمات فيها تتوفر أن يمكن ل والتي والمتباينة  المعقدة المشةةاكل وتحليل تشةةخيص
 .حولها الحتمالت لكل

 :الأدوار تقمص تمثيل و  -
 التصةرف  تتطلب معقدة  سةلوكية واسةتجابات المهارات لكتسةار ضةروري  تكويني أسةلور هو 
 مجرد وليس  شةخصةيا  الآخرين بمجابهة السةتجابة تتطلب بمواقف خاصةة معقدة مواقف في

 .ما مشكلة وتحليل تشخيص
 معينة   سةلوكية مهارات تنمية هو  التكوين هدف يكون  عندما يصةلح الأدوار تمثيل ف ن ولهذا
 ...التعاملات التجارية مختلف على التكوين الشخصية  إدارة المقابلات على التكوين مثل

  :والمباريات المحاكاة  -
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 وعرضةها  كتابتها طريقة في  تختلف ولكنها حالة  دراسةة من نوع بكونها الطريقة هذة تتشةاب 
معقدة   مواقف في واجتهاد وتحليل  وتشةةةةةةةةخيص مهارات المتكون  لكتسةةةةةةةةار ضةةةةةةةةرورية وهي

 . (456ص   2001البرنوطي  نائف )سعاد
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 خلاصة: 

 نجاحها و  هذا  عصةةرنا في المنظمة موارد أهم من البشةةري  بالمورد   الإهتمامأصةةبح 
 ذو تكوين عال. أكفاء لعمال مدى توفيرها على يتوقف

  عمالها وموظفيها وةكسةابهم  لتطوير قدرات  المنظمة إسةتراتيجية تضةعها هو  فالتكوين المسةتمر
 ب سةةتمرار  كفاءاتهم مهارات عمل تواكب التطورات الحاصةةلة  وتطوير القدرات يكون بتطوير

 .لتحسين مستواهم المشاركة في والمبادرة التحمس إبداء العمال واجب ومن
  حسةةةب  يتضةةةمن ومتجدد مسةةةتمر نشةةةاط التكوينف هذةدراسةةةتنا  في متغير اكبر التكوين  يعتبرو 

  تحديد  خلال من مسةةةةةةةةبقا لها التخطيط يتم إدارية عملية ان  كما  لذالف المؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة حاجة
 المؤسةةةسةةةة داخل تطبيق  يراد الذي التكويني للبرنامج نموذج وضةةةع ومن ثم للتكوين الحتياج

 .نيةة التكوي  البرنامج من النتهاء بعد مباشرة تقييم الموظف وأخيرا البرنامج هذا بتنفيذ تقوم ثم
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 تمهيد:

اهتم العةديةد من المفكرين والبةاحثين في عةدة مجةالت واجمعوا على ان الهتمةام بة داء 
وان تحسةةةةةةين أداء تحسةةةةةةين   في المنظمة وتدريب  يصةةةةةةل بالمؤسةةةةةةسةةةةةةة الى تحقيق اهدافها الفرد  

العاملين يتم بواسةةةةطة تدريبهم المسةةةةتمر عملية مهمة وضةةةةرورية في المنظمة ب عتبارة مشةةةةروع  
اسةةةةةتثماري يسةةةةةاعد على تطوير أداء العامل ورفع من مسةةةةةتوى كفاءت  والمسةةةةةاهمة في تحريف  

جعل أتلب المنظمات تهتم بنشةةةةةةةةةاط التدريب المسةةةةةةةةةتمر   وهذا ماومواكبة التطورات السةةةةةةةةةريعة 
  . للعاملين الذي يعد أفضل وسيلة لتحسين الأداء الوظيفي

وكذلف للعملية التقييم الأداء أهمية في قياذ أداء الأفراد العاملين حيث تسمح للمنظمة  
الضةةةةةعف والقوة الموظفين والمشةةةةةاكل التي تواجههم والعمل على التخلص من  نقاط  من معرفة  

كما يشةةةةكل فرصةةةةة للموظفين    والضةةةةعف الأنظمة والجراءات وطرق  العمل   نواحي القصةةةةور
 ل على الإبتعاد عنها وتنمية مهارتهم .  لتفادي أخطائهم والعم
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 الأداء الوظيفي:

يشةةير الأداء إلى مدى تحقيق واتمام المهام المكونة للوظيفة  فهو مرآة عاكسةةة للطريقة 
التي يتبع لهةةةا الفرد حةةةاجيةةةاتةةة  الوظيفيةةةة وفي بعض الأحيةةةان يكون هنةةةاك تةةةداخةةةل بين الأداء 

قةة المبةذولةة أو قةدرات الفرد  أمةا الأداء فيقةاذ على أسةةةةةةةةةةةةةةاذ والجهةد  فةالجهةد يةذهةب إلى الطةا
 النتائج المحققة. ويعرف الأداء على أن :

  إنجةاز الأعمةال كمةا يجةب أن تنجز وهةذا ينسةةةةةةةةةةةةةةجم مع اتحةاد البةاحثين في التركيز على    -
إسةةةةةةةةهامات الفرد في تحقيق أهداف المنظمة من خلال درجة تحقيق اتمام مهام وظيفت   حيث  

لأداء عن السةةةةةةةةةةةةةةلوك الةةةذي تقةةةاذ بةةة  قةةةدرة الفرد على الإسةةةةةةةةةةةةةةهةةةام في تحقيق أهةةةداف يعبر ا
 (  35 ص2005المنظمة .)سناء عبد الكريم الخناق  

  هو أي نشةةةاط أو سةةةلوك يؤدي إلى نتيجة وخاصةةةة لسةةةلوك الذي يغير المحيط ب ي شةةةكل   -
 (244 ص  1992من الأشكال  .)عشوي  

التي تبةةدأ بةةالقةةدرات وةدراك الةةدور أو المهةةام ويعني هةةذا  هو الأثر الصةةةةةةةةةةةةةةةافي لجهود الفرد    -
الأداء في موقف معين أن ينظر إلي  على أن  نتائج للعلاقات المتداخلة بين كل جهد القدرات  

 (210 ص2000وةدراك الدور المهام . )رواية حسن محمد ,

 من خلال التعريف السابق نستنتج أن:

هو مجموعةة من الأنشةةةةةةةةةةةةةةطةة والوظةائف المختلفةة التي يقوم بهةا العةامةل أثنةاء قيةامة     الأداء:  -
وي على مسةةةةةةةتويات تنظيمية بمواصةةةةةةةفات خاصةةةةةةةة محددة في  ت بعمل   داخل اطار تنظيمي يح 

الهيكل التنظيمي  المحكوم بنسةةةةةق من القيم والمعايير التي يسةةةةةتند إليها لتوجي  ضةةةةةبط سةةةةةلوك 
زة من أجل تحقيق أهداف  الشةةةةخصةةةةية وأهداف المؤسةةةةسةةةةة شةةةةاتل المنصةةةةب  وتحديد طرق انجا

 (.37  ص 2019)تباني     عامة.
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 مفهوم الأداء الوظيفي: -1

يقصةةةةد بةةةةالأداء الوظيفي ب ن :  نشاط يمكةةةةن الموظةةةةف مةةةةن إنجةةةةاز المهام أو الأهداف 
 (.605-606  ص ص.2011المحددة ل  بنجا  وبالستخدام المعقول للموارد  )الصرايرة  

كما يعرف ب ن  النتائج النهائية من حيث الكم والنوع والتكلفة التي أسةةةةةةةةةةفرت عليها الممارسةةةةةةةةةةة 
 .(73  ص.2003الفعلية لأوج  النشاط المختلفة خلال فترة زمنية محددة  )العثمان   

يقةةةةةةةةةةول ب ن  ل يجةةةةةةةةةةوز الخلط بين السلوك   Thomas Gilbertأما  توماذ جيلبرت    
ذلف أن السةةةةةلوك هو ما يقوم ب  الأفراد من الأعمال في المنظمة التي  وبين النجاز والأداء  و 

يعملون بهةا  أمةا النجةاز فهو مةا يبقى من أثر أو نتةائج بعةد أن يتوقف الأفراد عن العمةل  أي 
أي مجموع السةةةةةةةةةةةةةةلوك    أنة  مخرج أو النتةائج  أمةا الأداء فهو التفةاعةل بين السةةةةةةةةةةةةةةلوك والإنجةاز 

   2020)عبةةد الكبير     .أي أنةة  مخرج أو نتةةاج أو النتةةائج   والنتةةائج التي تحققةةت معةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةا
 (.184ص

من خلال التعاريف السةةةةةةةةةابقة يمكن اسةةةةةةةةةتخلاص مفهوم الأداء الوظيفي ب ن  السةةةةةةةةةلوك  
 المنقاد ب سس ومبادىء الوظيفة وتتحدد قيمت  بالنتائج المحققة.

 محددات الأداء الوظيفي: -2

ممارسة للأنشطة والمهام المختلفة التي تتكون منها  انطلاقا من اعتبار الأداء الوظيفي  
ف ن هذا السةةلوك عرضةةة للت ثر سةةلبا  أو إيجابا  ببعض العوامل    الوظيفة وأن ذلف يعتبر سةةلوكا  

والعناصةةةةر التي من شةةةة نها في نهاية الأمر أن تؤثر على الأداء  ويطلق على هذة العناصةةةةر 
 محددات الأداء.

( بتقسةةةةيم محددات داخلية وهي تتعلق بالعامل  113    ص2013هذا وقام )المحاسةةةةنة 
 بشكل مباشر  ومحددات خارجية وهي تتعلق بالبيئة المحيطة وهي خارج سيطرة العامل.

