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 شكر وعرفان

 
قال رسول الله صلى الله عليه وسلم ))من صنع إليكم 

 معروفا فكافئوه فان لم تجدوا

 تكافئونه فادعوا له حتى ترو أنكم كافأتموه(( ما
حار فكري وحارت العبارات وخجل القلم أن يخط تلك 

 الكلمات فلم أستطع أن انثرها
 ولا أن أرتبها أو حتى أن انظمها احتراما لقدرك

 أستاذي الدكتور نور الدين عواز
عرفانا بالجميل كل عبارات الشكر أقدمها لك انرت دربي 

وصبرك علمتنا معنى النجاح وغرست فينا بنصائحك 
حب التميز، أستاذي الفاضل كنت السند لي في دراستي، 
ارتقيت سلم العلم بفضل الله وبفضلك، غرست في قلبي 

كل معاني الحب والعطاء، ومسحت عني كدر الجهل 
 والظلام، فتعلمت منك النجاح والتفوق حفظك الله لنا.

اما وتقديرا وامتنانا لك يقف قلمي وقلبي وأنا قبلهم احتر
أخي الغالي باسم شكرا    لوقوفك بجانبي فقد كنت خير 

 سند لي حفظك الله ووفقك لما فيه الخير.
إلى الأستاذ الفاضل جمال بودر مشكور على جهودك 

 معي.
 

 سعيدة بوصلاح
 



 

 

 

 

 الإهداء

 أخرى﴾ولقد مننا عليك مرة ﴿

يليق بجلال قدره الحمد لله حمدا يعانق اتساع السماء حمدا 
 وعظيم سلطانه

 التي مسحت بدعائها على قلبي دائما حبيبة قلبي أميإلى 
 والتي كانت أما وأبا والتي لن أفيها حقها مهما فعلت وسأفعل.

 الطاهرة إلى من علمني أبي حرو إلى
وتخرجي، أمواج البحر الثائرة أهديك نجاحي  أماماصمد  أن

 سنكون لك دوما الفخر يا أبي.
إلى من كانوا كتفا ثابتا لا تهزه الريح، تلك الجبال التي اسند 

، ، الطيب، باسمنسليما إخوتينفسي عليها عند الشدائد 
 وأخواتي

محبة ووفاء أنتم  ،، جويدة، سهامنسيمةفتيحة، كميلة، 
 سندي وكياني.

 يونس، يوسف  صهيب، صلاح الدين،الى أولاد الاخوة 
 سرين، انفال. نا،راسراء، نور،  لجين، نرجس،
    

التي فارقتنا ونحن على  ةخالتي الغالية عائشإلى روح 
 أعتاب التخرج رحمها الله.

    
 دمتن سندا لي. صديقاتي رفيقات الدرب إلى

 أساتذتي الكرام.إلى من علموني ولهم الفضل إلى 
إلى القريبين من القلب والداعمين والمساندين لي شكرا لكم 

 دمتم لي
 

 بوصلاحسعيدة 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  

 

 الإهداء

 
إلى من وضعني في الأمام، رباني وعلمني الصواب، إلى من شجعني على 

صاحب السيرة  والدي الغاليالمثابرة، إلى الرجل الأبرز في حياتي، إلى 

 العطرة والذكر المستنير أطال الله بعمره

أمي إلى من علمتني الصمود والأمل، أعظم وأحن إنسانة في الوجود، 

 أطال الله في عمرها الغالية

حفظه الله  زوجي إلى من به أعلو وعليه أرتكز إلى القلب المعطاء

 ورعاه

 فرحمحمد و ابنائي إلى هديتي من الله والنعمة الكبيرة التي أعيشها، 

 أن أكون له مصدر فخر وقوة دائما راجية

 الله ورعاهم  كل باسمه حفظهم أخواتياخوتي و إلى نسائم قلبي 

 إلى جميع من أمدني بالقوة وساندني عند ضعفي 

 إلى أخواتي في العمل كل باسمها، إلى كل من سقط سهوا من ذاكرتي

 إلى كل هؤلاء أهدي ثمرة جهدي

 جيدل  ةخرفي
 



 

 

 :الدراسة ملخص
دراسة ميدانية  التنظيمي،التعرف على علاقة جودة التكوين بالذكاء  إلىالدراسة  هذه هدفت

حيث تم  موظف، 06وتكونت عينة الدراسة من  بالمسيلة، الأجراءلصندوق الضمان الاجتماعي للعمال 
واعتمدنا على المنهج الوصفي في معالجة هذه  ميدانية،توزيع الاستبيان عليهم جميعا من خلال زيارات 

 منها:ولتحليل البيانات تم الاعتماد على عدة أساليب إحصائية  الدراسة،نتائج  إلىول الدراسة للوص
 .معامل الثبات ألفا كرونباخ ، والتكرارات والنسب المئوية

 وقد توصلت الدراسة الى عدة نتائج نذكر منها:
 .وجود علاقة بين جودة التكوين ووضوح الرؤية الإستراتيجية للمؤسسة ميدان الدراسة 
 ان هناك علاقة بين جودة التكوين وتفعيل الية المصير المشترك للمؤسسة ميدان الدراسة. 
  جودة التكوين لها علاقة بتعزيز منظومة نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسةان. 

 جودة التكوين ، الذكاء التنظيمي. الكلمات المفتاحية :
- Abstract: 
      The study aimed to identify the relationship between the quality of training and organiza-

tional intelligence, a field study of the Social Security Fund for labor workers in M’sila. The 

study sample consisted of 60 employees, where the questionnaire was distributed to all of 

them through field visits, and we relied on the descriptive approach in treating this study to 

reach The results of the study, and to analyze the data, several statistical methods were relied 

upon, including: 

- Frequencies and percentages 

_ Cronbach's alpha reliability coefficient 

 

The study reached several results, including: 

• The existence of a Relationship between the qualité of training and the Clarity of the strate-

gic vision of the institution Field of study. 

• There is a Relationship between the qualité of training and the activation of the mechanism 

of common destiny of the institution in the field of study. 

• The quality of training is related to strengthening the system of knowledge dissemination in 

the institution of study. 

 

Keywords: quality of training, organizational intelligence 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

تالمحتويا فهرس  
 رقم الصفحة العنوان

  الشكر والتقدير
  فهرس المحتويات

 ا مقدمة
 الفصل الأول: الإطار التمهيدي للدراسة النظرية

 20 تمهيد
 20 أولا: تحديد الإشكالية وصياغتها

 20 فرضيات الدراسةثانيا: 
 02 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 02 رابعا: أهداف الدراسة
 00 خامسا: أهمية الدراسة 

 00 سادسا: تحديد مفاهيم الدراسة 
 02 سابعا: الدراسات السابقة

 01 السوسيولوجياثامنا: المقاربة 
 00 خلاصة 

 جودة التكوين التنظيميالفصل الثاني: 
 00 تمهيد 

 02 التكوين التنظيمي أولا: مبادئ
 02 التكوين التنظيمي ثانيا: أهمية
 00 التكوين التنظيمي ثالثا: أهداف
 22 التكوين التنظيمي رابعا: أنواع

 20 التكوين التنظيمي خامسا: طرق 
 22 عملية التكوين التنظيمي سادسا: مراحل

 20 خلاصة
 الذكاء التنظيميالفصل الثالث: 

 22 تمهيد 
 22 الذكاء اولا: مفهوم



 

 

 22 المنظمة الذكية ممفهو  ثانيا:
 20 المنظمة الذكية ئمباد ثالثا:
 21 المنظمة الذكية صخصائ رابعا:

 20 الذكاء التنظيمي ةاهمي خامسا:
 20 الذكاء التنظيمي تمستويا سادسا:
 22 الذكاء التنظيمي دأبعا سابعا:
 20 الذكاء التنظيمي مكوناتثامنا: 
 20 الذكاء التنظيمي تمعوقا تاسعا:

 21 خلاصة 
 : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانيةرابعالفصل ال

 02 تمهيد
 00 أولا: مجالات الدراسة

 02 ثانيا: المنهج المستخدم
 02 ثالثا: أدوات جمع البيانات

  البحث وخصائصها ةاختيار عينرابعا: أسلوب 
 00 أساليب المعالجة الإحصائية خامسا:

 الدراسة بيانات: عرض وتحليل الخامسالفصل 
 01 تمهيد 

 00 أولا: عرض وتحليل البيانات السوسيومهنية 
 00 عرض وتحليل بيانات الدراسة المتعلقة بالفرضية الفرعية الاولى ثالثا:

 10 الثانيةثالثا: عرض وتحليل بيانات الدراسة المتعلقة بالفرضية الفرعية 
 01  الثالثةالفرضية ب المتعلقةالدراسة  بياناتعرض وتحليل  :رابعا

 نتائج الدراسة تفسيرمناقشة و : دسالفصل السا
 002 تمهيد

 021 المتعلقة بالفرضية الفرعية الاولى نتائج الدراسة تفسيرأولا: مناقشة و 
 002 المتعلقة بالفرضية الفرعية الثانية نتائج الدراسة تفسيرثانيا: مناقشة و 

 000 الثالثةالمتعلقة بالفرضية الفرعية  نتائج الدراسة تفسيرمناقشة و  ثالثا:
 002 خاتمة

 002 قائمة المصادر والمراجع



 

 

 022 قائمة الملاحق
 

 لجداولفهرس ا
 الصفحة الجداول عنوان الرقم
 06 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الجنس 60
 00 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب السن 60
 00 يوضح توزيع العينة حسب المستوى التعليمي 60
 06 يوضح توزيع العينة حسب الحالة الاجتماعية 60
 06 يوضح توزيع العينة حسب الأقدمية 60
 00 يوضح مدى اهتمام المؤسسة بتكوين العاملين فيها بشكل منتظم 60
 00 المبحوثين الذين اجابوا بنعم عن نوع التكوينيوضح تبرير  60
ح المؤسسة للعاملين أهداف برامج التكوين التي يعلاقة بين توضاليوضح  60

تنظمها لفائدتهم وقدرة المؤسسة على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات 
 في ميدان العمل

00 

علاقة بين حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية اليوضح  66
المؤسسة رسالتها الأساسية بشكل  واستخدموالمتطلبات الوظيفية للعاملين 

 مستمر في توجيه عملية اتخاذ القرارات.

00 

علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج اليوضح  06
المنتهجة داخل بيئة  الإستراتيجياتهة المؤسسة بشكل سنوي راجعومالتكوينية 

 .العمل

00 

علاقة بين عمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي اليوضح  00
 للمواد التكوينية للأفراد المكونين واستخدم المؤسسة حوار استراتيجي مستمر

 عن بيئة العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة به

00 

علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من اليوضح  00
المؤسسة باهتمام كبير لانشغالات العاملين  العمال وإصغاءالمكونين لتكوين 

 لديها

00 

علاقة بين اهتمام المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد اليوضح  00
توضيح أهدافها التي تسعي إلى  المكونين واعتمادها على أسلوب معين في

 تحقيقها

00 



 

 

علاقة بين اهتمام المؤسسة بتكوين العاملين فيها بشكل منتظم، اليوضح  00
 المنتهجة داخل بيئة العمل الإستراتيجياتهومراجعة المؤسسة بشكل سنوي 

06 

 00 لفائدة العاملين بالمؤسسة مالتكوين المقدنوع  يوضح 00
 00 المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمرحرص كيفية يوضح  00
إخضاع المؤسسة ميدان الدراسة للعاملين في نهاية التكوين يوضح الهدف من  00

 لعملية التقييم
00 

 00 التكوينية المنظمة من طرف مؤسستهم جحول البراميوضح رأي المرؤوسين  00
 00 المنتهجة داخل بيئة العمل اإستراتيجياتهيوضح مراجعة المؤسسة بشكل سنوي  06

 
06 

علاقة بين اهتمام المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد اليوضح 
 المكونين ووضع المؤسسة مصالح العاملين في نطاق أولويات اهتماماتها.

00 

علاقة بين اخضاع المؤسسة للعاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم اليوضح  00
 والتزام العاملين بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب.

06 

علاقة بين عمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي اليوضح  00
للمواد التكوينية للأفراد المكونين وحرص زملاء العمل على بذل جهود إضافية 

 .لتحقيق أهداف المؤسسة.

66 

المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج علاقة بين حرص اليوضح  00
 التكوينية والتعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل

60 

علاقة بين توضيح المؤسسة أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة اليوضح  00
لعاملين  و مساعدة الزملاء بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية 

 كجماعة عمل.

60 

 علاقة بين حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينيةاليوضح  00

الزملاء بعضهم البعض في إنجاز  ومساعدةوالمتطلبات الوظيفية للعاملين 
 المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل.

60 

يوضح حث المؤسسة العاملين على ضرورة المشاركة في صياغة مختلف  00
 مهامها الإدارية

60 

بالمشاركة في عملية مراجعة النتائج التي يتم للعاملين يوضح سماح المؤسسة  00
 التوصل إليها.

60 

بالمحافظة علي سمعة المؤسسة التي ينتمون  العاملين الدائميوضح حرص  00
 إليها

60 



 

 

 60 يوضح رأي المرؤوسين بتشجيع المؤسسة لهم بالمشاركة في تقرير مصيرها 06
ح المؤسسة أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة يعلاقة بين توضاليوضح  06

 :في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل وقابليهمالعاملين 
60 

توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج  المؤسسة على حرصعلاقة بين اليوضح  00
العاملين في زيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول  واهتمامالتكوينية 

 العمل

60 

علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج اليوضح  00
العاملين في زيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول  واهتمامالتكوينية 
 العمل.

66 

علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من اليوضح  00
قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص وصول  واتاحة العمال،المكونين لتكوين 

 .المعلومات بكل حرية لجميع العاملين

066 

علاقة بين حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر اليوضح  00
 التوظيف وافادتهم بالخبرات إن احتاجوا ذلكومساعدة زملاء العمل حديثي 

060 

علاقة بين تهتم المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد اليوضح  00
 قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل ولديكالمكونين 

060 

رئيسية يوضح إظهار إدارة المؤسسة احتراما لتبادل للمعرفة والتعلم كموارد  00
 .ومهارات عمل

060 

بريد إلكتروني للتواصل خارج الدوام  المؤسسة للعاملينيوضح تخصيص  00
 الرسمي للعمل

060 

أماكن معينة ومعروفة لديهم تنشر فيها  المؤسسة للعاملينيوضح تخصيص  00
 المستجدات حول العمل ونظامها الداخلي.

060 

أماكن معينة ومعروفة لديهم تنشر فيها  المؤسسة للعاملينيوضح تخصيص  06
 المستجدات حول العمل ونظامها الداخلي.

060 

 
 
 

  



 

 

 شكالالأ فهرس
 الصفحة الشكل عنوان الرقم
 06 يوضح أنواع التكوين 60
 06 يوضح التوزيع الجغرافي لمراكز وفروع الضمان الاجتماعي لولاية المسيلة 60
 00 يوضح مستويات الذكاء التنظيمي 60
 00 يوضح نموذج الدراسة الحالية 60
 00 يوضح خصائص المنظمات الذكية 60
 06 يوضح مستويات الذكاء التنظيمي 60
 06 يوضح أبعاد الذكاء التنظيمي 60
 00 يوضح معوقات الذكاء لتنظيمي على مستوي المنظمة، والأفراد الفاعلين فيها. 60
 00 يوضح توزيع عينة الدراسة 66
 00 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب السن 06



 مقدمة

 

 أ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمةمقدمة



 مقدمة

 

 ب

 مقدمة:
أن تسييتوعب التغيييرات فييي البيئيية  منظميياتفييي ظييل البيئيية سييريعة التغييير أصييبح ميين الضييروري لل 

مييين خيييلال اكتشييياف الفيييرص وتجنيييب التهدييييدات  والبقييياء،وتسيييتجيب لهيييا بميييا يحقيييق الديمومييية  الخارجيييية،
منظميات فيان ال هوعليي ،للمنظمياتوذلك بالاستغلال الأمثل للقيدرات الداخليية  الخارجية،الموجودة في البيئة 

 باتت تهتم بالقدرات وتطويرها بشكل أكبر.
التغيييييرات المتسييييارعة التييييي ي يشييييها العييييالم فييييي كافيييية منيييياحي الحييييياة لاسيييييما تلييييك المتعلقيييية  أنكمييييا        

 تالمنظمييات ومؤسسيييابالجوانييب الاقتصييادية،  والتكنولوجيييية، والبيئيية، وميييا فرضييته مييين متطلبييا ، وضيييعت 
الأعميييال بييياختلاف أنشيييطتها أميييام مجموعييية مييين التحيييديات جعلتهيييا ملزمييية بتوظييييف نمييياذج أعميييال فرييييدة 

أساليب إدارية ذكية لتضمن استمراريتها، واستدامتها بما ينسجم مع التوجهات العالمية، والأهداف التنموية و 
المستدامة التي اعتميدها العيالم ، ميا زاد الفيرص أميام المنظميات للبحيث عين خصيائص وقيدرات ذكيية قيادرة 

 . الأعمالعلى مواجهة هذه التحديات والتغيرات المتسارعة في عالم 
وبالتييالي المسيياهمة فييي تحقيييق نيميية للمنظميية مييا يضييمن لهييا النجيياح الريييادي والتميييز الاسييتراتيجي،       

وهييذا مييا أدى بمنظمييات الأعمييال إلييى إدراك أن اسييتمراريتها وبقائهييا وديموميية نجاحهييا فييي المسييتقبل مرهييون 
سياهمت  ،بتكارييه ذكييةبكيفية الاستجابة لأسيلوب إبيداعي وذكيي للتحيديات وضيرورة إيجياد طيرق وأسياليب ا

فيييي إحيييداا تغييييرات جذريييية فيييي ممارسيييات الإدارة والابتعييياد عييين الإجيييراءات التقليديييية. وعلييييه البحيييث عييين 
الاستخدام الأمثل للموارد بغية تحقيق ميزة تنافسية قصد التفوق على منافسيها وضيرورة اكتسياب الأفضيلية 

 .التنافسية الدائمة

فكير في ظاهرة الاستثمار المعرفي وتنمية الموارد البشيرية عاليية التيهييل وبهذا أصبح التوجه نحو الت      
مييين مواجهييية التحيييديات كميييا يعيييد أحيييد أهيييم  منظميييةقصيييد اميييتلاك رأف ميييال فكيييري بيييالتكوين حييييث يمكييين ال

بالعنصييير البشيييري  للنهيييو العملييييات الجزئيييية لتنميييية الميييوارد البشيييرية فقيييد أصيييبح هيييذا الأخيييير أهيييم عاميييل 
تعميم و  ى تدرج الفرد داخل المؤسسة والمجتمع، وخيارا لرفع التحدي ومسايرة التقدم التكنولوجيومقياسا لمد

الثقافييات المبنييية الجديييدة وميين بينهييا الثقافيية الرقمييية وذلييك عبيير الرفييع ميين كفيياءة المييوظفين ومهييارتهم حتييى 
نهم ميين تحسييين ميين تنمييية مواردهييا ميين جهيية وميين جهيية أخييرى ميينح فييرص للمييوظفين تمكيي المنظميية تييتمكن

ترنيييات المهنييية والاجتماعييية، وعلييى هييذا الأسيياف اهتمييت العديييد ميين الييدول لمسييتواهم العلمييي ممييا يييؤدي ل
 .ن موظفيها على مختلف الأصعدةيالعالم كالجزائر بتكو 

يم لييإن اكتسيياب المييوارد البشييرية لمييؤهلات العلمييية والخبييرات اللازميية يمكيين أن تييتم بواسييطة تييوفير التع     
فيييييالتكوين هيييييو ذليييييك النشييييياد المسيييييتمر يقيييييوم بتزوييييييد الفيييييرد بالمهيييييارات والخبيييييرات  الميييييوارد،كيييييوين لهيييييذه والت

مهيييام محيييددة فيييي  أداءوالاسييتجابات أو نقيييل معيييارف ومهيييارات وسيييلوكيات جدييييدة لتطيييوير كفييياءة الفيييرد فيييي 
 .الجهة التي يعمل بها



 مقدمة

 

 ج

تعمييل علييى  ا فييي كييل المجييالات، حيييثوبمييا أن جييودة التكييوين تعييد أمييرا مهمييا إذ تعتبيير مطلبييا رئيسيي     
تنمية المهارات والقدرات، إضافة إلى رفع مستوى الأداء وتطيوير أسياليب العميل، و  ،العاملينتحسين نوعية 

والتكييييوين يسيييياهم فييييي تلبييييية متطلبييييات المجتمييييع ميييين يييييد عامليييية مؤهليييية وذات كفيييياءة ومنييييه تحقيييييق النمييييو 
 .الاقتصادي من خلال هذه الموارد البشرية

وتسييعى أغلييب المنظمييات اليييوم إلييى التوجييه نحييو اسييتخدام اليينظم الذكييية، وبمييا أن المنظميية الذكييية هييي     
تلك المنظمة التي تسيتغل الإمكانييات الحقيقيية للقيوى العقليية التيي تمتلكهيا، فمثلميا يمتليك الفيرد اليذكاء في ن 

فيياع علييى الميييزة التنافسييية للمنظمييات ضييرورية للح إسييتراتيجيةالمنظميية أيضيياا لهييا ذكيياء. فالييذكاء التنظيمييي 
الصييناعية الكبيييرة ولتحقيييق قييدر أكبيير ميين الكفيياءة فييي المنظمييات الصييناعية الصييغيرة، وبالتييالي يمكيين فييي 
الوقت الحالي القيول بثقية أن اليذكاء التنظيميي يمكين أن يعيزز القيوة والقيدرة التنافسيية للمنظمية ويميزهيا عين 

 غيرها من المنظمات.
جييودة التكيييوين وعلاقتييه بالييذكاء التنظيمييي داخيييل ا سييبق جيياءت هيييذه الدراسيية لمعرفيية وانطلاقييا مميي 

، ومن أجل الإحاطة بجانب الموضوع ارتيينا تقسيم الدراسة إلى قسمين، الأول نظري احتوى على المؤسسة
 ثلاثة فصول:
رضييييات الدراسييية، : الإطيييار العيييام للدراسييية، حييييث طرحنيييا فييييه إايييكالية الدراسييية وتسييياؤلاتها، فالفصلللل الأول

أهمييية الموضييوع وأهدافييه، وأسييباب اختييياره، بالإضييافة إلييى تحديييد المفيياايم والمصييطلحات إجرائيييا، وأخيييرا 
 عرضنا لبعض الدراسات السابقة.

 ، حيث تناولنا فيه التكوين ةجود الثاني:الفصل 
 ، حيث تناولنا في هذا الفصلالذكاء التنظيمي: الفصل الثالث

 أما الجانب التطبيقي فقسمناه إلى فصلين: 
: الإطييار المنهجييي للدراسيية، وتناولنييا فيييه الدراسيية الاسييتطلاعية، مجييالات الدراسيية، الميينهج الفصللل الرابللع

 المتبع، مجتمع وعينة الدراسة، أدوات الدراسة وأخيرا الأدوات الإحصائية المستخدمة في الدراسة.
 وتفسيرها. : عر  نتائج الدراسةالخامسالفصل 

التوصل إليه من خلال هذه الدراسةوختمنا دراستنا بخاتمة كانت كحوصلة لما تم 
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 دتمهي
البحث في عملية هامة الساسية و الخطوات الأ العلمية منالبحثية  الإطار المفاايمي للدراسة يعد 

يين والدارسين في مختلف العلوم الاجتماعية والإنسانية، ثلاقت اهتمام كبير من قبل الباح العلمي والتي
البحث، ولهذا كان موضوع التي يتناولها التمهيدية والمسائل  ،الباحث أهم القضايا من خلاله حيث يبرز

سنتطرق في هذا مختلف البحوا العلمية، وعليه أهم المقومات الأساسية في  حدأالمفاايم الإطار ولازال 
المعتمد في دراستنا البحثية الحالية،  المفاايميالخطوات الأساسية المكونة للإطار الإاكالي  الفصل إلى
الدراسة،  المبررات التي دفعتنا إلى اختيار موضوع أهم ،فرضيات الدراسة،  اكالية الدراسةب أوذلك بد

الحالية للدراسة  الدراسات السابقة المفاايم وعر تحديد  لخطوة وصولاوأهدافه  ،أهميته مرورا ب براز
 .الدراسة موضوع المناسبة ل االسوسيولوجيالمقاربة  وتحديد
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 وصياغتهاشكالية الإ: تحديد أولا
بل املت جميع  ،يعد العصر الحديث عصر التنظيمات التي لم تقتصر على ميدان وأحد 

الجوانب المتعلقة بالحياة الإنسانية، وهو محصل الناتج الصافي للحضارة الحديثة التي تؤمن بالتطور 
في ديثة الحوهي من أهم الأسس والمبادئ التي تعتمد عليها المنظمات  ،والتكنولوجيا وبالفعالية والكفاءة

وجود من خلال إلا  المرجوة، أن تحقق أهدافها نلا يمكتحقيق أهدافها، والمؤكد من أن هذه المنظمات 
وهو العنصر البشري الذي يعتبر العنصر الوحيد القادر على حسن  ، ألاعنصر ذو أهمية كبرى لإدارتها

وبالتالي فان كفاءة هذا العنصر يعكس  ،والفاعلية المطلوبين ،استخدام العناصر الإنتاجية المتاحة بالكفاءة
الديناميكية من خلال تفاعلاته وعلاقاته داخل طابع كفاءة الأداء التنظيمي للمنظمة فهو يضفي  بالضرورة

 منظمة .البيئة التنظيمية لل
 وتغيير مفاايم وأساليب الإدارة ،التطور التكنولوجي والاقتصادي والتوسع في استخدام نظم العملف 

وزيادة التخصصات وتعدد الخيارات، وكذا زيادة حدة المنافسة بين  ،الأعمالوتنوع  واتساع  الحديثة،
قدرتها على اتخاذ ب كفاءة المنظمة تقاف تجعلالخارجي،  على العالم االمنظمات على أسواق أكثر انفتاح

 جهة أخري  من لما جعوهذا ، والتكيف مع البيئة ،لإحداا التغيير والتطوروالصحيحة القرارات اللازمة 
 يعد والإنتاج وبذلكالعنصر البشري عاملا أساسيا وركيزة مهمة في عملية التخطيط والتنظيم والعمل 

يعتبر أثمن  تكنولوجي إذولا يحل محله ابتكار  ،للا يستبدالعنصر الوحيد في العملية الإنتاجية الذي 
الفنية  مهاراتهقدراته و البشري وتحسين أدائه وتنمية لهذا كان عليها الحفاع على موردها  ،أصول المنظمة

وطرق وأساليب تكوينية  البحث عن آلياتمن خلال ، ولا يتسنى لها ذلك إلا والمعرفية في مجال العمل
 قدرتها على التكيف والنمو لمواجهة التحدياتتطوير زيادة الإنتاج و على  تساعدها حديثة ومتنوعة،

من مستوي  رفع الو  ،تطويرهبالخارجية من جهة، ومن جهة أخرى المحافظة على موردها البشري الداخلية و 
 .سياسات وبرامج خاصة ب عداده وتكوينه لممارسة عمله من خلال ما تعتمده من أدائه 

فقد كان التوجه الحديث للكثير من المنظمات الحديثة إلى السعي نحو تحقيق التميز، وصناعة  
ها البشري، في ظل ظهور ما دضح في أي عملية تنظيمية تنتهجها كسياسة تطبيقية على مور الفارق الوا

يسمي بمفهوم الجودة الشاملة، هذه الأخير التي ساهمت في تغيير جذري للتفكير التنظيمي لأصحاب 
العمل، حيث أصبحوا في طموح دائم وسعي مستمر نحو تحقيق عنصر الجودة في جل عملياتها الإدارية، 
وخاصة ما تعلق بقدرات ومهارات المورد البشري في مجال العمل، فهي تسعي إلى خلق فئة عاملة تتميز 
بالكفاءة والمهارة، كسلوكيات داعمة ومساهمة في إعطاء الإضافة المرجوة التي تصب في مصلحة تحقيق 

ية الشرسة، فكل هذا ، في ظل المنافسات الخارجالاستراتيجيةأهداف المنظمة، وتطوير رسالتها ورؤيتها 
يتوقف تحققه على ما توفره المنظمة من وسائل مادية وبشرية في تكوين موردها البشري كعنصر قابل 

 للاستثمار فيما يملكه من قدرات عقلية وفنية ومعرفية.
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التي تنتهجها المنظمات الحديثة، في تكوين  وتدريب وصقل لمهارات عمالها، بما التكوين فعملية  
 من الآليات العملياتيةتعتبر متطلبات عمله الوظيفية، وما تحتاجه المنظمة ك جراء تنظيمي، يتناسب و 

فهو يحتل مكانة هامة ، والمجتمع على حد سواء ،والمنظمة ،تعود بالفائدة على الفرد العاملالتي ساسية الأ
 اللازمة إضفاء التحسيناتفي  العاملين والمساهمة بين الأنشطة الإدارية الهادفة لرفع مستوى أداء الأفراد

 ياته الوظيفية والأدبية،وتنمية سلوك ،جديدةفنية ومعرفية وإكساب الفرد قدرات ومهارات  ،في أساليب العمل
والتي تؤثر بدرجة كبيرة على أهداف  ،للتكيف مع المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية السريعة

رسالتها الأساسية في حال عدم مواكبة المنظمات الحديثة للمتغيرات و  الإستراتيجية، ورؤيتها المنظمة
ومطلبا رئيسيا في  ،جودة التكوين يعد أمرا مهماالمتسارعة للعالم الخارجي في اتي المجالات الحياتية، ف

والارتقاء أدائهم الوظيفي، مستوى من  العاملين والرفع مهارات وقدرات ةعلى تنميكل المجالات فهو يعمل 
 بما يضمن البقاء والاستمرارية للمنظمة ،المنظمات ورفع كفاءتها، لتتوافق مع الظروف الداخلية والخارجيةب

في مجال المنافسة والإبداع والتطوير والتغيير في مكوناتها البشرية وسياساتها التنظيمية، وهذا ما يدل 
ات الحديثة صورة واق ية على ما يدور على قدرة البرامج التكوينية وأهميتها في المساهمة ب عطاء المنظم
والسلبيات التي تبرزها عملية  الإيجابياتمن تفاعلات في بيئة العمل، كنتيجة تنهل منها إدارة المنظمة 

جودة التكوين كمحصلة لها، والتي من خلالها تستطيع المنظمة إعادة صياغة استراتيجياتها التنظيمية 
 من أجلها في ظل المعطيات الموجودة. نشيتأبذكاء، بما يتناسب ورسالتها التي 

إن ما يميز المنظمات الحديثة، عن المنظمات التقليدية، الكيفية أو الطريقة الممنهجة والهادفة في  
تعاملها مع القدرات العقلية والسلوكية لدي العاملين، والعمل على تطويعها بذكاء بما يخدم المصلحة 

أجبرتها على العمل بذكاء  العامة للمنظمة، فالتحديات التي تواجه هذه الأخيرة، وضعتها في حالة حتمية،
من خلال اغتنام الفرص المتاحة لها، التي تمكنها من تحقيق تطلعاتها، ولعل من السلوكيات الذكية التي 
تشير إلى ذكاء المنظمة في تعاملها وتفاعلها مع بيئتها الداخلية والخارجية، توضيح أهدافها ورؤيتها 

ملية صنع واتخاذ القرارات الحاسمة للمنظمة، اعتماد منظومة المعتمدة، إاراك العاملين في ع الإستراتيجية
التحفيز، والتفويض للمسؤولية والسلطة، تكوين وتدريب العاملين، بهدف صقل مهاراتهم وقدراتهم العقلية 

مهاهم الوظيفية، تشخيص سلوكيات العاملين غير المرغوب  إنجازوالأدائية، مما يجعلهم أكثر تمكنا في 
على تعديلها بشكل يضمن رضاهم وتحقيق المصلحة العامة، تشجيع العاملين على العمل فيها والعمل 

بشكل جماعي، وحثهم على نشر المعرفة، من خلال تبادل للمعلومات وعدم احتكارها، بهدف زيادة 
 ة بهم، ك ثراء معلوماتي وظيفي في مجال العمل.طمستوي خبراتهم حول المتطلبات الوظيفية المنو 

ام المتزايد لدي المنظمات الحديثة بالاستثمار في موردها البشري، وخاصة ما تعلق بقدراته فالاهتم 
العنصر البشري، في سيرورة المنظمة وبقائها واستمرارها في مجال  أهميةومهاراته الأدائية، إنما يشير إلى 

بد من الاعتماد على نظم من المنظمات الأخرى، وللمحافظة على ريادتها لا أقرانهاالمنافسة التنظيمية مع 
تكوينية دائمة ومستمرة لما يمتلكه العنصر البشري من مؤهلات وقدرات فكرية ومعرفية، بطرق وأساليب 
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ذكية، تجعل منه فردا يتميز بالمرونة والقابلية لكل تغيير يطرأ على البيئة الداخلية والخارجية المحيطة 
 بالمنظمة.  

الإجراءات المنهجية المبلورة للخطوات الهيكلية لبناء الإاكالية، وانطلاقا مما سبق، وتماايا مع  
 تحدد سؤال الانطلاق كالتالي:
 ؟تكوين والذكاء التنظيمي بالمؤسسةهل توجد علاقة بين جودة ال

 :ولتضمين معالم الوضوح في مجالها المنهجي والمعرفي نبلور التساؤلات الفرعية التالية 
 للمؤسسة؟ الاستراتيجيةتوجد علاقة بين جودة التكوين ووضوح الرؤية  هل 
 توجد علاقة بين جودة التكوين وتفعيل آلية المصير المشترك بالمؤسسة؟   هل 
 توجد علاقة بين جودة التكوين وتعزيز منظومة نشر المعرفة بالمؤسسة؟ هل 

 فرضيات الدراسة :ثانيا
 :الفرضية الرئيسية-0

 بين جودة التكوين والذكاء التنظيمي بالمؤسسة ميدان الدراسة.توجد علاقة 
 الفرضيات الفرعية -0
  للمؤسسة ميدان الدراسة. الإستراتيجيةتوجد علاقة بين جودة التكوين ووضوح الرؤية 
 .توجد علاقة بين جودة التكوين وتفعيل آلية المصير المشترك بالمؤسسة ميدان الدراسة 
  التكوين وتعزيز منظومة نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة.توجد علاقة بين جودة 

 أسباب اختيار الموضوعثالثا: 
 أسباب ذاتية:-0
 كاء ذبالبتحسين عملية  الرغبة في تكوين صورة عامة عن جودة التكوين داخل المنظمة وعلاقته

 .التنظيمي
  لالأعما أداءمعرفة دور جودة التكوين في تطوير وتحسين  في الشخصيةالرغبة. 