 المحددات الداخلية وتشمل: -2-1



 الأداء الوظيفي                                                                       الفصل الثالث       

 

29 

وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذي يشير إلى الطاقات    أ. الجهد:
حيةث تتةرذر هةذة الطةاقةات مع     ليةة التي يبةذلهةا العةامةل لأداء مهمتة الجسةةةةةةةةةةةةةةميةة والحركيةة والعق

وةن هةذا الجهةد لة  طةاقةات وعوامةل تحفزة وتثبطة      بعضةةةةةةةةةةةةةةهةا البعض لإنجةاز العمةل المطلور
عوامل أخرى مما ينعكس على الأداء وبذلف يعتبر الجهد من محددات الأداء الوظيفي سةةةةةةةواء 

 على الصعيد الفردي أو الجماعي.  

ونعني بها تلف الخصةةائص والمهارات الشةةخصةةية اللازمة لأداء الوظيفة وتسةةمى    رات:ب. القد
أحيانا بالكفايات أو بالسةمات الشةخصةية  كالقدرة والتحمل وسةرعة البديهة التي لبد من توافرها 

وهي كذلف تؤثر بشةةةةةةةةةةةةةكل مباشةةةةةةةةةةةةةر في الأداء  لذلف تعتبر القدرات من     فمن يقوم بوظيفة ما
 ظيفي.  محددات الأداء الو 

ويشةةةةةير إلى التجاة الذي يعتقد العامل أن  من الضةةةةةروري توجي  جهودة في    ج. إدراك الدور:
بمعنى أن أداء العامل يتحدد بمدى فهم  للدور الذي    العمل من خلال  أي توج  جهد العامل

يقوم ب  أو يمارسةة  من خلال الوظيفة التي يعمل بها  حيث يتضةةمن هذا الفهم والوعي ترجمة  
جهود والقةةدرات وتسةةةةةةةةةةةةةةخيرهةا في العمةةل بنةةاء على هةذا الفهم  ومةا هو المعنى والةدللةة التي  لل

 (.65-64  ص  2021) البساطي     تتشكل بالنسبة للعامل جراء عمل  أو وظيفت .

هو النجةاز الأمثةل لجهود  الفرد التي تبةدأ بةالقةدرات إدراك  إذن فة ن المحةددات الةداخليةة 
ويعني هةةذا الأداء في موقف معين يمكن أن  ينظر اليةة  على أنةة  نتةةاج  الةةدور أو المهةةام    

    : الجهد  القدرات  ادراك الدور   نللعلاقة المتداخلة لكل م
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 (: المحددات الداخلية 01الشكل رقم )

 

 المحددات الخارجية وتشمل:  -2-2

وتتعلق بكل من الواجبات والمسةةةةةةةةؤوليات والأدوات والتوقعات الم مولة من    أ. متطلبات العمل:
العامل إضةةةةةةةافة إلى الطرق والأسةةةةةةةاليب والأدوات والمعدات المسةةةةةةةتخدمة في ممارسةةةةةةةة العامل  

 لمهام  وأعمال .

المحددات 

 الداخلية

حيث يشيييييييد النات الن حص ل  حفيييييي ا العدم     ال ت ي   الجهد :

ال  الط قة والنشيييييي ج م الن ييييييي  ية والبذ ية ال   ي  لا   )الح افز(

 لاي هالعدم لأماء 

فا  الخفي ص  الشيخفيية الي ي ختلة لأماء ال  يعة و     القدرات :

والي  فدة  2الذيييت ام حب د    اا نييي لام والينا مام الي ييي ولييية 

وحك  ييييي  و لني  وال ط يد وال بتيس واارييييي ذدا  لك  حزيت ل  حنتيت 

   للأماء و تم الشب   و لنذ    د ف دة للنية قفيدة

لدور أو المهمة ذت العدم ا ه ل   ويبن  :ادراك ا ل ي يب  ن   ا وه ااح

الضيييدو ي ح  يه  ا م  ف  البيس ل   ه له والشيييب   و  يي ه ف  

اماء  ول حذيق ل يي  م لد يي  ل  الأماء اوت ل  و  م حت  الأ    

ذ ن ف  كس لك ن  لك ينب   إم اك ل   الإح ل   لك   م الأماء ول 

واودال مو    و لشكس  اصا التو  ال ي ي ب  الأفدام ل  ا س حنيية أم

   ال ي ي ن رب  لع الك  ي حا 
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كل ما تشةمل  البيئة التنظيمية من أنظمة إدارية ومناخ العمل والإشةراف   ب. البيئة التنظيمية:
موارد والهيكةل التنظيمي وتيرة من العوامةل في البيئةة التنظيميةة  فهي تعمةل إمةا على  وتوفر ال

 (65-64  ص 2021بساطي   )ال  تثبيط أو تحفيز العامل  وبالتالي جودة أدائ .

 محددات الأداء الوظيفي على النحو التالي: ( Hackett,2002)هذا وقد حدد  
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 أنواع الأداء:  -3

التصةنيفات المتعلقة بالظواهر القتصةادية  يطر  إشةكالية إن تصةنيف الأداء كغيرة من  
اختيار المعيةةةةةةةةةةةةةةةةار الدقيق والعملي في الوقت ذات   والذي يمكن العتماد علي  لتحديد مختلف  

 الأنواع.

وبمةةا أن الأداء من حيةةث المفهوم يرتبط إلى حةةد بعيةةد بةةالأهةةداف  فةة نةة  يمكن نقةةل المعةةايير  
  الأخيرة واستعمالها في تصنيف الأداء كمعايير الشمولية والطبيعة المعتمةةةةدة فةةةةي تصنيف هذة 

 (  وذلف كما ي تي:89  ص2006)مزهودة   

 حسب معيار الطبيعة: -أ  

حسةةةةةةةةةةب هذا المعيار الذي يقسةةةةةةةةةةم الأهداف إلى اقتصةةةةةةةةةةادية  اجتماعية  تقنية  تنظيمية  ف ن  
) مزهودة   .  ي  ...إلخبالإمكان تةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةصةةةةةةنيف الأداء إلى اقتصةةةةةةادي  اجتماعي  تنظيمي  تقن 

 (.89  ص2006

وفي إطار هذا التصنيف ف ن  من تير الممكن أن تعتمد المؤسسة اعتمادا مطلقا على أحةةةةةةةةةةةةةد  
المكونةةةةةةةةةةةةةةةةةةات دون الأخرى  لتحقيق أداء في المسةةةتوى المطلور  لكن من المنطقي أن تعطي  

 (.27-26  ص2008)هروم     لجانب معين أهمية نسبية أكبر من الجوانب الأخرى.

كما يمكن التنبي  إلى أن هذة الأهمية النسةبية  عرضةة للتغيير مع تطور المؤسةسةة  و دخولها  
مراحةةل جةةديةةدة في حيةةاتهةةا  وهةةذا مةةا يجعةةل من الأداء مفهومةةا متطورا  بةةاعتبةةار أن مكونةةات  
الأداء تتطور عبر الزمن  لأن معةةةةةةةةةةةةةةةةةةايير التقييم الداخلية و تلف التي تحددها البيئة الخارجية  

تي يتحدد الأداء على أساسها تكون متغيةةةةةةةةةرة  فالعوامةةةةةةةةةل التي تتحكم في نجا  مؤسسة في  وال
مرحلة دخول السةةوق قد تصةةبح تير ملائمة لقياذ الأداء على أسةةاسةةها بالنسةةبة لمؤسةةسةةة تمر  
بمرحلةةة النمو أو النضةةةةةةةةةةةةةةوج  فهنةةاك توليفةةة من العوامةةل الإجتمةةاعيةةة و التقنيةةة و المةةاليةةة و  

عالة في موقف معين  دون أن تكون كذلف في مواقف أخرى. والتوليفةةةةةةةةةات  التنظيميةةةةةةةةةة تكون ف
 (.127-126  ص2002متعةددة وتتغيةر عبةر الزمن) بو خمخم   
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 حسب معيار الشمولية:  -ب

)مزهودة   :  تبعا لهذا المعيار الذي يقسةةةةةةةةةةم الأهداف إلى كلية وجزئية يمكن تقسةةةةةةةةةةيم الأداء إلى
 (:  89  ص2006

 الكلي:الأداء -

وهو الذي يتجسةةةةةةةةةةةد بالإنجازات التي سةةةةةةةةةةةاهمت جميع العناصةةةةةةةةةةةر والوظائف والأنظمة الفرعية 
للمؤسةةسةةة في تحقيقها  ول يمكن نسةةب إنجازها إلى أي عنصةةر دون مسةةاهمة باقي العناصةةر   
وفي إطار هةةةةةةةةةةذا النةةةةةةةةةةوع مةةةةةةةةةةن الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات بلو  المؤسسة أهدافها 

 رارية  الةشمولية  الأربةا   النمو ...الشاملة كالإستم

 الأداء الجزئي: -

وهو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة وينقسم بدورة إلى عةةةدة أنةةةواع تختلةةةف  
باختلاف المعيار المعتمد لتقسةةةةيم عناصةةةةر المؤسةةةةسةةةةة  حيث يمكن أن ينقسةةةةم حسةةةةب المعيار  

وظيفة الموارد البشرية  أداء وظيفة التموين  أداء الةةةةةةةةةةةوظيفي إلةةةةةةةةةةةى: أداء وظيفة المالية  أداء 
يرى روبنسون   -معيار الشمولية -وظيفة الإنتاج وأداء وظيفة التسويق. وحسب نفس المعيار  

أن هناك ثلاث مسةةتويات    Robinson.Dana gaines & Robinson jamesوروبنسةةون  
 (:   45-42للأداء)المبيضين عقلة  ص ص  

 لتنظيمي:الأداء على المستوى ا -

التنظيم هو عبارة عن نظام كلي أو جزئي يحتاج إلى مجموعة مةن المةدخلات ويقةدم عةةدا مةن  
المخرجات لزبائن   ويتكون هذا النظام من عدة عناصةر هي: السةوق أو مجموعة المسةتهلكين  

ل  أو المخةةةدومين متلقي الخدمة أو المنتج  إضافة إلى المصادر التي يحتاجها التنظيم للحصو 
علةةى المخرجةةات الةةضرورية لعمل  وهي: رأذ المال  والتكنولوجيا والموارد البشرية والتشريعات  

)هروم     والوقت  ثةةةةةم البيئةةةةةة الإقتةةةةةصادية والسياسية والإجتماعية والقيم التي يت ثر بها التنظيم.
 (.27-26  ص  2008
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 والمؤثرات الداخلية والخارجية.ويعتبر كل تنظيم نظاما يجب أن يتكيف مع التغيرات  

 التنظيمي من العناصر الأساسية التالية :  ى ويتكون الأداء على المستو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأداء على المستوى التنظيمي. ( :03الشكل رقم )

 الأداء على مستوى العمليات:  - 

 ويركز على الت كد من وجود العناصر الموالية:

 المؤسسة.* العمليات ومدى ضرورتها وأهميتها لتحقيق إستراتيجية  

* أهداف العمليات: حيث يجري الت كد من توافق وتكامل تلف الأهداف مع أهةةةةةةةداف المؤسسة 
 ككل.

 .* تصميم أو هيكلة العمليات وهيكلتها موجهة لخدمة أهداف العمليات ومتطلباتها

يمكةةن مةةن  و * قياذ العمليات: حيث يتم هنا الت كد من أن نظام إدارة العمليات كفء وفعال   
 تحليل العمل وتصويب الإنحرافات.  

 الأداء على مستوى الوظيفة: -

 الإستتتتتتتتتتتتراتتتيتتجتتيتتتتة

 وتهههههتههم :والأهتتتتدا 

 أو بههههالهههمهههخههههدومهههيهههن

 سهههتوجه التي الجهات

 أو الههخههههدمههههات لههههههها

 هذه ونوعية المنـهههههت 

 الخدمة، أو السهههههههلعة

 سيتم مستوى أي وفي

 أسهههههههعهههارهههها تحهههديهههد

 .ونوعيتها

 :التنظيمي الهيكل

 التحليههههل ويرتكز

 مسههههتوى على هنا

 هذا وفعالية كفاءة

 ومههههدى الهههههيههكههههل

 خدمة على قدرتـه

 الههتههي الههعههمههلههيههههات

 أو السههههلع سههههتنت 

 .الخدمات

 وهههو :التتمتتقتتيتتتتا 

تي الأداة ل  يمهكهن ا

 بطريقة اسهههتخدامها

 الإسههتراتيجية تخدم

 .والأهداف

 وهههههههنهههههها :الإدارة

 في البحهههث يجري

فيههههة ي ير ك ي  تسهههههههه

 فهههههههههههي الإدارة

 مسهههههههههههههههههههههههههارات

 وكيف واتجاهات،

ية تكـههههههههههههههون  عمل

 أو الههتصهههههههههويههههب

 .التصحيح
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من المعروف أن مخرجةةات أي تنظيم تةة تي عن طريق العمليةةات  وأن العمليةةات تةةدار وتؤدى  
بواسةةةةةةةةةةةةةةةةةةةطة الأفراد المنتظمين في العمل على شةةكل فرق أو جماعات أو وحدات بمختلةةةةةةةةةةةةةةةةةف  

  ويطلق على الأداء في هذا المستوى بالأداء  المةةةةةةةةةةةةةستويات والتخصةةةةةةةةةةةةةصات ومجالت العمل
 الوظيفي للموارد البشرية سواء كان ناتجا عةن أداء فرد واحد أو مجموعة من الأفراد.

وبالتالي ف ن الأداء الوظيفي هو المتحكم الأسةةةةاسةةةةي في الأداء على مسةةةةتوى العمليات  
   .ومن ثةم على المستوى التنظيمي

 : تقييم الآداء الوظيفي -4

  تمهيد

ان عملية تقييم الآداء العاملين تعتبر  من ضةةةةةةةرورات الأداء  الحديث  حيث تكتسةةةةةةةب  
عمليةة التقييم أداء العةاملين   ومن  اهم المراحةل  المتبعةة في تقويةة الآداء  بحيةث تهةدف الى 
قياذ مدى كفاءة وفعالية الإنجاز ولأبرز نواحي القوى والضةةةةةعف  ويصةةةةةب في تحقيق اهداف 

ت وسةةةةةةةةةلبيات  بيافراد مدى ملائمت  للعاملين  وملائمة الأسةةةةةةةةةاليب المتبعة وبين ايجاالمنظمة وأ
  .برامج  التدريب

كما يجب    ات السةةةةةةةةةةةةلوكية للعاملين ي ومصةةةةةةةةةةةةداقية الختبارات وتلبية البرامج التدريبية للإحتياج 
  لتقييم  تحديد الغرض من  التقييم  وأهمية التقييم والمشةةةةاركة والمسةةةةؤولية الجماعية في عملية ا

الإداري بمختلف مسةةةةتويات  ومن   ليات  وصةةةةعوبات التي تعترض العملية ولرفع كفاءة الجهازآو 
أهمها ادارة  شةؤون  الموظفين خاصةة  كما  ان  ل تخلو من وجود معيقة بين التطبيق الفعلي 

 .  للتقييم الأداء ومخرجات 

 مفهوم تقييم الأداء: -

لتقييم الأداء يجمع بين مختلف الآراء العلمية  وهذا ما تبين   لم يتم التوصةةةةةةةةةةةل إلى تعريف  
 (.40  ص  2019بعض هذة المفاهيم. )تباني سلوى   
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 الأكثر تداول لمفهوم تقييم الأداء :

هو الطريقة أو العملية التي يسةتخدمها المقيم لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل كما ينبغي   -
 (237 ص  2005ل  أن يؤدي )عبد الغفار حنفي 

)احةمةةةةةةةد    - لأعةمةةةةةةةالةهةم.  الةعةةةةةةةامةلةيةن  كةفةةةةةةةاءة  مةةةةةةةدى  تةحةةةةةةةديةةةةةةةد  يةتةم  خةلالةةةةةةة   مةن  نةظةةةةةةةام  هةو 
 (360 ص2004ماهر 

هو عمليةة فحص مةا أدى من عمةل ومقةارنةة النتةائج المحققةة بةالنتةائج المطلور تحقيقهةا أو    -
الممكن الوصةةةول إليها حتى تكون صةةةورة بما حدث فعلا ومدى النجا  في تحقيق الأهداف .  

 (49 ص2004وفلجة )تيات ب 

هو الصةةةفة النظامية أو الرسةةةمية التي تعبر عن مكامن القوة  ومكامن ضةةةعف المسةةةاهمات  -
التي يعطيها الأفراد للوظائف التي كلفوا ب نجازها والقيام بها أي أن  العملية التي يتم بواسطتها  

محددة.)حسةةةةةةةةةةن ابراهيم  تحديد المسةةةةةةةةةةاهمات التي يعطيها الفرد لمؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةت  خلال فترة زمنية  
 .(360ص   2002بلوط 

هو الحكم على مةدى فعةاليةة البرامج المعةدة  ومةدى الإفةادة منهةا  ومةدى تة ثير ادائهم بهةا     -
وحتى يمكن التعرف على مةدى تقةدمهم  حتى يمكن وضةةةةةةةةةةةةةةع خطط للإفةادة من القوة العةاملةة  

 (.183 ص1999بالمشروع إلى أقصى حد ممكن.)صلا  الشنواني 

  :اف تقييم الأداء الوظيفيهدأ -5

ان عملية تقييم الأداء الوظيفي تسةةةةةتهدف ثلاث تايات تقع على ثلاث مسةةةةةتويات هي  
  :  الفرد العامل نوجزها  فيما يليرالمنظمة  المدي 

   :على المستوى المنظمة-

  .ايجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتمال تعدد الشكاوي -
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مسةةةتوى أداء العاملين واسةةةتثمار مسةةةتوى اداء  العاملين واسةةةتثمار معدلت اداء معيارية  رفع -
   .دقيقة تمكنها من الحتفاظ بالقوى العاملة ذات المهارات والقدرات المتميزة

ج العملية يمكن ان تسةةةتخدم كمؤشةةةرات ئ تقييم برامج وسةةةياسةةةات ادارة الموارد البشةةةرية كون نتا-
 (.64-63  ص 2017)بورويس اناذ    لسياسات.ا ةللحكم على دقة هذ

 على المستوى المديرين:- 

تطوير العلاقات الجيدة مع العاملين والتقرر إليهم للتعرف عل مشةةةةةاكلهم والصةةةةةعوبات التي  -
  . تواجههم في العمل

دفع المديرين الى تنمية مهاراتهم وامكاناتهم الفكرية حتى يمكنهم التوصةةةةةةةةةل الى تقييم سةةةةةةةةةليم  -
   .وموضوعي لأداء تابعيهم

فمواجهة المدير للفرد العامل للحكم على أدائ  ل تعتبر عملية سةهلة وانما عملية تتميز بطابع  
التحدي الذي يدفع المديرين الى تنمية مهاراتهم وتعزيز قدارتهم الإبداعية للوصةةةةةةةةةةول الى تقييم  

 .(208  ص2007   موضوعي لأداء تابعيهم.)محمد الصيرفي

   :مستوى الفرد العاملعلى  - 

دفع العةاملين الى العمةل بة جتهةاد وجةديةة وةخلاص حتى يتمكنوا من الحصةةةةةةةةةةةةةةول على احترام -
   وتقدير رؤسائهم

. )حسةةةةةةةةةةونة فيصةةةةةةةةةةل   شةةةةةةةةةةعور العاملين بالعدالة وب ن جهودهم المبذولة تؤخذ بعين الإعتبار-
 (.271  ص2005

   :يفي فيما يليوقد أشار فيصل حسونة الى ذكر اهم أهداف للأداء الوظ
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 أهدا  الأداء الوظيفي. ( : 04الشكل رقم )