 ةأسباب موضوعي-0
 وذلك  الاقتصادي، والاجتماعيسواء في المجال  أهميةون الموضوع جدير بالدراسة نظرا لما له من ك

ودور جودة التكوين من مواجهة مختلف  ،من خلال محاولة استفادة المنظمة من الذكاء التنظيمي
 .التغيرات الداخلية والخارجية

 مما يمكن  الإنتاجيةوزيادة  ،وقت بيسرعالعمل  أداءجودة التكوين بالنسبة للفرد في تحسين  أهمية
 .افظة على استمرارهاحالمنظمة من المنافسة والم

  والعولمة.معرفة دور الذكاء التنظيمي في المنظمات خاصة في ظل التسارع العلمي والتقدم التكنولوجي 
 رابعا: أهداف الدراسة 
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لكل دراسة بحثية علمية هدف تسعي إلى تحقيقه، بحيث تعد هذه الخطوة العلمية أحد العناصر  
الأساسية في البحوا العلمية الأكاديمية لما لها من قدرة على بلورة التصور العام حول طبيعة الدراسة 

لى معالجة إاكالية إليه الباحث، وعليه نهدف من خلال هذه الدراسة العلمية إ فوما يهدالبحثية للقارئ، 
ة من خلال عد كوذل» بالمؤسسة؟هل توجد علاقة بين جودة التكوين والذكاء التنظيمي " بحثيه مفادها

 :أهداف ندرجها على الشكل التالي
 محاولة الوقوف على أهم آليات منظومة عملية التكوين داخل المؤسسة ميدان الدراسة. .0
 الدراسة البحثية. نميدا ةللمؤسس الإستراتيجيةالكشف عن محددات وضوح الرؤية  .0
 المصير المشترك بالمؤسسة ميدان الدراسة. السلوكية لثقافةالتعرف على أبرز المحددات  .2
محاولة التعرف على أهم محكات تضمين ثقافة سلوك نشر المعرفة لدى الفئة الفاعلة بالمؤسسة ميدان  .2

 الدراسة.
أهمية التحديث السلوكي المستمر والدائم لدي الفئة محاولة الوصول إلى نشر ثقافة مؤسساتية حول  .2

 العاملة في مجال العمل.
 خامسا: أهمية الدراسة 

تبرز أهمية الدراسة في كونها تعالج مفاايم حديثة في مجال الفكر السلوكي التنظيمي، والفكر  
الإداري، والاهتمام المتزايد للمنظمات الحديثة، في تنمية مهارات فئتها العاملة، من خلال الاعتماد على 

هاج سياسات تنظيمية، جودة الأساليب والطرق التكوينية والتدريبية في تكوينها للعنصر البشري، وانت
وسلوكيات ذكية، تهدف من خلالها إلى ترسيخ معالم الثقافة التنافسية، والمواكبة الدائمة للمستجدات 
والتغيرات الداخلية والخارجية في سوق العمل، إلا إن هذه المعالم ظلت مفقودا كسلوكيات داخل السياقات 

المرجوة منها  الأهدافية التي مرت بها، بحيث لم تحقق التنظيمية للمؤسسة الجزائرية طيلة المراحل التنمو 
كمنظمة تهدف إلى خدمة الصالح العام، نظرا للسياسة المسيرة للمنظمة، والتي كانت تفتقر لأدنى مقومات 
التسيير الناجح كغياب الفئة المؤهلة التي تمتلك الكفاءة والخبرة المهنية، كما تكمن أهمية الدراسة الحالية 

إلى الكشف عن العلاقة الموجودة بين جودة التكوين والذكاء التنظيمي داخل المؤسسة ميدان  في سعيها
 الدراسة.

 سادسا: تحديد مفاهيم الدراسة 
 التحديد المفاهيمي لجودة التكوين-0

 The QualityofTrainingأولا: جودة التكوين 
التعريف المفاايمي، كيحد المتغيرات قبل الولوج إلى عملية التكوين، والتطرق إليها بشكل من  

الأساسية في الدراسة الحالية، لابد منفصل المفهومين، بتوضيح الدلالة المفاايمية لمفهوم الجودة الذي 
جاء كمصلح مركب مع مفهوم التكوين، وعليه سندرج بعض التعاريف التي تحاكي مضمونه الدلالي 

 المعنوي على النحو التالي:
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 The Qualityالجودة -0-0
يعرفها البلاوي على بينها ثقافة جديدة في التعامل مع المؤسسات الإنتاجية، لتطبيق معايير تتسم  

 (.06ص ،0660، عطية تحسين علي) .إنتاجيةبالاستمرارية لضمان جودة المنتج وجودة عملية 
كما تعني الجودة أداء العمل وفق معايير صحيحة من أول مرة من دون أخطاء، أو أنها المتانة  

 (.00ص ، 0660، سلامة عبد العظيم، حسين). للمنتجوالأداء المهني 
جمال ) .المستمركما عرفت أيضا على أنها البحث المستمر عن الأخطاء، والعمل على التحسين  

 (.6ص، 0660، الدين، لعويسات
وانطلاقا مما سبق ندرج تعريفا إجرائيا قوامه، أن الجودة هي عبارة عن مجموعة الصفات  

والخصائص الموجودة في المنتج أو الخدمة، التي تلبي الحاجات والرغبات الضمنية والصريحة الحالية 
 والمستقبلية للزبون.

 The Trainingالتكوين -0-0
، والخبرات، والاتجاهات التي تجعله تالفرد بالمهاراالمستمر لتزويد  دأنها لنشاعرف على  

 (. 0ص ،د سنة، عمار، بن عشي). ماصالحا لمزاولة عمل 
في حين عرف كذلك بينه عمل مخطط، يتكون من مجموعة برامج مصممة من اجل تعليم الموارد  

عمر، ) .أدائهمالبشرية، كيف تؤدي أعمالها الحالية، بمستوى عالي من الكفاءة من خلال تطوير وتحسين 
 (.000ص، د سنة، وصفي عقيلي

كما عرف أيضا بينه تلك الجهود الهادفة، والتي تكسب الفرد العامل مهارة في أداء العمل، أو  
تنمية وتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخبرات مختلفة، مما يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي، 

 (.000ص ،0606، زكي، محمد هاام) المستقبل.أو يعد لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في 
 ثانيا: التعريف الإجرائي

من استعرا  لمجموعة من التعاريف لمفهوم الجودة، والتكوين، نبلور تعريفا  ومن خلال ما سبق 
إجرائيا مفاده: أن جودة التكوين تعبر عن مجموعة من الأنشطة التطبيقية البناءة، والهادفة، والتي تتميز 
بيساليب وطرق تكوينية متنوعة، تتمااي ومتطلبات العصر الراهن، من تطور وتعقد في نظم العمل ، 

نظم الحياة الوظيفية، بحيث تهدف هذه الأنشطة ذات الطابع التطبيقي الميداني إلى تنمية القدرات العقلية و 
والمعرفية لدي الأفراد المكونين، وتطوير مهاراتهم في مجال العمل، مما يساعدهم على التمكن منها، 

والتعلم لدي الفرد  الإنجازداف ية  ، وبذلك تعد جودة التكوين كحافز يزيد مستوي إنجازهاوالإثراء في طريقة 
وقدرات  يتمااىالعامل، ويساهم في تغيير السلوك وزيادة مستوي الأداء الوظيفي، والإنتاجية، بما 

 الموظف، ومتطلبات العمل، ويضمن تحقيق الأهداف المنشودة للمؤسسة. 
  



التمهيدي للدراسة النظرية الإطار                                            الأولالفصل   

- 12 - 

 التحديد المفاهيمي لذكاء التنظيمي: .0
 أولا: الذكاء التنظيمي

عرف الذكاء التنظيمي بينه استخدام الإمكانات المتاحة، لصنع قرارات سريعة في المواقف  
المفاجئة، التي تحدا نتيجة لتغير أو تطور النظام، سواء بالتكيف مع هذه المتغيرات أو الإبداع وإظهار 

 (000ص، 0600، على، وأحمد) مختلفة.مهارات 
التكيف مع البيئات، والمواقف المتغيرة، والقدرة على  ويقصد أيضا بالذكاء التنظيمي القدرة على 

 (.000ص، 0600، محمد، وماهر).حرجةاتخاذ القرار بناء على المعرفة المتاحة في أي ظروف 
بينه قدرة على إدارة وتطبق المعرفة بشكل فعال، وهذا ما يشير إلى أن  DOVEفي حين عرفه  

إدارة عمليات المعرفة المختلفة، وتطبيق المعرفة الناجمة عنها في تنفيذ أنشطة الشركات وعملياتها، تمثل 
لسريع، جوهر الذكاء التنظيم، كما يشير إلى القدرة على البقاء، والنجاح في بيئة تنافسية، تتصف بالتغير ا

وغير المتنبي بها، من خلال الاستجابة السريعة، والفعالة للتغيرات الحاصلة في الأسواق الموجهة 
 (.006ص، 0600، ، وبلالأسعود) العملاء.بالمنتجات، والخدمات المحددة من قبل 

كما عرف الذكاء التنظيمي بينه مدى امتلاك المستويات التنظيمية إلى المعرفة والمهارة والخبرة  
الكافية، التي تؤهلهم إلى اتخاذ القرارات الصائبة التي تتعلق بمستقبل المنظمة ووجودها. وفي نفس السياق 

ة الكافية لدى الإدارة، والتي عرف الذكاء التنظيمي على أنه مجموع القدرات المعرفية والخبرات التراكمي
 .المناسبتمكنها من التعامل مع المشكلات التي تواجه المنظمة، واتخاذ القرارات الصائبة في الوقت 

 (.000ص، 0606، سامر،أحمد قاسم)
  الإجرائيثانيا: التعريف 

وتيسيسا على ما سبق من حيثيات نظرية مفاايمية لمفهوم الذكاء التنظيمي، يمكننا بلورة تعريفا  
القدرات والإمكانيات التنظيمية، التي تتصف بالسرعة، والمهارة في التعامل مع كل ما  كقوامه: تل إجرائيا

هو جديد، ومستجد سواء داخل البيئة التنظيمية آو خارجها من تغييرات، أي هي الطريقة أو الأسلوب 
والسلاسة، الذي تنتهجه أي منظمة في التعامل مع كل طارئ، بنوع من الذكاء والفطنة والمهارة، والمرونة 

الربحية، وبيقل أو انعدام الأضرار السلبية التي قد تؤثر على جودة الحياة  الإيجابيةبما يعود بيكثر النتائج 
 الوظيفية والتنظيمية للمنظمة.

 للدراسة الحالية عاد متغير الذكاء التنظيميبثالثا: أ
ير التابع بغية دراسته ونياسه، تم الاعتماد من طرف الباحثتان في هذه الدراسة، ثلاثة أبعاد للمتغ 

 وعليه سنستعر  بعض التعاريف لهذه الأبعاد الثلاثة، وهي كالتالي:
  Strategic Vision :الإستراتيجيةالرؤية -0
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فكل منظمة تحتاج لرؤية تسير على نهجها  الأهداف،يقصد بها القدرة على تجهيز المنظمة لتحقيق       
وتحقيق دعم  الإنجاز أهدافهوالتعرف على القدرات المتاحة  ،والمبادئ التنظيمية ،فتتضمن الأهدا

 والابتكار بها. ،الإبداع،والتنمية،وجودها
 ShareDfate المشترك:المصير -0
يعني توحد جميع  الأهداف ممالتحقيق  الأفرادويعني امتلاك هدف مشترك والتعاون والتنسيق بين  

 الإحسافويحدا هذا عندما يتولد لدى العاملين  المشتركة،العاملين بالمنظمة من اجل تحقيق الرؤية 
 (p157(.0600 .)Gholami-safaee) ككل بوجود هدف جماعي يساعد في نجاح المنظمة 

 knowledgeDeploymentالمعرفة:نشر -2
عبيد حيدر جاسم ). المعرفةويقصد بها القدرة على خلق ونقل وتنظيم ومشاركة وتطبيق  

 (.1ص(.0202.)الجبوري 
 سابعا: الدراسات السابقة 

ي كلا من مفهوم جودة التكوين والذكاء التنظيمي باهتمام الباحثين كلا حسب تخصصه، وقد ظح 
 الدراسات نذكر:نتج عن ذلك دراسات نظرية وميدانية ومن بين هذه 

 الدراسات السابقة ضأولا: استعرا
 :دراسات متعلقة بمتغير جودة التكوين-0
 :الدراسات العربية-0-0

 الأولى الدراسة 
 ،الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية التدريب والتحفيز إستراتيجيةبعنوان  جاءت 

الحديثة التي تساهم  الأساليبالاعتماد على التكوين بصفة مستمرة يعد من انجح  أن إلىتوصلت الدراسة 
محددة في كيفية تحديد  إستراتيجية وانه لابد من وجود ،الأفرادبشكل فعال في تنمية كفاءات ومهارات 

 (.202(.ص0200).دحية، وصواش)التكوينيةوتقييم العملية 
 الدراسة الثانية 

رسالة  ،الموظفين بالمؤسسة الجام ية أداءالخدمة ودوره في تحسين  أثناءدراسة بعنوان التكوين  
 سأحد الأسالخدمة للموظفين يعتبر  أثناءالتكوين  أن إلىالدراسة  ، توصلتالاجتماعماجستير في علم 

سياسة تتبناها المؤسسة من اجل تحسين مستوى الموظفين وتطوير قدراتهم،  لأنهوالمتطلبات الضرورية 
وتعميق خبراتهم من  ،من طاقات مما لديه أقصىكياتهم وتحفيزهم واستخراج و وتنمية مهاراتهم وتعديل سل

 (.02(.ص0200شعبان،))التطورات. اجل مسايرة ومواكبة مختلف 
 :الدراسة الثالثة 

الهدف  أنالمؤسسات وبينت نتائج الدراسة على  إنتاجيةجاءت تحت عنوان دور التكوين في رفع  
 اتجاهاتهموتطوير قدراتهم وتغيير سلوكهم وتعديل  الأفرادمن وراء التكوين هو هدف عام تنمية مهارات 
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الذي  الأمرا، التي يلعبونه الأدواروهو رفع كفاءاتهم وزيادة فعالية  آخرويصبح الهدف وسيلة لهدف 
. فعاليتهاوزيادة  كفاءتهاالعاملين على مساعدة المنظمة على رفع  الأفرادينعكس على تحقق لجميع 

 (.00(.ص0201رويمل،وخدروج.))
 الدراسة الرابعة: 

الجودة  ةالأساسية لإدار توضيح المفاايم  إلىجودة التكوين في التعليم العالي هدفت الدراسة  
الشاملة في التعليم العالي وكيفية تحقيق الجودة بها وتحديد المعايير الذاتية والخارجية بالجامعة، ومعرفة 

ضرورة مواكبة  إلى، وتوصلت الدراسة التكوين في قطاع التعليم العالي أي مدى يمكن تحقيق جودة إلى
قوراج، ). المتجددةبية الاحتياجات التعليمية الجامعة للثورة التكنولوجية والاتصالات لتكون قادرة على تل

 (. 2ص(. 0200)وغريب. 
 :الأجنبيةالدراسات -0-0

  الأولىالدراسة 
بعنوان الجودة الشاملة في التعليم العالي  الأمريكيةالولايات المتحدة Courtneyدراسة كورتيني 

في  إدارياالجودة الشاملة منهجا  إدارةالمؤسسات الجام ية تطبق  إنالنتائج التالية  إلىوخلصت الدراسة 
 (.02ص(. 0200)رابح. ) كامل.وان الكليات التي طبقت المنهجية نجحت بشكل  أدائها
 لدراسة الثانيةا 

المؤسسات  إلىينفيلتو وآخرون بعنوان التكوين المهني المستمر توصلت الدراسة  أوديتدراسة  
 أداءرضا على  رأنها أكثتظهر  66التي كانت لديها بالفعل خطة تكوين قبل ظهور مشروع القانون 

المرتبط  الإداري العبء  بشينافتراضي  إجماعالتكوين في حين انه وفقا للبيانات التي تم جمعها هناك 
 (.00ص(. 0200)وزديري. سايح، ) التكوين.بتنفيذ برامج 

 :بمتغير الذكاء التنظيمي دراسات متعلقة-0
 :الدراسات العربية-0-0

 الدراسة الأولى 
 ،الذكاء التنظيمي وعلاقته بالتميز الإداري لدى مديري المدارس الخاصة في محافظة العاصمة عمان

، 0600مذكرة لنيل اهادة ماجستير في كلية العلوم التربوية تخصص الإدارة والمناهج للسنة الجام ية 
هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الذكاء التنظيمي والتميز الإداري لدى مديري المدارف الخاصة 

توى الذكاء التنظيمي في محافظة عمان من وجهة نظر المعلمين والعلاقة بينهما وأظهرت النتائج أن مس
والتميز الإداري لدى مديري المدارف الخاصة جاء مرتفعا وأكدت وجود علاقة بين الذكاء التنظيمي 

 (10ص(. 0200)سالم. ). الإداري والتميز 
 :الدراسة الثانية 
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مذكرة ، الذكاء التنظيمي وعلاقته بسلوكيات المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية على موظفي البنوك
وتمحورت ، 0200 –0200مكملة لنيل اهادة ليسانس كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية للسنة الجام ية 

الإاكالية الرئيسية: هل توجد علاقة ارتباطيه بين الذكاء التنظيمي وسلوك المواطنة لدى موظفي البنوك 
واطنة التنظيمية ض يفة وسالبة وان وأظهرت نتائجها إلى أن العلاقة بين الذكاء التنظيمي وسلوكيات الم
الله. أبوعبدعياد، دراج، و )علاقة. النتيجة المتوصل إليها جاءت معارضة لفرضية البحث أي لا توجد 

 (.22ص(. 0220)
 الدراسة الثالثة 

رصد المعوقات التي تواجه تطبيق مدخل الذكاء التنظيمي لتطوير الأداء الإداري للعاملين بإدارة بعض 
الدراسة أن معوقات  جوأظهرت نتائالكليات بجامعة الفيوم ووضع آليات للتغلب على هذه المعوقات 

تطبيق مدخل الذكاء التنظيمي لتطوير الأداء الإداري للعاملين ب دارة بعض الكليات بجامعة الفيوم جاءت 
بدرجة متوسطة كما تم تقديم آليات للتغلب على المعوقات من خلال تطبيق نموذج البرات للذكاء 

 (.201 ص(. 0202)وماهر. عباس، )الأداء. التنظيمي لتطوير 
 لدراسة الرابعةا 

على الدور  فالدراسة للتعر  هدفت ،ثر ممارسة عمليات إدارة المعرفة في الأداء بوجود الذكاء التنظيميأ
ممارسات عمليات إدارة المعرفة في الأداء وأظهرت نتائجها وجود علاقة  أثرالوسيط للذكاء التنظيمي في 

بين إدارة المعرفة والذكاء التنظيمي فالقدرة على الاستشعار ترافقها القدرة على الاستجابة، كما أن للذكاء 
 (.220ص(. 0202)المحاميد. ) الأداء.التنظيمي دورا هاما في ممارسة عمليات إدارة المعرفة في 

 :الدراسات الأجنبية-0-0
 الدراسة الأولى 

هدفت الدراسة الأولى إلى استكشاف  تأثير الذكاء التنظيمي على التعلم التنظيميأتت تحت عنوان 
العلاقة بين الذكاء التنظيمي والتعلم التنظيمي من خلال التيكيد على تفوق قوة العقل على القوة البدنية 
ضمن بيئات التشغيل الديناميكية وغير المؤكدة ومدى الاستفادة المتحققة من الذكاء التنظيمي والتعلم 

سية للمنظمة وأظهرت نتائجها وجود علاقة قوية بين الذكاء التنظيمي التنظيمي في زيادة القدرة التناف
 (200(.ص0200)وكنعان. قاسم، ) .التنظيميوالتعلم 
 الدراسة الثانية: 

ركزت على دور القائد الإداري في تطوير المنظمات الذكية دراسة بويتزف واوستن جاءت تحت عنوان 
زيادة ذكاء المنظمات وتعزيز مكانتها في البيئة الخارجية وتوصلت نتائجها إلى أن القائد الإداري يملك 
المفاتيح الحقيقية لزيادة ذكاء المنظمات، من خلال مساعدته للعاملين على الارتقاء بالذكاء وزيادة وعيهم 

 (.20ص(. 0200)سالم. ). التنظيميةهذا الوعي في جميع المستويات بيهمية الذكاء التنظيمي وتطوير 
 ثانيا: التعليق عن الدراسات السابقة
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تعد مرحلة التعليق عن الدراسات السابقة، من أهم المراحل الأساسية في البحث العلمي، بحيث  
أنها تسعي إلى توضيح العديد من النقاد الأساسية التي تبين مدي أهمية الدراسات السابقة في إثراء 

لتوصل إلى ما البحث الحالي، وقد تم التطرق لبعض الدراسات المشابهة لموضوع بحثنا، وعليه فقد تم ا
 يلي: 
 من حيث الهدف 

بالنسبة للدراسات التي تناولت جودة التكوين سواء في المؤسسات التربوية أو الاقتصادية فقد بينت  
دوره في تحسين أداء العاملين، أما التي تناولت الذكاء التنظيمي فقد هدفت إلى معرفة وإبراز أهمية الذكاء 

 مرار المؤسسة في مجال المنافسة. التنظيمي في الحفاع على تقدم واست
 من حيث أدوات جمع البيانات 

اعتمد الباحثون في الدراسات السابقة على الاستبيان، هذه الأخيرة التي اعتبرت أهم أداة استعملها  
 الباحثين لجمع البيانات والمعلومات حول الظاهرة المدروسة.

 من حيث المجتمع البشري أو العينة 
الدراسة في الدراسات السابقة إلى حد ما، بحيث يكمن الاختلاف في طبيعة تشابهت عينة  

 المؤسسة المستعملة في الدراسة بين مؤسسات تعليمية تربوية، وأخرى اقتصادية.
 -مكانة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة-الفجوة العلمية التي تعالجها الدراسة الحالية-

  ين والذكاء التنظيمي داخل المؤسسة.معالجة العلاقة بين جودة التكو 
  رك، المصير المشتالإستراتيجيةمعالجة أبعاد الذكاء التنظيمي بثلاا أبعاد رئيسية هي: الرؤية ،

 نشر المعرفة، عو  سبعة أبعاد.
 جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة 

منه دراستنا الحالية تعتبر الدراسات السابقة منطلق لأي دراسة علمية، ومن أهم ما استفادت  
 نذكر:

 .استفادت من تحديد المنهج الملائم لهذه الدراسة والمتمثل في المنهج الوصفي 
 .استفادت من الوصول إلى تحديد الأداة المناسبة لجمع البيانات المتمثلة في الاستبيان 
 .استفادت من تحديد نوع العينة 
 .استفادت من تحديد ميدان الدراسة 

  الدراسة الحاليةأوجه الاتفاق مع 
اتفقت الدراسات السابقة ودراستنا الحالية من حيث المنهج الوصفي التحليلي وأدوات جمع البيانات  

 المتمثلة في أداة الاستبيان. 
 أوجه الاختلاف مع الدراسة الحالية 
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وجودة اختلفت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في حجم العينة، العلاقة بين الذكاء التنظيمي  
 التكوين، وكذا ميدان الدراسة.

 ةيولوجسيو ثامنا: المقاربة الس
سيولوجية المتبناة في الدراسات العلمية، أحد أهم الخطوات الأساسية في البحوا يتعد المقاربة الس 

العلمية، وخاصة البحوا الاجتماعية، فهي بمثابة الإطار المرجعي النظري، الذي يساعد الباحثين في 
الفكري الذي يتناسب وموضوع الدراسة المدروف، وقد تعددت وجهات  النموذجيد التيار، أو عملية تحد

 :التاليسيولوجية عند الكثير من الباحثين، نبلورها على النحو يالنظر التعريفية لخطوة المقاربة الس
اللغية إليى اليدنو والاقتيراب،  فيي(Approche)فمن الناحية اللغوية يرجع مدلول مصطلح مقاربية  

ميع السيداد وملامسية الحق، فيقال: قارب فلان فلانا إذا دناه، كما يقال: قارب الشييء إذا صيدق وتيرك 
 .الغليو ومنيه: قيرب، أي أدخيل السيف في القراب

ية، مفياايم سييولوجية هيي'' أنموذجييات نظريو أما من الناحية الماهوية أو النظرية، المقاربة الس 
مفتاحيية، نتائج بحث نيمة، تشكل في مجموعها عالما ميلوفا للتفكير عنيد البياحثين، فيي فتيرة محيددة مين 

 (.22(. ص0201نورالدين، بولعراس.))معين. تطيور تخصيص 
تتعدد بتعدد طبيعة الظواهر المدروسة، ونظرا لطبيعة مفاايم دراستنا  فالمقاربة السوسيولوجية 

، فقد اعتمدت الباحثتان على مدرسة العلاقات جودة التكوين وعلاقته بالذكاء التنظيميالموسومة بيي:
الإنسانية لرائدها إلتون مايو، كمقاربة سوسيولوجية تعد الأقرب لتفسير موضوع البحث، لأنها تسعي دائما 

ى توجيه اهتمامها الكبير للعنصر الإنساني البشري، بهدف توفير له الظروف الملائمة التي تساعده إل
وطرق  أكثر إثراء وذكاء، وهذا  بيساليبعلى تكوين و تنمية قدراته، ومهاراته المختلفة في مجال العمل، 

تجربة تكوين العاملات،  ما تجلى في تجارب الهاوثورن التي تبنتها مدرسة العلاقات الإنسانية، وخاصة
 ومعرفة سبب نقصان، وزيادة مستوي إنتاجيتهم تحت العملية الإارافية.

بالجوانب الإنسانية والاجتماعية في المؤسسة، ودورها في تمكين العامل من الأداء  تهتم هيف 
لرضا الوظيفي الأفضل، وزيادة الإنتاجية مع الاهتمام أيضا بعملية التكوين التي تمنح الشعور الأفضل با

وتحسين الأداء، فقد قامت هذه المدرسة بتجارب الهاورثون، التي قام بها التون مايو وزملائه في اركة 
جنرال إلكتريك، حيث تهدف إلى التركيز على ظروف العامل المادية والنفسية، والتواصل بين الإدارة 

سية وحرصها على التقليل من ضغط العمل، والعاملين، فاهتمام الإدارة بحل مشاكل العمال المادية، والنف
سيزيد من أداء العمال ورضاهم وتنظر إلى التكوين كعنصر هام يؤدي إلى اعور العامل بالرضا، ويساعد 
أيضا في الحصول على ترنية مهنية واجتماعية تحفزه على زيادة الإنتاج وبالتالي تحسين أدائه الوظيفي، 

 سة التي ينتمي إليها.وهذا سيساهم في تحقيق أهداف المؤس
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ومن خلال ربطنا لهذه المقاربة بموضوع دراستنا، التي تسعي إلى خلق بيئة عمل تتميز بالفاعلية  
والقدرة على تحقيق التوازن البيئي الداخلي والخارجي للمنظمة، من خلال مجموعة من السلوكيات الرسمية 

 ."جودة التكوين وعلاقته بالذكاء التنظيمي" م بي:وغير الرسمية، وهذا ما توافق مع موضوع الدراسة الموسو 
  



التمهيدي للدراسة النظرية الإطار                                            الأولالفصل   

- 19 - 

 
  نموذج الدراسة 

 (: يوضح نموذج الدراسة الحالية20الشكل رقم )
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبات.
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 تمهيد:
وظيفة التكوين في مختلف المؤسسات وخاصة المؤسسات الاقتصادية من أهم مقومات تعتبر  

التنمية البشرية التي ستشارك في بناء سد قادر في الحاضر والمستقبل على مواجهة الصعوبات والمشاكل 
والمعوقات التي لها صلة بالفرد الذي هو عنصر بشري من جهة والمحرك الأساسي في تنمية وتطوير 

 سسة من جهة.المؤ 
ولقد تزايد الاهتمام بوظيفة التكوين، كونه يرتبط بمدى كفاءة الفرد للوظيفة التي يشغلها، ف دارة  

الموارد البشرية لها الدور الفعال في انخفا  أو تزايد أداء الفرد والتدخل في حالة الانخفا  بحيث تلجا 
عاني منها المؤسسات اليوم هو مشكل تكوين إلى ضرورة رفع نسبة أداء الفرد، فمن أهم المشاكل التي ت

الموارد البشرية التي تعد وظيفة مهمة في مساعدة المؤسسات على التقدم والازدهار إذ أن التكوين يساهم 
 في خدمة أهداف المؤسسة وحتى يتسنى للفرد أو العنصر البشري بيداء وظائفه بدون زيادة أو نقصان.
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 مبادئ التكوين التنظيميأولا: 
تهدف العملية التكوينية في مجملها إلى تحسين أداء المتكونين، ويتوقف نجاح هذه العملية على  

 إدراك ومعرفة مبادئ التكوين والمتمثلة فيما يلي:
إن طريقة تقديم المعلومات ومرانبة تطورها، تعتبر عملية بالغة الأهمية، ولإنجاحها  تقديم المعلومات:-0

 (63، ص (0803)بوفلجة غياث، )لية:يمكن إتباع الخطوات التا
 .يجب توضيح أهداف وعوامل نجاح البرامج التكوينية للمتكونين، وذلك قبل بداية تنفيذها 

  يجب وضع اختبارات لقياف تطور التعلم، مع إعطاء فكرة للمتكون عن طبيعة الأسئلة والأعمال
لها وهو معرفة النقائص  التطبيقية التي تحتويها هذه الاختبارات، والتركيز على أهم هدف

 وتداركها.

  ،يجب تقسيم المهام المراد تعلمها إلى مكوناتها البسيطة، وترتيبها ترتيباا تنازلياا من حيث صعوبتها
 وهذا قصد تسهيل تعلمها.

من العناصر المهمة في عملية التكوين هو اخص المكون، لذا يجب اختياره بعناية،  دور المكوّن:-6
 (65، ص (0803)بوفلجة غياث، )عض الخصائص، ومن أهمها: بحيث تتوفر فيه ب

 .يجب أن يكون ملماا بموضوع التكوين، وقادراا على إيصال المعلومات إلى غيره 

 .عليه التحكم في استجاباته العاطفية أثناء نيامه بمهامه 

  مرحلة من  اللازم لكلعلى المكون عند تحديده للأهداف والطرق وتسلسل المواضيع والوقت
مراحل التكوين، أن ييخذ بعين الاعتبار مستوى المتكونين، ومشاكلهم ودرجة مشاركتهم ومدى 

 تحكمهم في تعلمهم.

يجب التعرف على خصائص )اخصية( المتكونين وهذا للمساعدة على معرفة  خصائص المتكونين: -2
التعرف على احتياجاتهم لاستغلالها في الطرق المناسبة لتعليمهم، وإيصال المهارات والمعارف إليهم، وكذا 

 عملية التعلم.

تدل صيرورة التعلم على تطور استيعاب المعلومات، ويمكن تسهيل هذه الصيرورة  صيرورة التعلم: -3
 عن طريق فهم المبادئ المتحكمة فيها، والتي نوضحها فيما يلي: 

 .الميل والرغبة في التعلم، والناتجين من التجارب الناجحة 

 علم من خلال الملاحظة والاستماع والمناقشة، وعدم التركيز على المشاركة العملية والتطبيقية الت
 إلا في حالات تعلم المهارات النفسية الحركية.

  لا ينبغي للمكون أن يتوقف عند الإجابات الخاطئة، بل يجب أن تكون الإجابات النهائية
 (62-62، ص (4891)بوفلجة غياث، صحيحة. )
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 علم متعددة، كالمحاولة والخطي والإدراك والتقليد، وكلها طرق ناجحة في المواقف المناسبةطرق الت 

   تدرج منحنى التعلم في الصعود، إلى أن يميل إلى  الخاطئة كلماكلما تناقص عدد الاستجابات
الاستواء وذلك عند الانتقال من المهارات البسيطة والسريعة التعلم، إلى المهارات المعقدة والص بة 

 التعلم، وفي هذه المرحلة تلعب الحوافز دوراا مهماا.

 .تفادي تكرار المعلومات أثناء التعلم، لتجنب الملل والتعب 

  الشبه والاختلاف بين عناصر مواضيع التعلم.توضيح أوجه 

  ةالمختلف تالسلوكياإن تعلم الاتجاهات وتعزيزها، يتم بنفس طريقة تعزيز تعلم . 

من المواضيع التي لاقت اهتمام علماء النفس، التعزيز والعقاب، لما لهما من أهمية التعزيز والعقاب: -5
بوفلجة )ر المرغوب، ويمكن تحديد أثرهما فيما يلي: في تثبيت السلوك المرغوب، ومحاربة السلوك الغي

 (68-60، ص (0803)غياث، 
 .إن السلوك الذي يتم تعزيزه، يزيد احتمال وقوعه في المستقبل 

 .إن إقرار عقوبة ضد سلوك ما، يقلل احتمال وقوعه مستقبلاا 

 .عدم تعزيز السلوك السلبي وسيلة لإطفائه 

  فعالية، يجب أن يكونا مباارة بعد الاستجابة، ومتناسبان معها حتى يكون التعزيز والعقاب أكثر
 في القوة.

  إن معرفة نتائج الأداء عامل معزز، وأساسي في عملية التعلم، لأنها توفر التغذية الرج ية
 اللازمة للعمليات التصحيحية.

 تبعاا للوسط  إن للمعززات الاجتماعية كرضا الجماعة، تيثير على سلوكيات الأفراد وتعلمهم، وذلك
 وجاذبية الأفراد.

 .إن لشخصيات الأفراد دور في مستوى تيثير التعزيز والعقاب، لاختلاف استجاباتهم لنفس المثير 

، بتعقد تقنيات الحياة العصرية، زادت الحاجة لتعلم هذه التقنيات إلى التطبيق والممارسةالتطبيق: -2
 ويجب أن ينجز التطبيق كما يلي:

 ملاحظة أثر الأداء والتعرف على الأخطاء وتصحيحها. يمكن التطبيق من 

 .يؤدي التطبيق إلى مساهمة أكبر عدد من الحواف في عملية التعلم، وخاصة اللمس والبصر 

 .يجب أن يكون التطبيق على عمليات مختلفة ومتنوعة، خاصة التي تصادف المتكون في حياته 

  (03، ص (4891)بوفلجة غياث، والتعب. )ينبغي ألا يكون التطبيق مكثفاا لتفادي الملل 



 جودة التكوين التنظيمي         ني                 الفصل الثا
 

- 25 - 

هذه الأخيرة  حإن أساسيات التكوين تستدعى إفادة المتعلمين بمعلومات ومهارات، كما يجب إيضا 
وفهمها وبالتالي تطبيقها. وهذه الخطوات تقع على  اوتبسيطها إلي أكبر قدر ممكن حتى يتسنى استيعابه

ونوا ملمين بجميع جوانب التكوين ومحددين لأهدافه على المستوى القائمين بالتعليم، وهم بدورهم لابد أن يك
 الفردي والمؤسسة، ولهذا لابد من تخطيط وتنظيم ومتابعة.  

 أهمية التكوين التنظيميثانيا: 
أهمية التكوين في السنوات الأخيرة مع زيادة تعقد الوظائف في العصر الحديث فعندما كانت  ازدادت     

بدرجة قليلة بالتغيرات التكنولوجية لم تكن هناك حاجة  وسهولة، وتتيثرتعلمها بسرعة  بسيطة يتمالوظائف 
 مضت، كانتلاثين سنة ثولكن التغيرات السريعة التي حدثت خلال  العاملين،كبيرة لرفع وتعديل مهارات 

 .المجتمعات الحديثةالمختلف  من نتائجها زيادة تعقد وتطور
المؤسسة ذات  الاقتصادية، خاصةعرفتها الساحة الدولية لاسيما التغيرات المتزايدة التي إن  

 التغيرات، ف نمع  تتلاءمضغوطات متزايدة على المنظمات التي  والاقتصادي، خلقتالطابع التجاري 
نصف الوظائف الحالية تقريبا لم تكن موجودة من خمسين سنة في المجتمعات وأصبحت عملية تغير 

اليابانية الإدارة  توقد اعتمدجدا، عدة مرات خلال الحياة العملية ظاهرة عادية  المسار المهني أو الوظيفي
 (31)د سنة(، ص خالد عبد الرحيم؛ )المستمر. التدريب المستمر كمرادف للتحسن  مبدأ

 :أهمية التكوين بالنسبة للفرد-0
أن لتكوين الفرد في المؤسسة دور هام في بلوغ الأهداف المنشودة من طرف مسيري المنظمة،  كلا ا

 خاصة كان التركيز على التكوين الفعال والجاد للفرد ومن بين هذه الأهمية نذكر:
  بمهارات الإاراف ما تم الارتفاع رفع الروح المعنوية للعاملين وتنمية العلاقات الإنسانية إذا

لدى المديرين وزيادة قدرة الفرد على أداء واجبات الوظيفة في أقل وقت وجهد وبمستوى والقيادة 
 الأداء.عال من 

  من نطاق الإاراف للمدير؛الأمر الذي  مما يزيدتقليل الحاجة إلى الإاراف المباار الدقيق
المطلوبين لشغل المناصب الإدارية لأن تكوين العاملين يساعد على  المديرينيخفض عدد 

 الذاتية.لديه الرقابة  للفرد؛ وينميالإعداد الأفضل 

  تحقيق المرونة والاستقرار للتنظيم حيث يساعد التكوين الأفراد القادرين على مواجهة المتغيرات
 عن طريق الترقي. الإداريةالفنية أو القادرين على اغل المناصب 

  ساعد التكوين على زيارة معرفة الفرد كيفية مواجهة أخطار العمل  إذالعمل  إصاباتتقليل
 .للآلاتوالاستخدام الأمثل 
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  ظروف العمل ساعد التكوين العامل على التكيف مع  إذتخفيض معدل الدورات في العمل
 .ومتطلبات أداء العمل

  ومساعدته على تقييم طريقته في التفكير وأداء الأعمال حتى  وتغيير سلوكهتعديل اتجاهات الفرد
 الماضي.يدرك حقيقة نفسه ونيمة نتائج أدائه في 

  يادة حساسيته للعلاقات أو من المحتمل مواجهتها وز  هاب يمرزيادة دراية الفرد بالمشكلات التي
 .الإنسانية

  لى التحليل الدقيق للموقف المؤثر في بالمشكلات بتربية قدرة الفرد ع والإحاطةتعيين مستوى الفهم
 الأداء.كفاءة 

  طريق البحث عن أسلوب جديد للعمل والتفكير في حل المشكلات عن الفرد علىمساعدة: 
 الفهم الأعمق للعوامل التي تطرأ على السلوك الفردي والتنظيمي في العمل 

  القرارات. الاقتناع الشخصي بيهمية الطريقة العلمية في الأداء وعن صنع واتخاذ 

   والمستقبليتعويد الفرد على التفكير المستقل 

  الفرصة للفرد لكي يفهم ذاته وتحليل نفسه مما يولد لديه القدرة والرغبة على  إتاحة
 .اه إكر التغيير الذاتي المبني على الاقتناع النابع من داخله دون 

  اكتساب الفرد نظرة جديدة باستخدام طريقة التعليم الذاتي حتى يحدد الفرد لنفسه نقاد
 (498-499(، ص 4880)،إسماعيل حميد) وسلوكه.القوة والضعف في أدائه 

 أهمية التكوين بالنسبة للمنظمة-6
بها التي  هناك ثمة من الأهمية ترقى بها المنظمة بعد تكوينها للفرد وللعنصر البشري العامل 

 يمكن حصرها فيما يلي:
  نقاد ضعف الأداء سواء كان ذلك بالأداء الحالي أو المستقبلي المتوقع عن  ةأو معالجإزالة

ينعكس بنتائج إيجابية على  نوعيته ممانقاد الضعف للأداء يمكن تحسين  معالجةطريق فعالية 
ها كما أصبح يقينا بين كل التكوين مستوى الإنتاجية الكلية للمنظمة ويساهم في تطويرها واستمرار 

 .لا يمكن أن تتجاوز عوائده

  مدد حاجة المنظمة للأاخاص أو العمال بتيهيل ومهارات معينة وهذا قد يحصل لأي عدد من
لإعادة تيهيل  جذرية؛ الحاجةالأسباب منها = الحاجة لمهارات جديدة بسبب تغيرات تكنولوجية 

ة تحتاجهم بسبب التغيرات التي أجرتها وفي نفس الوقت لا مجموعة من العاملين لم تعد المنظم
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أفراد يشغلون أعداد كبيرة من وظائف جديدة استحدثت بسبب التوسع  خدماتهم؛من  الاستفادةتريد 
 .أو التغيرات التكنولوجية أو غيره

  مسؤولياتهم؛  استلامأعداد كبيرة من الأاخاص الجدد ويحتاجون إلى تيهيل قبل أن يستطيعوا
ون تيهيل حتى إلى مناصب جديدة يحتاج يحتاجون أاخاص مراحون للترنية إلى مناصب جديدة 

 .يتمكنوا من أاغالهم

  بتعليم  لانشغالهمقد يكون  مهامهم، وهذامعالجة مشاكل عدم تمكن المشرفين والمدراء من أداء
يمكن معالجة  مما مهمة،وتوجيه العاملين لديهم والذي يترك لهم الوقت الكافي لأداء مهام أخرى 

 .بالتكوين لهؤلاء الأاخاص العاملين لتقليل حاجاتهم لأاغال المشرفين

  توجيههم كما قد يكون لأنهم لا يملكون المهارات الضرورية لأداء لأعمالهم والذي يمكن معالجته
 المهارات.هذه  لاكتساببتكوينهم 

 لنوع المختلف تعنى بينه من مجابهة تحديات المستقبل؛ التكوين المستمر وهذه مشكلة من ا
 الضروري أن يصبح التكوين نشاطا أساسيا روتينيا تمارسه كل إدارة الموارد البشرية 

 هي  ،تماما كما تمارف نشاد منح الإدارات أو النقل وغيرها فواحدة من خصائص العصر الحديث
وين كهذا يتطلب التالتغيير المستمر ما يجعل عملية تعلم العمال لمهارات جديدة حالة مستمرة و 

أو أنظمة المعلومات أو أجهزة حديثة  الاتصالابكات  باستخدام المنظمة فحالما تبدأ ،المستمر
)د سنة(، خالد عبد الرحيم؛ )استخدامها.ظم برنامج لتكوين العاملين على تنأن  وغيرها، تحتاج

 (630ص

 :أهمية التكوين بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية-2
  قبول التكيف مع التغيرات الحاصلةإمكانية الأفراد لتطوير. 

  بين الأفراد الاجتماعيتطوير أساليب التفاعل. 

  بين الأفراد الاتصالتنمية وتطوير مهارات. 

 (483(، ص 4880)حميد، إسماعيل )والإدارة. تعميق وتحسين العلاقات بين الأفراد 
 أهداف التكوين التنظيميثالثا: 

أن الخطوة الأولى التي يجب التفكير فيها عند إعداد أي برنامج تكويني هي تحديد أهدافه  كلا ا 
بدقة ووضوح، لأن هذه الأهداف هي التي تساعد في رسم الطريق الذي يؤدي إلى تحقيقها، كما أنها 

الأهداف أو تعتبر المقياف لتقييم النشاد بعد تنفيذه والحكم عليه بالنجاح أو الفشل في ضوء تحقيق هذه 
 العكس.
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 الأهداف العامة للتكوين:-0
التكوين في كل  لاحتياجاتلااك أن أهداف أي برنامج تكويني تختلف من مؤسسة لأخرى تبعا  

الظروف  اختلافالتكوين في كل مؤسسة وحسب  لاحتياجاتالظروف الإنتاجية  اختلاف وحسب مؤسسة،
 الإنتاجية والإدارية المؤثرة في العمل في كل منهما.

غم من ذلك، ف نه يمكننا صياغة مجموعة من الأهداف العامة التي يجب أن تراعيها أي ر وبال 
 مؤسسة عند إعدادها للبرنامج التكويني.

 :الإدارية الأهداف-0-0
وفيما يلي ، مستوياتها بحيث تعمل بكفاءة أعلىويعني هذا النوع من الأهداف لخدمة الإدارة بكافة  

 ققها أي برنامج تكويني بصفة عامة:الأهداف الإدارية التي يجب أن يح
 لأن المشرف يحتاج إلى وقت أقل في تصحيح أخطاء العاملين  :تخفيف العبء على المشرفين

الملاحظة الدائمة إلى  ىإلالذين تم تدربهم أو تكوينهم مقارنة مع غير المكونين، كما أنه لا يحتاج 
عبد )التكوين.عن طريق  اكتسبوهاهؤلاء العاملين المكونين، وذلك ثقة في قدراتهم ومهارتهم التي 

 (632ص (، 4821)عمر، الرحمان عبد الباقي 

 يقصد بالمرونة مواجهة التغيرات المتوقعة في المدى في التنظيم:  تحقيق المرونة والاستقرار
القصير، سواء تعلق الأمر بينماد السلوك الوظيفي أو المهارات اللازمة لأداء الأعمال، أما 

فيقصد به قدرة التنظيم على توفير المهارات اللازمة لشغل الوظائف الأعلى بصفة  الاستقرار
ك سياسة واضحة للتكوين وبرامج معدة على مستمرة، ويصعب تحقيق ذلك دون أن تكون هنا

 أسس علمية.

  الكفاءات لتحقيق مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب. اكتشافمساعدة الإدارة في 

  سواء كان من أعلى مستوى إداري إلى أسفله أو العكس، وإبلاغ العاملين  الاتصالتسهيل عملية
سياستها ومراحل تنفيذ الأعمال حتى يقوموا بكافة المعلومات التي تتعلق بيهداف المؤسسة و 

 (663(، ص 4880محمد عثمان إسماعيل، )) بيعمالهم في ضوء هذه الأهداف والمعلومات.

 :الفنية الأهداف-0-6
ويتعلق هذا النوع من الأهداف بكافة النواحي الفنية في المؤسسة لضمان سلامتها سواء كان ذلك  

 تستخدمها، أو بالنسبة للأفراد العاملين فيها، أو بالنسبة للمنتج.بالنسبة للآلات والمعدات التي 
 ومن أهم هذه الأهداف نجد: 
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 تساعد برامج التكوين على تخفيض تكاليف  تخفيض تكاليف صيانة الآلات وإصلاحها:-أ
الصيانة وإصلاح الآلات لأن تكوين العامل على طريقة الإنتاج المثلي تساعده على تقليل 

عاطف محمد ) ي يمكن أن يقع فيها نتيجة جهله بطريقة وأسلوب العمل على الآلة.الأخطاء الت
 (696، ص (4822)عبيد، 

 فيغلب الحوادا يكون سببها عدم كفاءة الأفراد فالتكوين يؤدي إلى تخفيض حوادث العمل :
تخفيض معدل تكرار الحادا، نتيجة فهم العامل لطبيعة العمل وسير حركة الآلات، إذ أن 

عبد ) التكوين يعتبر صمام أمان يحيط العمل بحماية تعليمية وقواعد علمية وإراادات عملية.
 (619(، ص 4884الغفار حنفي، )

  :يساهم التكوين في التقليل من نسبة العوادم والمواد التالفة، التقليل من نسبة العادم أو التالف
، منصور فهمي) مية والكيفية المطلوبتين.المواد بالك استخداملأن العامل المكوّن يكون أقدر على 

 (691ص (،4820)

 إذ يساهم التكوين في معالجة مشاكل العمل في المؤسسة، مثل يساهم في معالجة مشاكل العمل :
 والتظلمات. الشكاوى العمل أو كثرة  نأو دوراحالات التغيب 

فالتكوين قد يؤدي إلى تغيير نظرة الفرد العامل وتحسين اعوره كما لمؤسسة بالشكل الذي يجعله  
 (065،  ص منصور أحمد منصور) بها، وأكثر إيمانا بسلوكها وسياستها وأهدافها. ارتباطاأكثر 

 :ةوالاجتماعيالاقتصادية الأهداف -0-2
للمؤسسة عن طريق تنمية  الاقتصاديةإن تحقيق هذه الأهداف يؤدي إلى النهو  بالنواحي  

بالمستوى   وتعظيم الربح في المؤسسة وضمان البقاء في السوق، وكذلك النهو  الاقتصاديةالقدرات 
للعاملين بما يتيحه التكوين من فرص أفضل للكسب أمام العاملين، واعورهم بالأهمية والمكانة  الاجتماعي

 في المؤسسة.
 عدة نقاد رئيسية كالآتي: ويمكن صياغة هذه الأهداف في 

  تنعكس زيادة مهارة الفرد والناتجة عن التكوين على ارتفاع الإنتاج،  ثحي الإنتاجية:زيادة الكفاية
 التكاليف، وهذا يعني زيادة الكفاية الإنتاجية وانخفا 

 التكاليف يمكن أن تزداد مبيعات المؤسسة فيرتفع رقم  وانخفا الإنتاج  ارتفاعمع الربح:  ارتفاع
 أعمالها ويزداد بذلك ربح المؤسسة
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 :تزداد القدرة التنافسية للمؤسسة عن طريق تحسين الإنتاج،  زيادة القدرة التنافسية للمؤسسة
التكاليف بواسطة تنمية كفاءة الأفراد، يمكن للمؤسسة رفع حصتها في السوق وبذلك  وانخفا 

 ع تحقيق أهدافها، النمو والبقاءتستطي

 القدر المناسب من المهارات يؤدي إلى ثقة الفرد بنفسه،  اكتسابأن  كلا ا: رفع معنويات الأفراد
أن وجود برنامج للعلاقات الإنسانية مع التكوين  كولا ا النفسي، الاستقرارله نوع من  ويحقق

المنظم والمستمر للأفراد لتوفير القدر المناسب من المهارات يؤديان إلى رفع الروح المعنوية 
 (618(، ص 4884عبد الغفار حنفي، ))للأفراد. 

 المرحلية للتكوين: الأهداف -6
واقتصادية حتى يمكن تحقيق الأهداف العامة للتكوين والتي سبق التحدا عنها من إدارية وفنية  

يجب أن يتدرج البرنامج التكويني في تحقيقه لهذه الأهداف على ثلاا مستويات من الأهداف  ،ةواجتماعي
 المرحلية.

 : يفيما يلوتتمثل هذه الأهداف  
 العادية:الأهداف -6-0
 :يما يلإن هذا النوع من الأهداف يشمل الأهداف التقليدية للتكوين منها  

  تكوين العمال الجدد لتمكينهم من الإلمام بظروف العمل ومتطلباته 

  تكوين رؤساء أو مشرفي العمال على تطبيق أساليب جديدة 

 ة.إعداد برامج تذكيرية لبعض الأفراد بهدف التيكد من معلوماتهم الوظيفية الأساسي 

 العاملين المطلوب تكوينهم. دالواقعي لعدوسيتم تحديد هذه الأهداف عن طريق الحصر 
 : أهداف حل المشكلات-6-6
من الأهداف على إيجاد حلول محددة ومناسبة للمشكلات التي قد يعاني  المجوعةوتركز هذه  

 (02، ص (0813)علي السلمي، ) المؤسسة.منها التنظيم في 
 التكوين التنظيميأنواع رابعا: 

هناك العديد من أنواع التكوين، وعلى أي منظمة أن تختار منها ما يناسبها، وذلك حسب طبيعة  
النشاد الحالي والمرتقب، طبيعة التغيرات المتوقعة في المحيط، طبيعة سوق العمل ودرجة توافر المهارات 

 واع الأخرى.فيه، اكل المؤسسات التكوينية، وهذا يعني عدم اهتمامها بالأن
تنقسم أنواع التكوين بحسب مرحلة التوظيف، نوع الوظائف ومكان التوظيف، وسنتناول فيما يلي  

 (313،  313، ص ص 1002)ماهر ، هذه الأنواع، مع توضيح بسيط للأنواع المندرجة ضمن كل منها:
 أنواع التكوين حسب مرحلة التوظيف:-0
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 الجديد إلى مجموعة من المعلومات حول عمله، والتي : يحتاج الموظف توجيه الموظف الجديد
تؤثر على أدائه واتجاهاته النفسية لسنوات عديدة. حيث تتعدد الطرق التي يتم بها تقديم 
المعلومات، فمنها المحاضرات، مقابلة المشرفين المباارين لهؤلاء الموظفين، تقديم كتيبات 

 مطبوعة بها كل المعلومات.

 حتى تضمن المؤسسات كفاءة أعلى للتكوين، فهي تقوم بتقديمه في مكان لالتكوين أثناء العم :
 العمل وليس في مكان آخر.

 ويكون في حالة تقادم معارف ومهارات الأفراد، التكوين بغرض تجديد المعرفة والمهارة :
 خصوصاا عندما تكون فيه أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة.

 تقتضي الترنية والنقل وجود اختلاف بين المعارف والمهارات  :التكوين بغرض الترقية والنقل
الحالية للفرد، عن تلك المطلوبة منه في الوظيفة الجديدة، مما يستدعي تكوين الفرد لسد هذه 

 الثغرة.

 يهيي العاملين من كبار السن للخروج على المعاش، حيث يتم تكوينهم التكوين للتهيئة للمعاش :
لعمل، أو طرق للاستمتاع بالحياة، والبحث عن اهتمامات أخرى غير للبحث عن طرق جديدة ل

 الوظيفة، والسيطرة على الضغود والتوترات الخاصة بالخروج على المعاش.   

 :التكوين حسب نوع الوظائف أنواع-6

 يهتم هذا النوع بالمهارات اليدوية في الأعمال المهنية والفنية.المهني والفني التكوين : 

 ويتضمن هذا التكوين معارف ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف تخصصيال التكوين :
الفنية والمهنية كيعمال المحاسبة وهندسة الصيانة. حيث أن المعارف والمهارات تركز على حل 

 المشاكل المختلفة، وتصميم الأنظمة والتخطيط لها ومتابعتها، واتخاذ القرار فيها.

 لتكوين المعارف والمهارات الإدارية والإارافية اللازمة لتقلد : يتضمن هذا االإداري  التكوين
المناصب الإدارية الدنيا أو الوسطى أو العليا، وهي معارف تشمل العمليات الإدارية، من تخطيط 
 وتنظيم ورقابة، واتخاذ قرارات وتوجيه ونيادة، وتحفيز وإدارة جماعات العمل، والتنسيق والاتصال.
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 التكوين حسب مكانه أنواع-2

 قد ترغب المؤسسة في عقد برامج التكوين داخلها، سواء بمكونين من التكوين داخل المؤسسة :
داخلها أو خارجها، وبالتالي يكون عليها تصميم البرامج أو دعوة المكونين للمساهمة في ذلك، ثم 

 لعمل.الإاراف على تنفيذها، هذا النوع من التكوين يسمى بالتكوين في موقع ا

 تفضل بعض المؤسسات نقل كل أو بعض من نشاطها التكويني التكوين خارج المؤسسة :
 خارجها، وذلك إذا كانت الخبرة التكوينية وأدوات التكوين متاحة بشكل أفضل في الخارج. 

 وفي الأخير يمكن تلخيص أنواع التكوين في المخطط التالي:  
 (: يوضح أنواع التكوين30الجدول رقم )

 عللى حسلب مكان    عللى حسلب نوع الوظائف عللى حسلب مرحلة التوظيف
 توجيه الموظف الجديد-2
 التكوين أثناء العمل-1
 التكوين لتجديد المعرفة والمهارة-3
 التكوين بغر  الترنية والنقل-4
 التكوين للتهيئة للمعاش -5

 التكوين المهني والفني-2
 التكوين التخصصي-1
 الإداري التكوين -3

 التكوين داخيل المؤسسية-2
 التكوين خيارج المؤسسية-1

 .260 ، صالمرجع السابقأحمد ماهر، المصدر: 
 طرق التكوين التنظيميخامسا: 

هناك العديد من الطرق التي يمكن استخدامها في تكوين وتنمية العاملين على كافة المستويات  
 :يفيما يلوسنوجز أهمها

 : mangement Auditطريقة تحليل الإدارة -0
ويقصد بها الحصر والتحليل المنظم لأفراد الإدارة في المؤسسة من إداريين ومشرفين وفنين بما  

في ذلك من دراسة لقدراتهم الكافية واحتياجاتهم التكوينية والشخصية، كما أنها تتضمن دراسة وافية لجميع 
 في النهاية التوفيق بين الفرد والوظيفة.الوظائف في المؤسسة، بحيث يمكن 

 :GuidedExperienceطريقة الخبرة الإرشادية -6
يقصد بهذه الطريقة التكوين في مكان العمل حيث يتولى الرؤساء تكوين وتنمية مرؤوسيهم وذلك  

ن ب عطائهم الخبرة التي ترادهم إلى أفضل الطرق لاستيعاب العمل، وتتمثل هذه الخبرة في العديد م
الأاياء مثل واجبات العمل اليومية، بعض الوجبات الخاصة، عر  بعض المشاكل التي يجب حلها، 
الااتراك في الاجتماعات، الااتراك مع فرق العمل القيام ببعض البحوا، كتابة بعض التقارير ... إلى 

تنظيمها وترتيبها أخره، وبالتالي تصبح مهمة الرئيس محصورة ليس في تقديم هذه الخبرات فحسب، بل في 
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بحيث تندرج من الأكثر سهولة إلى الأكثر صعوبة حتى يمكن للمرؤوف أن يكتسب هذه الخبرات بطريقة 
 (161-162، ص (1022)عبد الرزاق الرحاحلة وزكريا أحمد العزام، ) متدرجة مع مرور الوقت.

 :Job Rotationالتمرير على العمل -2
للأفراد من وظيفة إلى أخرى، وذلك بهدف توسيع دائرة  يقصد بهذه الطريقة الحركة المختلطة 

معارفهم وخيراتهم وتنويعها، وبهذا الصدد ف ن هذه الطريقة تختلف عن عملية نقل العاملين من وظيفة 
لأخرى حيث يهدف النقل إلى مواجهة حاجات محددة كما أنه عادة ما يتضمن تغيرا واحدا، في حين أن 

رات الأفراد ويتضمن العديد من التغيرات للوظائف ولا تهدف هذه الطريقة إلى التمرير يهدف إلى تنمية قد
مجرد العلم بالشيء ولكنها تهدف أساسا إلى تعميق نوع الخبرة حيث يطالب الفرد بين يتحمل مسؤوليات 

 الوظيفة الجديدة وأن يعمل بكفاءة لإثبات وجوده.
 :Conference Methodالاجتماعات  طريقة-3
الطرق المستخدمة في التكوين والتنمية وتهدف هذه الطريقة أساسا إلى تبادل الآراء  وهي أقدم 

وتشجيع المشاركة من خلال الاجتماعات حتى يمكن الحصول على قبول الأفراد لما يتم تعلمه، وقد ينظر 
ثل البعض إلى هذه الطريقة على أنها وسيلة لحل المشكلات وليس أداء التكوين ويرجع ذلك على أن م

هذه الاجتماعات عادة ما كانت تعقد حينما تطفو بعض المشاكل الإدارية على السطح، حيث يطلب من 
الأعضاء تقديم الحلول التي يرونها، وبغض النظر عن كون هذه الاجتماعات موجهة لحل مشاكل 

ذه المشاكل محددة، ف نه يمكن النظر إليها على أنها طريقة للتكوين إذا استخدم رئيس الاجتماع مثل ه
، (1022)عبد الرزاق الرحاحلة وزكريا أحمد العزام، ) كوسيلة لتسهيل عملية التعلم من جانب الأعضاء.

 (163-161ص 
 Role: Playingتمثيل الأدوار -5
دف طريقة تمثيل الأدوار إلى أن يلعب كل اخص دور مختلف يتسنى له أن يتعلم من وراء هت 

الرئيس يتعلم مااية الضغود التي تقع عليه من رؤسائه، ويتعلم أيضا ذلك، فالمرؤوف الذي يلعب دور 
مدى الصعوبات التي تنطوي عليه عملية التعليم وفي مجال التكوين عادة ما يتم اختيار موقف ما بحيث 
لكل متكون دور محدد، ف ذا أحاد كل متكون دوره وبذل جهده في الدفاع عن موقفه، ف ن الكثير من 

 (46ص، (1002)فايز الخاطر، ) أمامه، وقد هذا يؤدي به إلى أن يتعلم الكثير.الحقائق تتضح 
 Case Study Methodدراسة الحالات -2
تهتم هذه الطريقة بزيادة خبرات المتكونين، من خلال المحاولات التي يبذلونها لحل المشاكل، ومن  

أاهر الحالات المستخدمة في التكوين تلك الحالات التي نبعت من جامعة هارفارد الأمريكية، وقد بدأت 
امها إلى مجال إدارة هذه الجامعة باستخدام الحالات في دراسات القانون، ولكن سرعان ما انتقل استخد

الأعمال، حيث دراسة الحالة تتضمن اختيارا تفصيليا لوضع محدد هذا الوضع قد يكون حقيقيا أو 
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افتراضيا لكن بالضرورة أن يتم اختياره بعناية ليتضح ويرتبط بشكل مباار بالإطار العام للبرنامج 
 الاستنتاج حول المبادئ النظرية والتطبيقية. التكويني، في دراسة المتكونين مهاراتهم في التفكير والتحليل و 

وتكون هذه الطريقة بمقارنة الحلول التي يقترحها المتكونين مع تلك التي قامت المؤسسة التي  
كتبت عنها الحالة بالتوصل إليها، وكيسلوب تكويني تتمثل نقاد القوة فيه أنه يمزج بين المناهج العلمية 

 الحالات محدودة من خلال إدخال الواق ية إلى قاعة التكوين.لحل المشكلات والتحليل العميق 

 : Sensitivity Trainingتكوين الحساسية -1
تهدف هذه الطريقة إلى محولة تغيير اتجاهات الأفراد وذلك بوضعهم في الموقف الذي يتيح لهم  

ر، وبالرغم من أن الفرد رؤية عيوبهم وانعكاساتها السلبية على الآخرين وبذلك تبرز أهمية وضرورة التغيي
لا زال هو الطرف الذي يقدر لنفسه ما إذا كان يجب عليه أن يتغير أم لا، عادة ما يتم اختيار أفراد 
البرنامج من مؤسسات متعددة، بحيث يصبح الجميع غرباء عن بعضهم البعض، كذلك عادة ما يزيد 

ى بعضهم البعض دون ذكر لوظائفهم أو عددهم عن عشرين متكونا، وفي بداية البرنامج يتم تقديمهم إل
مؤسساتهم، مع إخبارهم بينهم سيتعايشون مع بعضهم لمدة أسبوعين، وبذلك تبدأ القيادة الغير الرسمية في 
الظهور لمحاولة اغل أفراد المجموعة بعمل أي ايء حتى انقضاء مدة البرنامج ومن خلال التفاعل مع 

اصة عندما يهاجم من المجموعة أو يعزل تماما عن بعضهم البعض، تتضح لكل متكون عيوبه وخ
، (1022)بلال خلف السكارنة، )مه واضحة للتغيير إذا أراد ذلك. أفرادها، وبذلك تصبح الفرصة أما

 .(273ص
 مراحل عملية التكوين التنظيمي: سادسا

 :تحديد أهداف ومحتويات البرنامج التكويني-0
حاجات المؤسسة من اليد العاملة ذات الكفاءة إن هدف التكوين في المؤسسات هو ضمان  

المهنية المطلوبة وكذلك المشاركة في تكوين حاجات القطاعات منها والحاجات الوطنية، ومن أهدافها 
أيضا التكييف المستمر للعمال بالنسبة لمراكز عملهم بالنظر إلى التغييرات التقنية والتكنولوجية وظروف 

، النيلأبو ): ستواهم في التنمية ويصف أبو النيل أن أهداف التكوين هيالعمل لترنية العمال ورفع م
 (67ص  (2235)

 بالعمل وذلك ب عداد البرامج المختلفة التي تزود العمال بالمعلومات تنمية المهارات والمعرفة :
 الخاصة بعمله الحالي أو الأعمال التي سينقل إليها في المستقبل.

 ض البرامج، فيكون موجها بشكل أساسي لأكثر من مجرد : يتركز هدف بعنقل المعلومات
اكتساب المعلومات الخاصة بالعمل نفسه بل تشتمل تلك البرامج والخدمات التي تقوم بها 

 المؤسسة وتتضمن أيضا معلومات عن نظامها وسياستها
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 :يكون الهدف الرئيسي في بعض برامج التكوين تغيير اتجاهات الموظفين  تعديل الاتجاهات
طرق عديدة كتنمية اتجاهات أكثر ملائمة لدى الموظفين وزيادة الدوافع لدى الموظفين والوعي ب

 بالإدارة والإاراف على الأفراد.

 ومن أهداف التكوين في المؤسسة: 
 .تغيير سلوك الأفراد وترايد تصرفاتهم في مجال العمل 

  إعداد العاملين لتولي مسؤولية أكبر في مجال عملهم بحيث يرتفع معدل الكسب بالنسبة للمهارات
 القيادية والقدرات التنظيمية والخبرات التخطيطية. 

  تحقيق أكبر قسط من التعاون بين مستويات الإدارة المختلفة والمحافظة على الموارد البشرية
تكوين( في معالجة اكل العمل أو كثرة الشكاوى والتظلمات بقدراتها الراهنة ويساهم التدريب )ال

ويكون كاافا عن أسباب انخفا  الروح المعنوية للقوى العاملة في المنظمة فقد تتمثل هذه 
الأسباب في عدم الرضا بالعمل أو العلاقات أو عدم إتقان العاملين للأسباب المطلوبة لأداء 

 عملهم

 ق السياسة الإدارية بمهارة أكبر وبعد الأفراد لأعمال فنية ص بة كما يهدف التكوين إلى فهم وتطبي
 (671( ص 6791)منصور، )منصور أحمد  وأدق.

 :محتويات البرنامج التكويني-6
بعد دراسة أهم الأهداف الخاصة بالبرنامج التكويني نتوجه بعدها إلى دراسة أهم المحتويات  

واجباته بمهارات عالية، وأهم هذه للفرد من أداء مهامه و مكن وتسمح الخاصة بهذا البرنامج والتي ت
 المحتويات نذكر: 

إن لمحتويات برنامج التكوين أكبر الأثر في نجاح البرنامج، لذا كان من : اختيار المحتوى -6-0
الضروري على مخطط التكوين أن يحدد الموضوعات أو الموارد التي يتضمنها البرنامج بدقة، فيتعين أن 

المؤسسة، وأن يتناسب المحتوى )مادة الدراسة والمادة  لاحتياجاتدة التكوين ترجمة صادقة تكون ما
 العلمية والعملية( في البرنامج التكويني مع القدرات العلمية والفنية للمتدربين أو المتكونين 

لم إن تسلسل المحتوى هو العملية التي يتم وضع المحتوى أو الخبرات التع :المحتوى تسلسل -6-6
الشكل الذي يؤدي إلى أفضل تعلم في أقصر وقت ممكن، فغالبا ما يقوم مصممو البرامج  والتكوين في

 سطحيا على الرغم من الأهمية البالغة له. اهتماماب همال التسلسل السليم لأهداف التكوين أو إعطائه 
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من عنصر المعرفة  لالانتقاويؤدي التسلسل السليم لمحتوى البرنامج إلى مساعدة المتكونين على  
أو المهارة إلى عنصر آخر، والتيكد من أن المهارات والمعارف التمهيدية والمساندة قد تم اكتسابها قبل 

 (155، ص(2271غسان القلعاوي، )عادل جودة و ) الأداء.تقديم متطلبات 
 :تحديد الزمان والمكان-2
للبرنامج التكويني، فلابد من مراعاة الوقت يعتبر تحديد الزمان والمكان عنصرين هامين بالنسبة  

 المناسب والمكان الملائم لإجراء العملية التكوينية من أجل ضمان فعالية البرنامج.
يحدد مصمم البرنامج التكويني الفترة التي يستغرقها التكوين، إذ يعتبر الوقت من  :(Time)الوقت -2-0

ني، لذا يجب تحديد الوقت المخصص على مدار السنة بين العوامل الهامة في تصميم البرنامج التكوي
 التكوينية لكل فترة من فترات التحضير والتنفيذ.

: كما قمنا بتحديد زمان العملية التكوينية والفترة الواجب إخراجها خلال السنة يتوجب على المكان-2-6
م البرنامج التكويني تحديد المكان الذي تجرى فيه العملية التكوينية للأفراد وتختار المكان المناسب ممص

 اختيارفي  ةيوالأمثللذلك وهذا من أجل تسهيل عملية تنقل العمال عن مراكز تكوينهم إلى مقرات عملهم، 
 النشية.ة والتكوين داخل البرنامج التكويني هي أن تكون هناك مراكز للدراس مصمموالمكان من طرف 

 (156، ص(2271غسان القلعاوي، )عادل جودة و )

 :المتكونين والمكونين اختيار-3
في تصميم أي برنامج تكويني، فالمتكونون هم  أساسياالمتكونين والمكونين أمرا  اختياريعتبر  

 محور أي عملية مع المكونون.
: لابد على مصمم البرنامج التكويني أن يولي أهمية وعناية خاصة باختيار الأفراد المتكونين اختيار-3-0

المناسبين لإدخالهم في البرنامج الخاص بالعملية التكوينية، فالفرد هو محور كل عملية تكوينية فاختيارهم 
ب في البرنامج التكوينية، بقي فقط أن يوضع المتكون المناس الاحتياجات)الأفراد( يتم في خطوات تحديد 

الأفراد المطلوب  اختيارالمناسب، ولكي يكون التكوين فعالا وكفؤا، ف نه يجب مراعاة الأمور التالية عند 
 :تكوينهم
 وهي الأمور التي تنحصر في: الأمور الإدارية : 
 تقدير العدد المطلوب من الأفراد على ضوء الحاجة في المشروع 

  (الأساليب)الوسائل 

  والمكونين لتيمين التكوين المناسب.المتكونين 

 أكبر لهم. استفادةالأفراد من مستويات وظيفية وعلمية متقاربة لتيمين  اختيار 

  في البرامج حتى نهايته والاستمرارالإلزام بالحضور 

 كل جديد. وتقبل والاطلاعالأفراد الراغبين في المزيد من المعرفة  انتقاء : وتتمثل فيالسلوكية لأمورا 
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  .وهي الأمور التي تتجلى في العودة إل البيانات الخاصة بهم، والتي تم  :الفيزيولوجيةمور الأ
، الميول( ومدى انسجام هذه البيانات مع البرامج الموضوعة، الاستعدادبموجبها )القدرات،  اختيارهم

التكوين من والتي تعبر عن كفاية القدرة الجسمانية لمتطلبات الأنشطة الخاصة بالوظيفة التي يتم 
 أجلها.

: يعتبر المكونين أهم عنصر من عناصر تنظيم التكوين والتدريب يعد المتكونين المكونين اختيار-3-6
)المتدربين(، فهم يقومون بوضع معدل سرعة العملية التكوينية ويقدمون الإرااد والمساعدة للمتكونين، 

مهما في تقديم نظم التكوين، وعلى ذلك ف ن جودة ويوفرون الخبرة في مادة التكوين، كما أنهم يلعبون دورا 
 اختيارنظام التكوين ككل يعتمد إلى حد كبير على كفاءة المدربين، ولكل هذه الأسباب ف ن مهمة 

 المدربين مهمة في تصميم برنامج التكوين.