الوظيفي الى الوقوف بشةكل موضةوعي على  ان المنظمات تهدف من وراء تقييم الأداء 
وانب  اليجةابيةة والسةةةةةةةةةةةةةةلبيةة ومحةاولة معةالجةة الجوانب السةةةةةةةةةةةةةةلبيةة في  ج اداء موظفيهةا ومعرفة ال

أدائهم وتوظيفها بشةةةةةكل أكثر فعالية في تحقيق أهدافها وليس الهدف من عملية التقييم تصةةةةةيد  
  .أخطاء الموظفين وانزال العقوبات عليهم أو عدم الثقة فيهم

 

 

 

 

 

 

 

 أهدا  الأداء الوظيفي

حيييييزوييييييت اليييييييييييت اء 

وليي ييخييي ي الييذييدا ام 

ويييييي ييييييييييي ييييي م أماء 

الييييييييي  ييييعييييييييي  فيييي  

   .الينظية

لبدفييية ليييتم 

ل يييييييييي  ييييييييية 

الييييييي  يييعييييييي  

ويي لي يييييي ولييية 

 يييي لييييايييي  إو

وييييي يييييذيييييتييييييد 

  ا م  

إشييب   الي  عي  

ليييية  لي ييييييي و وييي 

وا  لا  و ذييتيد 

 .  ا م  

ي يييييييي  ييت     

الذدا ام احخ ذ 

وشييي ن حح يييي  

وحييطيي يييد أماء 

 .الي  عي 

حييزوييييت اما ة الييييي ا م 

ال شييييييديييية ويب  لييي م 

واقبية    أماء الب ل ي  

و لينظية ولتم اح ي ج 

العدم ل دالص ال ييت يييب 

  .وال ك ي 
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 :  خلاصة الفصل

الأداء من اهم أسةس التنمية في المؤسةسةات بشةتى أنواعها واختلافها سةواء كانت    يعتبر
اقتصةةةاديا او اجتماعية  ومن  يمكن  القول ان نجا  المؤسةةةسةةةة أصةةةبح مرتبطا بشةةةكل جوهري  

فعالية الأداء لهذا واسةةةةةةةتراتيجي بتنمية الموارد البشةةةةةةةرية وتدريبها المسةةةةةةةتمر  من اجل   تحقيق  
  .المورد البشري 

كما ان التدريب ليس تاية في حد ذات  وانما يعتبر اسةةةةةةةتراتجية للوصةةةةةةةول الى أفضةةةةةةةل النتائج  
للأداء كما يعتبر أداء العاملين  جزء ل يتجزأ من أداء المؤسةسةة. لأن الأداء عبارة عن نتيجة  

  .  ويمثل بعد من أبعاد المؤسسة

كما أن المؤسةةةةةسةةةةةة عندما تقوم بتقييم أداء العاملين عن طريق اسةةةةةتعمالها لمقاييس شةةةةةخصةةةةةية 
مقاييس سةةةةةةلوكية  تتوصةةةةةةل الى مسةةةةةةتوى عال من اداء العامل وهكذا يمكن  متعلقة بالنتائج أو  

اتخاذ اجراءات التصةةةةةةةةحيحية لتحسةةةةةةةةين أداءهم والهدف من تحسةةةةةةةةين  الأداء هو الحفاظ على  
الموارد البشةةرية وخاصةةة الكفؤة والسةةعي لحثها على بذل جهد اكبر لتحسةةين أدائها أثناء انجاز  

.المنظمةيساعد في تحقيق أهداف   الأعمال مما
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 تمهيد:

مبنية على    لموضةةةوع دور التكوين المسةةةتمر في تحسةةةين الأداء الوظيفي  إن الدراسةةةة المتكاملة
ضةةةةةةةرورة الربط بين المعالجة النظرية والتحقيق الميداني لموضةةةةةةةوع الدراسةةةةةةةة باعتماد إجراءات 
منهجية تتماشةةةةى وطبيعة موضةةةةوع الدراسةةةةة وأهداف  والواقع الذي توجد في  الظاهرة المدروسةةةةة 
وذلف ما سةةةةةةةةةةةةيتم تناول  من خلال مختلف الإجراءات المنهجية التي من خلالها يمكن التعامل  
مع التحقيق الميداني لهذة الدراسة وذلف بتحديد مجالت الدراسة والمنهج الملائم لها بالإضافة 
إلى تحديد حجم مجتمع العينة وخصةائصة  المختلفة ديمغرافية ووظيفية كما سةيتم الكشةف عن  
الأدوات المنهجية والوسةةةةةائل المسةةةةةاعدة فيجمع المعلومات قصةةةةةد تحضةةةةةيرها للدراسةةةةةة والتحليل  

 ر.والتفسي 

 الدراسة الاستطلاعية:-1

الدراسةةةةةةةة السةةةةةةةتطلاعية هي عملية منهجية تتعلق بالإجراءات الأولية للبحث وذلف أن الهدف 
منها الطلاع على ميدان الدراسةةةة والتعرف علي   ووضةةةع خطة العمل المسةةةتقبلية على ضةةةوء 

بيانات والهدف الأهداف والفرضةةةةةةيات المحددة  ومدى ملاءمة الأداة المراد اسةةةةةةتعمالها لجمع ال
من الدراسةةةةةةة السةةةةةةتطلاعية هو مسةةةةةةح كل الصةةةةةةعوبات التي يمكن أن تواجهنا في المسةةةةةةتقبل  
وهةدفهةا أيضةةةةةةةةةةةةةةةا تزويةد البةاحةث بمعلومةات تعينة  في طريقةة اختيةار العينةة  وفهم أدق للظةاهرة  

 (.342ص   2012موضع الدراسة وذلف لحصر الإمكانات المادية والمعنوية )العربي   

ة السةةةةةتطلاعية هي دراسةةةةةة تجريبية أولية يقوم بها الطالب على عينة صةةةةةغيرة  كما أن الدراسةةةةة 
   1984قبةةل قيةةامةة  ببحثةة  بهةةدف اختيةةار أسةةةةةةةةةةةةةةةاليةةب البحةةث وأدواتةة . )معجم اللغةةة العربيةةة   

 (.79ص

 اجراؤها :
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خلال هذة المرحلة عملنا على جمع المعلومات عن الموضةةةةةةةةةةةةوع وتحديد أفراد عينة الدراسةةةةةةةةةةةةة  
ث المكةان  والتة كةد من صةةةةةةةةةةةةةةلاحيةة الأداة المسةةةةةةةةةةةةةةتخةدمةة والمتمثلةة في  السةةةةةةةةةةةةةةتطلاعيةة من حية 

 الستبيان.

حيث تم     موظف 20  مكان عدده  الموظفين الذينتطبيق الأولي لمقياذ الدراسةة على  بالقمنا  
  م لهذة الأداة ووضةةةةةةوحها  ومدى فهمه   الموظفينالمقياذ والت كد من مدى اسةةةةةةتجابة    متسةةةةةةليمه

 لتعليماتها وعباراتها.

 الدراسة الأساسية:
 منهج الدراسة:-2

المنهج هو الطريقة التي يتبعها الباحث في دراست  للمشكلة لكتشاف الحقيقة وللإجابة   
السةةبيل  على الأسةةئلة والسةةتفسةةارات التي يثيرها موضةةوع البحث  وهو البرنامج الذي يحدد لنا 

 (.  86  ص 2001محمد شفيق )للوصول إلى تلف الحقائق وطرق اكتشافها.
وعلي  ف ن موضةةةةوع الدراسةةةةة هو الذي يفرض على الباحث اسةةةةتخدام منهج معين دون  
تيرة لذلف تختلف المناهج باختلاف المواضةةةةةةةيع وحتى يتمكن الباحث من دراسةةةةةةةة موضةةةةةةةوع   

حث يعد خطوة هامة وضةةةةةةةةرورية وتماشةةةةةةةةيا مع  دراسةةةةةةةةة علمية ف ن تحديد المنهج المتبع في الب 
   .دور التكوين المستمر في تحسين الأداء الوظيفيطبيعة هذة الدراسة التي تبحث عن 
 العلوم مناهج أكثر  من أن  اعتبار على الدراسةةةةةةة هذة فيفقد اتبع المنهج الوصةةةةةةفي  

 المراد الظاهرة  عن التعبير إلى يشةير حيث وخصةائصة  الجتماعي للواقع ملائمة الجتماعية
 علمية  طريقة " ب ن  زرواتي رشةةةةةيد عرف  وقد . وكيفيا كميا تعبيرا الواقع في هي كما بحثها
  للمعطيات  وتركيب وتعليل وتفسةير وتحليل وتصةنيف جمع طريق عن الظاهرة لوصةف منظمة
 ص  2009 رشةةةةيد  زرواتي ( "علمية نتائج إلى الوصةةةةول بغية الميدانية والبيانات النظرية
(119. 
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 عينة الدراسة وكيفية اختيارها:مجتمع و -3
عادة ما تقتصةةةةةةر العلوم السةةةةةةلوكية في اسةةةةةةتخلاص تعميماتها من البحوث التي تقوم بها على  
مجموعة من الأفراد يمثلون عينة مشةةةتقة من المجتمع الأصةةةلي للدراسةةةة  ولقد حاولنا أن تكون  

حتى يمكن العتماد على  موظف     74الذي يتكون من  العينة أكثر تمثيلا للمجتمع الأصةةةةةةلي 
 المجالت التالية:نتائجها كما في  

موظفين إداريين لكليةةة العلوم الإنسةةةةةةةةةةةةةةةانيةةة  على  أجريةةت هةةذة الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة    المجـال المكـاني:-أ
 المسيلة.  جامعة  والإجتماعية

موظفين إدرايين يتضةةةةمن المجال البشةةةةري عينة أو مفردات الدراسةةةةة من    المجال البشري:-ب
 .بجامعة المسيلة  لدى كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية

- 2023تم إجراء الدراسةةةةةةةةة في شةةةةةةةةقها الميداني من السةةةةةةةةنة الدراسةةةةةةةةة )   المجال الزمني:-ج
 .2023-03-30إلى   2023-03-01( ومن الفترة الممتدة من  2022

 أدوات الدراسة:وصف -4

 أداة الدراسة: 
الحالية   متغيري الدراسةةةةةةةعلى الدراسةةةةةةات السةةةةةةابقة التي بحثت في  الطالبان بعد إطلاع   

اسةةةةةةةتبيان  تطوير  وفي ضةةةةةةةوء الدراسةةةةةةةة الحالية تم    المتعلقة بذات المجالوالدراسةةةةةةةات السةةةةةةةابقة  
 للدراسة الحالية . اة ك دالتكوين المستمر والأداء الوظيفي  

 تطبيق المقياس: -
تكون    بجامعة محمد بوضةةةةةةةةياف المسةةةةةةةةيلة  الإداريينالموظفين  على   الإسةةةةةةةةتبيانيطبق   

وفق مقياذ ليكرت    الإجابةفقرة  وقد تدرج سةةةةةةةةةلم   (34)في صةةةةةةةةةورت  النهائية من    الإسةةةةةةةةةتبيان
    )موافق  محايد  تير موافق(.  :الثلاثي

 :الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة-5

 :الوظيفيالتكوين المستمر والأداء أولا/ ثبات وصدق استبيان  

 أ/ الثبات: ألفا كرونباخ:
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تم حسةةةةةةةةار ثبات هذا السةةةةةةةةتبيان عن طريق التناسةةةةةةةةق الداخلي باسةةةةةةةةتخدام معادلة ألفا  
فيما بينها بالنسةةةةةبة للأبعاد أو  كرونباخ القائمة على أسةةةةةاذ حسةةةةةار معدل ارتباطات العبارات  

وكلها قيم تدل    (0.93بالنسةةةةةةةةبة للاسةةةةةةةةتبيان ككل )للبعد ككل  حيث قدر معامل ألفا كرونباخ  
  ومن  نسةةةةةتطيع القول ب ن قيمة الثبات بالنسةةةةةبة لهذا السةةةةةتبيان  على أن هذا السةةةةةتبيان ثابت

 مقبولة  كما هو مبين بالجدول التالي:

عن طريق   التكوين المستمر والأداء الوظيفي( يوضح ثبات استبيان 01الجدول رقم )
 ألفا كرونباخ 

 عبارات الاستبيان ككل 
 عدد العبارات  نباخ رو ألفا ك

0.936 34 
 :ب/ الصدق  

 :صدق المحكمين 

( من أساتذة الجامعات  6تم عرض الستبيان في صورت  الأولية على مجموعة عدد )
من المتخصصين حيث قاموا ب بداء أراءهم وملاحظاتهم حول مناسبة فقرات الستبيان  وكذلف  

ى  استبعاد بعض الفقرات وةضافة فقرات أخر وضو  صياتات  اللغوية وفي ضوء تلف الآراء تم 
 ( فقرة.34وتعديل بعضها الأخر في كل من الستبيان ليصبح عدد فقرات استبيان ) 

 صدق المقارنة الطرفية:  الصدق:  
تم حسةةةةةةةار صةةةةةةةدق هذا السةةةةةةةتبيان كذلف باسةةةةةةةتخدام طريقة المقارنة الطرفية  كما هو  

 موضح في الجدول التالي:  
 التكوين المستمر والأداء الوظيفي ( يوضح صدق المقارنة الطرفية لاستبيان 02الجدول رقم )

 الطرفين
إختبار 
التجانس 
 Fليفين 

مستوى  
 الدلالة

حجم 
 العينة 

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
مستوى   T الحرية

 القرار الدلالة

الاستبيان 
 ككل

الطرف 
 0.000 7.369 10 1.751 99.33 6 0.000 30.851 الأعلى 
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الطرف 
 9.591 70.00 6 الأدنى

دال 
عند 
0,01 

من خلال الجةدول أعلاة يتضةةةةةةةةةةةةةةح لنةا أن هنةاك فرق واضةةةةةةةةةةةةةةح بين الطرفين حيةث قةدر 
( في حين بلغ المتوسةةط الحسةةابي للطرف الأدنى  99.33المتوسةةط الحسةةابي للطرف الأعلى )

( وهي  7.36( التي بلغت )testT)(  وهذا ما أكدت  قيمة إختبار الدللة الحصةةةةةةةائية  70.00)
ن الفرق لصةالح الطرف الأعلى ودالة إحصةائيا عند مسةتوى  قيمة موجبة ودالة إحصةائيا  أي أ

الوظيفي  التكوين السةةةةةةةةةةةةةةتمر والأداء  (  وبالتالي يمكن القول ب ن اسةةةةةةةةةةةةةةتبيان  0.01الدللة ألفا )
 صادق لأن  إستطاع أن يميز بين الطرفين.

 : أساليب المعالجة الإحصائية-6

 حسار المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري.  •
 للإجابة على الفرضية العامة.  شرط إعتدالية التوزيعالتحقق من  •
 الجزئية الأولى والثانية. للإجابة على الفرضية لمعرفة الفروق في المتوسطات T اختبار   •
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 صل الرابع                                                           منهجية البحث والإجراءات الميدانية الف

 

46 

 

 :خلاصة
تكمن أهمية الفصةةةةةةةل المنهجي في كون  الأسةةةةةةةاذ الذي تقوم علي  الدراسةةةةةةةة ككل وهو  

والمعطيات المتوفرة التي تسةتخدم في الدراسةة وتؤدي إلى اختبار  يهدف إلى جمع كل البيانات  
فروضةةةةةةةةها وقد ركزنا في هذا الفصةةةةةةةةل على أن يضةةةةةةةةم كل من الدراسةةةةةةةةة السةةةةةةةةتطلاعية منهج  
الدراسةةةة  العينة وكيفية اختيارها أدواتها  خصةةةائصةةةها السةةةيكومترية وأهم الأسةةةاليب الإحصةةةائية  

 التي تمت بها معالجة المعلومات.
 

 

 

 



 

 

 

 

 الخامس لالفص
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 تمهيد:
يشةةةةةةةتمل هذا الفصةةةةةةةل إلى عرض للنتائج التي توصةةةةةةةل إليها الباحث على وفق أهداف 
البحث الحالي  فضةةةةةةةةلا عن مناقشةةةةةةةةة تلف النتائج في ضةةةةةةةةوء البيانات والنظريات والدراسةةةةةةةةات  

 إلى تلف النتائج.  ستنادبالإالسابقة المعتمدة في الدراسة  ومن ثم الخروج بمقترحات  
 عرض نتائج الدراسة: -1

 أولا/ التحقق من شرط إعتدالية التوزيع:
قبل البدأ في مرحلة معالجة الفرضةةةةةةيات باسةةةةةةتخدام السةةةةةةاليب الحصةةةةةةائية المختلفة والملائمة  
وجب أول التحقق من شةةةةرط إعتدالية التوزيع بالنسةةةةبة للمتغير محل الدراسةةةةة الحالية  والجدول  

 التالي يوضح ذلف:
 عتدالية التوزيع بالنسبة للمتغير محل الدراسة( يوضح التحقق من شرط إ03جدول رقم )

 المتغير 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 القرار
درجة   الاحصاءات

 الحرية
مستوى  
درجة   الاحصاءات الدلالة

 الحرية
مستوى  
 الدلالة

دور التكوين في  
 دال غير  0.072 90 0.974 0.066 90 0.090 تحسين الأداء

كولموغروف من خلال المعطيات المبينة بالجدول أعلاة نلاحظ وبناء على قيم إختبار  
ــبيرو ويل وكذا إختبار    ســــــميرنوف دور في درجات أفراد عينة الدراسةةةةةةةةةة على اسةةةةةةةةةتبيان    شــــ

ــين الأداء مما    ( 0.05كانت تير دالة إحصةةةةائيا عند مسةةةةتوى الدللة ألفا )  التكوين في تحسـ
يعني أن السةتبيان كان توزيع  معتدل هذا يعني أن كل السةاليب الحصةائية التي سةتسةتخدم  

 .في المعالجة هي أساليب بارامترية
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 الدراسة:نتائج    عرض وتفسير ومناقشة -2
 العامة:  الفرضيةعرض وتفسير ومناقشة النتائج على ضوء 

 عرض وتفسير النتائج على ضوء الفرضية العامة:
يســـــاهم التكوين في تحســـــين الأداء   نصةةةةةةةت الفرضةةةةةةةية العامة لهات  الدراسةةةةةةةة على:  

ــانية والإجتماعية بجامعة  بدرجة    لدى الموظفين الإداريينالوظيفي  كبيرة بكلية العلوم الإنســـ
(  T   وللتحقق من صةةةحة هات  الفرضةةةية تم اللجوء إلى إختبار الدللة الحصةةةائية )  المســيلة

بالنسةةبة للعينة الواحدة القائم على أسةةاذ المقارنة بين متوسةةط العينة في السةةتبيان والمتوسةةط  
النظري ل   وبعد المعالجة الحصةةةةةائية تم التوصةةةةةل إلى النتيجة كما هو موضةةةةةح في الجدول  

 التالي:
 لدى الموظفين الإداريين التكوين في تحسين الأداء الوظيفيدور ( يوضح 04رقم )الجدول 

حجم  الاستبيان ككل 
 العينة 

المتوسط  
 النظري 

المتوسط  
 الحسابي

الانحراف  
 المعياري 

درجة 
مستوى   t الحرية

 القرار الدلالة

 0.01دال عند  0.000 13.807 59 10.846 87.33 68 60 الدرجة الكلية
( نلاحظ وبنةةةاء على المتوسةةةةةةةةةةةةةةط  04خلال النتةةةائج المبينةةةة بةةةالجةةةدول أعلاة رقم )من  