 تحديد ميزانية التكوين -5
التعرف على التكاليف التقديرية برنامج يستفيد مشرفو برامج التكوين من وضع ميزانية التكوين في  

التكوين، ويؤثر هذا في اتخاذ قرار البدء في التكوين من عدمه، كما قد يؤثر في تعديل البرنامج ومحتواه 
بالشكل الذي يسمح بين يكون برنامجا اقتصاديا، كما يؤثر في تحديد نيمة الااتراك الدارف )وذلك في 

، وعليه هناك نموذجا مقترحا لطريقة حساب تكلفة التكوين متضمنا حالة نيام جهاز خارجي بالتكوين(
 البنود الرئيسية الواجب إدخالها في الميزانية التقديرية للتكاليف.

ويلاحظ أن هذا النموذج يفيد القائمين على تصميم برنامج التكوين، أما الشركات التي ترسل  
دارسيها إلى معاهد ومراكز تكوين خاصة ف ن تكلفة التكوين فيها تنحصر أساسا في مصاريف ااتراك 

ريف الدارف الواحد كما هو محدد بواسطة معهد أو مركز التكوين، ويضاف على مصاريف الااتراك مصا
أخرى غير مباارة تتضمن تلك التكاليف التي أنفقتها إدارة التكوين بخصوص تحديد الحاجة للتكوين، 

 وأي مصاريف أخرى تحملت بها إدارة التكوين. والاتصالاتوالبحث عن برامج تكوينية 
 : ، وذلك من خلال التطور في معايير معينة مثلالأساسي للتكوين في تحسين الأداءوييتي العائد  

  العمل.التحسن في الجودة والالتزام بمواصفات ومعايير 

  الأداء.التحسن في سرعة 

  الوظيفية.التحسن في القدرة على حل المشاكل 

 .التوفير في التكاليف من حيث حسن استخدام الموارد 
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 :أساليب التكويناختيار -2
الفنية التي تمكنه من عر  يقوم المكون خلال إدارته للدرف باستخدام العديد من الأساليب  

الأفكار وتثبيتها في الأذهان ومن ضمن هذه الأساليب، المحاضرة، المناقشة، تمثيل الأدوار، دراسة 
 الحالات، دراسة الوقائع، المباريات، التمارين ونمذجة السلوك وغيرها وسنتعر  لهذه الأساليب فيما يلي:

عر  طريقة الأداء والإجراءات التفصيلية ثم ويقوم المدرب ب COACHING: العمليالتكوين -2-0
يسيل المتكون ويشجعه على القيام بيداء، ويلاحظ أن هذا الأسلوب يناسب الأعمال اليدوية والإنتاجية 
ويمكن الحصول على نتائج جيدة لو قام المشرف المباار باستخدام مثل هذا الأسلوب على الأخص في 

 جماعات التدريب صغيرة الحجم.
المكون بعر  المشكلة والخلفية العلمية لها  يقوم :ROLE PLAYING: ثيل الأدوارتم-2-6

ومبادئها ثم يعطي المكون لمجموعة المتكونين مثالا عمليا على أن يقوموا هم بتنفيذه، وهذه الطريقة ما 
هي إلا محاولة لتقليد الواقع، وذلك بيخذ مشكلة من هذا الواقع وتكوين الدارسين على مواجهتها، وتناسب 

ج تمثيل ذة مثل تكوين الدارسين كيفية مواجهة العملاء والموظفين ومن أاهر نمامعين تهذه الطريقة حالا
الأدوار هي التكوين على إدارة المقابلات الشخصية والتكوين على البيع والتكوين على حل مشاكل 

 الجماهير والعلاقات العامة.
كوين يتم تعريض في محاولة لإبراز الواقع في عملية الت:COSE STUDIES: دراسة الحالات-2-2

الدارسين لحالات من واقع العمل ويقوم الدارسون بتناول أبعادها من حيث المشاكل وأسبابها وحلولها 
البديلة وتقييم البدائل المختلفة وتشير البحوا على أن الاستفادة محدودة من دراسة الحالات حيث أنها لا 

صورة سالفة للمحاضرة وعلى هذا لا يجب تناسب بعض الدارسين كما أن البعض يتقاعس في تحضيرها ب
 الاعتماد عليها بصورة أساسية وإنما بصورة مكملة.

في محاولة أخرى لإبراز الواقع وللحكم بصورة واق ية على المتكون  IN BASKET:البريد الوارد-2-3
البريد اليومي، يتم إعطاءه ملفا به مجموعة من الخطابات والمذكرات الداخلية التي تشابه تلك التي ترد في 

و على الدارف )الذي يكون في الغالب من الطبقة الإدارية( أن يحدد أنسب تصرف يرد في كل بند من 
بنود البريد الوارد، ويلاحظ أن هناك حدود لفعالية هذا الأسلوب ومنها أن الأاخاص والمنظمات المذكورة 

جعل الحكم على بنود البريد الوارد عملية في التمرين وهمية، كما أن العلاقات بينهم غير حقيقية مما ي
 ص بة.

عدم واق ية بعض الأساليب السابقة جعلت  إن CRITICAL INCIDENT: الوقائع الحرجة-2-5
المكون يقوم بتشجيع الدارسين على ذكر بعض الأمثلة )الوقائع( ذات الأهمية البالغة والتيثير الكبير 
)حرجة( والخاصة بموضوع التكوين، وتحليل الوقائع الحرجة بصورة علمية دنيقة يساعد الدارسين على 

مارسة، وعلى المكون أن ينتقي الوقت المناسب أثناء عرضه لموضوع ربط المحتوى التدريبي بالواقعة والم
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الدراسة لكي يعر  إحدى الوقائع الحرجة أو لكي يسيل الدارسين ويشجعهم على إاارة إحدى هذه 
 الوقائع.

يشابه هذا الأسلوب أسلوب دراسة الحالات، إلا   BUSINESS GAMES: المباريات الإدارية-2-2
لا حالة كبيرة الحجم تشتمل على أبعاد متكاملة للمشكلة، ويطلب من الدارسين أن أن المباراة ما هي إ

يقوموا بيدوار معينة في المباراة ويتصرفوا ويتخذوا قرارات في ضوء ما هو متاح لهم من معلومات، فقد 
افذ بيع تؤخذ حالة إحدى الشركات من زاوية التعريف بالهيئة الإدارية والمشاكل التسويقية من تسعير ومن

ومنتجات برامج ترويج وإعلان، والجوانب الإنتاجية من جداول الإنتاج وخطود الإنتاج وتدفق خدمات 
وصيانة، وسياسات الأفراد من تخطيط قوى عاملة واختيار وتعيين وتكوين وأجور وحوافز، والجوانب 

 المالية مثل الميزانيات وتقديرات التكاليف ومصادر التمويل 
بيانات، ويلاحظ أن محاولة مجموعة من الدارسين )مديرين غالبا( حل أو اتخاذ وغيرها من ال 

قرارات بشين أحد الجوانب ينتج تيثيرا يمس الجوانب الأخرى، وبالتالي ف ن المباريات الإدارية تساعد على 
صيل اكتساب المديرين مهارة النظر إلى الأمور بصورة امولية، ويمكن في كثير من الأحيان تصميم وتف

 (360، ص (1001)حسن إبراايم بلود، )الشركات.مباريات إدارية تناسب ظروف إحدى 
عندما يريد المكون أن يثير روح المشاركة  GROUP DISCUSSION: المناقشة الجماعية-2-1

والتعاون بين الدارسين يمكن أن يسعى إلى تكوين مجموعات لمناقشة مشاكل معينة، وهذا الأسلوب يساعد 
لجماعة الواحدة على تبادل النظر في تحديد المشكلة وتكوين مجمع أو حصيلة من الأفكار أفراد ا

 والاقتراحات والحلول، ويمكن للمناقشات الجماعية أو تعود بفائدة عالية على الجميع.
تهدف هذه الوسيلة إلى التنمية روح SENSITIVITY TRAINING: تكوين الحساسية-2-0

والتبصر بالمشاكل الذاتية داخل الجماعة، وتبدأ بتكوين جماعة الاعتماد على الذات 
فرد على أن يكون هناك قائد محدد ولا مشكلة  10إلى  20من حوالي   (TRAINING GROUP)تكوين

محددة بصورة سابقة، والتوجيه الوحيد لهذه الجماعات هو محاولة دراسة سلوك الأفراد والجماعة ومشاعرهم 
ين الحساسية إلى التقارب بين الأفراد )الجماعة( وفهم مشاعرهم ومشاكلهم والطرق ومشاكلهم، ويؤدي تكو 

البديلة للحل ومحاولة توفيق هذه الحلول لطبيعة الجماعة أو تغيير طبيعة و سلوك الجماعة حتى يمكن 
ون تبني حلول تساعد في النهو  بالجماعة، ويساعد هذا الأسلوب عند رغبة الشروع في إااعة روح التعا

 والتمهيد لعمليات التغيير في الأنظمة والتنظيم.

وهذا الأسلوب يعتمد على نظرية التعلم  BEHAVIOR MODELING: نمذجة السلوك-2-8
بالملاحظة والتقليد، ويمر التكوين هنا بتعريض الدارسين لصورة نموذجية لأداء وتنفيذ عملية معينة يقوم بها 

الخطوات المتتابعة لها بصورة منطقية فيقوم بالأداء الفعلي وبدور هؤلاء الدارسين في الواقع مع توضيح 
الفرد النموذجي المشرف المباار للدارسين أو مشرف ذو نفوذ وثقة عالية، ويطلب من الدارسين أن يقوموا 
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بتقليد الأداء النموذجي ويقدم المشرف المباار مجموعة من الإراادات والتوجيهات والمحفزات حتى يضمن 
 الدارف بنفس الأداء النموذجي.نيام 

ويعتمد هذا الأسلوب على نيام المكون بغر   BRAINSTORMING : العصف الذهني-2-03
هذا الأسلوب  دالتفكير. ويعتمبصورة سريعة ودون تردد في  أرائهممشكلة معينة ويسيل الدارسين أن يقدموا 

على أن العر  السريع للأفكار والأداء يمكنه أن يحرر الدارسين من الجمود ويشجعهم على المشاركة، 
كما أن وابل الآراء الغزيرة كفيل بتغطية جوانب الموضوع أو مشكلة التي أثارها المكون، مما يسهل المكون 

 .على العر  ويشجع الثقة في نفوف الدارسين ويحمسهم للتكوين
لا يجب أن يتبادل لذهن القارئ أن هناك قائمة من الصفات النمطية  :Trainers: المكونون -2-00

الواجب توافرها في كل المكونين، وتختلف هذه الصفات باختلاف نوع والهدف وأسلوب التكوين والمحتوى 
العمال مع صفات  التكويني.    فلا يمكن أن تتشابه صفات مكون يستخدم النمذجة السلوكية لمجموعة من

مكون يستخدم أسلوب المباريات الإدارية لمجموعة من المكونين وعلى القائمين بتصميم برنامج التكوين أن 
 ف برنامج ومحتواه والدارسين ونوع أسلوب التكوين قبل أن يقوموا باختيار المكونين.دييخذوا في الاعتبار ه

 الصفات العامة التي يفضل توافرها في المكون الناجح.وعلى الرغم من هذا يمكن القول بين هناك بعض 
 (361-362، ص (1001)حسن إبراايم بلود، )
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 خلاصة:
قات الإنسانية في المشروع وتعد وظيفة التكوين من أهم مقومات بناء جهاز لإدارة الأفراد والعلا 

مشروع قد وضع خطة العمل التكوين هام وضروري لبناء قوة بشرية منتجة وعلى الرغم من أن الحديث، ف
ف ن إغفال عملية تكوين العاملين ضمن الخطة قد يكون أكثر المسببات  ،ويوفر كل الوسائل لتنفيذها

لإثبات عجز الخطة عن القدرة لتحقيق الأهداف الموجودة، ومنه نستخلص مدى أهمية التكوين لدى الأفراد 
نتاجية، رفع معنويات الأفراد، تخفيض حوادا العمل الذي يسعى إلى تحقيق عدد من الفوائد منها زيادة الإ

ويتم هذا سواء قبل الخدمة أو أثناء الخدمة ومنه تعتمد المؤسسات الجزائرية اليوم على هذه الطريقة التي 
أصبحت تحظى بيهمية كبيرة مقارنة مع السنوات السابقة إذا نلاحظ تفطن بعض المسؤولين إلى مدى 

رب والمؤهل في العملية الإنتاجية، وبالتالي تقول أن المؤسسة التي تملك أكثر أهمية العنصر البشري المد
الكفاءات والأطر المؤهلة هي التي تعرف مستوى إنتاجي كبير أو كفاية إنتاجية، وهذا دون الاستغناء عن 

 التطورات التكنولوجية ونذكر منها الآلات الحديثة ،والوسائل الإنتاجية الحديثة.
نستخلصه كنتيجة من عملية التكوين في رفعه لإنتاجية المؤسسات وأداء الأفراد أن أن  نا يمكم 

التكوين والتطور لا يقتصران على إعطاء المعلومات بل يجب أن يقترن بالممارسة الفعلية بيساليب الأداء 
 الجديد.
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 :دتمهي
ي موضييوع الييذكاء التنظيمييي باهتمييام الكثييير ميين الدراسييات والبحييوا فييي الأدبيييات المعاصييرة، ظييح 

وانصبت بعض تلك الاهتمامات في مجيالات المنظميات الذكيية بشيتى أنواعهيا وفيي منظميات القطياع العيام 
يجية ، نتمن تبني هيذا الأسيلوب فيي المنظمياتوبالرغم من هذا فهناك بعض المواقف التي تحذر  والخاص،

 .ومنظمات الأعمالللفروقات الجوهرية بين المنظمات العامة 
حييييث أكيييد اليييبعض عليييى ضيييرورة تطبييييق اليييذكاء التنظيميييي كونيييه يحميييل مفييياايم ديناميكيييية متغييييرة  

ومتواكبة مع التطورات الاقتصادية، التكنولوجية والاجتماعية الطارئة على المجتمع المعاصر والمؤثر على 
ك بيييالرغم مييين ذلييييييير مييين المنظميييات التيييي طبيييق بهيييا، و النجييياح اليييذي حققتيييه الكثالمنظميييات، خاصييية بعيييد 

 .الصعوبات التي ظهرت أثناء التطبيق
وسييينتطرق فيييي هيييذا الفصيييل إليييى اليييذكاء التنظيميييي واليييدور اليييذي يمكييين أن يل بيييه هيييذا الأخيييير فيييي  

هيييوم اليييذكاء تطيييوير المنظميييات حييييث سييينتناول مفهيييوم المنظمييية الذكيييية وخصائصيييها كميييا سييينتطرق إليييى مف
 واهم معوقات ومحددات الذكاء التنظيمي. مكوناتهو وأبعاده التنظيمي مستوياته 
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 مفهوم الذكاء  أولا:
 ،رييز الله سييبحانه وتعييالى الإنسييان عييين سييائر المخلوقييات بنعميية العقييل اليييذي هييو محييور التفكيم 

ا فلي أنفسلهم ملا خللق الله السلماوات والأرض وملا  تفكروايأولم ﴿: م قوله تعالىيفقييد جاء في القران الكر 
ن إن ياذا القللرنيلقللالوا ﴿. وقيد قييال تعييالى فييي مضييمون الييذكاء  (0 ةيالآسورة اليروم، )﴾نهملا إلا بالحقيب
 نهم سللدا، قللال مللايلننللا وبين فلي الأرض فهلل نجعلل للك خرجلا عللى أن تحمللل بيأجوج وملأجوج مفسلدي

 (60-60 يةلآالكهف اسييورة )﴾ردمللالنهم يلنكم وبينوني بقللوة اجعللل بيزا فللأعيه ربلي حيمكلن ف
ع ييشييمل جميمتياز بيه الجينس البشيري هيو اليذكاء الإنسيياني، وهييو فييي نطاقييه الواسييع قييد يإن أهيم ميا       
عكيييس قييدرة الإنسيييان يالييتحكم فيي الحركييية والحييواف والعواطيييف، وهييذا ة كييالنبوغ والابتكيار و يات الذهنيالعمل

تفاعيل معهيا وكلميا زادت قيدرت الإنسان عليى هيذا اليتلاؤم كلميا كييان أكثيير يرات التيي يعلى التلاؤم ميع التغ
 .ذكاء

الذكاء هو قدرة الفرد على التفكير المنطقي والعقلانيي، والقيدرة علميي الفهيم والتحلييل  إلى أن ةالربابعوأاار 
 والتكيف مع المواقف والظروف البيئية المختلفة، والتصرف حيالهما بما يحقق أهدافه بكفاءة وفاعلية.

فييي حييين أاييار الطييائي إلييى أن الييذكاء هييو القييدرة علييى المعرفيية أو الفهييم أو التعامييل مييع الأوضيياع  
الحقيقة أو مجموعة من القدرات العقلية التي ومما سبق يستنتج الباحيث اليذكاء بينيه  دراكإو الجدية المتغيرة 

كيين الشييخص ميين التفكييير القييدرة علييى فهييم يسييتخدمها الإنسييان مييع مختلييف المواقييف التييي يواجههييا والتييي تم
 (1ص(. 0200)المعضادي. )الصهادي، وأمين . فعال الأهداف بشكلالمنطقي لحل المشكلات وتحقيق 

المييييدخل الإداري والتكنولييييوجي  هفييييي المنظمييييات علييييى أنييIntelligence يييييشير مفهييييوم الييييذكاءو  
وبالتيالي فيييان مفهييوم الييذكاء ييييرتبط بييشكل واضيييح  ،اليييذي يطبيق فييي مواجهية التحيدي لتطييوير أداء المنظمية

وتقيييديم الخيييدمات. إذ  ،أن الفكيير هييو المييورد الجييوهري فييي إنتييياجQuinnإذ افتيير ، بمفهيوم إدارة المعرفيية
فرعللون، ).جديييدةعييييرف اليييذكاء بينيييه القيييدرة عليييى نقيييل المعرفييية والمهيييارات وتحويلهيييا حينميييا تبيييرز مهميييات 

 (.020(.ص0202.)الخالدي،والعنزي 
فالذكاء هو القدرة على فهم البيئة الخارجيية، التيي تتعاميل معهيا مين ذوي المصيالح مثيل: الميوردين  

وخليييق ايييعور لهيييذه الأطيييراف بالعميييل الجمييياعي المشيييترك، وبيييروح فرييييق العميييل، ونييييادة المنظمييية بالتوجيييه 
 (.00ص(. 0202)العوالمة. ) أعمالها.المرغوب لنجاح 

 :مفهوم المنظمة الذكية  ثانيا
كيون هيذه الأخييرة جيزء  ،تختلف التعاريف المقدمة للمنظمة الذكيية بياختلاف السياسيات التيي تنتهجهيا      

من سياسة المنظمات الناجحة، حيث تقوم المنظمة الذكيية ب تبياع جملية مين الأسياليب التيي تسياعدها عليى 
 المنظمة تتكون  إذتختلف عن غيرها من المنظمات، ة لمنظمة الذكيلجد تحقيق أهدافها، من هذا المنطلق ن

والتنفييييذ والرقابييية لكيييل أنشيييطة المنظمييية المختلفييية،  ،تتعليييق بالعييياملين وأنشيييطة وأعميييال إجيييراءاتمييين  الذكيييية
 .هنيييييياك عييييييدة مفيييييياايم للمنظميييييية الذكييييييية أننجييييييد  الإعمييييييال لييييييذلكالمتبعيييييية لإنجيييييياز  الإجييييييراءاتوطبيعيييييية 
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المنظميية التييي تمتلييك القييدرات المعرفييية والبشييرية  ، الييذي قييال أنغنيييمالتعييارف نييذكر تعريييف  هأهييم هييذوميين 
والمشيياكل بمرونيية، وتسييتخدم  الأزميياتالبيئيية الخارجييية، والتعامييل مييع  عالتكيييف ميي إمكانيييةالمتميييزة، ولييديها 

 إليييىوالتيييي تيييؤدي  ،فيييي الوقيييت المناسيييب الإسيييتراتيجيةالقيييرارات  الشييياملة وتتخيييذالجيييودة  المعرفييية وإدارة إدارة
 (.0(. ص0200)الهام حازم، سوسن نعمان.).بكفاءة وفاعلية أهدافهاتحقيق 
ى تيي تمتليك تطيييور ميييستمر عليأن المنظمية الذكيية هيي المنظمية الTereskoيين ر بخآييياق وفي س       

ومن خلال ذلك تبين بان هنالك ، القيمةوبيسعار تحقق نيادة ، والخدمات المتفوقة عالميا ،أساف المنتجات
اخيييييييييييتلاف ليييييييييييدى البييييييييييياحثين فييييييييييييي الأدبيييييييييييييات الإدارييييييييييييية لطبيعيييييييييييية مفهييييييييييييوم المنظميييييييييييية الذكييييييييييييية وهنييييييييييييا 

وغييير الملموسيية  ،اايتراك المعرفية والمهيارة فيي كيل الأصيول الملموسية عملية بينهاArabiMarjaniيعرفهيا
فيعرفهيييا بينهيييا Schwaninger، أمييا واتخييياذ القيييرار داخيييل المنظميييةالتيييي تتيييوفر فيييي عمليييية حيييل الميييشاكل 

وتنفييييذها بييييشكل فعييييال لتنييييتج أفييييضل الفييييرص لتوليييييد  ،النوعييييية الإسيييتراتيجيةالمنظمييية التيييي تتخييييذ القييييرارات 
ون، )فرعلل. ولتبقييى عالييية الأداء وقييادرة علييى النميو والاسييتمرار فييي النجيياح والمهيمنيية علييى السيوق  ،القيميية

 (.020(.ص0202.)الخالدي،والعنزي 
وعرفييت بينهييا عملييية ااييتراك المعرفيية والمبييادرة فييي كييل الأصييول الملموسيية وغييير الملموسيية التييي  

تتييوفر فييي عملييية حييل المشيياكل واتخيياذ قييرار داخييل المنظميية" كمييا عرفييت بينهييا المنظمييات التييي حييدا فيهييا 
التيي  عميالالأتحول من التركيز على الأصيول الماديية إليى التركييز عميى رأف الميال الفكيري، وأن منظمية 

للنجيياح والنمييو بسيييرعة وان الأصييول الفكرييية حليييت محييل الأصيييول  ةفرصيية كبيييير لييديها أفكييار كثييييرة ولييديها 
 .(020-022ص (. 0200)هواري. ). المادية

ذهب إلى عدة جوانب في أذهيان بعضيهم، ية قد يفي حين حجاج  أاار أن مصطلح المنظمة الذك 
ر إلييى ذكيياء يشييية المسييتوى وميينهم ميين ييياسييتخدام تكنولوجيييا عالة هييي يييقييول أن المنظميية الذكيفميينهم ميين 

أما أبييو ة،زان بالصييحيييتميان يييب ، والرأيييييات الييييتعلم والتييدر ين فييييي المنظميييية النيييياتج عييييين عمليالأفييراد العييييامل
يذها بشيييكل ملائيييم، ييفالمناسييبة، وتن الإستراتيجيةعرفها على أنها  تلييك المنظميية التييي تتخييذ القييرارات  علبة 

ف يييييييية الأداء، ولهيييييا إمكانييية التطييييييور والتكيمييييية لتبقييييييى عاليييييد القيميييين اجييييل إنتيياج أفضييل الفييييرص فييييي تول
 .ةيئيرات البيطرة على التغيد والسيوالتجد

منظميات الذكيية ال ومن خلال التعاريف السابقة نجد أن هناك جملة مين الجوانيب المشيتركة لمفهيوم 
 :تينلخصها كالآ

 ر.د في الفكر الإداري المعاصية هو مفهوم جديإن مفهوم المنظمة الذك 
 ن من المنظمات التي تشجع التعلمير هذا المفهوم إلى نوع معيشي. 
 ةزة وتكنولوجيا متطور ية متمير إلى المنظمات التي تمتلك موارد بشر يشي.  
 ة ومواجهية يية الخارجييئيرات البيية ميع التغيف بمرونة عاليعلى التك ها القدرةير إلى المنظمات التي لديشي

  .الأزمات
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 فيي الوقيت المناسيب  الإسيتراتيجيةر إلى المنظمات التي تسيتخدم إدارة الجيودة الشياملة وتتخيذ القيرارات يشي
 .ةيق أهدافها بكفاءة وفاعليلتحق

 وامييتلاك أفييراد أذكييياء ميين خييلال الييتعلم ة ييير إلييى المنظمييات التييي تركييز علييى اسييتخدام تكنولوجيييا عاليشييي
 (.20-22(. ص0202)الجبوري. ) المستمرر يب والتطو يوالتدر 

 ثالثا: مبادئ بناء المنظمة الذكية
تسع مبادئ للمنظمة الذكية، وهي  ع( بوضDavid and James Matheson)من ساهم كل  

، وتتمثل هذه المبيادئ التسيعة بيثلاا وظيائف مهمية، في المنظمة تأفضل الممارسابمثابة تسهيلات لتنفيذ 
غرضييه، وعليييه  وإنجازهيياوهييي تلييك التييي تسيياعد المنظميية لفهييم بيئتهييا، وتييوفر لهييا الإمكانييية لنقييل المييوارد، 

 سنبلور هذه المبادئ كالتالي:
 الغرض وتتضمن إنجازوظيفة أولا: 

 : ثقافة خلق القيمة-0
تحتيياج المنظميية الذكييية سييببا للوجييود، وكييل اييخص فييي المنظميية يجييب أن يفهييم هييذا الغيير ، وأن  

الفهييم كاختبييار نهييائي فيمييا إذا كانييت اسييتراتيجياتهم وأفعييالهم تعمييل عييل خلييق نيميية للمنظميية  ايسييتخدم هييذ
 .ولزبائنها

 :لخلق البدائ-0
ق لية خصهناك اختيار أو بحث حقيقي حول فر  ون كينفسوف لبدون وجود إجراءات بديلة للعمال،  

تخدم أي سيلأفضل. فالمنظمة الذكية هي التي تعمل علة خلق بدائل جديدة وبطريقية حيويية، بحييث يا القيم
 .بدائل نيمة وخلاقة رقبل توفيفعل استراتيجي 

 :رالتعلم المستم-2
والمتمثلية بعمليية اليذكاء حد المسيتلزمات الأساسيية لتكيوين أالمواثيق النادرة في الحياة، و  أحدالتغير  

حييول كيفييية خلييق القيميية ميين أجييل مواجهيية التغييييرات السياسييية فييي العييالم، والتغييييرات فييي  ةالييتعلم المسييتمر 
العبللللادي. هاشللللم فللللوزي، ) العييييالمي.السييييريع وأسييييواق التنييييافس  يوالتقييييدم التكنولييييوجرافي غالهيكييييل الييييديمو 

 .(102ص. (0200)
 :نوتتضم :البيئةوظيفة فهم ثانيا: 

 :التأكداعتناق -0
، فالعيياملين فييي المنظميية تيكييدلاالتوجييد هنالييك حقييائق حييول المسييتقبل، بييل توجييد فقييط حاليية ميين لا  

فهييم  ،ت عييدم التيكييد وأن يوحييدوا ذلييك فييي عمليييات تفكيييرهمالايفهمييوا كيفييية التعامييل مييع حيي نيجييب أالذكييية 
 .المختلفة. وهم ينكرون عدم التيكد بل يعرفونه عندما يتخذوا قراراتهم رالمخاطويديروا يعرفوا  الايقيسوا م
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 ل(:المنظور الاستراتيجي )الخارج إلى الداخ-0
ومين ثيم  يوموقفهيا الحيالل تقيييم مكانهيا لاالنحيو المعهيود مين خي عليىتبدأ عملية تفكير المنظمات  

فيجييب أن تبييدأ  الإسييتراتيجيةأجييل مواجهيية أهمييية القييرارات  نوميي .عليييهتفكيير بالمكييان والحييال الييذي سييتكون 
حيث العالم يتجه نحوها،  الكبيرة ةاستكشاف الصور المنظمة الذكية بفهم المحيط الذي تعمل فيه عن طريق 

 .وميييييين ثييييييم تعمييييييل عليييييية توجيييييييه أنظارهييييييا نحييييييو الجوانييييييب الداخلييييييية للعمييييييل والييييييذي يبييييييين موقفهييييييا الحييييييالي
 التفكير النظمي. 2
سيييتخدام اجيييال لقراراتهيييا، فنظيييامي لفهيييم التطبيقيييات الطويلييية الآالمنظمييية الذكيييية التفكيييير ال تسيييتخدم 

المهمة، إذ يخلق تطور التكنولوجيا والمنتجيات  ةالمواقف الإستراتيجيير مجدية مع تعقد غ النماذج البسيطة
عييالم الزبييائن والتنييافس والتييي تطلييق سلسييلة ميين ردود أفعييال  يالتغييييرات فيية ميين لوالعمليييات الجديييدة سلسيي

 .المنافسين وتوليد جيل جديد من المنتجات وما اابه ذلك
 :ظيفة نقل الموارد وتتضمنثالثا: و 

 طاتخاذ القرار المضبو -0
تيجي. وتسياعد عملييات اسيتر لار ااة أو الحاجية للقير صيبة فيي تميييز الفر و عصييكيون هنياك  غالبا ما 

رقهم تييي، قبيييل أن تخالإسيييتراتيجيةالقيييرارات  لاتخييياذالحاجييية  ىالتعيييرف عليييمتخيييذو القيييرار فيييي  ةالذكييييالمنظميية 
 إليىول صيالتيي تحيدد الخطيوات الضيرورية للو  ةالدنيقة والمنظمي تتطبق العملياالإحداا. فالمنظمة الذكية 

مات امناسبين لديهم التز المدخلات لأنها تتضمن أناسا  ة، والتي تنعكس منافعها اتجاه جودةصائبالقرارات ال
 .ر النهائياعالية نحو القر 

 :لويحالانتظام والت-0
المنظمية وفهم المطليوب  فالأهدانجاز لإالمشاركة في اتخاذ القرارات  علىتشجع المنظمة الذكية  

يير مجديية وبطيئية فيي مواجهية غأكثر فاعلية. فالقيادة والسلطة البيروقراطية التقليديية تكيون  لحويتلجعل ال
تجيذب النياف الموهيوبين،  لاالتنافس العالمي سريع التحرك،إذ يعاني متخذو القرارات من تلك الهياكل التي 

 فالأهيييدا يالفهيييم والييي يالتخوييييل اليييذي يفتقيييد إلييي نوكيييذلك أبيييون المشييياركة فيييي أر  المنظمييية، غواليييذين ير 
 .ةنتائج عشوائي يوال ىإلي الفوضدي ؤ المشتركة سي

 تللمعلوما وحالتدفق المفت-2
 صليمكن الأخبار مقدما عن أي المعلومات التي تكون أكثر أهمية، أو عن كيفية ف لافي الغالب  
يرة. ولكيين صييبتكييار أو يزيييد ميين عمييق البلاتخفيييض ا علييىييير المفيييد، أو أي منهييا يعمييل غمنهييا ميين  مفييدال

ييييير مقيييييد ميييين الناحييييية العملييييية ولكييييل غتخلييييق تييييدفق مفتييييوح للمعلومييييات و  يتلييييك التييييالمنظميييية الذكييييية هييييي 
التييي تفسييح المجييال لحاجييات كييل اييخص فييي  بتكارييية هيييلا. فالمنظميية ذات الثقافيية اةالمسييتويات التنظيمييي

 .(102ص( 0200)العبادي. هاشم فوزي، ) المعلومات.على ل حصو ال
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 : خصائص المنظمة الذكية رابعا
ة، فهيييذه المنظميييات تتصيييف بصيييفة ييييبيييين تكيييون منظميييات ذك ،تسيييعى المنظميييات فيييي الوقيييت الحاضييير     

 ،ولهيا القيدرة عليى الوصيول إليى مسيتوى عيالي مين القيدرات ،المعرفة والأفراد ىوتركز علالنجاح التي تروج 
 نذكر جملة من الخصائص التي تميزت بها المنظمات الذكية:عليه و 

 الإبداعInnovation: 
ق منتجيييات أو ييييوهيييذه الأفكيييار قييد تيييؤدي إليييى تحق ،دة مييين نوعهيييايييهييو القيييدرة عليييى خليييق أفكيييار جد 

 دة وهو القوة الكامنة إلى الابتكار.يخدمات جد
 اتخاذ المخاطرriskTaking: 

هيييا مييين خيييلال المحييياولات يطرة عليمكييين السييييقصيييد بهيييا الاسيييتفادة مييين المخييياطر المعتدلييية التيييي يو  
 مكن إيجاد حلول لها من قبل الأفراد.يالمخاطر التي  إلىات المواجهة ية للإفراد، في عمليالشخص
 الاستقلالIndependence: 

والتييي تعييد القييوة الدافعيية إلييى رجييال  ،هييايلإات المسييتقلة التييي تحيياول المنظميية الوصييول يييهييي العمل 
 ادة في الأعمال.يق الر ية العمل لتحقيوبالتالي حر  ،ل أحلامهمية تفعيالأعمال في عمل

 الدافع: Motive 
ق يية مين اجيل تحقييوالمعنو  ،ةييع فيي مينح الحييوافز المادية تقدم على التشيجينظمات الأعمال الذكم 

 .نيالدافع لدى الأفراد العامل
 م العمليتقس Labor of Division: 

وذلييك ميين اجييل إطييلاق المواهييب لييدى  ،ات فييي المنظمييات بشييكل فعيياليد المسييؤوليييتم تحديييث يييح 
 ن من خلال التخصص بالإعمال المنسب إليهم.يالأفراد العامل

  المستقبلية: ة يالرؤVision Future 
ة وتضيع بموجبهييا يييئية الخارجيل البيية واضييحة مين خييلال تحلية مسيتقبليية ترسييم رؤ ييلمنظميات الذكا 

 .ةيالخطط المستقبل
 تي:كما حدد أبو علبة جملة من الخصائص نوردها كالآ 
 ة.رهم واعتبارهم من أصول المنظميوتطو بهم ين وتدر يالاهتمام بالعامل 
 ةيئة الخارجيالتنبؤ العالي وإدراك المعلومات في الب. 
 ةيئة الخارجية على الاستجابة والتعاطي مع معلومات البيإمكانية عال. 
 ةية أساسية في المنظمة الذكيالاستدامة هي خاص. 
 ديز والإبداع والإتيان بكل جديالتم. 
 الشاملة ق مبادئ إدارة الجودةيتطب. 
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  (.22ص(. 0201)محمد. )واضحة.ة ية مستقبليورؤ  إستراتيجيةامتلاك 
 على النحو التالي: أربعة عشرة ميزة للمنظمات الذكية وهي Sydanmaanlakkaأيضا لقد حد 
  ة.ورؤية واضح إستراتيجيةامتلاك 
 وجود ايكل تنظيمي يدعم التجديد. 
 ثقافة ونيم تشجع على التعلم المستمر. 
  سياسة التحسين المستمر الجودة الشاملة.تطبيق 
 .ترى الموارد البشرية منها مورد نيم ومهم 
 .إعادة هندسة العمليات بشكل دائم 
 .إدارة الأداء الكفء 
 .إدارة القدرات الذهنية والفكرية بشكل منتظم 
 .انتشار المعرفة بين أفرادها العاملين 
 فرق عمل متماسكة بشكل كفء. 
 جعة بشكل مناسباستعادة التغذية الرا. 
 استخدام أساليب تمكين متطورة للعاملين. 
 .العمل القيادي بالأسلوب التحويلي والتبادلي 
  (.102ص(. 0200)العبادي. ). العاليةقدرة التغيير 

 (: يوضح خصائص المنظمات الذكية20)رقم الشكل 
 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بعض المراجع العلمية.
 أهمية الذكاء التنظيمي  :خامسا

أهمية كبيرة في تطوير المنظمية ودفعهيا نحيو تحقييق أهيدافها المنشيودة، مين حييث لذكاء التنظيمي ل 
المنتهجيية داخييل المنظميية، فكلمييا كانييت المنظميية علييى مسييتوي عييالي  توالاسييتراتيجياتنويييع أسيياليب العمييل، 

 خصائص المنظمة الذكية

 الاستقلال

 الدافع

المخاطر اتخاذ لإبداعا   

 تقسيم العمل
 

 الرؤية المستقبلية
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كلميا حيث تعاملها مع كل المستجدات التيي تطيرأ داخيل البيئية التنظيميية وخارجهيا،  من الذكاء العملي، من
كانت أكثر نجاحا وتميزا عن بقية المؤسسيات المنافسية لهيا، كميا يسياهم فيي اسيتمراريتها وبقائهيا فيي مجيال 
المنافسة التنظيميية، وعلييه سيتبلور مجموعية مين العناصير الأساسيية التيي تبيين لنيا أهميية اليذكاء التنظيميي 

 للفرد العمل والمنظمة على حد سواء، وهي كالتالي
 لفرد على صنع القرارات التنظيميةيعزز من قدرة ا. 
  يكون لدى المؤسسة معرفة ااملة وعميقة بجميع العوامل التي تيؤثر عليهيا مثيل العميلاء المنافسيين البيئية

 .الاقتصادية والعوامل التنظيمية، والتي تؤثر على القرارات الإدارية بالمؤسسة
   تكارالتنافسية والكفاءة والاب التنظيمي والميزةيحسن الأداء. 
  والإنجازنمو الشخصي لموظفين فرص أكبر لاللدى  العاملين ويكون يحسن معنويات. 
 يسييياعدها فيييي التغليييب عليييى ، و مؤسسييياتاليسييياعد اليييذكاء التنظيميييي فيييي تطيييوير أداء الوحيييدات والإدارات ب

وتحسييين  بهييا الكفيياءةلابتكييار، تحقيييق الميييزة التنافسييية ، كااالعيياملين بهييالمشييكلات التنظيمييية التييي تواجييه 
 (.02(.ص0202.)طلب ومخلوف)التنظيمي.الأداء 

عنيدما (0012)لمنظميات الذكيية فيي الأوسياد الأكاديميية عيام لبيرزت أهميية اليذكاء التنظيميي وقد  
القييوة  هيياوالمنظمييات التنافسييية ميين وجهيية النظيير البشييرية، حيييث أن ،أهمييية المنظمييات الذكييية(Porter)دحييد

العميقة في ممارسة الأعمال، وتمكن هذه القوة من التعاون والتفاعل البنياء، والمنظمية الذكيية هيي المنظمية 
الذكاء التنظيميي  نيمحيث أن . القادرة على استخدام كل طاقاتها العميقة وتركيز القوة على القيام بالأعمال

وقيابليتهم  ،له أهمية كبيرى فيي الأعميال التجاريية، و يعكيس قيدرة العياملين فيي المنظمية عليى تعزييز قيدراتهم
م فييي الوصييول إلييى النتييائج المرجييوة، والييذكاء التنظيمييي هييو عبييارة هباسييتمرار، ورغبييت هممبييادرات، و ومهيياراتهم

منظمات ذكية، إذ يمكن التعرف  خلقيؤدي إلى ، هماعن ذكاء متعدد المستويات التنظيمية ويعد عنصرا م
وكييذلك  ،والمنظمييات الذكييية ،علييى هييذا النييوع ميين المنظمييات ميين خييلال التعييرف علييى المنظمييات المتعلميية

فضييلا عيين المنظمييات المبتكييرة معرفييياا، فهييو يشييكل أحييد القييدرات  ،المنظمييات ذات التوجييه السييوقي الواضييح
ولغيية إدارتهييا، ونيادتهييا، خصييائص المرونيية، ، كانييت هويتهييا، وفلسييفتها الفائقيية التييي تكسييب المنظمييات أييياا 

 (.200ص  (.0200ن.)كنعا(.والتنوع، والتكامل، والتداؤب في نظمها، ومهامها وأنشطتها المعاصرة
 : مستويات الذكاء التنظيمي سادسا

منظمية تنتهجهيا،  للذكاء التنظيمي مستويات متعددة، تتعدد ضمن درجة قوة أو ضعف فلسيفة، وسياسية أي
فيييي إدارة عمالهيييا، وموردهيييا البشيييري، كميييا تتحيييدد مسيييتويات اليييذكاء التنظيميييي وفيييق قيييدرة المنظمييية الفكريييية، 

 والمادية، ومدي تناسب الأهداف المسطرة من طرف المنظمة مع ظروف محيطها الداخلي والخارجي.
ن الييذكاء أ(Saarinen &Hamalaine ،0220)" نهالف،وسللارن‘العييالمين' كييل ميين  بييينوقيد  

 نبرزها على النحو التالي: التنظيمي يتيلف من خمسة مستويات
  ى ممارسة أساليب منتجة للمنظمةلفي مقدرة الفرد ع ل: تتمثالتنظيميإدارة الذكاء. 
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 تتمثل في المقدرة على التمسك بالنظام ومساندتهمساندة الذكاء التنظيمي :. 
  واليذي يتمثيل فيي حيل ، فيي مقيدرة الفيرد عليى تطبييق اليذكاء فيي مؤسسيته ل: تتمثالتنظيميالإدارة بالذكاء

 .وصنع واتخاذ القرارات، ومواجهة التحديات، المشكلات
 تتمثل في رؤية الفرد لما يمكن تقديمه للمنظمة، مما يساعد الفرد على نقد ذاتهرؤية الذات في النظام :. 
  والقدرة على  ،على التعرف على طريقة الإنتاج للسلوك في قدرة الفرد ل: تتمثالتنظيميالتفكير في الذكاء

 (00ص(. 0200)سالم. ). النظامات يفهم إمكان
 كما أن هناك من قدم ثلاا مستويات للذكاء التنظيمي وكانت على النحو التالي: 
 يتمثل في تحقيق أهداف طويلة الأمدو : مستوى الذكاء الاستراتيجي. 
 الإستراتيجيةيتمثل في إدارة المبادرات لتحقيق الأهداف و : مستوى الذكاء التكتيكي. 
 ويتمثل في إدارة العمال اليومية.مستوى ذكاء الأعمال التشغيلي : 
بدءا من العملييات اليوميية  ،وهذه المستويات تشكل جميعها حصيلة لكافة أنشطة المنظمة وأهدافها 

 (. 01ص(. 0200)على. ) سواء كانت طويلة الأمد أم قصيرة. الإستراتيجيةوصولا إلى تحقيق الأهداف 
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 (: يوضح مستويات الذكاء التنظيمي22الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بعض المراجع العلمية
 : أبعاد الذكاء التنظيميسابعا

المشلترك،  الإسلتراتيجية المصليرالرؤيلة -إلى سبعة أبعياد رئيسية متغير الذكاء التنظيمي تقسيمتم  
وذلييك وفقييا لعييدد ميين الدراسييات،  ،التغييللر، العطللاء، التوافللق والتطللابق، نشللر المعرفللة، وضللغ  الأداءحللب 

التطيرق إلييهم عليى النحيو ويمكين (، ) 0200Loya& Kimball 2010,al et Matin)منهيا دراسية
 :التالي

 إدارة الذكاء التنظيمي

 رؤية الذات في النظام

يمستوى الذكاء الاستراتيج  

ميالتفكير في الذكاء التنظي  

 مستوى الذكاء التكتيكي

مستوى ذكاء الأعمال 
 التشغيلي

 الإدارة بالذكاء التنظيمي

 مساندة الذكاء التنظيمي

 
 مستويات الذكاء التنظيمي
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هيييي قيييدرة المنظمييية عليييى تحقييييق التطيييور والتعبيييير عييين  :StrategicVision الإستراتيجية:الرؤية -0
متقلبيية غييير مسييتقرة، تسييعي المنظمييات  أعمييالأهييداف المنظميية، ووضييع تصييور واضييح لمسييتقبلها فييي بيئيية 

 (.200ص(. 0200قاسم، وعلى، كنان. ) سامر أحمد). النجاحفيها إلى تحقيق 
والتنسييييق بيييين الأفيييراد  ،والتعييياون  ،ويعنيييى اميييتلاك هيييدف مشيييترك :Fate Shared المصير المشترك-0

لتحقيق الأهداف، مما يعنى توحد جميع العاملين بالمنظمة من أجل تحقيق الرؤيية المشيتركة، ويحيدا هيذا 
 عندما يتولد لدى العاملين الإحساف بوجود هدف جماعي يساعد في نجاح المنظمة ككل.

التيي يتيوافر بهيا  ،المنظمية الذكيية هيي تليك المنظمية: Appetite Of Changeر يلالتغي الرغبلة فلي-2
وأن تكييون المنظميية أكثيير  ،نييةو ويقصييد بييه امييتلاك المنظميية الإمكانييات البشييرية، والتنظيمييية والمر  ،التغيييير

 تقبلا للتغير مع البيئية.
 طاقييةوتوجيييه  ،إزاليية التناقضييات ويعنللى :Alignment and Congruenceالتطللابقو التوافللق -2

يبدؤون بالتفاعل  ،المرؤوسين من أجل تحقيق الأهداف المشتركة، فيي مجموعه تتكون من عدد من الأفراد
فعليييهم تنظيييم أنفسييهم وتوحيييد  ،ميع بعضييهم الييبعض، وفييي ظييل عييدم وجييود قواعييد يمكيين السييير علييى نهجهييا

وضع مجموعيه مين القواعيد التيي و  ،والمسئوليات ،والعمل على تقسيم الوظائف، جهودهم نحو مهمة محدده
سلامر،أحمد قاسلم، وعللى، كنلان. ) والقواعد المحيددة للتفاعيل ميع البيئية. ،تحدد تفاعل كل واحد مع الآخر

 (.200(.ص0200)
اسيتعداد العياملين لبيذل  ويعنيى:أو رفع العلاملين وجلدانيا لبلذل مزيلد ملن الجهلودthe givingالعطاء -2

ولهيذا  ،يدركون أن نجاحهم يتم مين خيلال نجياح المنظمية ككيل بحيث،جهود تتجاوز الجهود المطلوبة منهم
 .(221–220 ص(. 0200)شيت. ومحمد ، مالحاك. )يرغبون في تحقيق نجاح المنظمة

إن العدييد مين المنظميات فيي الوقيت الحاضير قيد تينجح : KnowledgeDeploymentنشر المعرفة-0
أو تفشييل فييي عملييية الاسييتخدام الفعييال، والمتميييز للمعلومييات، والمعييارف، والبيانييات المتاحيية لهييا خييلال فتييرة 

 .، فهي القدرة على خلق المعارف وانتقالها، وتنظيمها، والمشاركة بها وتطبيقهاما
عنيدما يلقيى الأداء  ،ون لضيغط الأداء التييثير الأكبيريكي: Performance Pressureضلغ  الأداء -0

 ،باعتبييياره مجموعيييه مييين الضيييغود التيييي يضيييعها الشيييخص لنفسيييه ،المتوقيييع القبيييول مييين أعضييياء المنظمييية
شلليت. ومحمللد ، لحللاكما). للمنظمييةوأولويييات متفييق عليهييا بييين القائييد والمييرؤوف ميين أجييل تحقيييق النجيياح 

 .(221–220 ص(.0200)
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 (: يوضح أبعاد الذكاء التنظيمي22الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 العلمية المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على بعض المراجع
 : مكونات الذكاء التنظيميثامنا

التيي تستخدييم عليى ، يتسيم الذكاء التنظيمي بعيدد مين المكونيات التيي تشيمل مجتمعية أدوات اليذكاء 
إليى ، ودعييم القيرارات الفعالية فيي المنظمية، إضيافة اتنطاق واسع كبرامج ثابتة لتطبيقات المعياملات والقيرار 

 :ومن بين هذه المكونات نذكرها على النحو التالياستخراج البيانات وتحليلها واستخدامها، 
والمكالمات الداخلية  ،تكون قواعد البيانات الشخصية ن: يمكن لمصادر المعلومات أتمصادر المعلوما-0

 .والخارجية، وتعتبر جزء كبير من الذكاء
 .الذي يمكن أن يستخدم: يتضمن سوق البيانات الجزء سوق البيانات-0

 أبعاد الذكاء التنظيمي

 ضغ  الأداء
 

 نشر المعرفة

ريالتغي الرغبة في  

التطابقو التوافق   

 المصير المشترك

 العطاء

الاستراتيجيةالرؤية   
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: يمكين الجميع بيين المهيارات والبيانيات لاتخياذ القيرار المناسيب حيول استخدام البرامج لإصلدار التقلارير-2
 العمل.احتياجات 

 تنفيذ العمليات وذكاء الأعمال -0
 .الأعمالقيمة ذكاء -2
 .الأعمالتبرير استخدام ذكاء -0
علييى  قييادرة ن مسييبوقة لتكييو غييير تواجييه المنظمييات الحديثيية تحييديات غييير مسييبوقة، وتبنييي وسييائل  

 ، إعيادةالتكياليفخفيض  ومين بيين هيذه الأسياليبتعقيدات الأسواق العالميية،  فيه المنافسة في وقت ازدادت
 ،وقييد ايييد العقييد الأخييير ميين القييرن العشييرين ،التفكييير فييي نميياذج العمييل الأساسييية، مراجعيية كافيية العمليييات

أنشييطة  يوكييذلك فييالواحييد والعشييرين تعييديلات فييي كافيية القطاعييات الرئيسييية تقريبييا،  ن ميين القيير والعقييد الأول 
الأعمييال للحكوميية علييى جميييع المسييتويات. وبمجييرد أن تكييون المنظميية قييادرة علييى إعييادة ايكليية الأصييول، 

حتية لتكنولوجيا المعلوميات، في ن الشيركات تكيون أكثير فعاليية وإنتاجيية الت البنيوتخفيض التكلفة، وتحسين 
 (00ص (.0200)وبوعبدالله. عباد، دراج، ) التنظيمي.من أي وقت مضى إذا استخدمت الذكاء 

 : معوقات الذكاء التنظيميتاسعا
والتغيييرات المتسييارعة فييي حقييل الإدارة، بالإضييافة إلييى المنافسيية  ،إن انفتيياح بيئيية عمييل المنظمييات 

تمكنهييا ميين فهييم العلاقيية بييين محييدداتها  إيجابيييةأدى إلييى ضييرورة تبنييي المنظمييات اتجاهييات  ا،الشييديدة بينهيي
وطبيعة أفرادها لمواكبة هيذا الانفتياح، ويعيد اليذكاء التنظيميي مين أبيرز العملييات التيي تسيتند إليهيا  ،الثقافية

المعوقات التيي تحيول دون تطبييق  هناك بعض أنالوصول إلى الأداء الفعال، غير  نلتتمكن ملمنظمات ا
 ، ومن بين هذه المعوقات نذكر مايلي:الذكاء التنظيمي في مختلف المستويات التنظيمية
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 (: يوضح معوقات الذكاء لتنظيمي على مستوي المنظمة، والأفراد الفاعلين فيها.22الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالاعتماد على بعض المراجع العلمية. المصدر: من إعداد الطلبة

  على مستوى المنظمةالذكاء التنظيمي معوقات 
  والتمسك بالإجراءات القديمة، واحتكار ، الذكاءغياب القيادات الواعية بيهمية

 جميع المعلومات لدى الإدارات وعدم الاعتراف بالأخطاء.
  الوضع الراهن ومقاومة التغيير،  المحافظة علىثقافة المنظمة التي تشجع

ومحدودية المشاركة الجماعية، بالإضافة إلى نمط الاتصالات، والعادات والتقاليد 
 ى أهمية الذكاء التنظيمي.لالتركيز عالتي تؤدي إلى عدم 

 وزيادة مستوى المركزية  ،ى ضرورة الهرميةللهياكل التنظيمية الهرمية التي تؤكد عا
مما يعرقل انسيابية تدفق المعلومات، وعدم الشفافية،  ،بين المستويات الإدارية

ة بالإضافة إلى التمسك الحرفي بالإجراءات والقوانين، مما يؤدي إلى عدم إتاح
المعلومات لجميع أفراد المنظمة، وبالتالي يعيق عملية الذكاء، لذلك يجب على 

 .المنظمات الميل إلى تبني اياكل تنظيمية عضوية تتمتع بالمرونة والتكيف
 وعدم انفتاح المنظمات على العمل بشكل حضاري،  ،ضعف الإمكانيات المادية

، البحث العلميمل، وتطوير وعدم قدرة المنظمة على توفير التقنيات اللازمة لع
 (.000(.ص0200)دقيق.).الإنجاز والإبداعوكذلك إعطاء مكافآت 

  على مستوى الأفراد الذكاء التنظيمي معوقات 
 ومصدر قوة وتفاوت يحمي صورتهم ، اعتقاد الأفراد أن المعرفة ملكية فردية

والتركيز على الذكاء أحادي الاتجاه وليس مزدوج  ،داخل العمل الإيجابية
 .الاتجاه

 وفقدان الاستقرار بسبب طبيعة المناخ السلبي السائد ،القلق من حدوا فوضى، 
 العمل.وعدم الرضا عن 

  ،ضعف الاتصالات بين العاملينو عدم الرغبة في بناء فرق عمل. 
 ك.اعتقاد الأفراد بين التعلم التنظيمي يتطلب عقد دورات لذل 
  عدم توفر أفراد مؤهلين للعمل بالشكل المطلوب، وقد يكون السبب في ذلك تركيز

 .لى التوظيف والتعيين بخبرات متدنية، ومهارات محدودةعالإدارات 
  عدم رغبة الأفراد في التعلم وانخفا  روح المبادرة لديهم

 (.000(.ص0200.))دقيق.نحوالتطوير
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 خلاصة الفصل 
الييييذكاء التنظيمييييي ميييييزة تنافسييييية مسييييتدامة يييييؤدي إلييييى تحسييييين عملييييية تييييدفق  خلاصيييية القييييول أن 

المعلومات وتيسير الوصول إلى زيادة التمكين وانخراد الموظفين فيي عملهيم، فالمؤسسيات التيي ترغيب فيي 
أن تكون ذكية عليها أن تبتعد عن الأساليب القديمة وتبحث عين أسياليب وممارسيات فضيلى تجعلهيا ممييزة 

بحيث يعد العامل البشيري الركييزة الأساسيية فيي نجياح المنظميات، وهيو احيد الأصيول الأساسيية عن غيرها 
 للمنظمة و يعد الذكاء التنظيمي من أفضل الطرق لتيسيس منظمة ذكية.

إن نجيياح المنظمييات فييي مختلييف المجييالات مييرتبط علييى مييدى ذكائهييا التنظيمييي فهييو ميين العوامييل  
اخييل المنظمييات، فالييذكاء التنظيمييي هييو قييدرة المنظميية علييى اسييتخلاص الهاميية فييي بنيياء اخصييية الأفييراد د

ليك مين خييلال إنشياء مسيارات معرفييية مرنية تضييف نيميية فيي كييل ى نيمية ممكنيية مين بياناتهيا يحييدا ذأقصي
 مرحلة والى كل موظف.

 وما سبق تناوله يدفعنا إلى تحديد مجالات الدراسة والمنهج المستخدم للدراسة وكذا أدوات وأسياليب 
 اختيار العينة وأساليب المعالجة الإحصائية وهذا ما سنتناوله في الفصل الرابع.
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 تمهيد:
سنتطرق في هذا الفصل إلى الدراسة التطبيقية من أجل معرفة مدى فعالية جودة التكوين والذكاء  

سنحاول إلقاء الضوء على أبرز التنظيمي في المنظمات، وكذا مدى تجسيد الذكاء التنظيمي، وعليه 
ستبرز أهم المراحل التي ارتكزت عليها الإجراءات  المحاور التي ستعالجها الدراسة الميدانية، والتي بدورها

التطبيقية بدءا بالدراسة الاستطلاعية، يلي ذلك عر  المناقشة المنهجية للدراسة الميدانية، من خلال 
تحديد المناهج وأدوات الدراسة المستند عليها في الشق الميداني، بالإضافة إلى الاستعانة ببعض 

، وغيرها من المداخل، أما أدوات الدراسة فسيتم الاعتماد على أداة الاستبيان ، كتحليل المضمون تالاقترابا
 وأداة الإحصاء.

الصندوق وبعد ذلك سنحاول توضيح حدود الإاكالية من حيث مجالها المكاني والمتمثل في  
ة لوكالة لوكالة المسيلة، وتحديدا الإدارة العامالتابعة الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء 

(، بالإضافة 1014-1026، ومن ثم تحديد المجال الزمني والذي تم تحديده بالفترة المحصورة بين)المسيلة
إلى تحديد العينة المستهدفة من الموظفين على مستوى هذا التنظيم الإداري المحلي كعينة القيادة الإدارية، 

 وأعوان التحكم والتنفيذ.
نب من الإطار العام للتنظيم الإداري للصندوق الوطني بعد هذا سيتم تشخيص بعض الجوا 

للتيمينات الاجتماعية للعمال الأجراء، وذلك من خلال عر  نبذة عن نشية للصندوق الوطني للتيمينات 
الاجتماعية للعمال الأجراء، ثم سنقوم ب براز عناصر الهيكل التنظيمي والتعدادي لمقر الصندوق الوطني 

 حيث يتم معالجة هذا الفصل على النحو التالي:ة للعمال الأجراء؛ للتيمينات الاجتماعي
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 أولا: مجالات الدراسة:
 ةمجال للدراسالتخرج فلا بد للباحث من ومذكرات نقطة أساسية في البحوا  راسةمجال الد يعد 

 والمتمثل أساسا في المجال الزماني والمجال المكاني.

 يالمجال المكان : 

 في الصندوق الوطني للتيمينات الاجتماعية به الدراسة والمتمثلهو ذلك الإطار الذي أجريت  
 لوكالة المسيلة. الأجراء للعمال
  الي 6360المجال الزمني: تم اجراء هذه الدراسة في مدة ستة أشهر، من ديسمبر ،

 .6361ماي
  الوطني للتأمينات  الصندوق  عامل بمؤسسة 23المجال البشري: تكون المجال البشري من

 الأجراء لوكالة المسيلة، والتي تم بحثها بأسلوب المسح الشامل. للعمال الاجتماعية

 :تعريف الصندوق الوطني-0 

 2273لوكالة المسيلة في  الأجراءتم تيسيس الصندوق الوطني للتيمينات الاجتماعية للعمال          
وهذا ب نشاء مركز للدفع كان تابعا لولاية قسنطينة، مكلف بتسيير المنح العائلية والتيمينات الاجتماعية، 

قائمة بحد ذاتها  الأجراءوكالة ولاية المسيلة للتيمينات الاجتماعية للعمال  إنشاءتم  ةاللامركزي إطاروفي 
والمستبدل بالمرسوم  10/02/2235الصادر بتاريخ  35/113بموجب المرسوم التنفيذي  2235 منذ
والمتضمن الوضع القانوني لصناديق الضمان الاجتماعي في  2221يناير  04المؤرخ في  07/21

 الجزائر.  
وكالة ولائية تابعة للصندوق الوطني للتيمينات الاجتماعية  42وتعتبر وكالة المسيلة من بين بين  

من الدرجة الثالثة، وهو مؤسسة عمومية ذات تسيير خاص، يتمتع بالشخصية مصنفة  الأجراءللعمال 
 المعنوية والاستقلالية المالية المسيرة من طرف التنظيمات والقوانين الخاصة بها.

 اختصاص الصندوق الوطني          -6
 ؛وحوادا الاجتماعيةتسيري التيمينات  -
 ؛ةوالأمرا  المهنيالعمل  -
 اجتماعيا؛هلم  نالمستخدمين والمؤمنيترنيم  -
 والعينية؛النقدية  الأدواتيم تقد -
 الدولية والوطنية؛ الصحية الهياكلتونيع اتفانيات مع  -
 متارف المرانبة الطبية على المؤمنين اجتماعيا      -
 ولاية المسيلة:         على مستوى  الاجتماعيلصندوق الضمان  التوزيع الجغرافي-2
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عرب تراب  الاجتماعيوفروع الضمان  لمراكز الجغرافي المنتظمهي التوزيع للولاية  الأساسية الميزةإن 
 الجدول التالي: وهذا ما يوضحه  الولاية

 يوضح التوزيع الجغرافي لمراكز وفروع الضمان الاجتماعي لولاية المسيلة  :36الجدول رقم 
 المراقبة مراكز التعويضات + مصالح ملحقات الدفع والفروع

، مسكن 250ي بحالكائنة  المجموعاتمصلحة 
، مسيف، عين الخضراء، برهوم، المعاضيد، الجامعة

، امجدل، أسيلم ،جبل أمساعد، بن سرور
 ،إبراايمسيدي ولاد أ، بانةالخ ،التامسة،الهامل،الشلال

 أولاد ،بلعايبة ،ونوغة، عين الحجل، سيدي عامر
 عدي لقبالة أولاد، منصور

 الحي الإداري  علىةكشرودمقر الوكالة 
، سيدي عيسى، الضلعة حمام، سابقا

 د دراجولاأ، مقرة، الملح ينع، بوسعادة

 Cnasوكالة المسيلة للتأمينات الاجتماعية  :المصدر   
 الأجراءالهيكل التنظيمي للصندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال -3

 بالطريقة والمسؤوليات المهامالتنظيمي للصندوق الشكل الذي على ضوئه يتم توزيع  ليمثل الهيك 
ويضم  مع ظروف الصندوق ونشاطه العام امتماايوذلك تحقيقها،  إلىتسعى  التي والأهدافتتناسب  التي

 .متعددة ومصالحتتضمن أقسام  مختلفة مديريات" المسيلة" الاجتماعيةللتيمينات  الوطنيايكل الصندوق 
  والبشرية للوكالة  الماديةالوسائل  مجموعة بتسييرتقوم هذه النيابة  العامة: الإدارةنيابة مديرية

من طرف الوكالة، وهي تتكون من  المقدموالتكوين  الاستثماريةمراقبتها للمشاريع  إلى بالإضافة
 الاجتماعية المسيلة للتيميناتالوطني  ق وإدارة حالة الصندو العامة  قسم الإدارة الأولقسمني: 

 . الأجورومصلحة فرع  المستخدمينويتضمن مصلحة 

، الجنازاتومصلحة متابعة  الاستثماراتمن مصلحة كلا قسم الوسائل العامة ويتضمن  الثانيأما  
 والوقاية. الأمنومصلحة 

 الأخطار العينية والنقدية لكل أنواع  الخدماتتتكفل هذه النيابة بتيدية  يابة مديرية التعويضات:ن
. والعلاوات والمنح المهنية والأمرا دة، العجز، الوفاة، حوادا العمل لا، الو المر  على نتامي

، مصلحة العجز، مصلحة ةالأخطار الجسميالتالية: مصلحة  المصالح إلىوتنقسم هذه النيابة 
 الخ.لشفاء...، مصلحة االانتماءالدفع من قبل الغري، مصلحة العقد، 

  المالية: هذه النيابة تشمل قسمني مها قسم التحصيل وقسم والتحصيل الماليةنيابة مديرية 

العمل وهي أول مصلحة  وأربابأعوان الصندوق بين  وصل ةالمصلحة همز هذه  تعتبرقسم التحصيل: -أ
-24-25قانون العمل  في ي ر فالمشرع الجزائ، الاجتماعيللضمان  الانتماءيقصدها رب العمل من أجل 

وهي التصريح برب  التصريحاتمن  نحدد نوعياجتماعيا حيث  المؤمنين تصريحات بخصوصنص  23
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لتصريح تصريحات نذكر منها: ا. ووفقا للقانون ف ن رب العمل ملزم بعدة بالعاملالعمل والتصريح 
 العمل. بحاداوالتصريح  السنوية، وأجورهم بالعمال ااتراكاتهمالتصريح بالنشاد، 

 :تقطاعا أربع إلىالعمل  أربابكما يصنف  
   .)قطاع الإدارة )الولاية، البلدية، المديريات 
  ،المقاولين(القطاع الخاص )التجار، الحرفيين . 
 .)الفئات الخاصة )الجامعات، المؤسسات التي تتكفل بالمعاقين، التمهين 
  .)القطاع الاقتصادي )اركات ومقاولين ومصانع كبرى 
 فتعتبروبذلك  الماليةالنفقات  وتحصيلتتبع  يالمصلحة فتتمثل مهام هذه : الاشتراكاتمصلحة -ب

 الاستقبالمكتب  في، حيث توضع الاجتماعيالضمان  في والأداءات للتحصيلات الأساسي المحرك
 إلىونسخة  عنيعلى كشف التصريح ويتم إعطاء نسخة للم ثيرالتي ثم، ومن بالااتراكات التصريحات

" تتم طريقة الحاسوبجهاز  يالحجز فعن طريق مون لااتراك حجز التصريح ا الحجز، يتمصلحة م
 المحلية. لدى بنك التنمية المفتوححساب الصندوق  إلىبنكي  تحويلالدفع إما بصك بنكي أو 

ومن  المصلحةومن رئيس  المصلحةمن أمانة  المصلحةتتكون هذه  :المشغلينصلحة مراقبة م-ج
-1004في  والمتمم المعدل 01-07-2233 في المؤرخ 24-33، يتم العمل على أساف قانون مراقبين

وكذلك  المستخدمينمن طرف  الاجتماعيمدى تطبيق تشريع الضمان  فيحيث أنشيت للنظر  22-20
 في، وكذلك تتمثل مهمتهم الااتراكاتدفع  في المتمثلةللتصدي لعمليات التهرب من تسديد التزاماته 

 ويخرجرب العمل والعمال،  بخصوص المقدمة والتصريحات بهم المصرح الحقيقيينمرانبة عدد العمال 
الدفاع عن  يالأجرة فهذه  مراقبيمفتشيه العمل حيث يهدف  مراقبيمع  الاجتماعيالضمان  مراقبي

 مراقبي، أما لملائم بالعمالذي يعمل به  الجو  إن كان العامل مؤمن و كان يالمتمثلة فحقوق العامل 
 بها المصرح المبالغيتم دفعها والتيكد من صحة  يالااتراكات الت تحيل إلىيهدفون  الاجتماعيالضمان 
 .مالمصرح بهوالعمال 

 يمكنحيث أنه  والمشتركينالوكالة المنازعات بين مكلفة بتتبع  المصلحةهذه  :المنازعاتمصلحة -د
هذا القسم للنظر فيها، لديها عدة إجراءات لتحصيل  إلىالعدالة مباارة بعد إحالة القضية  إلىاللجوء 

حق  فييرصدها هذا القسم ملزمة  التيالقرارات  وتعتبرتواجه الوكالة  يالت المنازعاتوفق  الااتراكات
يقتنع بقرارات  أو يالاحترام القانونبشينه القرار، ويستطيع رب العمل إذا رأى عدم  أخذالشخص الذي 

 .ةإلى العدالاللجوء  هالمنازعات يمكنمصلحة 
ويشمل  ةوالمالية والميزاني ةمجالا لمحاسبفي تتبع العمليات  فيوتتمثل مهام هذا القسم قسم المالية:ه. 

 :التالية المصالح

 الموردينتير العمليات وتنظيم فوا جميعوالتحصيل وتسجيل  بالمرانبةمكلفة  :المحاسبة العامةصلحة م-أ
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وفروع التخليص  زالمالية لمراكوتتبع القنوات  بالمرانبةمكلفة  ومصلحة التخليص: الميزانيةمصلحة -ب
 .للوكالة
 اقها الطيب  في العمليات جميعوهو مرانبة  الأساسيدورها  في لوتتمث الطبية: المراقبةيابة ن

جميع  في الغش ةومحاربالاجتماعي صندوق الضمان في على التوازن  المحافظةوهذا من أجل 
 الملفات المقدمة للصندوق الوطني.