( أن  أعلى تماما من  87.33الحسةةةةةابي لأفراد عينة الدراسةةةةةة على السةةةةةتبيان ككل والذي بلغ )
  بناء علي  ف ن للتكوين دور كبير في تحسةةةةةين الأداء 68المتوسةةةةةط النظري ل  والمقدر بةةةةةةةةةةةةةةةةةةة  

( وهي قيمة موجبة ودالة إحصةةةةةةةةةةةائيا  13,80ة ''ت'' والتي بلغت )الوظيفي  وهذا ما أكدت  قيم
وهذا يعني أن  توجد فروق بين المتوسةط الحسةابي لأفراد   ( α=0,01)عند مسةتوى الدللة ألفا 

العينة والمتوسةةةةةط النظري للاسةةةةةتبيان ككل لصةةةةةالح المتوسةةةةةط الحسةةةةةابي لأفراد عينة الدراسةةةةةة   
يسةةةةةاهم التكوين في تحسةةةةةين    فرضةةةةةية الدراسةةةةةة العامة والقائلة    توافقوبالتالي ف ن هذة النتيجة  

 مسةةةةةيلةالبكلية العلوم الإنسةةةةةانية والإجتماعية بجامعة  لدى الموظفين الإداريين  الأداء الوظيفي  
%  مع احتمال الوقوع في الخط  بنسةةبة  99   ونسةةبة الت كد من هذة النتيجة هي    كبيرةبدرجة  

1.% 
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  أن التكوين  ( تثبت صحتها04كما في الجدول رقم )  العامةيتضح من عرض نتائج الفرضية  
يساهم في تحسين الأداء الوظيفي لدى الموظفين الإداريين بكلية العلوم الإنسانية والإجتماعية  

 .كبيرةبجامعة المسيلة بدرجة  
بعنوان  التكوين أثناء الخدمة ودورة في تحسةةةةةين    (2018)  بوقطف محمود  تنص دراسةةةةةةحيث  

أداء الموظفين في المؤسةةسةةة الجامعية   رسةةالة ماجسةةتير في علم الجتماع  تخصةةص تنظيم  
  أن التكوين أثناء الخدمة  وعمل  أجريت الدراسةةةةةةةةةةةةةة الميدانية بجامعة عباذ لقرور  خنشةةةةةةةةةةةةةلة

سةةةةة تتبناها المؤسةةةةسةةةةة من أجل  للموظفين يعتبر أحد الأسةةةةس والمتطلبات الضةةةةرورية لأن  سةةةةيا
تحسةةةةةةةةةةةةين مسةةةةةةةةةةةةتوى الموظفين وتطوير قدراتهم وتنمية مهارتهم وتعديل سةةةةةةةةةةةةلوكياتهم وتحفيزهم  
وةسةةةةةةةتخراج أقصةةةةةةةى ما لديهم من الطاقات وتعميق خبراتهم من أجل مسةةةةةةةايرة ومواكبة مختلف  

 التطورات.
 وأداء الصةةةةحية المؤسةةةةسةةةةة في المتواصةةةةل التكوين إسةةةةتراتيجية" بعنوان تنية بودو  دراسةةةةة  و 

 تخصةةةص الجتماع  علم في للعلوم الدكتوراة  شةةةهادة لنيل مقدمة أطروحة   " البشةةةرية الموارد
 الصةحية المؤسةسةة في المتواصةل التكوين إسةتراتيجيةوالتي تنص على أن   بشةرية موارد تنمية
 لظروف ك سةةةةةةةةتجابة الإسةةةةةةةةتراتيجية هذة وتعتبر  البشةةةةةةةةرية  الموارد أداء في إيجابي أثر لها

 تكوين وليس المدى قصةةير فيكون   التكوين أما للمؤسةةسةةة والخارجية الداخلية للبيئة ومتغيرات
 أن إلى راجع وهذا الصةةةةةةحية للمؤسةةةةةةسةةةةةةة الفعلية للإحتياجات وفقا يتم التكوين أنو    مخطط
 جهة من الإسةتراتيجية الأهداف بين توافق هناك  و مسةتمرا تطور يعرف العلاج وطرق  الطب

 بين من يعتبر والأهةداف الحةاجةات  بين التوافق وكةذلةف أخرى  جهةة من التكوين وأهةداف
 في تنظيمية إسةتراتيجية هناك   وكذلفالتكويني البرنامج فاعلية درجة لتحديد المهمة المعايير
 البشةةةةةةةةةةةةرية الموارد  أداء في إيجابي ت ثير لها المتواصةةةةةةةةةةةةل التكوين من الإحتياجات تحديد

 .الصحية بالمؤسسة
 :الجزئية الأولىعرض وتفسير ومناقشة النتائج على ضوء الفرضية  

 :الجزئية الأولىعرض وتفسير النتائج على ضوء الفرضية  
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ــائيا في لهات  الدراسةةةةة على:    الجزئية الأولىنصةةةةت الفرضةةةةية   توجد فروق دالة إحصـ
   وللتحقق من صحة  الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الجنسدرجة مساهمة التكوين في تحسين 

( بالنسبة للعينتين المستقلتين  وبعد  Tهات  الفرضية تم اللجوء إلى إختبار الدللة الحصائية )
 المعالجة الحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما هو موضح في الجدول التالي:

 تبعا درجة مساهمة التكوين في تحسين الأداء الوظيفيفي أفراد العينة   بين  الفرق  يوضح( 05) رقم الجدول
    الجنس لمتغير

 الجنس
 التجانس

(F)  
 ليفين

  مستوى 
 الدلالة

 حجم
 العينة 

  المتوسط
 الحسابي

  الانحراف
 المعياري 

 درجة
  مستوى  " T" قيمة الحرية

 القرار الدلالة

الاستبي 
 ان ككل

 ذكور
1.785 0.18

7 
19 85.63 13.12

8 58 -
0.825 

0.41
3 

غير  
 دال

 9.693 88.12 41 إناث
 

( نلاحظ أن قيم اختبةةار التجةةانس ليفين )ف( والتي  05من خلال الجةةدول أعلاة رقم )
( في السةةةةتبيان ككل  نسةةةةتنتج أن هناك تجانس بين المجموعتين مما اسةةةةتدعى  1.78بلغت )

 .لعينتين مستقلتين متجانستين   )testT(تطبيق اختبار  
وبالنظر إلى المتوسةةةةةةةةةةةطات الحسةةةةةةةةةةةابية في السةةةةةةةةةةةتبيان والتي بلغت بالنسةةةةةةةةةةةبة الذكور  

( نلاحظ أن هناك فروقا طفيفة بينهما  وما يؤكد ذلف أن 88,12سةةبة للاناث )( وبالن 85,63)
( جةاءت سةةةةةةةةةةةةةةالبةة وتير دالة  -0.82( والتي بلغةت )testTقيمةة اختبةار الةدللةة الإحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة )

ل توجد فروق وهي    أن إحصةةةةائيا  ومن  نسةةةةتطيع الحكم على أن هذة النتيجة المتوصةةةةل إليها 
توجد فروق دالة إحصـــــــائيا في درجة القائلة للدراسةةةةةةةةةةة  الأولى  الجزئية  لفرضةةةةةةةةةةية  معارضةةةةةةةةةةة

ونسةةةةةةةةةبة الت كد من هذة  مســــــاهمة التكوين في تحســــــين الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الجنس
 (.%5( مع احتمال الوقوع في الخط  بنسبة )%95النتيجة هي )
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    لم تتحقق ( 05كما في الجدول رقم ) الجزئية الأولىيتضح من عرض نتائج الفرضية  
أن هناك فروق دالة احصةةةةةةةةائيا في درجة مسةةةةةةةةاهمة التكوين في تحسةةةةةةةةين الأداء الوظيفي تبعا  

 لمتغير الجنس.
علنا نسةةةةةتنتج أن العامل سةةةةةواء أكان رجل أم امرأة داخل التنظيم المؤسةةةةةسةةةةةاتي  وهذة النتيجة تج 

يؤمن بمسةةةاهمة العملية التكوينية إذا تمت بطرق وأسةةةاليب علمية وببرامج واضةةةحة المعالم في  
تحسةةةةةةةين الأداء الوظيفي  ومن مختلف الأبعاد داخل أي تنظيم أو نسةةةةةةةق إجتماعي مهما كان  

 للمجتمع. نوع  سواء يقدم خدمات أو سلع

 دور التكوين في تنمية الموارد   تزال موسةةةةةةى بعنواناتفقت نتيجة الدراسةةةةةةة الحالية مع دراسةةةةةةة 
البشةةةةرية داخل المؤسةةةةسةةةةات التربوية   رسةةةةالة ماسةةةةتر علم الإجتماع أجريت الدراسةةةةة الميدانية  

والتي أشةةارت نتائجها إلى    2017/2018بمتوسةةطة العقيد الحواذ بالمسةةيلة للسةةنة الجامعية  
  تعزى  يةر البشةةةةةةةةةةةةة   الموارد  تنمية في  التكوين دور  عن  دللة إحصةةةةةةةةةةةةةائية ذات  فروق   توجد  لأن  

 .لمتغير الجنس

 :الجزئية الثانيةعرض وتفسير ومناقشة النتائج على ضوء الفرضية  
في   احصـــائيا توجد فروق دالة لهات  الدراسةةةةة على:   الجزئية الثانيةنصةةةةت الفرضةةةةية 

   وللتحقق من   درجة مســـــــاهمة التكوين في تحســـــــين الأداء الوظيفي تبعا لمتغير الأقدمية
( أو ما يسةةةةةةةمى باختبار  Fصةةةةةةةحة هات  الفرضةةةةةةةية تم اللجوء إلى إختبار الدللة الحصةةةةةةةائية )

  وبعةد  تحليةل التبةاين الأحةادي الةذي يقوم على أسةةةةةةةةةةةةةةاذ دراسةةةةةةةةةةةةةةة الفرق بين أكثر من عينتين
 المعالجة الحصائية تم التوصل إلى النتيجة كما هو موضح في الجدول التالي:

تبعا لمتغير  درجة مساهمة التكوين في تحسين الأداء الوظيفي ( يوضح الفروق في 06الجدول رقم )
 الأقدمية 

 مصدر التباين 
مجموع  
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

F  قيمة 
مستوى  
 الدلالة

 القرار

 156.768 4 627.070 داخل المجموعات 
 غير دال  0.258 1.366

 114.805 55 6314.263 ن المجموعات بي ما
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الاستبيان 
   59 6941.333 الكلي  ككل

(  F( أعلاة وبالنظر إلى قيمة اختبار الدللة الحصةةةةةةةةةائية )06خلال الجدول رقم )من  
( نلاحظ أنها  1.36أو ما يسمى بةةةةةةة  تحليل التباين الأحادي  في الستبيان ككل والتي بلغت )

أن  ل  قيمة تير دالة إحصةةةائيا  وبالتالي نسةةةتطيع الحكم على أن هذة النتيجة المتوصةةةل إليها  
بةةةة توجد فروق دالة إحصائيا  القائلة    للدراسة  الثانيةالجزئية  لفرضية  ل  معارضة  توجد فروق وهي

ونسةةةبة الت كد من    الأقدمية  في درجة مسةةةاهمة التكوين في تحسةةةين الأداء الوظيفي تبعا لمتغير
 (.%5( مع احتمال الوقوع في الخط  بنسبة )%95هذة النتيجة هي )

لم تتحقق   (  06كما في الجدول رقم )  الجزئية الثانيةيتضةح من عرض نتائج الفرضةية  
أن هناك فروق دالة احصةةةةةةةةائيا في درجة مسةةةةةةةةاهمة التكوين في تحسةةةةةةةةين الأداء الوظيفي تبعا  

 لمتغير الأقدمية.
وهو ما يعني أن كل أفراد عينة الدراسةةةةةةة مقتنعون بدور التكوين الإيجابي في تحسةةةةةةين  

سةةةةةةةةةةةةةةنةة أو العةامةل    20ظيفي لةدى الموظف الةذي لةدية  خبرة مهنيةة كبيرة التي تفوق  الأداء الو 
سةةةةةةةةنوات  وهذة النتائج تغير نظرة العامل    5صةةةةةةةةاحب الخبرة المهنية الصةةةةةةةةغيرة التي تقل عن 

الجزائري للتكوين  الذي صةةةةةةةةةةةةةةار ينظر إلي  نظرة إيجابية على الرتم من الإختلاف في الخبرة 
 مهنة أو التنظيم.المهنية أي الأقدمية في ال

 دور التكوين في تنمية    تزال موسةةةةةةةةى بعنواناتفقت نتيجة الدراسةةةةةةةةة الحالية مع دراسةةةةةةةةة  حيث  
الموارد البشةةةةةةرية داخل المؤسةةةةةةسةةةةةةات التربوية   رسةةةةةةالة ماسةةةةةةتر علم الإجتماع أجريت الدراسةةةةةة  

والتي أشةةةةةةارت    .2017/2018الميدانية بمتوسةةةةةةطة العقيد الحواذ بالمسةةةةةةيلة للسةةةةةةنة الجامعية  
 يةر البش  الموارد  تنمية  في التكوين  دور  عن دللة إحصائية  ذات  فروق  جدتو  لنتائجها إلى أن   

لمتغير الأقدمية.  تعزى 
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 خاتمة:

يتضةةةةح من خلال هذة الدراسةةةةة في جانبيها النظري والميداني إن من أهم عوامل نجا   
بالعنصةةةةر البشةةةةري  الذي يعتبر العنصةةةةر الأسةةةةاسةةةةي في  المؤسةةةةسةةةةات المعاصةةةةرة هو إهتمامها  

عملية التنمية الإقتصةةةةةةةةةةةةةادية والإجتماعية والمحور الرئيسةةةةةةةةةةةةةي في مواجهة تحديات العصةةةةةةةةةةةةةر 
ومتغيرات  المتلاحقة ومواكبة التطورات المتسةةةةةةارعة في مختلف المجالت  فبقاء المؤسةةةةةةسةةةةةةات 

سةةةتمرار جلب وةسةةةتقطار موظفين  وةسةةةتمرارها مرهون بهذا العنصةةةر  ولكن ل يكفي للبقاء والإ
أكفاء بل يجب الإهتمام بهم وتحسةةةةةةةةين مسةةةةةةةةتواهم عن طريق التكوين. فالتكوين أصةةةةةةةةبح اليوم 
يسةةةةةةةةةةةةةةتحوذ على قةدر كبير من الأهميةة من خلال تطوير وتنميةة معةارف الموظفين ومهةاراتهم  

بكل كفاءة   وقدراتهم والتغيير في سةةةةةةةةةةةلوكياتهم وةتجاهاتهم وبالتالي التحسةةةةةةةةةةةين في أداء أعمالهم
وفاعلية مما ينعكس بالإيجار على أداء المؤسةةةةسةةةةة ككل وضةةةةمان بقائها واسةةةةتمرارها  فلم يعد  
مفهوما تقليديا يقتصةةةةةةةةةةر على تنظيم الدورات التكوينية التقليدية بل أصةةةةةةةةةةبح خيارا في منظومة  

دور كبير  إستثمار وتنمية الموارد البشرية  وقد تبين من خلال الدراسة الميدانية أن التكوين ل   
 في تحسين أداء الموظفين من خلال إمتلاكهم الخبرة وتطوير أساليبهم في العمل.

وفي الخير يمكن إعتبار هذة الدراسةةةةةةة مرحلة تمهيدية لمواضةةةةةةيع بحث مسةةةةةةتقبلية لذلف يمكن  
الإشةارة إلى آفاق مكملة لما جاء في هذة الدراسةة وةشةكاليات جديدة تفتح النقاا والبحث حول  

 تحسين فعالية التكوين من خلال مراجعة الموارد البشرية.
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 الاقتراحات والتوصيات:

في الختام يمكن مواكبة التطورات والمسةةةةةةتجدات في المجالت المختلفة بهدف تنويع المهارات 
 والخبرات تقديم مجموعة من القتراحات والتوصيات وهي كما يلي :

المؤسةةةسةةةة من الدورات التكوينية كما يوصةةةي أن تكون الدورات  أن يسةةةتفيد كل العاملين في  -
 التكوينية مفيدة للعاملين على حدا سواء

برمجة الدورة بما يتناسةةةةةةب مع الأعمال والحتياج وةقامة الدورة في الأماكن المناسةةةةةةبة حتى   -
 يتناسب مع المتكونين ويستفاد من .

تكويني للمادة التكوينية وللأفراد المتكونين  لبد أن يؤخذ بالعتبار مدى ملائمة الأسةةةةةلور ال -
 وطبيعة المتكونين واتجاهاتهم ومستوياتهم العلمية والتنظيمية.

 توفير التسهيلات المادية للتذوين مثل الأجهزة والمعدات اللازمة لإنجاز العملية التكوينية. -

كافة المسةةةةةةتويات  تعميم فرص التكوين على أن يشةةةةةةمل جميع العاملين وتعميم العملية على  -
 في المؤسسة محل الدراسة

 ضرورة إعداد وحدة متخصصة للتكوين والتنمية وتوفير مكونون أكفاء . -

تشةةةةةةةةةةةةةةجيع العةاملين من أجةل تقةديم أفكةار جةديةدة متعلقةة بةالعمةل جعةل عمليةة التكوين عمليةة    -
ومع حاجاتهم   مسةتمرة وةعطاء العاملين فرص اختيار البرامج التكوينية بما يتناسةب مع قدراتهم

 التكوينية.

أن تكون هناك الغاية من برمجة الدورات التكوينية ملائمة الوقت والمكان المتا  لوسةةةةةةةةةةةةةيلة  -
التكوين وتشةةةةةةةةةةةةةجيع الحوافز المادية والمعنوية لعملية التكوين وفق التخصةةةةةةةةةةةةةص والمسةةةةةةةةةةةةةاهمة 

 للعاملين.  

العاملين ال في حدود   إعطاء الحرية للموظف في ابداء الرأي وعدم التداخل في سةةةةةةةلوكيات -
 الإشراف والمراقبة وتنويع الأساليب وتكثيف الدورات التكوينية.
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عةدم تكثيف الةدروذ وتحةديةد مةدة التكوين مع تنويع المحتوى التكويني ومراعةاة الفروق في    -
المستويات والعمال وجعل التكوين عملية متاحة ومستمرة لمواكبة التكنولوجية الجديدة.
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 .السكندرية
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 .القاهرة
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  عمان   لوائ  دار  الأفراد وةدارة البشةةرية الموارد إدارة ( 2001)البرنوطي نائف سةةعاد-10

 .الردن
  في   التةدريسةةةةةةةةةةةةةةيةة  الهيئةات  أعمةاء لةدى  الوظيفي  الأداء   (2011)  أحمةد خةالةد الصةةةةةةةةةةةةةةرايرة -11

 المجلد  دمشةق   جامعة  مجلة  فيها   الأقسةام رؤسةاء  نظر  وجهة  من الرسةمية  الأردنية  الجامعات
 .سوريا  الثاني +الأول العدد   27
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(  إدارة الموارد البشةةةةةةةةةةةةةرية من الناحية العلمية  2001) الدين محمد عبد الباقي   صةةةةةةةةةةةةةلا-12
 . مصر   السكندرية   دار الكتب الجامعية  والعملية 
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    القاهرة   تريب مكتب   3ط  الإنتاجية والكفاءة الأفراد إدارة ( 1985)السةةةةلمي علي-16
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 المطبوعات   ديوان "ومناهج  للتكوين النفسةةةةةةةةةية (   الأسةةةةةةةةةس1994بوثلجة  ) تياث-17