  فيوتتمثل  :الآليالإعلام نيابة مديرية: 
، حيث المستوى الوطنيالوكالة وعلى  فيتسري  التيالقلب النابض للعمليات  بمثابةفهو  :الحساباتمركز 

 في االوكالة واستغلالهب ةصالخا المعلومات تخزينهي  ةالأساسي الآلي والمهمةالإعلام تقوم بكل أعمال 
 تتحصيل الااتراكاها، وكذلك معاجلة ب ةالخاص البياناتقواعد  جميععلى  تحتوي  التي الميزانيةحساب 

 .(ةالفئات الخاص)نوغير النااطي)العاملين( نالمؤمنين النااطيوحساب عدد 
 المنهج المستخدم  ثانيا:

الوصول إلى  يوعرضها بالتالوهو أسلوب التفكير والعمل يضمن الباحث لتنظيم أفكاره وتحليلها : المنهج
 الدراسة.نتائج وحقائق معقولة حول الظاهرة موضوع 

فقد  جودة التكوين وعلاقته بالذكاء التنظيمييدور حول  الدراسة الذيوانطلاقا من موضوع  
 :استعملنا

ويعرف على أنه "اكل من أاكال الوصف والتحليل والتفسير العلمي بغية  التحليلي:المنهج الوصفي -
وصف الظاهرة كما وكيفيا بواسطة جمع المعلومات النظرية والمعطيات الميدانية وتصنيفها وتحليلها 

 (37، ص 1007 زرواتي،)للدراسة. وإخضاعها 

، فهو االدراسة وأهدافه لقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي لأنه يتمااى وموضوع 
يساعد في الحصول على بيانات ومعلومات ااملة وواق ية، حيث يسمح بدراسة الظاهرة كما توجد في 
الواقع، ويهتم بوصفها وصفا دنيقا ويعبر عنها كيفا وكما، وذلك من خلال تجميع البيانات والمعلومات 

غيرها من الظواهر، بغر  الوصول إلى نتائج التي تخص الظاهرة وتصنيفها وتحليلها وفهم علاقاتها مع 
 .علمية وتفسيرات صادقة

 ثالثا: أدوات جمع البيانات
 الاستبيان:

وتسلم إلى  اإعدادا محددويعدها  ،الاستبيان هو تلك المجموعة من الأسئلة التي يحضرها الباحث 
، ص 1007زرواتي، )تها، إعادلتسجيل إجابتهم على صحيفة الاستبيان الواردة ثم  ،الأاخاص المختارين

ولقد التزمت الباحثة ببعض القواعد بخصوص إعداد وصياغة الاستبيان، والمتمثلة في العناصر ( 13
 أدناه:
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 :أولا: تحديد الغرض من الاستبانة

 وسهلة الفهم من قبل مجتمع  ،وصياغتها كانت بسيطة ،كانت عبارات الاستبيان محددة وواضحة
 ؛البحث وعيناته

  ،؛أفراد العينةعلى تمت عملية جمع المعلومات من عينة الدراسة بواسطة توزيع وتعبئة الاستبيان 

 والحقائق والمعلومات التي يمكن الحصول عليها من قبل  ،عبارات الاستبيان كانت ااملة لكل المعارف
 .المستجوبين

  :وقد ااتملت استمارة موضوعنا على المحاور التالية
 ؛يتضمن أسئلة حول البيانات الشخصية للمبحوا :الأولالمحور  

 بجودة التكوين؛على أسئلة  : املالثانيالمحور 

 : امل أسئلة تتمحور حول الذكاء التنظيمي؛المحور الثالث
 امل أسئلة تتعلق بالمصير المشترك؛المحور الرابع: 

 .أسئلة تتعلق بنشر المعرفةالمحور الخامس: 
 رابعا: أسلوب اختيار عينة البحث وخصائصها 

 مجتمع الدراسة : 
بالغة في رفع  أهمية صوجه الخصو يعتبر أسلوب المعاينة في بحوا العلمية والاجتماعية على  

ساعد أسلوب  لمجتمع الدراسة كما ةتمثيل العينمستوى عمل البحث وزيادة نسبة الدقة وتحديد مدى 
 (216ص  د سنة، رافي، أبو). توتقليل النفقاوالجهد المعاينة في اختصار الوقت 

 ةللتيمينات الاجتماعيسة على موظفي الصندوق الوطني اوقد اقتصر مجتمع البحث في هذه الدر  
 المسيلة،وكالة 

 بحثية .مفردة  60ي: ب قد حددفومنه  ،المسح الشامل بيسلوبالمجتمع وعليه تم تحديد  
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 المستخدمة:الأساليب الإحصائية خامسا: 
 التكرارات والنسب المئوية 
 معامل الثبات ألفا كرونباخ 

 صدق وثبات أداة الدراسة_ 0 

لغر  التيكد من مصدانية أداة الدراسة، تم عر  أداة الدراسة على عدد من : صدق أداة الدراسة-أولا
المحكمين في الكلية، للتحقق من مدى صدق فقرات ومعرفة مدى ملائمة ووضوح الفقرات المستخدمة 

وقد تم الأخذ بملاحظات  العلاقة بين جودة التكوين على والذكاء التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة،لقياف 
ين حول إجراء التعديلات التي اتفق عليها أغلبهم، والتي كانت تصب في جانب صياغة وحذف أو المحكم

 ، لنحصل في الأخير على الإستبيان في نسخته النهائيةوالتساؤلات إضافة بعض ال بارات
 :الدراسةثبات أداة _ 0

يقصد بالثبات بمدى استقرار أداة الدراسة وعدم تناقضها، حيث يوضح ما إذا كان الإستبيان سيعطي نفس 
النتائج باحتمال مساوي لقيمة المعامل المحسوب في حالة ما إذا تم إعادة توزيعها على نفس أفراد العينة 

 تبر أحد أهم طرق لقياف الثباتوالذي يع الفا كرونباخوتم الاعتماد في هذه الدراسة على معامل الثبات 
 وتم التوصل إلى النتائج التالية سنستعرضها في الجدول التالي:

 ( يوضح معامل ثبات أداة الدراسة:22الجدول )

Reliability Statistics  

 العناصر المدخلة Cronbach's Alpha N of Items  معامل الثبات

0.635 40 

 يستخدم لتحديد مدى ثبات أو موثونية المقياف، حيث يعتبر المقياف موثوقا معامل ألفا كرونباخ
، يعتبر المقياف 6.0و 6.0في حالة القيم بين  ،6.0إذا كان معامل ألفا كرونباخ أعلى من  بدرجة عالية
 الاستبيان موثوق إنهذا يمكن القول  جيدة لذاموثوق بدرجة يعتبر المقياف  6.0إلى  6.0مقبولا، ومن 
 ة.إلى متوسطبدرجة مقبولة 
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 تمهيد:
دراسة العلاقة بين متغيرين رئيسيين في سياق مؤسسة الصندوق الوطني لضمان  الدراسة إلى هدفت     

الاجتماعي بولاية مسيلة المتغير الأول هو "جودة التكوين"، والذي يعكس مدى فعالية البرامج والأنشطة 
يعبر عن  يظيمي الذالتنبينما المتغير الثاني هو "الذكاء  ،التعليمية التي يتلقاها العاملون في المؤسسة

 .مستوى قدرة الأفراد على تنظيم وإدارة أنفسهم ومهامهم في العمل بطريقة فعالة ومنظمة
تم اختيار هذا المنهج لأنه يسمح  المتغيرين،على منهج وصفي لفحص العلاقة بين  اعتمدنا

بوصف وتحليل الظواهر كما هي دون التلاعب بها، مما يسهل استنباد العلاقات والاتجاهات بين 
استمارة استبيان مصممة خصيصا  فيفي هذه الدراسة  المستخدمةأداة البحث ، تمثلت المتغيرات المدروسة

تضمنت الاستمارة أسئلة  ،العاملين في المؤسسة منمفردة   16من  مكون  لمجتمع بحثيلجمع البيانات 
تقييمية حول جودة التكوين التي يتلقاها الموظفون ومستوى الذكاء التنظيمي الذي يمكن أن يؤثر على 

 أدائهم داخل المؤسسة
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 أولا: عرض وتحليل البيانات السوسيومهنية
( يوضح توزيع عينة الدراسة 31الجدول رقم )

 الجنس حسب

 النسبة % التكرار الجنس

 61.7 37 ذكر

 38.3 23 أنثى

 100.0 60 المجموع

الجدول من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات برنامج 
 Spss 27التحليل الاحصائي 

 

( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب 32الشكل رقم )
 الجنس

حسب الجنس في مؤسسة الصندوق توزيع عينة الدراسة ان يوضح( 06والشكل ) ( 04جدول رقم )
من ( %6217)أن نسبة الذكور تبلغ والشكل يتبين من الجدول  ،الوطني لضمان الاجتماعي بولاية مسيلة

يعكس هذا التوزيع وجود تفاوت نسبي بين الجنسين لصالح الذكور، ( %3313)العينة، بينما تشكل الإناا 
مع ذلك ف ن وجود  ،ى العمال الذكور في تيدية مهامهامما قد يشير إلى أن المؤسسة تعتمد بشكل أكبر عل

ا نحو التنوع الجنساني في بيئة العمل، %3313نسبة لا بيف بها من الإناا ) ( يدل على أن هناك توجها
هذا ، مما يمكن أن يسهم في إثراء بيئة العمل من خلال تقديم وجهات نظر مختلفة وتجارب متنوعة

 في خلق بيئة عمل ااملة ومتعاونة تعزز من أداء المؤسسة. التوازن النسبي يمكن أن يساعد
 

62%
38%

يوضح توزيع عينة ( 6)الشكل رقم 
الدراسة حسب الجنس

ذكر
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( يوضح توزيع عينة 31الجدول رقم )
 الدراسة حسب السن

رالتكرا السن  النسبة % 
 30إلى  10من 

 سنة
11 18.3 

 40إلى  32من 
 سنة

16 26.7 

 50إلى  42من 
 سنة

25 41.7 

سنة 52أكثر من   8 13.3 

 100.0 60 المجموع

الجدول من اعداد الطالبات بناءا على مخرجات برنامج 
 Spss 27التحليل الاحصائي 

 

 

( يوضح توزيع عينة الدراسة 32الشكل البياني رقم )
 حسب السن

 

توزيع عينة الدراسة حسب السن في مؤسسة الصندوق الوطني  انيوضح( 69والشكل )( 61جدول رقم )
أن أكبر نسبة من العمال تقع في  من خلال الجدول والشكل لضمان الاجتماعي بولاية مسيلة، حيث يتبين

مما يشير إلى أن المؤسسة تعتمد بشكل كبير على ( %1619)سنة بنسبة  16إلى  16الفئة العمرية من 
سنة تيتي في  16إلى  16الفئة العمرية من  ،ين قضوا فترة طويلة في العملالعمال ذوي الخبرة والذ
مما يعكس وجود عدد ( %6.11)سنة بنسبة  16إلى  76تليها الفئة من ( %7119)المرتبة الثانية بنسبة 

من ( %6111)سنة فتشكل نسبة  16أما الفئة العمرية التي تزيد عن  ،لا بيف به من العمال الشباب
ما يشير إلى وجود نسبة أقل من العمال الذين اقتربوا من سن التقاعد. يعكس هذا التوزيع العينة، م

العمراني تنوعاا في الخبرات والفئات العمرية داخل المؤسسة، مما يمكن أن يؤثر بشكل إيجابي على 
 ديناميكية العمل وتبادل الخبرات بين الأجيال.
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يوضح توزيع عينة ( 7)الشكل رقم 
الدراسة حسب السن

سنة30إلى 20من  سنة40إلى 31من 

سنة50إلى 41من  سنة51أكثر من 
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 مستوى توزيع العينة حسب ال( يوضح 32الجدول )
 تعليميال

يميالمستوى التعل  النسبة % التكرار 
 3.3 2 متوسط

 33.3 20 ثانوي 

 63.3 38 جامعي

 100.0 60 المجموع

الجدول من اعداد الطالبتين بناءا على مخرجات برنامج التحليل 
 Spss 27الاحصائي 

 

 

توزيع العينة حسب ( يوضح 39الشكل رقم )
 تعليميال مستوى ال

( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي في مؤسسة الصندوق الوطني 61جدول رقم )
يظهر الجدول أن الغالبية العظمى من العمال يحملون مؤهلات جام ية  ،لضمان الاجتماعي بولاية مسيلة

مما يدل على أن المؤسسة تعتمد بشكل كبير على العمال ذوي التعليم العالي والكفاءات ( %1111)بنسبة 
مما يشير ( %1111)تيتي الفئة الحاملة للمؤهلات الثانوية في المرتبة الثانية بنسبة  ،الأكاديمية المتقدمة
أما الفئة  ،يمكنهم من أداء مهامهم بفعالية مؤهل التعليمي الثانوي من العمال يمتلكون  اإلى أن جزءا كبير 

تركيز المؤسسة المتفاوت لنسب زيع تو ال يعكس ،فقط( %111)ذات التعليم المتوسط فهي الأقل بنسبة 
على توظيف الكفاءات ذات المستويات التعليمية العالية، مما قد يعزز من قدرتها على تقديم خدمات ذات 

 جودة عالية وتحقيق أهدافها بكفاءة.

حالة توزيع العينة حسب ال( يوضح 32الجدول )
 الاجتماعية

 النسبة % التكرار الحالةالاجتماعية
 16.7 10 أعزب

 70.0 42 متزوج

 6.7 4 مطلق

 6.7 4 أرمل

 100.0 60 المجموع

الجدول من اعداد الطالبتين بناءا على مخرجات برنامج التحليل 

 Spss 27الاحصائي 

 

 مستوى توزيع العينة حسب ال( يوضح 38الشكل )
 تعليميال
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مؤسسة الصندوق الوطني ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية في 69جدول رقم )
( %9616)الجدول أن غالبية العمال متزوجون بنسبة  من خلال يظهر ،لضمان الاجتماعي بولاية مسيلة

الفئة  ،مما قد يعكس استقرارا اجتماعيا ونفسيا للعمال، والذي يمكن أن يؤثر إيجابيا على أدائهم في العمل
، لكل منهما( %119)من العينة، بينما تساوت نسبتا المطلقين والأرامل بنسبة ( %6119)العازبة تشكل 

يعكس هذا التوزيع وجود تنوع في الحالة الاجتماعية للعمال مما يمكن أن يسهم في خلق بيئة عمل 
 متنوعة وغنية بالتجارب الحياتية المختلفة والتي قد تؤثر على تفاعل العمال وتعاونهم داخل المؤسسة.

 الأقدمية توزيع العينة حسب( يوضح 39دول )الج
 النسبة % التكرار الأقدمية
5أقل من   8 13.3 

سنوات 01إلى  5من   7 11.7 

سنة 05إلى  6من   23 38.3 

سنة 01إلى  06من   15 25.0 

سنة 01أكثر من   7 11.7 

 100.0 60 المجموع

على مخرجات برنامج التحليل  الجدول من اعداد الطالبتين بناءا
 Spss 27الاحصائي 

 

 الأقدمية توزيع العينة حسب( يوضح 43الشكل )
 

( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الأقدمية في العمل داخل مؤسسة الصندوق الوطني .6جدول رقم )
 1يتبين من الجدول أن الفئة الأكبر من العمال لديهم أقدمية تتراوح بين  ،لضمان الاجتماعي بولاية مسيلة

من العمال يتمتعون بخبرة متوسطة في العمل  امما يشير إلى أن جزءا كبير ( %1.11)سنة بنسبة  61إلى 
مما يدل ( %7116)سنة بنسبة  76إلى  61الفئة التالية هي العمال الذين لديهم أقدمية من  ،بالمؤسسة

سنوات أقدمية  1العمال الذين لديهم أقل من  ،وجود نسبة كبيرة من العمال ذوي الخبرة الطويلة على
سنوات وأولئك الذين لديهم  66إلى  1من العينة، بينما الذين لديهم أقدمية من ( %6111نسبة )يشكلون 
بين العمال الجدد  متوازن  النسبي التوزيع ،ومنه ف نلكل فئة( %6619)سنة يتساوون بنسبة  76أكثر من 

وذوي الخبرة، مما قد يسهم في دمج الأفكار الجديدة مع الخبرات المتراكمة لدعم تطور المؤسسة وتحقيق 
 أهدافها بشكل فعّال.

 

 

 

5أقل من 
سنوات10إلى 5من 
سنة15إلى 6من 

سنة20إلى 16من 
سنة20أكثر من 
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ة يوضح توزيع عين( 10)الشكل رقم 
الدراسة حسب الأقدمية 

5أقل من  سنوات10إلى 5من 

سنة15إلى 6من  سنة20إلى 16من 
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وتحليل بيانات الدراسة للفرضية الفرعية الأولى والقائلة:''توجد علاقة بين جودة التكوين  ضثالثا: عر 
 ووضوح الرؤية الإستراتيجية للمؤسسة ميدان الدراسة''.

ح المؤسسة للعاملين أهداف برامج التكوين التي تنظمها يعلاقة بين توضال(يوضح 20الجدول رقم)
 سة معينة تجاه أية معضلات في ميدان العمللفائدتهم وقدرة المؤسسة على وضع سيا

 

 17والسؤال7جدول يرب  بين السؤال  رقم         
تعد عملية التكوين الموجهة للعاملين بالمؤسسة ميدان الدراسة، من العمليات الأكثر أهمية في تنمية 
القدرات الفكرية والمعرفية والفنية لدي الفئة العاملة، والتي تستطيع من خلالها الإدارة العليا، تصويب 

تفادة بصفة عامة، ومن خلال ما هو وتوجيه استراتيجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، بهدف الإفادة والاس
موضح في الجدول أعلاه من بيانات كمية حسب إجابات المبحوثين،نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات 

حيث توزع على (، %10.0)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 49)أغلبية المبحوثين قد جاء بحجم
المؤسسة توضح لهم تري بان( %11.0)نسبةمفردة، وب( 22)مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم

أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتهم، كما لديها القدرة على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات 
( تري %02)مفردات بحيثية، وبنسبة مئوية( 0)الثانية في حين قدرت المجموعة، في ميدان العمل

المؤسسة ميدان الدراسة لديها القدرة على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات في ميدان العمل، إلا بان
 (00)أنها لا توضيح لهم أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتهم. وفي المقابل من ذلك نجد ما حجمه

 ولى بحجمتوزعت على مجموعتين، قدرت المجموعة الأ(، %01.22)مفردة بحثية، جاءت بنسبة
المؤسسة توضح لهم أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتهم، إلا تري بان  (%00.0)مفردات، وبنسبة(2)

، في حين جاءت انه ليس لديها القدرة على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات في ميدان العمل
توضح لهم أهداف برامج التكوين المؤسسة لا (، وتري بان %22( مفردة، وبنسبة )0المجموعة الثانية بحجم)

التي تنظمها لفائدتهم، كما انه ليس لديها القدرة على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات في ميدان 
 العمل.

 

توضح لكم المؤسسة أهداف برامج 
 التكوين التي تنظمها لفائدتكم

 نعم لا المجموع
قدرة المؤسسة على وضع 
سياسة معيبنة تجاه أية 
 معضلات في ميدان العمل

 11 5 6 لا
22% 00.0% 01.22% 

 49 40 9 نعم
02% 11.0% 10.0% 

 60 45 15 المجموع
%100 %100 %100 
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وتماايا مع ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات الكمية في الجدول أعلاه، يتضح حسب الاتجاه العام 
لدراسة تسعي أثناء عملية التكوين المنظمة للعاملين، إلى العمل لإجابات المبحوثين، أن المؤسسة ميدان ا

على توضيح أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتهم،  وهذا ما يؤكد على أنها تسعي على إعطاء 
العاملين صورة موضحة حول ما تهدف إليه المؤسسة من أهداف ملموسة، وبذلك تساهم المؤسسة في 

الذي يحيط بالعملية التكوينية، والذي يجعل العاملين في حالة من الارتياح حول  إزالة الغمو  والإبهام
مجريات وإجراءات العملية التكوينية، كما أكد أيضا الاتجاه العام أن المؤسسة ميدان الدراسة لديها القدرة 

دية والبشرية على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات في ميدان العمل، وهذا ما يؤكد على قدراتها الما
في التعامل مع كل المستجدات بطريقة مرنة، تساهم في التمااي مع ما تصبوا إليه المؤسسة من أهداف 
منشودة، فالمؤسسة التي تعطي أهمية للعاملين فيها من خلال توضيح الرؤية لهم حول ما تهدف اليه من 

اف كل النقائص في البرامج الموجه برامج عملية داخل المؤسسة، ستعطيها هذه الميزة القدرة على اكتش
لتكوين وتمكين العاملين، والتي تستغلها المؤسسة بطريقة ذكية في التعامل مع كل ما يطرأ بصفة غير 

 متوقعة داخل بيئة العمل. 
علاقة بين حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية ال(يوضح 02الجدول رقم)

ملين و استخدم المؤسسة رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية والمتطلبات الوظيفية للعا
 .اتخاذ القرارات

 

تحرص المؤسسة على تحقيق التوافق 
بين البرامج التكوينية والمتطلبات 

 الوظيفية للعاملين
 نعم لا المجموع

تستخدم المؤسسة 
رسالتها الأساسية بشكل 
مستمر في توجيه عملية 

 اتخاذ القرارات

 0 0 / لا
/ 02.00% 00.00% 

 22 20 0 نعم
022% 10.00% 11.22% 

 60 22 0 المجموع
%100 %100 %100 

 00والسؤال رقم 1جدول يرب  بين السؤال  رقم              
يعد حرص المؤسسة على توفير المتطلبات الأساسية للعاملين أثناء عملهم، من السلوكيات التنظيمية التي 
توضح مدي اهتمام المؤسسة بمرؤوسيهم، ومن خلال ما هو مبين في الجدول أعلاه من بيانات كمية 

مفردة ( 22)بحجم حسب إجابات المبحوثين،نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد جاء
( 20)حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم(، %11.22)بحثية، وبنسبة مئوية قوامها

المؤسسة ميدان الدراسة تحرص على تحقيق التوافق بين البرامج ( تري بان%10.00)مفردة بحثية، وبنسبة
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رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية  مأنها تستخدالتكوينية والمتطلبات الوظيفية للعاملين، كما 
( تري بأن المؤسسة ميدان %022)مفردة بحثية، وبنسبة( 20)بحجم اتخاذ القرارات، في قدرت المجموعة الثانية

تستخدم رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية اتخاذ القرارات، إلا أنها لا تحرص على الدراسة
برامج التكوينية والمتطلبات الوظيفية للعاملين، وفي المقابل من ذلك نجد ما تحقيق التوافق بين ال

( %02.00)مفردات، وبنسبة(20)تضمنت مجموعة واحدة بحجم(00.00)مفردة بحثية، وبنسبة  (20)حجمه
المؤسسة ميدان الدراسة تحرص على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية والمتطلبات الوظيفية تري بان

 ملين، إلا أنها لا تستخدم رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية اتخاذ القرارات.للعا
وتيسيسا على ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات الرقمية في الجدول أعلاه يتضح حسب الاتجاه العام 

برامج التكوينية لإجابات المبحوثين، أن المؤسسة ميدان الدراسة في حرص دائم على تحقيق التوافق بين ال
فحرص المؤسسة على تحقيق ارد المزامنة بين ما مكونات البرنامج والمتطلبات الوظيفية للعاملين، 

التكويني الموجه لفائدة العاملين، وبين ما تتطلبه المتطلبات الوظيفة، هو تيكيد من طرف المؤسسة ميدان 
ظيفية والتنظيمية للمؤسسة،  كما هو تيكيد الدراسة على مدي نيمة تواجد المورد البشري في الحياة الو 

على أن المورد البشري يعد من ضمن أولويات المؤسسة، باعتباره العنصر المحوري، والأداة الأساسية 
كما أكد المبحوثين أن التي تحرك عجلة النمو والتطور للحياة التنظيمية بالمؤسسة ميدان الدراسة، 

رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية اتخاذ القرارات، فلكل  مالدراسة تستخدالمؤسسة ميدان 
مؤسسة رسالة أساسية تساهم بها في تسيير اؤونها الداخلية والخارجية للمنظمة، بغية تحقيق التوازن، 
وعدم الإخلال باد العناصر التي قد تساهم في عرقلة سير الأمور التنظيمية بشكل جيد، وعملية اتخاذ 

ات في المنظمات تعد من أهم وأخطر العمليات التنظيمية، لذلك لابد لإدارة المنظمة انتهاج القرار 
إستراتيجية معينة تساهم في سير هذه العملية بشكل جيد، كمشاركة العاملين دون استثناء في إعطاء أرائهم 

ر حكيم، وهذا ما أكده واقتراحاتهم التي توفر العديد من البدائل، التي تحقق ارد المفاضلة للوصول لقرا
المبحوثين في الجدول أعلاه، أنه كلما حرصت المؤسسة على توجيه العملية التكوينية بما يتناسب 
ومتطلبات الوظيفية الخاصة بالعاملين، بغية تمكينهم سلوكيا ووظيفيا، وهذا يعد بمثابة إاراك العاملين في 

اف الايجابيات والسلبيات للعملية التكوينية، والتي البرنامج التكويني، كلما كانت لها القدرة على اكتش
 تستغل فيما بعد في تنقيح سلوكيات العاملين من جهة، والبرامج لتكوينية من جهة ثانية.
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علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية ال(يوضح 00الجدول رقم)
 راتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل.راجعة المؤسسة بشكل سنوي لاستوم

 

تحرص المؤسسة على توفير أماكن 
 مناسبة لإجراء البرامج التكوينية

 نعم لا المجموع
تراجع المؤسسة بشكل 
سنوي استراتجياتها 
المنتهجة داخل بيئة 

 العمل

 00 00 / لا
/ 22.01% 00.00% 

 22 20 0 نعم
022% 00.10% 02.22% 

 60 22 0 المجموع
%100 %100 %100 

 00والسؤال0جدول يرب  بين السؤال  رقم                 
تماايا مع الإجراءات المنهجية المبلورة لقراءة الجداول الإحصائية، نلاحظ من خلال الجدول أعلاه، أن 

(، %02.22)قوامهامفردة بحثية، وبنسبة مئوية ( 22)الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد جاء بحجم
بين تري ( %00.10)مفردة بحثية، وبنسبة( 20)حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم

بشكل   وأنها تراجعالمؤسسة ميدان الدراسة تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية 
( مفردة بحثية، 0)المنتهجة داخل بيئة العمل، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجم سنوي لاستراتجياتها

بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة  تراجع( تري بأن المؤسسة ميدان الدراسة %022)وبنسبة 
ن ذلك نجد العمل، إلا أنها لا تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية، وفي المقابل م

مفردة بحثية، (00) قدرت بحجم ةمجموعة واحدتضمنت (، %00.00) مفردة بحثية، وبنسبة (00) ما حجمه
بين المؤسسة ميدان الدراسة تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج تري  (%22.01)وبنسبة

 المنتهجة داخل بيئة العمل، بشكل سنوي لاستراتجياتها  إلا إنها لا تراجعالتكوينية 
في الجدول أعلاه يتضح حسب الاتجاه العام لإجابات المبحوثين، أن المؤسسة ميدان وانطلاق مما سبق 

الدراسة تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية، وهذا دليل على اهتمام المؤسسة 
نفسية، والتمكين الوظيفي من متطلبات العمل بموردها البشري، والعمل على تحقيق ارود الراحة ال

للعاملين لديها، وهذا ما ينمي اعور الانتماء والولاء للمؤسسة لدي العاملين،  كما أكد الاتجاه العام 
استراتجياتها المنتهجة  على مراجعةبشكل سنوي  تعمللإجابات المبحوثين أن المؤسسة ميدان الدراسة 

مؤارات الذكاء التنظيمي التي تستخدمه المنظمات بمختلف أنواعها  داخل بيئة العمل، وهذا يعد من
وأنشطتها، في أدارة اؤونها الداخلية والخارجية، فمراجعة السياسات أو الاستراتجيات الخاصة بالمؤسسة، 
هو دليل على تواجد عنصر المرونة، والتمااي مع المستجدات التي تطرأ بشكل مباار آو غير مباار 
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عمل بالمؤسسة، وهذا ما يساعد في العمل على توفير كل ما يحتاجه العاملين والمؤسسة بشكل على بيئة ال
 عام. 

علاقة بين عمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد أل(يوضح 00الجدول رقم)
بيئة العمل وطرق مواجهة  نمستمر عالتكوينية للأفراد المكونين واستخدم المؤسسة حوار استراتيجي 

 التحديات المحيطة به.

 

عمل المؤسسة على توضيح المحتوي 
النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

 المكونين
 نعم لا المجموع

استخدم المؤسسة حوار 
استراتيجي مستمر عن 
بيئة العمل وطرق 
مواجهة التحديات 

 المحيطة به

 02 0 02 لا
22.00% 00.22% 22.22% 

 22 00 00 نعم

22.12% 12.20% 00.00% 

 60 20 02 المجموع
%100 %100 %100 

 01والسؤال 02جدول يرب  بين السؤال  رقم          
انطلاقا من المعطيات الكمية الموضحة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية 

حيث توزع على مجموعتين، (، %00.00)بحثية، وبنسبة مئوية قوامهامفردة ( 22)المبحوثين قد جاء بحجم
المؤسسة ميدان الدراسة تعمل  تري بين( %12.20)مفردة بحثية، وبنسبة (00)قدرت المجموعة الأولى بحجم

على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين، وإنها تستخدم حوار استراتيجي 
( 00)بيئة العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة به، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجم نعمستمر 

بيئة  نمستمر عتستخدم حوار استراتيجي ( تري بأن المؤسسة ميدان الدراسة %22.12)مفردة بحثية، وبنسبة 
العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة به، إلا أنها لا تعمل على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي 

 مفردة بحثية، وبنسبة (02)للمواد التكوينية للأفراد المكونين، وفي المقابل من ذلك نجد ما حجمه 
تري بأن  (%00.22)سبةمفردات، وبن(0) (توزعت على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم22.22%)

بيئة العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة  نمستمر عتستخدم حوار استراتيجي المؤسسة ميدان الدراسة 
به، إلا أنها لا تعمل على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين، في حين 

تري بأن المؤسسة ميدان الدراسة لا  (%22.00) وبنسبةمفردة بحثية،  (02)قدرت المجموعة الثانية بحجم 
بيئة العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة به، كما أنها لا تعمل  نمستمر عتستخدم حوار استراتيجي 

 على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين.
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يتضح حسب الاتجاه العام لكمية في الجدول أعلاه، تيسيسا على ما سبق من قراءة إحصائية للمعطيات ا
على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد  لالدراسة تعملإجابات المبحوثين، أن المؤسسة ميدان 

التكوينية للأفراد المكونين، وهذا يؤكد أنها تعمل على تبسيط وتسهيل وتذليل الصعاب التي تواجه العاملين 
لديها أثناء العملية التكوينية، وإزالة الغمو  والإبهام حول العملية التكوينية التي يتعر  لها العاملين، 

ة ثانية على اهتمام المؤسسة بموردها البشري، وإعطائه مكانة خاصة، نظرا لمجهوداته كما يدل من جه
المبذولة في خدمة المؤسسة، والعمل على تطويرها وتقدمها في ظل المنافسة الشديدة بين المؤسسات، كما 

وطرق  بيئة العمل نمستمر عأكد الاتجاه العام أن المؤسسة ميدان الدراسة تستخدم حوار استراتيجي 
مواجهة التحديات المحيطة به، وبذلك يمكن القول أنها تنتهج أسلوب الحث الشفهي الهادف مع العاملين 
داخل بيئة العمل، والذي يتضمن مجموعة من الإراادات والنصائح الهادفة، والطرق الصحيحة في 

عد كذلك من مؤارات مواجهة كل التحديات التي تواجه المؤسسة، في بعض الظروف الاستثنائية، وهذا ي
الذكاء التنظيمي الذي تستخدمه المؤسسات في مواجهة كل التغيرات التي تطرأ على البيئة الداخلية 

وهو العامل، أي أنها تستثمر فيه من خلال  إلاوالخارجية للمؤسسة، وذلك من خلال درعها البشري 
ائها واستمرارها في مجال المنافسة استخدام حوار استراتيجي هادف حول المحافظة على المؤسسة بغية بق

بشكل قوي، وهذا ما ظهر كذلك في اهتمام المؤسسة ميدان الدراسة في العمل على توضيح المحتوي 
النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين، والتي اعتمدت في أسلوب الحث اللفظي الهادف 

 والمفيد.
المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين علاقة بين حرص ال(يوضح 02الجدول رقم)

 لتكوين العمال  وإصغاء المؤسسة باهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها.

 

تحرص المؤسسة على توفير أفضل 
الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين 

 العمال 
 نعم لا المجموع

تصغي المؤسسة باهتمام 
العاملين كبير لانشغالات 
 لديها

 00 02 2 لا
20.00% 00.00% 20.00% 

 20 22 0 نعم
21.22% 02.12% 01.22% 

 60 21 00 المجموع
%100 %100 %100 

 02والسؤال  00جدول يرب  بين السؤال  رقم          
تعد الكفاءة البشرية من المتطلبات الأساسية في أي منظمة كانت، فهي بمثابة البوصلة التنظيمية الموجهة 
لكل ما تمتلكه المنظمة من اؤون وعمليات إدارية، تنظيمية وسلوكية، وانطلاقا من البيانات الرقمية 



 الدراسة عرض وتحليل بيانات                                              الفصل الخامس
 

- 79 - 

مفردة ( 20)حوثين قد جاء بحجمالموضحة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المب
 (22)حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم(، %01.22)بحثية، وبنسبة مئوية قوامها

بان المؤسسة ميدان الدراسة تحرص على توفير أفضل الكفاءات تري( %02.12)مفردة بحثية، وبنسبة
باهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها، في حين البشرية من المكونين لتكوين العمال،  وأنها تصغي 

تصغي  ( تري بأن المؤسسة ميدان الدراسة%21.22)( مفردة بحثية، وبنسبة 0)قدرت المجموعة الثانية بحجم
باهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها، لكنها لا تحرص على توفير أفضل الكفاءات البشرية من 

(توزعت %20.00) مفردة بحثية، وبنسبة (00)المقابل من ذلك نجد ما حجمه المكونين لتكوين العمال، وفي 
تري بأن المؤسسة (%00.00)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية (02) على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم

تحرص على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال، إلا أنها لا  ميدان الدراسة
مفردة بحثية، (2) اهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجمتصغي ب

ليست حريصة على توفير أفضل الكفاءات  بين المؤسسة ميدان الدراسة تري (%20.00)وبنسبة مئوية 
 عاملين لديها.البشرية من المكونين لتكوين العمال، كما أنها كذلك لا تصغي باهتمام كبير لانشغالات ال

يتضح حسب الاتجاه العام ومن خلال ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات المبوبة في الجدول أعلاه، 
لإجابات المبحوثين، أن المؤسسة ميدان الدراسة تحرص على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين 

الدراسة لأهمية الكفاءات البشرية التي تمتلك لتكوين العمال، وهذا دليل على مدي إدراك المؤسسة ميدان 
الكفاءة الفكرية، والمعرفية، والفنية في إدارة اؤون المؤسسة، وخاصة فيما تعلق بالعمليات والبرامج 
التكوينية، كما هو تيكيد على اهتمام المؤسسة بنوعية تكوين العاملين لديها، بهدف تمكينهم بشكل جيد من 

، وهذا ما سيعود على المؤسسة ميدان الدراسة بالإيجاب  من حيث طبيعة متطلبات العمل الوظيفية
تصغي  أن المؤسسة ميدان الدراسة الأداء، وخدمة المصلحة العامة للمؤسسة،  كما أاار الاتجاه العام إلى

باهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها، بحيث تؤكد على الاستثمار بذكاء في موردها البشري، وذلك من 
خلال الاهتمام بحاجياته، رغباته، وانشغالاته المتنوعة، ومحاولة تلبيتها قدر المستطاع، بهدف كسبه 
وكسب ولائه وانتمائه لها، وهذا ما يجعل العاملين في حرص دائم ومستمر على خدمة المؤسسة ودفعها 

 نحو النجاح وتحقيق أهدافها الخاصة والعامة. 
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قة بين اهتمام المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد علاال(يوضح 02الجدول رقم)
 المكونين واعتمادها على أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها

 

اهتمام المؤسسة بالتنويع في أساليب 
 عملية التكوين للأفراد المكونين 

 نعم لا المجموع
اعتماد المؤسسة على 

توضيح أسلوب معين في 
أهدافها التي تسعي إلى 

 تحقيقها

 00 0 02 لا
00.02% 02.21% 20.00% 

 20 22 1 نعم
21.02% 12.00% 01.22% 

 60 20 00 المجموع
%100 %100 %100 

 00والسؤال  00جدول يرب  بين السؤال  رقم             
أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  وانطلاقا من البيانات الرقمية الموضحة في الجدول أعلاه، نلاحظ

حيث توزع على مجموعتين، (، %01.22)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 20)المبحوثين قد جاء بحجم
 مالدراسة تهتبان المؤسسة ميدان تري( %12.00)مفردة بحثية، وبنسبة (22)قدرت المجموعة الأولى بحجم

بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين، كما أنها تعتمد على أسلوب معين في توضيح أهدافها 
( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية 1)التي تسعي إلى تحقيقها، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجم

ضيح أهدافها التي تسعي تعتمد على أسلوب معين في تو  ( تري بأن المؤسسة ميدان الدراسة%21.02)قوامها
إلى تحقيقها، إلا أنها لا تهتم بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين، وفي المقابل من ذلك 

(، توزعت على مجموعتين، حيث قدرت المجموعة الأولى %20.00)مفردة بحثية، وبنسبة (00)نجد ما حجمه
بالتنويع في أساليب عملية  مالدراسة تهتالمؤسسة ميدان بان تري (،%02.21)مفردة بحثية، وبنسبة (0بحجم)

التكوين للأفراد المكونين، إلا أنها لا تعتمد على أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى 
تري  (،%00.02)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها (02)تحقيقها، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجم 

تهتم بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين، كما أنها لا  لا الدراسةبان المؤسسة ميدان 
 تعتمد على أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها.
نلاحظ أن الاتجاه العام حسب إجابات وتماايا مع الخطوات المبلورة لمنهجية تيويل البيانات الإحصائية، 

بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين، فهذا  مالدراسة تهتمؤسسة ميدان ن الالمبحوثين، يري أ
الاهتمام نابع من المعرفة القوية للمؤسسة، وخبرتها الطويلة في مجال العمل، التي تساعدها بشكل كبير 

ورد البشري في اختيار الأسلوب الصحيح في التعامل مع موردها البشري، وتسعي باستمرار إلى وضع الم
في خانة خاصة، باعتباره المحرك الأساسي لجل العمليات التنظيمية داخل البيئة التنظيمية للمؤسسة، كما 
أكدت إجابات المبحوثين أنها تعتمد على أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها، وهذا 
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إدارة موردها، وكسب ثقته، وإاعاره بينه يعد من مؤارات الذكاء التنظيمي، الذي تستعمله المؤسسات في 
جزء لا يتجزأ من المنظومة التنظيمية للمؤسسة ميدان الدراسة، فتوضيح أهداف المؤسسة للعاملين فيها، 
سيوطد العلاقة العملية بين العاملين في مختلف المستويات التنظيمية للمؤسسة، فكلما كان اهتمام 

لتكوين للأفراد المكونين، كلما ساعدها ذلك في  الاعتماد على المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية ا
أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها، أي التنويع في الأساليب يعتبر كبدائل عملية 

 تساعد المؤسسة في تحديد الأسلوب المناسب والأنجع في توضح أهداف المؤسسة للعاملين فيها.
علاقة بين اهتمام المؤسسة بتكوين العاملين فيها بشكل منتظم، ومراجعة ال(يوضح 02الجدول رقم)

 المؤسسة بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل.

 

تهتم المؤسسة بتكوين العاملين فيها 
 بشكل منتظم

 نعم لا المجموع
مراجعة المؤسسة بشكل 
سنوي لاستراتجياتها 
المنتهجة داخل بيئة 

 العمل.
 

 02 00 2 لا
20.12% 00.02% 02% 

 22 20 2 نعم

20.02% 00.22% 02% 

 60 22 0 المجموع
%100 %100 %100 

 00والسؤال  20جدول يرب  بين السؤال  رقم          
انطلاقا من البيانات الإحصائية المبوبة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية 

حيث توزع على مجموعتين، قدرت (،%02)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 22)المبحوثين قد جاء بحجم
ان الدراسة لديها اهتمام تري بين المؤسسة ميد(%00.22)مفردة بحثية، وبنسبة (20)المجموعة الأولى بحجم

من حيث تكوين العاملين فيها بشكل منتظم، وأنها على مراجعة دائمة بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة 
تري بين  (%20.02)مفردة بحثية، وبنسبة (2)داخل بيئة العمل. كما جاءت المجموعة الثانية بحجم
لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، إلا انه المؤسسة ميدان الدراسة، على مراجعة دائمة بشكل سنوي 

ليس لديها اهتمام من حيث تكوين العاملين فيها بشكل منتظم، وفي المقابل من ذلك نجد ما حجمه 
مفردة (00)توزعت على مجموعتين، حيث قدرت المجموعة الأولى بحجم، (%02)مفردة بحثية، وبنسبة(02)

بان المؤسسة ميدان الدراسة لديها اهتمام من حيث تكوين تري (، %00.02)بحثية، وبنسبة مئوية قوامها
العاملين فيها بشكل منتظم، إلا أنها ليست على مراجعة دائمة بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل 

تري بين المؤسسة  (%20.12)مفردة بحثية، وبنسبة  (2)بيئة العمل، في حين قدرت المجموعة الثانية بحجم 
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الدراسة ليس لديها اهتمام بتكوين العاملين فيها بشكل منتظم، كما أنها ليست على مراجعة دائمة ميدان 
 بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل.

تيسيسا على ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات الكمية المبوبة في الجدول أعلاه،  نلاحظ أن الاتجاه 
المؤسسة ميدان الدراسة لديها اهتمام بتكوين العاملين فيها بشكل ثين، يري بان العام حسب إجابات المبحو 

منتظم، بحيث تعد من الأساليب المنتهجة داخل بيئة العمل مع العاملين، وأحد الأساليب التي توضح مدي 
هتمام جودة عملية التكوين للعاملين فيها، ومدي إدراك وذكاء طاقم المؤسسة ميدان الدراسة لأهمية الا

بالمورد البشري الذي ينتمي إليها، بحيث من خلاله فقط تستطيع المؤسسة تحقيق أهدافها المنشودة، فكلما 
كان اهتمامها منصبا على كيفية تمكين عامليها، وتنمية قدراتهم ومهارتهم الفكرية والمعرفية والسلوكية 

من نسبة المؤسسة من امتلاك مورد  حول ما تتطلبه متطلبات الوظيفة الخاصة بالعامل، كلما زاد ذلك
بشري كفء على دراية تامة بواجباته وحقوقه تجاه المؤسسة التي ينتمي إليها، كما أكد أيضا الاتجاه العام 
إلى أن المؤسسة ميدان الدراسة تراجع بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، مما يؤكد 

ا، والتيكيد على دورها في بلورة العمليات التنظيمية داخل بيئة العمل، على أهمية السياسة التنظيمية لديه
فمراجعة الاستراتيجيات التنظيمي بشكل مستمر هو حرص وذكاء من المؤسسة ميدان الدراسة، في الكشف 
عن النقائص التي تظهر عند مراجعة استراتيجياتها المنتهجة، والعمل على تصحيحها وتصويبها بما 

عطيات والمستجدات التي تطرأ على بيئة العمل داخليا وخارجيا، ما يجعلها في حالة من يتمااي والم
المرونة التنظيمية من حيث التعامل مع مختلف التغيرات التنظيمية، فكلما كان حرص المؤسسة على 

مؤسسة تقديم الأفضل للعاملين لديها، كلما كانت حريصة على اعتماد استراتيجيات هادفة تخدم العامل وال
 ككل.
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 المقدم لفائدة العاملين بالمؤسسة نوع التكوين (يوضح00لجدول رقم)ا

 

تهتم المؤسسة بتكوين العاملين فيها 
 بشكل منتظم     

 نعم المجموع
في حالة الإجابة 

 بل: نعم،
ما نوع هذا 
 التكوين؟

 0 0 تكوين خارج المؤسسة 
%20 20% 

 0 0 تكوين فردي
01% 01% 

 2 2 تكوين داخل المؤسسة

02% 02% 

 
 تكوين جماعي

 

2 2 

00% .00% 
 

 02 02 المجموع
%100 %100 

 0السؤال 
يعد اهتمام المنظمات بعملية تكوين العاملين فيها بشكل منتظم من السياسات الصائبة، التي تحاكي مدي 

مع كل ما تتطلبه الوظيفة والعاملين على حد سواء من تمكين، وتنمية  كفاءة وقدرة المؤسسة على التمااي
للقدرات المعرفية والفكرية في مجال العمل، حيث نلاحظ في الجدول أعلاه معطيات كمية حول نوعية 
التكوين الذي تستخدمه المؤسسة ميدان الدراسة في تكوين موردها البشري، حيث أكد المبحوثين على عدة 

لتكوين المنتهجة داخل المؤسسة ميدان الدراسة، والتي أخذت أحجاما و نسبا مئوية ، حيث جاء أنواع من ا
من إجابات المبحوثين، تؤكد أن نوع التكوين الذي ( %20) مفردات بحثية، وقدرت بنسبة (0)ما حجمه 

وقدرت  مفردات بحثية، (0)تنتهجه المؤسسة معهم هو التكوين خارج المؤسسة، في حين جاء ما حجمه 
من إجابات المبحوثين، تؤكد أن نوع التكوين الذي تنتهجه المؤسسة معهم هو التكوين ( %01) بنسبة

من إجابات المبحوثين، تؤكد أن نوع ( %02) مفردات بحثية، وقدرت بنسبة (2)الفردي، كما جاء ما حجمه
مفردات بحثية،  (2)حجمه التكوين الذي تنتهجه المؤسسة معهم هو التكوين داخل المؤسسة، في جاء ما 

من إجابات المبحوثين، تؤكد أن نوع التكوين الذي تنتهجه المؤسسة معهم هو ( %00) وقدرت بنسبة
 التكوين الجماعي.
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ومن خلال ما سبق، يمكن القول أن المؤسسة ميدان الدراسة، تعتمد على عدة أنواع من آليات التكوين في 
ت المبحوثين، مما يؤكد أنها حقا تهتم بموردها البشري وتسعي إلى تكوين العاملين فيها، وذلك حسب إجابا

تكوينه بما تتطلبه الحاجة الوظيفية، والتنظيمية على حد سواء، وبالتالي هو عبارة عن هدف ضمني يتمثل 
في تمكين العاملين وظيفيا وسلوكيا من متطلبات العمل اليومية، كما هو تطوير وصقل لقدراتهم ومهاراتهم 

جال العمل، ويعد التكوين رغم تنوعه داخل بيئة العمل بالمؤسسة ميدان الدراسة، من المؤارات التي في م
توضح مدي فطنة وذكاء المؤسسة في التعامل مع موردها البشري، واستثمار في قدراته وإمكانياته 

 مؤسسة ككل. المختلفة، فيما تتطلبه الحاجة التنظيمية، بهدف تحقيق أهدافها، والمصلحة العامة لل
 حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمركيفية (يوضح 00الجدول رقم)

 

حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل كيفية 
 دائم ومستمر

 نعم المجموع
حالة الإجابة بل: في 

نعم، كيف يتم تنظيم 
 هذا التكوين زمنيا

 ؟

 يتم تنظيمه كل شهر
 

01 01 
0.02% 0.02% 

يتم تنظيمه كل ثلاثة 
 أشهر

/ / 
% % 

يتم تنظيمه كل ستة 
 أشهر

/ / 
% % 

 13 13 يتم تنظيمه بشكل سنوي 
00.10% 00.10% 

 02 02 المجموع
022% 022% 

 02السؤال
أن  انطلاقا مما يوضحه الجدول الإحصائي أعلاه من بيانات كمية، نلاحظ إن المبحوثين قد  أكدوا

 البرامج التكوينية التي تنظمها المؤسسة ميدان الدراسة، قد أخذت كيفيات مختلفة من حيث تنظيمها، 
مفردة بحثية، وقدرت بنسبة مئوية  (02)والتي أخذت أحجاما و نسبا مئوية مختلفة، حيث جاء ما حجمه 

ة العاملين لديها يجري كل ( تري بين المؤسسة ميدان الدراسة تنظم عملية التكوين لفائد%00.10قوامها)
( تري بين المؤسسة ميدان %0.02سنة، في حين جاء ما حجمه بمفردة واحدة، وبنسبة مئوية قوامها)
 الدراسة تنظم عملية التكوين لفائدة العاملين لديها تجري كل اهر.

لدي العاملين  وانطلاقا من ما سبق، وذلك حسب إجابات أغلبية المبحوثين، أن كيفية تنظيم عملية التكوين
بالمؤسسة ميدان الدراسة، تتم بشكل سنوي، وهذا يعود لاعتبارات خاصة بالمؤسسة ميدان الدراسة، إلا انه 
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يؤكد على وجود العملية التكوينية ضمن سياسات المؤسسة، والتي تهدف من خلالها إلى تحيين، وتحديث 
العاملين، بهدف التمااي مع المستجدات المعرفة الوظيفية، والمعلومات الخاصة بمتطلبات العمل لدي 

والتطورات التي تحدا في سوق العمل، والمنافسة الخارجية، والتمااي مع كل ما هو جديد في العالم 
 الداخلي والخارجي للمؤسسة ميدان الدراسة.

إخضاع المؤسسة ميدان الدراسة للعاملين في نهاية التكوين الهدف من يوضح  (01الجدول رقم)
 التقييملعملية 

 

إخضاع المؤسسة ميدان الدراسة الهدف من 
 للعاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم

 نعم المجموع
في حالة الإجابة بل: 
نعم، هل تهدف من 
 وراء هذا التقييم إلى؟

تحديد النقائص في 
 العملية التكوينية

0 0 
20.00% 20.00% 

معرفة مدي ملائمة 
التكوينية ونجاح العملية 

 مع متطلبات المؤسسة

6 6 

22.00% 22.00% 

معرفة مدي استفادتكم 
 من هذا التكوين

2 2 
02.20% 02.20% 

 00 00 المجموع
022% 022% 

 
 02السؤال       

التقييم من العمليات التنظيمية التي تعمل المؤسسة من خلالها على معرفة استيعاب وتقبل العاملين لعملية 
انطلاقا مما يوضحه الجدول التكوين، ومدي اكتسابهم من خلالها لمهارات عملية في مجال العمل، و 

إخضاع المؤسسة ميدان من الإحصائي أعلاه من بيانات كمية، نلاحظ إن المبحوثين قد أكدوا أن الهدف  
ي أخذت أحجاما و نسبا والتالدراسة للعاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم، قد تمثلت في عدة أراء، 

(، تري بان %20.00مفردة بحثية، قدرت بنسبة مئوية قوامها) (0)مئوية مختلفة، حيث جاء ما حجمه 
مفردة  (0)تحديد النقائص في العملية التكوينية''، في حين جاء ما حجمه   الهدف من وراء عملية التقييم هو''
معرفة مدي  بان الهدف من وراء عملية التقييم هو''(، تري %22.00بحثية، قدرت بنسبة مئوية قوامها)

مفردة بحثية، قدرت بنسبة مئوية  (2ملائمة ونجاح العملية التكوينية مع متطلبات المؤسسة''، بينما جاء ما حجمه)
 معرفة مدي استفادتكم من هذا التكوين''. (، تري بان الهدف من وراء عملية التقييم هو''%02.20قوامها)
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يتضح أن المؤسسة ميدان ا سبق من قراءة إحصائية للمعطيات الكمية في جدول أعلاه، وانطلاق مم
الدراسة تهدف من خلال وضع العاملين تحت عملية التقييم بعد برنامج التكوين المنظم لفائدتكم، إلى ثلاثة 

 أهداف جاءت على النحو التالي: 
  :عرفة نقاد القوة، ونقاد الضعف التي والتي يقصد بها متحديد النقائص في العملية التكوينية

صاحبت العملية التكوينية، ولمعرفة هذه النقاد سالفة الذكر، تخضع العاملين المكونين، لعملية 
التقييم، والتي من خلالها تحدد المؤسسة كيفية التعامل مع البرامج لتكوينية في المستقبل، بهدف 

 ين في البرامج التكوينية القادمة. تحقيق التطوير، وجودة التيطير والتكوين للعامل
  :بعد عملية التقييم للعاملين، معرفة مدي ملائمة ونجاح العملية التكوينية مع متطلبات المؤسسة

تستطيع المؤسسة معرفة مدي ملائمة ونجاح العملية التكوينية مع متطلبات المؤسسة، وذلك من 
م الرسمي، ومعرفة مدي فهمهم وتمكنهم من خلال المرانبة المستمرة لأداء العاملين أثناء الدوا

 المتطلبات الوظيفية الخاصة بعملهم وانجازها في الوقت المناسب، دون عوائق، أو أخطاء مهنية.  
  :ويتم ذلك من بمرانبة المؤسسة ميدان الدراسة للعاملين معرفة مدي استفادتكم من هذا التكوين

فية، اندماجهم واستغراقهم في العمل، مدي تتبع المكونين، من خلال طرق انجازهم للمهام الوظي
وتطبيق العاملين للإراادات والنصائح التي تعرضوا لها أثناء العملية التكوينية على أر  الواقع، 
ومدي رضاهم عن العملية التكوينية، فكل هذه المؤارات كفيلة لمعرفة مدي استفادة العاملين 

 ا.المكونين من العملية التكوينية من عدمه
 ( يوضح رأي المرؤوسين حولالبرامج التكوينية المنظمة من طرف مؤسستهم00الجدول رقم)

 % النسبة المئوية  التكرارات 
رأي المرؤوسين 
حولالبرامج 

التكوينية المنظمة 
من طرف 
 مؤسستهم

 36.7% 00 جيدة
 .%22.2 02 حسنة
 %02.2 02 متوسطة
 100% 02 المجموع

 02السؤال           
يعد رأي المرؤوسين حول سلوك أو برنامج معتمد داخل المؤسسة التي يعمل بهاي من المؤارات التي يعتمد 
عليها الباحثين في دراسة الواقع العيني لأي مؤسسة، حيث نلاحظ من ما تقدم من معطيات رقمية في 

تهم، قد جاء بتقديرات الجدول أعلاه، أن رأي المرؤوسين حول البرامج التكوينية المنظمة من طرف مؤسس
أن البرامج التكوينية المنظمة من طرف   -المرؤوسين -وأحجام ونسب متفاوتة، حيث أكد المبحوثين

(، في حين أكد %20.0)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 00)مؤسستهم كانت جيدة والتي قدرت بحجم 
طرف مؤسستهم كانت بدرجة حسنة، وقد  أن البرامج التكوينية المنظمة منالمرؤوسين وذلك حسب رأيهم 

(، بينما تذيل الترتيب رأي المرؤوسين والذي تمثل %22.2)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 02)قدرت بحجم
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مفردة ( 02)البرامج التكوينية المنظمة من طرف مؤسستهم كانت بدرجة متوسطة، وقد قدرت بحجمفي أن 
 .(%02.2)بحثية، وبنسبة مئوية قوامها

فمن خلال ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات الإحصائية في الجدول الإحصائي أعلاه، يتضح حسب 
المؤسسة ميدان الدراسة وبصفة عامة لديها برامج تكوينية  إجاباتهم،إنرأي المرؤوسين وذلك من خلال 

مقبولة، وذلك حسب إجابات المبحوثين التي تراوحت بين الجيدة، المتوسطة والحسنة، وكل هذه التقديرات 
إنما تشير في معناها الدلالي إلى الايجابية، بمعني أن المرؤوسين على رضا تام عن نوعية البرامج 

 من طرف مؤسستهم، وعن الأساليب والطرق التي تقدم بها هذه البرامج التكوينية. التكوينية المقدمة
 (يوضح مراجعة المؤسسة بشكل سنوي استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل02الجدول رقم)

 

تراجع المؤسسة بشكل سنوي استراتجياتها 
 المنتهجة داخل بيئة العمل 

 نعم المجموع
في حالة الإجابة بل: 
نعم، فيما تتمثل هذه 

 المراجعة؟

 

مدي موائمتها مع المستجدات 
 الداخلية والخارجية

10 10 

21.20% 21.20% 

تحديد التوجهات والأولويات 
 الأساسية للمؤسسة

0 0 

22.00% 22.00% 

تحديد الاحتياجات التي يتطلب 
 0 0 وجودها بالمؤسسة

00.00% 00.00% 
 المجموع

00 00 
022% 022% 

      00السؤال

تعد مراجعة المؤسسة لاستراتيجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، من مؤارات الذكاء، والحرص الدائمين 
من طرفها على التمااي مع المتغيرات الداخلية والخارجية لها، كما تتضمن أهداف أخري، حيث نلاحظ 

من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه من معطيات كمية  -المرؤوسين-حسب إجابات المبحوثين
مفردات بحثية، قدرت بنسبة  (02)امبريقية، والتي قد جاءت بيحجام ونسب متفاوتة، أنه قد جاء ما حجمه 

استراتيجياتها مع المستجدات موائمة  يمد اجعتر( تري بان المؤسسة ميدان الدراسة%21.20مئوية قوامها)
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( تري %22.00مفردات بحثية، قدرت بنسبة مئوية قوامها) (0)ما حجمه  ءحين جاية، في الداخلية والخارج
بان المؤسسة ميدان الدراسة  تراجع تحديد التوجهات والأولويات الأساسية للمؤسسة، كما جاء أيضا ما 

تراجع ( تري بان المؤسسة ميدان الدراسة  %00.00مفردات بحثية، قدرت بنسبة مئوية قوامها) (0)حجمه 
 تحديد الاحتياجات التي يتطلب وجودها بالمؤسسة.

وتيسيسا على ما سبق من قراءة إحصائية للبيانات الكمية في الجدول أعلاه، يمكن القول إن المؤسسة 
سنوي استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، وذلك حسب إجابات المبحوثين  تراجع بشكلميدان الدراسة 

 من خلال ما يلي: 
 ويقصد بذلك معرفة المؤسسة ميدان الدراسة : مدي موائمتها مع المستجدات الداخلية والخارجية

مدي موائمة ما تمتلكه من استراتيجيات تنظيمية منتهجة داخل بيئة العمل، مع المتغيرات 
والمستجدات التنظيمية الداخلية والخارجية لبيئة العمل، بهدف توجيهها وتصويبها في حالة عدم 

 مااي أو التوافق والتواؤم مع استراتيجياتها الفعلية.الت
  :بحيث تستخدم إستراتجيتها المعتمدة من خلال تحديد التوجهات والأولويات الأساسية للمؤسسة

عملية المراجعة السنوية، في تحديد التوجهات والأولويات الأساسية للمؤسسة، وبذلك تستطيع 
ة ما تنتهجه من إستراتيجية تنظيمية، ومدي تماايها مع المؤسسة ميدان الدراسة من معرفة فعالي
 معطيات بيئة العمل الداخلية والخارجية.

  :بحيث تستخدم إستراتجيتها المعتمدة من تحديد الاحتياجات التي يتطلب وجودها بالمؤسسة
خلال عملية المراجعة السنوية، من تحديد ومعرفة الاحتياجات التي يتطلب وجودها داخل بيئة 

ل المؤسسة، والتي تهدف من خلالها إلى خلق نوع من التوازن التنظيمي في مجال عم
 الاحتياجات التي تعد من ضروريات سير العمل بطريقة جيدة.
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توجد علاقة بين جودة التكوين  والقائلة''هل ثانيا: عرض وتحليل بيانات الدراسة لفرضية الفرعية الثانية
 وتفعيل آلية المصير المشترك بالمؤسسة ميدان الدراسة''.

علاقة بين اهتمام المؤسسة بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد ال(يوضح 00الجدول رقم)
 المكونين ووضع المؤسسة مصالح العاملين في نطاق أولويات اهتماماتها.

 

في أساليب  تهتم المؤسسة بالتنويع
 عملية التكوين للأفراد المكونين

 نعم لا المجموع
تضع المؤسسة مصالح  

العاملين في نطاق 
 أولويات اهتماماتها

 00 00 / لا
/ 21.00% 20.00% 

 20 22 00 نعم
022% 00.02% 01.22% 

 60 20 00 المجموع
%100 %100 %100 

  00والسؤال  00جدول يرب  بين السؤال          
من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه من بيانات كمية حسب إجابات المبحوثين،نلاحظ أن 

(، %01.22)مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها( 20)الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد جاء بحجم
المؤسسة تري بان( %00.02)مفردة، وبنسبة( 22)عة الأولى بحجمحيث توزع على مجموعتين، قدرت المجمو 

تضع مصالح العاملين بها في نطاق  وأنهاتهتم بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين ، 
تهتم بالتنويع في ( %02.00)مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية( 22)الثانية في حين قدرت المجموعة، أولوياتها 

،وفي في حين قدرت أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين مع وضعها مصالح العاملين بها في نطاق أولوياتها 
لا يهتمون بالتنويع في أساليب  أنهمترى (، %022)مفردة بحثية، جاءت بنسبة (00)المجموعة الثانية بي

 مفردة بحثية، وبنسبة(00) . في المقابل نجد اتهمأولويعملية التكوين ولا يضعون مصالح عمالهم في 
 التكوين وتولي أهمية لمصالح العاملين.  أساليبالمؤسسة تهتم بالتنويع في تري بان  (20.00%)

التنويع في أساليب التكوين يوفر للعمال فرص متعددة لتعلم المهارات وتطوير القدرات بشكل 
في نطاق أولويات المؤسسة يولد لديهم اعور الاعتزاز اامل ، كما ان اعور العمال بوضع مصالحهم 

 والرضى الوظيفي ويزيد من الالتزام اتجاه المؤسسة في رفع الإنتاجية وتحسين الأداء .
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المؤسسة للعاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم والتزام  إخضاععلاقة بين ال(يوضح 00الجدول رقم)

 العاملين بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب.

 

إخضاع المؤسسة للعاملين في نهاية 
 التكوين لعملية التقييم

 نعم لا المجموع
التزام العاملين   
بالتعليمات الإدارية 

 وتنفيذها كما هو مطلوب.
 

 22 02 02 لا
20.00% 20.01% 22% 

 22 00 00 نعم
20.20% 21.00% 22% 

 60 20 00 المجموع
%100 %100 %100 

    01والسؤال  02جدول يرب  بين السؤال          
المؤسسة  إخضاعمن خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

في نهاية التكوين لعملية التقييم وعلاقتها بالتزام العاملين فيها بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب 
(، حيث توزع على %06( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)06ان  إجابات المبحوثين، قد جاء بحجم)

المؤسسة لا تقوم ( تري بان %00.00وبنسبة)( مفردة، 06مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)
العاملين لا يلتزمون بالتعليمات الإدارية وتنفيذها  أنب خضاع العاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم كما 

( %00.00( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية)06في حين قدرت المجموعة الثانية)كما هو مطلوب منهم  ، 
العاملين لا يلتزمون بتنفيذ التعليمات الإدارية  إلاأننهاية التكوين لعملية التقييم تقوم ب خضاع العاملين في 

( مفردة 00(، تضمنت )%06( مفردة بحثية، جاءت بنسبة)06،وفي مقابل ذالك نجد )كما هو مطلوب  
م ، المؤسسة تقوم ب خضاع العاملين في نهاية التكوين لعملية التقييتري بان  (%00.06بحثية، وبنسبة)

( وحدة بحثية 06العاملين يلتزمون بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب ، كما تضمنت ) أنكما 
ب خضاع العاملين في نهاية التكوين لعملية التقييم كما ان ( ترى بان المؤسسة تقوم %00.00)بنسبة 

 العاملين يلتزمون بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب منهم. 
المؤسسة في نهاية التكوين لعملية التقييم، مما قد   خضاعإخضاعذ التوزيع يعكس تباينا في عملية ه

في التطبيق لها داخل المؤسسة فالتقييم في نهاية التكوين  أويعكس اختلافات في السياسات التقييمية 
لتعليمات الإدارية يعبر عن التزام العاملين بتنفيذ ا إنفرصة هامة لتحقيق الأهداف وتطوير المهارات، كما 

 المؤسسة وارتباطهم بها. أهدافمدى حرصهم على تحقيق 
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علاقة بين عمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد ال(يوضح 02الجدول رقم)
 التكوينية للأفراد المكونين وحرص زملاء العمل على بذل جهود إضافية لتحقيق أهداف المؤسسة.

 

المؤسسة على توضيح المحتوي عمل 
النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

 المكونين
 نعم لا المجموع

حرص زملاء العمل     
على بذل جهود إضافية 
 لتحقيق أهداف المؤسسة.

 02 01 0 لا
22% 20.00% 22% 

 22 20 2 نعم
02% 00.01.% 22% 

 60 22 2 المجموع
%100 %100 %100 

     00والسؤال  02جدول يرب  بين السؤال   
من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول عمل المؤسسة على 

توضيح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد وعلاقتها بحرص زملاء العمل على بذل جهود 
(، حيث %06( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)06جم)المؤسسة ، قد جاء بح أهدافإضافية لتحقيق 

المؤسسة ( تري بان %00.00( مفردة، وبنسبة)00توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)
العمل لا يحرصون على المكونين وان زملاء توضح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

( مفردة بحيثية، وبنسبة 0في حين قدرت المجموعة الثانية)، المؤسسة دافأهبذل جهود إضافية لتحقيق 
المكونين وان توضح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المؤسسة لا( تري بان %06مئوية)
( 06نجد ) ،وفي مقابل ذالك المؤسسة أهدافالعمل لا يحرصون على بذل جهود إضافية لتحقيق زملاء 

المؤسسة تري بان  (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة)00(، تضمنت )%06مفردة بحثية، جاءت بنسبة)
العمل يحرصون على بذل المكونين وان زملاء توضح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

( ترى بان المؤسسة %06)( وحدة بحثية بنسبة 0، كما تضمنت )المؤسسة  أهدافجهود إضافية لتحقيق 
العمل يحرصون على المكونين وان زملاء لا توضح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

 . المؤسسة أهدافبذل جهود إضافية لتحقيق 
التوزيع يعكس تباينا في توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين ويرجع  اهذ
اختلافات في سياسات توضيح المحتوى النظري والتطبيقي للعاملين داخل المؤسسة، وفي نفس  إلىك ذال

 إلىحرصهم  إلى، يرجع الوقت حرص زملاء العمل على بذل جهود إضافية لتحقيق أهداف المؤسسة
 .إليهامؤسستهم لشعورهم بالانتماء  أهدافتحقيق 
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المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية علاقة بين حرص ال(يوضح 02الجدول رقم)
 والتعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل

 

حرص المؤسسة على توفير أماكن 
 مناسبة لإجراء البرامج التكوينية

 نعم لا المجموع
والتعاون  مع الرئيس 
بهدف خلق جو تعاوني 
 تشاركي أثناء العمل

 00 0 0 لا
00.00% 00.02% 00.00% 

 22 20 0 نعم
00.00% 10.20.% 02.22% 

 60 20 0 المجموع
%100 %100 %100 

      00والسؤال  20جدول يرب  بين السؤال             
على حرص المؤسسة من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية والتعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء  رتوفي
(، حيث توزع على مجموعتين، %00.00( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)00، قد جاء بحجم) العمل

فير أماكن حرص المؤسسة على تو ( تري بان %00.00( مفردة، وبنسبة)6قدرت المجموعة الأولى بحجم)
مناسبة لإجراء البرامج التكوينية لكن لا يوجد تعاون مع الرئيس لخلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل ، 

المؤسسة  لا ( تري بان %00.00( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية)0في حين قدرت المجموعة الثانية)
عاون مع الرئيس بهدف خلق جو تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية ولا يوجد ت

(، %00.00( مفردة بحثية، جاءت بنسبة)00تعاوني تشاركي أثناء العمل ،وفي مقابل ذالك نجد )
حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة تري بان  (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة)00تضمنت )

تشاركي أثناء العمل ، كما تضمنت لإجراء البرامج التكوينية والتعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني 
المؤسسة  لا تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء ( ترى بان %00.00)( وحدة بحثية بنسبة 0)

 البرامج التكوينية وهناك  تعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل .
أماكن مناسبة لإجراء البرامج هذ التوزيع يعكس تباينا في توضيح بان المؤسسة تحرص على توفير 

التكوينية والتعاون مع الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل، مما يؤكد اهتمام المؤسسة 
بموردها البشري، والعمل على توفير كل ما يحتاجه من حاجيات تتمااى ومتطلبات العمل، وحرصها على 

سوق العمل، ووجود درجة عالية من التعاون بين العمال التجديد والتحديث لمتطلبات الوظيفة بما يتمااى و 
ورؤسائهم يشير الى بيئة عمل تشاركية إيجابية مما يسهم تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية وخلق ثقافة 

 .عمل داعمة ومحفزة
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علاقة بين توضيح المؤسسة أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة ال(يوضح 02الجدول رقم)
 و مساعدة الزملاء بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل.  لعاملين

 

توضيح المؤسسة أهداف برامج التكوين 
 التي تنظمها لفائدة لعاملين  

 نعم لا المجموع
يساعد الزملاء بعضهم 
البعض في إنجاز 
المتطلبات الوظيفية 

 كجماعة عمل.

 02 02 2 لا
22.22% 02.12% 00.00% 

 20 21 1 نعم
00.00% 00.00% 02.22% 

 60 21 00 المجموع
%100 %100 %100 

  02والسؤال  20جدول يرب  بين السؤال 
المؤسسة أهداف من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول توضيح 

الزملاء بعضهم البعض في إنجاز برامج التكوين التي تنظمها لفائدة لعاملين وعلاقتها  بمساعدة 
(، %00.00( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)00، قد جاء بحجم)المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل

( تري بان %06.00( مفردة، وبنسبة)00حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)
ملين وان زملاء العمل يساعدون بعضهم برامج التكوين التي تنظمها لفائدة لعا أهدافالمؤسسة توضح 

( مفردة بحيثية، 0في حين قدرت المجموعة الثانية)البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل ، 
المؤسسة لا توضح أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة لعاملين  و أن( تري %00.00وبنسبة مئوية)

نجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل وفي مقابل ذالك نجد ان الزملاء يساعدون بعضهم البعض في إ
تري  (%06.00( مفردات بحثية، وبنسبة)06(، تضمنت )%00.00( مفردة بحثية، جاءت بنسبة)00)

الزملاء لا يساعدون   إلاأنالمؤسسة توضح أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة لعاملين  بان 
( وحدة بحثية بنسبة 0ت الوظيفية كجماعة عمل. ، كما تضمنت )بعضهم البعض في إنجاز المتطلبا

المؤسسة لا توضح برامج التكوين التي تنظمها لفائدة لعاملين وعلاقتها  وان  ( ترى بان 00.00%)
 الزملاء ولا يساعدون بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل.

التوزيع يعكس تباينا في توضيح المؤسسة لأهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين و  اهذ
مساعدة الزملاء بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل مما يؤكد اهتمام المؤسسة 

ة عمل داعمة لإنجاز بيئة بثقافة التعاون بين العاملين وروح الفريق العالية مما يزيد في الكفاءة ويخلق بيئ
 عمل. 
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 علاقة بين حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينيةال(يوضح 00الجدول رقم)
والمتطلبات الوظيفية للعاملين و مساعدة الزملاء بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية 

 كجماعة عمل.

 

حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين 
التكوينية والمتطلبات الوظيفية البرامج 

 للعاملين
 نعم لا المجموع

يساعد الزملاء بعضهم  
البعض في إنجاز 
المتطلبات الوظيفية 

 كجماعة عمل.

 0 0 / لا
/ 02.21% 00.00% 

 22 20 00 نعم
022% 12.20% 11.22% 

 60 21 00 المجموع
%100 %100 %100 

    02والسؤال  21جدول يرب  بين السؤال         
حرص المؤسسة من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

والمتطلبات الوظيفية للعاملين و مساعدة الزملاء بعضهم البعض  على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية
( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية 00، قد جاء بحجم)عملفي إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة 

( مفردة، 00(، حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)%00.00قوامها)
والمتطلبات  المؤسسة تحرص على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية( تري بان %00.00وبنسبة)

في في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل،  الوظيفية للعاملين و مساعدة الزملاء بعضهم البعض
المؤسسة لا تحرص ( تري بان %066( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية)00حين قدرت المجموعة الثانية)

الزملاء يساعدون بعضهم  أنوالمتطلبات الوظيفية للعاملين و  على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية
( مفردة بحثية، جاءت 0البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل، وفي مقابل ذالك نجد )

المؤسسة تحرص على تحقيق تري بان  (%066( مفردة بحثية، وبنسبة)0(، تضمنت )%00.00بنسبة)
ساعد الزملاء بعضهم البعض في إنجاز والمتطلبات الوظيفية للعاملين ولا ي التوافق بين البرامج التكوينية

 المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل.
 التوزيع يعكس تباينا في توضيح في حرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية اهذ

الوظيفية للعاملين و مساعدة الزملاء بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة  والمتطلبات
، كما يعزز المهارات  وأدائهمتحسين كفاءتهم  إلىالمؤسسة على تحقيق التوافق يؤدي عمل، فحرص 

والمعارف المكتسبة تكون ذات صلة مباارة بمهامهم اليومية ومساعدة زملاء العمل يعكس ثقافة تعاون 
 قوية داخل المؤسسة .
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مختلف مهامها حث المؤسسة العاملين على ضرورة المشاركة في صياغة ( يوضح 00الجدول رقم)
 الإدارية

 % النسبة المئوية  التكرارات 
حث المؤسسة العاملين على 
ضرورة المشاركة في صياغة 

 مختلف مهامها الإدارية

 58.3% 35 لا
 41.7% 25 نعم

 100% 02 المجموع

تحثهم ( من العمال أجابوا بي "لا" على سؤال ما إذا كانت المؤسسة %1.11يلاحظ من خلال الجدول أن )
على ضرورة المشاركة في صياغة مختلف مهامها الإدارية، هذا قد يعكس تراجعا في مستوى الحث على 
المشاركة الفعالة في العمليات الإدارية، مما يمكن أن يشير إلى نقص في التفاعل والشفافية في العمليات 

 الإدارية داخل المؤسسة.