 الجزائر. الجامعية 

   دار المشرق  بيروت  لبنان.3فؤاد افرام البستاني )د.ذ( منجد الطلار  ط-18
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 باتنة. التربوي  الجتماعي

 التربوية  جمعية الأهداف في (   قراءات1994)  مقداد ومحمد الله بوعبد لحسةةةةةةةةةةةةن-22
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 دار  عمان   الثانية   الطبعة  الإنسةةانية   والعلاقات الأفراد  إدارة   (2007) الصةةيرفي  محمد-23
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 .القاهرة  الإدارية   للتنمية  العربية  المنظمة  بالأداء 
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 : مجلات
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 الأداء  بتحسةةةةةةةةةةةةةةين  وعلاقتةة   البشةةةةةةةةةةةةةةريةةة  الموارد  تكوين   (2018-2017)  بورويس  انةةاذ-32
 .المسيلة  بوضياف  محمد  جامعة الماستر  شهادة  لنيل مذكرة  الوظيفي 
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  الوظيفي   الأداء على الإداري   التدريب  أثر   (2021) البسةةةةةةةاطي  علي  مصةةةةةةةطفى  باسةةةةةةةم-33
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 . قسنطينة   منتوري  جامعة التسيير  وعلوم
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  منتوري    جامعة  التسيير   علوم في  الماجستير شهادة  لنيل  مقدمة  رسالة  القتصادية  المؤسسة
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http://www.nauss.edu.sa/NAUSS/Arabic/Menu/ELibrary/ScLettالريةةةةةةاض
erResearch/Masters/year3/part3/as353.htm 

 :  ملتقيات 
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  ملتقى التنافسية  الميزة و الإستراتيجي  الأداء مظاهر  ( 2005) خناق  الكريم عبد  سناء-40
  والعلوم الحقوق  كلية  ورقلة  جامعة   وحكومات   للمنظمات المتميز الأداء حول الدولي

 . مارذ 8-9 الفترة التسيير   قسم القتصادية

 مراجع أجنبية: 

-50 Michel fafre,penser la formation press,universitaire de France ,1er édition 

,paris,1994 



 

 

 قائمة الملاحق



 

 

 الملاحق: 

 (: 1الملحق )

 - المسيلة–جامعة محمد بوضياف  

 كلية العلوم إلإنسانية و الإجتماعية 

 قسم علم النفس 

 علم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية صصتخ

 إستبيان 
 أخي الموظف أختي الموظفة .

 :تحية طيبة وبعد 

القيام بدراسة مكملة لنيل شهادة الماستر تخصص علم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد   في إطار
البشرية حول دور التكوين المستمر في تحسين الأداء لدى  موظفي القطاع العمومي  موظفي قطاع  

 التعليم العالي نموذجا  وللحصول على بيانات ميدانية حول الدراسة.

 أمام العبارة الملائمة بالنسبة لكم  (x) ابة على الإستبيان بوضع إشارة نرجو منكم التكرم بالإج

ونحيطكم علما ب ن المعلومات التي ستدلون بها سوف تعامل بسرية تامة ولن تستخدم إل لإتراض 
 .علمية

 وفي الأخير تقبلوا منا اسمى عبارات الشكر والمتنان

 إشراف :               الطالبين:                                               

 د.واضح العمري                    مختاري وليد.                                  -

 بن جفال أيمن. -

 



 

 

 بيانات شخصية:  ✓
 أنثى  الجنس:  ذكر  

 سنة  السن: 

فما  21        20-16       15-11          10-6    5-0الأقدمية : 
 فوق  

 المستوى الدراسي: 

 ( أمام العبارة الملائمة xضع إشارة )

 الرقم
غير  محايد  موافق  العبارة 

 موافق 

    تقوم المؤسسة بإرسالكم إلى بعثات تكوينية  01

    تكوينا   فيهتعمل في نفس الاختصاص الذي تلقيت يجب أن  02

      كمورغبات كمالبرامج التكوينية وفقا لاحتياجات تختار المؤسسة 03

    .ترى بأنك بحاجة إلى فترة تكوينية جديدة 04

    يؤهلك التكوين الذي استفدت منه  للعمل في أكثر من منصب  05

    زيادة تكيفك في منصب عملك التكوين يلعب دورا في         06

    تحصلت على معارف جديدة بعد التكوين   07

    حل مشكلات العملبساعدك التكوين في كثير من الاحيان  08

    ادرة في النقاش والحوار بعد انتهاء الفترة التكوينيةباكتسبت الم        09

10 
ينعكس على  مما ك  تعمل البرامج التكوينية على تحسين قدرات 

 الوظيفي   كأدائ

   

    يساعد التكوين المستمر  في إكتساب معارف جديدة   11

12 
  كأدائ  وجعلت  كفي تجديد أفكار  التكوين المستمر ساهم 

 الوظيفي متميز  

   

13 
على جعل الموظف يخطط مسبقا  المستمر يعمل التكوين 

 .للوصول إلى الأداء الجيد

   

14 
ترى أن التكوين ساهم فعلا في تحسين الأداء مما يحقق خدمة  

 نوعية  

   



 

 

15 
تمتلك الخبرة في تطبيق المعرفة التي اكتسبتها من خلال  

 التكوين في مجال عملك  

   

    الدورات التكوينية التي قمت بها كانت كافية.  16

    التكوين المستمر مهم للموظفين لتحسين أدائهم.   17

18 
ساهم التكوين في زيادة الرغبة في العمل والشعور بالراحة 

 النفسية. 

   

    ساهم التكوين المستمر في تحسين طرق أداء العمل لديك. 19

    ساهم التكوين في زيادة شعورك بالإنتماء للمؤسسة.  20

    خلق علاقات إنسانية مع زملاء العمل.يساهم التكوين في  21

    للتكوين دور في زيادة الولاء التنظيمي للعامل إتجاه المؤسسة.  22

23 
تقض ي الدورات التكوينية المستمرة على ظهور المشكلات          

 الوظيفية. 

   

    أصبح لديك ثقة بالنفس أكبر بعد تلقيك للتكوين  24

    أصبحت تشعر بأنك فرد فعال ومهم في المؤسسة.   25

    ؟ تشارك في الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة 26

    يساعد التكوين المستمر على أداء مهام أخرى  27

28 
من خلال دورات التكوين المستمر اصبحت لديك القدرة على  

 تقديم إقتراحات لتحسين الأداء. 

   

29 
  العمال بين الاتصال عملية تحسينيساهم التكوين المستمر في 

   ومرؤوسيهم.

   

30 
 في الايجابي السلوك من يساهم التكوين المستمر في الرفع

 والمرؤوسين. الرؤساء مع التعامل

   

31 
يساهم التكوين المستمر في تجنب الخوف المرتبط بالمهام  

 الجديدة 

   

32 
يساهم التكوين المستمر  في بعث روح التجديد والحركية 

 وكسر الروتين داخل المؤسسة. 

   

33 
 في للترقية فرص الموظفين منح في التكوين المستمر يساهم

 .الوظيفي مسارهم

   

34 
 بعد موظفيها أداء في الحاصل التقدم مدى  مؤسستكم تتابع

  التكوين

   

 



 

 

 (: 2الملحق )

حيث تم تحكيم الإستبيان من طرف أساتذة بقسم علم النفس مهتمين بالمنهجية  القياذ   
 تخصص العمل والتنظيم وهم : 

 الجامعة  الرتبة التخصص  إسم الأستاذ
 استاذ التعليم العالي علم النفس بركات عبد الحق 

مد  
مح

يلة 
مس

ف ال
ضيا

بو
 

 استاذ التعليم العالي القياذ براخلية عبد الغاني 
 استاذ محاضر أ  علوم التربية  سعودي أحمد 
 استاذ التعليم العالي النفس علم دوباخ قويدر 

 استاذ التعليم العالي علم النفس جلار مصبا  
 استاذ التعليم العالي علم النفس واضح العمري 

 
 (: 3الملحق )

 ثبات وصدق الاستبيان: /أولا

 الثبات: ألفا كرونباخ-أ

Fiabilité 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

0.936 34 

 الصدق: المقارنة الطرفية -ب
T-Test 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الطرفين

 الدرجات 
 71492. 1.75119 99.3333 6 الأعلى الطرف 

 3.91578 9.59166 70.0000 6 الطرف الأدنى 

Independent Samples Test 

  

Levene's Test  t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Significance 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

 الدرجات 

variances 
assumed 

30.851 .000 7.369 10 .000 29.33333 3.98051 

variances not 
assumed 

    7.369 5.333 .001 29.33333 3.98051 

 (: 4الملحق )



 

 

 أولا/ التحقق من طبيعة التوزيع:
Explore 

Tests of Normality 

  
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 0.072 90 0.974 0.066 90 0.090 الاستبيان ككل

a. Lilliefors Significance Correction 

 



 الملاحق

 

 

 ثانيا/ التحقق من فرضيات الدراسة:
 الفرضية العامة: 

T-Test 

One-Sample Statistics 
  N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1.40030 10.84665 87.3333 60 الاستبيان ككل

One-Sample Test 

  
Test Value = 68 

t df Significance Mean Difference 

 19.33333 000. 59 13.807 الاستبيان ككل

 
   الفرضية الثانية:

T-Test 

Group Statistics 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

الاستبيان  
 ككل 

 3.01188 13.12847 85.6316 19 ذكور

 1.51384 9.69328 88.1220 41 إناث

Independent Samples Test 

  

Levene's Test  t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Significance 
Mean 

Difference 
Std. Error 
Difference 

الاستبيان  
 ككل 

variances 
assumed 

1.785 .187 -.825 58 .413 -2.49037 3.01843 

variances not 
assumed 

    -.739 27.455 .466 -2.49037 3.37092 

 
 الفرضية الثالثة: 

Oneway 

ANOVA 
  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

الاستبيان  
 ككل 

Between Groups 627.070 4 156.768 1.366 .258 

Within Groups 6314.263 55 114.805     

Total 6941.333 59       

 