"نعم" على السؤال نفسه، مما يعني أن هناك جزء صغير ( من العمال بي %1619من جانب آخر أجاب )
من العمال يشعرون بالحث على المشاركة في صياغة المهام الإدارية. هذه النسبة تدل على وجود إمكانية 

 لتعزيز المشاركة والتفاعل من خلال سياسات أو ممارسات تشجي ية أكثر فاعلية.

والتفاعل بين الإدارة والموظفين لتعزيز المشاركة في من الواضح أن هناك حاجة إلى تحسين التواصل 
 صياغة المهام الإدارية، مما قد يساهم في تعزيز الالتزام وتحسين الأداء العام للمؤسسة.

بالمشاركة في عملية مراجعة النتائج التي يتم للعاملين ( يوضح سماح المؤسسة 01الجدول رقم)
 التوصل إليها.

 % المئوية النسبة  التكرارات 
للعاملين سماح  المؤسسة

بالمشاركة في عملية مراجعة 
 النتائج التي يتم التوصل إليها.

 %02 20 لا
 %22 02 نعم

 100% 02 المجموع

( من العمال أجابوا بي "لا" على سؤال ما إذا كانت المؤسسة %61.1استنادا إلى الجدول أعلاه يظهر أن )
مراجعة النتائج التي يتم التوصل إليها. هذا يشير إلى أن هناك نقصا في تسمح لهم بالمشاركة في عملية 

ااراك العاملين في عملية مراجعة النتائج داخل المؤسسة، مما يمكن أن يؤثر سلبا على مستوى الثقة 
 والانخراد لدى العمال.

من العمال بي "نعم"، مما يشير إلى وجود جزء صغير يشعر بين  (%01.1على الجانب الآخر، أجاب )
المؤسسة تسمح لهم بالمشاركة في عملية مراجعة النتائج. هذا يمكن أن يرتبط بمستوى معين من الشفافية 
أو الاستجابة التي يوفرها القيادات الإدارية، مما قد يساهم في تحسين التواصل الداخلي وتعزيز الالتزام 

 لية.والمسؤو 
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من المهم أن تعمل المؤسسة على تعزيز مشاركة العمال في عملية مراجعة النتائج لتعزيز الشفافية وبناء 
بيئة عمل تعزز من مشاركة الجميع في تحسين الأداء واتخاذ القرارات بشكل أفضل مدروف ومبني على 

 البيانات والمعلومات الشاملة.

 ئم بالمحافظة علي سمعة المؤسسة التي ينتمون إليها ( يوضح حرص العاملين  الدا00الجدول رقم)
 % النسبة المئوية  التكرارات 

 العاملين الدائم. حرص 
بالمحافظة علي سمعة المؤسسة 

 التي ينتمون إليها

 %0.0 2 لا
 %02.2 20 نعم

 100% 02 المجموع

في مؤسسة الصندوق الوطني لضمان الاجتماعي ( من العمال %7111( يوضح أن )16الجدول رقم )
( من %119بولاية مسيلة يحرصون دائماا على المحافظة على سمعة المؤسسة التي ينتمون إليها، بينما )

 العمال لا يظهرون هذا الحرص.

هذا التوزيع يعكس مدى التزام الغالبية العظمى من العمال بالمحافظة على سمعة مؤسستهم، مما يشير 
وجود اعور قوي بالانتماء والفخر بالعمل في هذه المؤسسة. المحافظة على السمعة تتطلب الالتزام إلى 

بالقيم والأخلانيات المهنية العالية، مما يعزز من مكانة المؤسسة في المجتمع ويزيد من ثقة العملاء 
 والشركاء فيها.

وجود بعض القضايا أو التحديات  ( التي لا تظهر هذا الحرص قد تشير إلى%119من جهة أخرى نسبة )
التي تؤثر على مستوى الرضا الوظيفي أو الالتزام الشخصي لبعض العمال. من المهم أن تعمل المؤسسة 
على فهم أسباب هذا النقص ومعالجتها من خلال تعزيز التواصل، وتقديم الدعم اللازم، وتعزيز الوعي 

 بيهمية السمعة المؤسسية.

جدول مستوى عال من الالتزام لدى العمال بالمحافظة على سمعة المؤسسة، مما بشكل عام يعكس هذا ال
 يسهم في تعزيز صورتها العامة واستدامة نجاحها في المستقبل.

 ( يوضح رأي المرؤوسين بتشجيع المؤسسة لهم بالمشاركة في تقرير مصيرها.22الجدول رقم)
 % النسبة المئوية  التكرارات 

رأي المرؤوسين 
بتشجيع 

المؤسسة لهم 
بالمشاركة في 
 تقرير مصيرها

 %2.2 0 ممتازة
 %00.0 22 جيدة
 .%0.0 2 حسنة
 %02.2 02 متوسطة
 100% 02 المجموع
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( من العمال %00.0جاء تقييم العمال لتشجيع المؤسسة لهم بالمشاركة في تقرير مصيرها كالتالي: )
( يرون أنه %0.0( يرون أنه حسن، و)%0.0( يرون أنه متوسط، )%00.0يرون أن التشجيع جيد، )

، مما يشير إلى أن 6.06000مع انحراف م ياري  0.0666ممتاز. المتوسط الحسابي للتقييم هو 
لاتجاه العام للعينة هو "جيدة" ومنه ف ن أغلبية العمال يقدرون تشجيع المؤسسة لهم على المشاركة في ا

تقرير مصيرها، مما يشير إلى وجود ثقافة مؤسسية تدعم المشاركة والشفافية، إذ أن تشجيع العمال على 
لمؤسسة، ويعزز من الإبداع المشاركة في اتخاذ القرارات يعزز من اعورهم بالانتماء والمسؤولية تجاه ا

 والابتكار في بيئة العمل.
من جهة أخرى نسبة العمال الذين يرون أن التشجيع متوسط أو أقل قد تشير إلى أن هناك مجالاا لتحسين 
التواصل وآليات المشاركة. من المهم أن تستمر المؤسسة في تعزيز هذه المشاركة والعمل على جعل 

 آراءهم ومساهماتهم تُقدّر وتؤخذ بعين الاعتبار.جميع العمال يشعرون بين 
بشكل عام يعكس هذا الجدول تقييما إيجابيا من قبل العمال لتشجيع المؤسسة على مشاركتهم في تقرير 

 مصيرها، مع وجود مجال للتحسين لضمان مشاركة فعالة وااملة لجميع العاملين.
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''هل توجد علاقة بين جودة التكوين ةالثالثة والقائلالفرعية  للفرضيةثالثا: عرض وتحليل بيانات الدراسة 
 وتعزيز منظومة نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة''.

ح المؤسسة أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة يبين توض ةالعلاق ( يوضح20)رقم الجدول 
 . في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل وقابليهمالعاملين 

 

توضح لكم المؤسسة أهداف برامج 
 التكوين التي تنظمها لفائدتكم

 نعم لا المجموع
لديك قابلية في اكتساب 
معلومات جديدة ومفيدة 

 أثناء العمل

 14 12 2 لا
%33.33 %22.22 %23.33 

 46 42 4 نعم
%66.67 %77.78 %76.67 

 60 54 6 المجموع
%100 %100 %100 

    22والسؤال  20جدول يرب  بين السؤال          
توضيح المؤسسة لأهداف من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

، قد  برامج التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين و قابليهم في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل
(، حيث توزع على مجموعتين، قدرت %00.00ة، وبنسبة مئوية قوامها)( مفردة بحثي00جاء بحجم)

المؤسسة توضح لعمالها أهداف برامج  ( تري بان%00.00( مفردة، وبنسبة)00المجموعة الأولى بحجم)
في حين التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين و قابليهم في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل ، 

المؤسسة لا توضح  أهداف تري بان (، %00.00)( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية0وعة الثانية)قدرت المجم
برامج التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين و قابليهم في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل ، 

بحثية، ( مفردة 00(، تضمنت )%00.00( مفردة بحثية، جاءت بنسبة)00وفي مقابل ذالك نجد )
المؤسسة توضح أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين الا ان تري بان  (%00.00وبنسبة)

( وحدة بحثية 0عمالها ليس لهم  قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل. كما تضمنت )
ظمها لفائدة العاملين وان أهداف برامج التكوين التي تن( ترى بان المؤسسة لا توضح %00.00)بنسبة 

 عمالها ليس لهم قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل..
هذا التوزيع يعكس ان المؤسسة ميدان الدراسة عمالها لديهم قابلية اكتساب معلومات جديدة ومفيدة مما 

درتها على التكيف مع يعكس التزامهم بالتعلم المستمر والتطوير الشخصي داخل المؤسسة، مما يعزز ق
 التحديات والتغيرات الداخلية والخارجية. 
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علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية ال(يوضح 20الجدول رقم)
 و اهتمام العاملين في زيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول العمل.

 

تحرص المؤسسة على توفير أماكن 
 مناسبة لإجراء البرامج التكوينية

 نعم لا المجموع
لديك اهتمام في زيادة 
مستوي مهاراتك وقدراتك 
 المعرفية حول عملك

 00 12 2 لا
22% 02.20% 00.00% 

 22 22 4 نعم
22% 00.02% %02.22 

 60 00 0 المجموع
%100 %100 %100 

  20والسؤال  20جدول يرب  بين السؤال          
توضيح حرص المؤسسة من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية و اهتمام العاملين في زيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم 
(، حيث توزع %00.00( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)00حجم)، قد جاء ب المعرفية حول العمل

المؤسسة  أن( تري %00.60( مفردة، وبنسبة)06على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)
تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية و اهتمام العاملين في زيادة مستوي مهاراتهم 

(، %06)( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية0في حين قدرت المجموعة الثانية)وقدراتهم المعرفية حول العمل ، 
العاملين  فلديهم اهتمام  أماامج التكوينية المؤسسة لا تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البر  أنتري 

( مفردة بحثية، جاءت 00بزيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول العمل ، وفي مقابل ذالك نجد )
المؤسسة تحرص على تري بان  (%00.60( مفردة بحثية، وبنسبة)00(، تضمنت )%00.00بنسبة)

العاملين لديهم اهتمام بزيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم  أنية و توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوين
المؤسسة لا تحرص على ( ترى بان %06)( وحدة بحثية بنسبة 0المعرفية حول العمل. كما تضمنت )

توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية ولايتهم العاملين بزيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية 
 .حول العمل

المؤسسة تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية و ان العاملين  أنهذا التوزيع يعكس 
لديهم اهتمام بزيادة مستوي مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول العمل مما يعكس جهود المؤسسة في توفير 

وينية والتحسين المستمر لكفاءة بيئة ملائمة للتعلم والتطوير للعاملين ويعزز من فعالية البرامج التك
 العاملين. 
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علاقة بين عمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد ال(يوضح 22الجدول رقم)
التكوينية للأفراد المكونين، وتبادل زملاء العمل كل ما يساعدكم على انجاز مهامم الوظيفية في مجال 

 العمل من معلومات، أفكار، ومقترحات.

 

تعمل المؤسسة على توضيح المحتوي 
النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 

 المكونين
 نعم لا المجموع

تتبادل مع زملائك كل ما 
يساعدكم على انجاز 
مهامكم الوظيفية في 

مجال العمل من معلومات، 
 أفكار، ومقترحات

 02 00 2 لا
00.00% 22.22% 22.22% 

 22 00 00 نعم

02.22% 02.22% 00.00% 

 60 00 00 المجموع
%100 %100 %100 

   22والسؤال  02جدول يرب  بين السؤال          
عمل المؤسسة على من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

زملاء العمل كل ما يساعدهم  توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين، وتبادل
( 06، قد جاء بحجم) على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال العمل من معلومات، أفكار، ومقترحات

(، حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى %00.00مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)
يح المحتوي النظري والتطبيقي عمل المؤسسة على توض أن( تري %00.00( مفردة، وبنسبة)06بحجم)

للمواد التكوينية للأفراد المكونين، وتبادل زملاء العمل كل ما يساعدهم على انجاز مهامهم الوظيفية في 
( مفردة بحيثية، 00في حين قدرت المجموعة الثانية)مجال العمل من معلومات، أفكار، ومقترحات ، 

مل على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد المؤسسة لا تع أنتري (، % 00.00)وبنسبة مئوية
التكوينية للأفراد المكونين، وتبادل زملاء العمل كل ما يساعدهم على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال 

( مفردة بحثية، جاءت 06العمل من معلومات، أفكار، ومقترحات ، وفي مقابل ذالك نجد )
توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية  عمل المؤسسة علىتري بان (، %00.00بنسبة)

للأفراد المكونين، ولا يتبادل زملاء العمل ما يساعدهم على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال العمل من 
المؤسسة لا تعمل تري بان (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة )0معلومات، أفكار، ومقترحات . تضمنت )

ي والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد المكونين، ولا يتبادل زملاء العمل كل ما على توضيح المحتوي النظر 
 يساعدهم على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال العمل من معلومات، أفكار، ومقترحات.
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هذا التوزيع يعكس ان المؤسسة تحرص على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد 
وتبادل زملاء العمل كل ما يساعدهم على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال العمل من المكونين، 

وجود جهود من قبل المؤسسة لتوضيح المحتوى التعليمي  إلىمعلومات، أفكار، ومقترحات. وهذا يشير 
س للعمال مما يساهم في تحسين فهمهم للمواد وتطبيقها على ار  الواقع، وان التبادل بين الزملاء يعك

المؤسسة، وعلى المؤسسة  أهدافالالتزام بين العاملين بالتعاون والتشارك مع زملائهم، مما يساهم تحقيق 
 تجيع هذا النوع من التفاعل.

علاقة بين حرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين ال(يوضح 22الجدول رقم)
 قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين إتاحةلتكوين العمال ، و 

 

تحرص المؤسسة على توفير أفضل 
الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين 

 العمال
 نعم لا المجموع

تتيح قنوات الاتصال 
بالمؤسسة فرصة وصول 
المعلومات بكل حرية 

 لجميع العاملين

 20 00 02 لا
02.01% 20.20% 20.00% 

 00 02 2 نعم
00.20% 21.22% 21.22% 

 60 00 06 المجموع
%100 %100 %100 

   22والسؤال  00جدول يرب  بين السؤال             
حرص المؤسسة على من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص  إتاحةتوفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال ، و 
( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية 06، قد جاء بحجم)وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين 

( مفردة، 00(، حيث توزع على مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)%00.00قوامها)
ان حرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين ( تري %00.00وبنسبة)

في العمال ، و اتاحة قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين ، 
المؤسسة  لا تحرص  أنتري (، % 00.00)( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية0حين قدرت المجموعة الثانية)

قنوات الاتصال بالمؤسسة  إتاحةعلى توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال ، و 
( مفردة بحثية، جاءت 00فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين وفي مقابل ذالك نجد )

المؤسسة على توفير حرص ترى  (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة )00(، تضمنت )%00.06بنسبة)
لا تتيح  قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص  إلاأنهاأفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال ، 

ترى  (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة )00وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين. كما تضمنت )
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مكونين لتكوين العمال، ولا تتيح قنوات ان المؤسسة لا تحرص على توفير أفضل الكفاءات البشرية من ال
 الاتصال بالمؤسسة فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين.

هذا التوزيع يوضح حرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال، 
واتاحة قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع العاملين وهو ما يعكس 

تحسين  إلى تقدير العمال لجهود المؤسسة في توفير كفاءات متميزة لتنفيذ برامج التكوين، وهو ما يؤدي
جودة وفعالية هذه البرامج غير انه يجب اعتماد الشفافية وكفاءة الاتصال من خلال تطوير وتنويع قنوات 

 الاتصال.
علاقة بين حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر ال(يوضح 22الجدول رقم)

 ذلك بالخبرات إن احتاجوا وإفادتهمومساعدة زملاء العمل حديثي التوظيف 

 

تحرص المؤسسة على تكوينكم بشكل دائم 
 ومستمر

 نعم لا المجموع
تساعد زملائك حديثي  

التوظيف وتفيدهم بخبراتك 
 إن احتاجوا ذلك

 02 1 2 لا
00.00% 00.66% 00.00% 

 20 22 0 نعم
01.21% 12.00% 01.22% 

 60 22 0 المجموع
%100 %100 %100 

    20والسؤال  02جدول يرب  بين السؤال          
 20و 02السؤال 

حرص المؤسسة على من خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول
بالخبرات إن احتاجوا  وإفادتهمتكوين العاملين بشكل دائم ومستمر ومساعدة زملاء العمل حديثي التوظيف 

(، حيث توزع على مجموعتين، %00.00( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)00، قد جاء بحجم) ذلك
حرص المؤسسة على تكوين  أن( تري %00.60( مفردة، وبنسبة)00قدرت المجموعة الأولى بحجم)

بالخبرات إن احتاجوا ذلك ،  وإفادتهمالعاملين بشكل دائم ومستمر ومساعدة زملاء العمل حديثي التوظيف 
المؤسسة لا تحرص تري (، % 00.00)( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية0لمجموعة الثانية)في حين قدرت ا

على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر وتساعد زملاء العمل حديثي التوظيف وتفيدهم  بالخبرات إن 
( مفردة 0)تضمنت (، %00.00( مفردة بحثية، جاءت بنسبة)00احتاجوا ذلك وفي مقابل ذالك نجد )

حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر ولا يساعد ترى  (%00.66، وبنسبة )بحثية
( مفردة بحثية، وبنسبة 0بالخبرات إن احتاجوا ذلك. كما تضمنت ) وإفادتهمزملاء العمل حديثي التوظيف 
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حديثي  حرص المؤسسة على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر ولا يساعد زملاء العملت ( لا00.00%)
 بالخبرات إن احتاجوا ذلك. وإفادتهمالتوظيف 

المؤسسة تحرص على تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر  أنيتضح من خلال إجابات المبحوثين 
تفهم العمال  إلىبالخبرات إن احتاجوا ذلك وهذا يشير  وإفادتهمومساعدة زملاء العمل حديثي التوظيف 

ومستمر مما يعزز من تطوير مهارات العمال وزيادة كفاءتهم وحرص لجهود المؤسسة لتوفير تكوين دائم 
التطور السريع لنظام  إلىالزملاء على مساعدة حديثي التوظيف يساهم في بناء بيئة عمل إيجابية تؤدي 

 .أهدافهاالعمل مما يساعد المؤسسة على تحقيق 
أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين علاقة بين تهتم المؤسسة بالتنويع في ال(يوضح 20الجدول رقم)

 و لديك قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل

 

تهتم المؤسسة بالتنويع في أساليب 
 عملية التكوين للأفراد المكونين

 نعم لا المجموع
لديك قابلية في اكتساب 
معلومات جديدة ومفيدة 

 أثناء العمل

 00 00 0 لا
22.22% 20.21% 20.00% 

 20 20 2 نعم
00.00% 21.20% 01.22% 

 60 00 0 المجموع
%100 %100 %100 

    22والسؤال  00جدول يرب  بين السؤال          
المؤسسة بالتنويع  حرصمن خلال ما هو موضح في الجدول أعلاه وما يحتويه من معطيات كمية حول 

في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين و وعلاقتها  بقابلية العمال في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة 
(، حيث توزع على %00.00( مفردة بحثية، وبنسبة مئوية قوامها)00، قد جاء بحجم)أثناء العمل 

المؤسسة تهتم  أن( تري %00.00( مفردة، وبنسبة)00مجموعتين، قدرت المجموعة الأولى بحجم)
العمال لديهم قابلية في اكتساب معلومات جديدة  أنبالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين و 

تري (، % 00.00)( مفردة بحيثية، وبنسبة مئوية0في حين قدرت المجموعة الثانية)ومفيدة أثناء العمل ، 
العمال لديهم قابلية في  أنالمؤسسة لا تهتم بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين و أن

( مفردة بحثية، جاءت 06اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل وفي مقابل ذالك نجد )
ي المؤسسة تهتم بالتنويع ف أن(%00.60( مفردة بحثية، وبنسبة )00(، تضمنت )%00.00بنسبة)

أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين وليس لديهم قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل 
المؤسسة لاتهتم بالتنويع في أساليب عملية  أنترى  (%00.00( مفردة بحثية، وبنسبة )0كما  تضمنت )

 علومات جديدة ومفيدة أثناء العمل .التكوين للأفراد المكونين وان العمال ليس لديهم قابلية في اكتساب م
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هذا التوزيع يرى ان المؤسسة تهتم  بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين وان العمال لديهم 
وجود جهود من قبل المؤسسة  إلىقابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل .وهذا يشير 

للمواد وتطبيقها   مواستيعابهال مما يساهم في تحسين مستوى فهمهم لتوفير تجارب تعليمية متنوعة للعم
على ار  الواقع، والتنويع في أساليب التكوين يمكن ان يوفر للعمال فرص متعددة لتعلم المهارات 

وتطوير القدرات بشكل كامل ، كما ان قابلية العمال لاكتساب معلومات جديدة ومفيدة يعكس التزامهم 
ر والتطوير الشخصي داخل بيئة العمل ، فيعزز من قدرة المؤسسة على التكيف مع بالتعلم المستم

 التحديات والتغيرات الداخلية والخارجية  .
( يوضح إظهار إدارة المؤسسة احتراما لتبادل للمعرفة والتعلم كموارد رئيسية ومهارات 20الجدول رقم)

 عمل.
 % النسبة المئوية  التكرارات 

المؤسسة احتراما تظهر إدارة 
لتبادل للمعرفة والتعلم كموارد 

 رئيسية ومهارات عمل

 %12 00 لا
 %02 21 نعم

 100% 02 المجموع

في مؤسسة الصندوق الوطني لضمان الاجتماعي بولاية  (%616.يتضح من الجدول أن أغلبية العمال )
مسيلة يرون أن إدارة المؤسسة تظهر احتراما لتبادل المعرفة والتعلم كموارد رئيسية ومهارات عمل، بينما 

 ( من العمال لا يرون ذلك.7616%)

مما يعزز من ثقافة هذا التوزيع يشير إلى أن إدارة المؤسسة تولي أهمية كبيرة لتبادل المعرفة والتعلم، 
التعلم المستمر والتطوير المهني داخل المؤسسة، احترام الإدارة لتبادل المعرفة يعكس التزامها بتعزيز 

 المهارات والكفاءات بين العاملين، ويشجع على الابتكار وتحسين الأداء الوظيفي.

ير إلى وجود تحديات في ( من العمال الذين لا يرون هذا الاحترام قد تش%7616من جهة أخرى نسبة )
إدراك أو تطبيق سياسات إدارة المعرفة والتعلم داخل المؤسسة. من الضروري أن تواصل الإدارة تعزيز 

 هذه القيم وتوفير الدعم اللازم لضمان استفادة جميع العاملين من فرص التعلم وتبادل المعرفة.

لتبادل المعرفة والتعلم، مما يسهم في خلق بيئة بشكل عام، يعكس هذا الجدول تقديرا كبيرا من قبل الإدارة 
عمل تحفز على التطوير والابتكار، مع الحاجة إلى العمل على تحسين هذه الثقافة لضمان امولية 

 واستفادة جميع العاملين.
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( يوضح تخصيص المؤسسة  للعاملين بريد إلكتروني للتواصل خارج الدوام الرسمي 21الجدول رقم)
 للعمل

 % النسبة المئوية  اراتالتكر  
تخصص لكم المؤسسة بريد 
إلكتروني للتواصل خارج الدوام 

 الرسمي للعمل

 %22 20 لا
 %02 00 نعم

 100% 02 المجموع

( من العاملين في المؤسسة يتمتعون ببريد إلكتروني مخصص للتواصل %1116يتبين من الجدول أن )
( لا يتمتعون بهذا التخصيص، يُعد %1116النسبة المتبقية )خارج الدوام الرسمي للعمل، بينما يبلغ 

تخصيص بريد إلكتروني للتواصل خارج أوقات الدوام الرسمي إاارة إيجابية نحو تعزيز التواصل والتفاعل 
بين العاملين داخل المؤسسة، مما يسهم في تحسين كفاءة التواصل والتنسيق فيما بينهم، وقد يعزز أيضا 

يعة للأمور الطارئة أو الحالات الهامة خارج ساعات الدوام الرسمي، ومع ذلك يمكن أن الاستجابة السر 
يؤدي عدم تخصيص بريد إلكتروني للتواصل خارج أوقات الدوام الرسمي إلى قيود في الوصول إلى 
المعلومات أو في التواصل بين الفرق داخل المؤسسة، مما قد يؤثر سلبا على كفاءة بعض العمليات 

 ارية والتعاون بين الأقسام المختلفة.الإد

( يوضح تخصيص المؤسسة  للعاملين أماكن معينة ومعروفة لديهم تنشر فيها 20الجدول رقم)
 المستجدات حول العمل ونظامها الداخلي.

 % النسبة المئوية  التكرارات 
تخصص المؤسسة أماكن معينة 
ومعروفة لديكم تنشر فيها 

ونظامها المستجدات حول العمل 
 الداخلي

 %22 20 لا
 %02 00 نعم

 100% 02 المجموع

( من العاملين في المؤسسة يتمتعون بتخصيص أماكن معينة %1119من خلال تحليل الجدول نجد أن )
( لا يتمتعون %1111ومعروفة لنشر المستجدات حول العمل ونظامها الداخلي، بينما يبلغ النسبة المتبقية )

، تخصيص أماكن لنشر المستجدات يعزز من فعالية انتشار المعلومات والتواصل داخل بهذا التخصيص
المؤسسة، مما يسهم في تحقيق تفاهم مشترك بين العاملين حول أهداف العمل وسياساتها، بفضل وجود 

زيز أماكن معينة للإعلانات الداخلية، يمكن للمؤسسة تعزيز الشفافية والتواصل الفعال، مما يؤدي إلى تع
الروح المعنوية والإدراك لدى العاملين بما يجري داخل المؤسسة، ومع ذلك يمكن أن يؤدي عدم وجود 
تخصيص مكان معروف لنشر المعلومات إلى صعوبة في الوصول إلى الأخبار الداخلية، مما قد يؤثر 

 اسات والإجراءات.على الشفافية وفهم العاملين للعمليات الداخلية والتغييرات التي قد تحدا في السي
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 .نتائج الدراسة العامةأولا :

 السوسيومهنية:_نتائج الدراسة وفق البيانات 0

  مما يعكس توزيعاا يظهر %1.11بينما تشكل الإناا  %1619نسبة الذكور في العينة تبلغ ،
هذا التوزيع الجنسي يشير إلى أن المؤسسة يمكن أن تعتمد بشكل  ،تفاوتا نسبيا لصالح الذكور

تلف أكبر على العمال الذكور في تيدية مهامها، مما قد ينعكس على تواجدهم الأكبر في مخ
 الأدوار والمسؤوليات داخل المؤسسة.

  سنة بنسبة  16و  16نسبة عالية من العمال في المؤسسة تتراوح في الفئة العمرية بين
(، مما يظهر تمثيلاا قوياا للعمال ذوي الخبرة والمدة الطويلة في العمل. يليهم العمال في 1619%)

وجود تواجد ملحوع للشباب في الفئة (، مع %7119سنة بنسبة ) 16إلى  16الفئة العمرية من 
سنة نسبة  16(. وتشكل الفئة العمرية التي تتجاوز %6.11سنة بنسبة ) 16إلى  76العمرية من 

( من العينة، مما يدل على وجود عدد متوسط من العمال ذوي الخبرة العالية في 6111%)
 المؤسسة.

 (، مما يعكس تمركز %1111نسبة )من العمال في المؤسسة يحملون مؤهلات جام ية ب الغالبية
المؤسسة على الكفاءات الأكاديمية والتعليم العالي. تيتي الفئة ذوي المؤهلات الثانوية في المرتبة 

ا كبيراا من العمال يمتلكون التعليم اللازم لأداء %1111الثانية بنسبة ) (، مما يدل على أن جزءا
( الأقل بين الفئات، مما %111المتوسط نسبة ) مهامهم بفاعلية. بينما تشكل الفئة ذات التعليم
 يظهر النسبة المحدودة لهذه الفئة في المؤسسة.

 ( مما يعكس استقرار %9616غالبية العمال متزوجون بنسبة ،)اجتماعيا ونفسيا يمكن أن يؤثر  ا
( من العينة، بينما تساوت نسبة %6119تشكل ) العازبةإيجابيا على أدائهم في العمل. الفئة 

( لكل منهما، مما يوضح تنوع الحالات الاجتماعية للعمال %119المطلقين والأرامل بنسبة )
 .ز التفاعل والتعاون داخل المؤسسةويمكن أن يسهم في تعزي

  (، مما يدل على %1.11سنة بنسبة ) 61إلى  1تتراوح بين  أقدميهالفئة الأكبر من العمال لديهم
إلى  61من  أقدميهتوافر خبرة متوسطة كبيرة بين العمال في المؤسسة. يليهم العمال الذين لديهم 

(، مما يشير إلى وجود نسبة ملحوظة من العمال ذوي الخبرة الطويلة. %7116سنة بنسبة ) 76
( من العينة، بينما %6111من الخدمة يشكلون نسبة ) سنوات 1العمال الذين لديهم أقل من 

سنة من  76سنوات وأولئك الذين لديهم أكثر من  66إلى  1من  أقدميهيتساوى الذين لديهم 
 ( لكل فئة.%6619الخدمة بنسبة )
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توجد علاقة بين جودة التكوين ووضوح الرؤية الأولى القائلة:  لفرعيةالفرضية ا رمناقشة وتفسيأولا: 
 الإستراتيجية للمؤسسة ميدان الدراسة''

توجد علاقة -الأولى لفرعيةاومن خلال ما تقدم من عر  وتحليل للبيانات الكمية المتعلقة بالفرضية 
تم الحصول علي مجموعة  بين جودة التكوين ووضوح الرؤية الإستراتيجية للمؤسسة ميدان الدراسة''.

 من النتائج نبلورها في النقاد التالية:
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد  (00ينت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم)ب

أنه يساهم في زيادة و ، أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتهم هملتوضح المؤسسة أكد بان
 ،على وضع سياسة معينة تجاه أية معضلات في ميدان العمل تهاقدر 

  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم)أوضحت
على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية  صالدراسة تحر ميدان  المؤسسة بان المبحوثين قد أكد

رسالتها الأساسية بشكل مستمر في ها لستخدمن، وانه يساهم في توالمتطلبات الوظيفية للعاملي
 ،اتخاذ القرارات توجيه عملية

 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم) أظهرت
على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية  صالدراسة تحر بين المؤسسة ميدان  قد أكد

 .ل بشكل سنوي استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العم وأنه يساعد المؤسسة في مراجعة
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد  (00النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم)أبانت

على توضيح المحتوي النظري والتطبيقي للمواد التكوينية ميدان الدراسة تعمل المؤسسة  أكد بين
بيئة العمل وطرق  نمستمر عحوار استراتيجي ها لماستخد،وإنه يساهم في اللأفراد المكونين

 .مواجهة التحديات المحيطة به
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم)أوضحت

على توفير أفضل الكفاءات البشرية من  صالدراسة تحر ميدان  المؤسسةبان  المبحوثين قد أكد
باهتمام كبير لانشغالات العاملين  الإصغاء،وأنه يساهم في ترسيخ سلوك المكونين لتكوين العمال

 .لديها
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00تائج المتحصل عليها في الجدول رقم)أظهرت الن

، وأنه بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين مالدراسة تهتميدان  المؤسسةبان قد أكد 
 .معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها على أسلوبها داعتميساهم في ا 

 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد  (00تائج المتحصل عليها في الجدول رقم)بينت الن
أنه تكوين العاملين فيها بشكل منتظم، و من حيث  اهتمامبين المؤسسة ميدان الدراسة لديها أكد 

 .نوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العملبشكل س الدائمة مراجعةيساهم على ال



 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة                                                الفصل السادس     

- 109 - 

 (أن المؤسسة ميدان الدراسة، تعتمد على عدة 00بينت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم )
أنواع من آليات التكوين في تكوين العاملين فيها، وذلك حسب إجابات المبحوثين'' تكوين خارج 

 تكوين جماعيالمؤسسة، تكوين داخل المؤسسة، تكوين فردي، 
 (وذلك حسب إجابات أغلبية المبحوثين، أن 06أبانت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم )

 كيفية تنظيم عملية التكوين لدي العاملين بالمؤسسة ميدان الدراسة، تتم بشكل سنوي.
 (أن المؤسسة ميدان الدراسة تهدف من 06أوضحت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم )

، إلى ثلاثة أهداف موضع العاملين تحت عملية التقييم بعد برنامج التكوين المنظم لفائدته خلال
معرفة مدي ملائمة ونجاح ، تحديد النقائص في العملية التكوينيةجاءت على النحو التالي: 

 .معرفة مدي استفادتكم من هذا التكوين، العملية التكوينية مع متطلبات المؤسسة
 ( وذلك حسب رأي المرؤوسين من خلال 00متحصل عليها في الجدول رقم)أوضحت النتائج ال

إجاباتهم،إن المؤسسة ميدان الدراسة وبصفة عامة لديها برامج تكوينية مقبولة، وذلك حسب 
 إجابات المبحوثين التي تراوحت بين الجيدة، المتوسطة والحسنة حول جودة التكوين المقدم لهم.

 أن المؤسسة ميدان الدراسة تراجع  بشكل ( 00ا في الجدول رقم)أظهرت النتائج المتحصل عليه
سنوي استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل، وذلك حسب إجابات المبحوثين من خلال ما يلي: 
مدي موائمتها مع المستجدات الداخلية والخارجية، تحديد التوجهات والأولويات الأساسية 

 تطلب وجودها بالمؤسسة.للمؤسسة، تحديد الاحتياجات التي ي
توجد علاقة بين جودة '' الأولى القائلة الفرعيةومن خلال ما تقدم من صياغة نهائية لنتائج الفرضية 

إلى مناقشة هذه النتائج في ضوء  نيتيالتكوين ووضوح الرؤية الإستراتيجية للمؤسسة ميدان الدراسة''
 الفرضية والمقاربات النظرية المعتمدة في هذه الدراسة.

أكدت النتائج المتحصل عليها أن اهتمام المؤسسة ميدان الدراسة بتوضيح للعاملين الأهداف المسطرة 
حقا سلوك  والمرجوة من عملية التكوين، لتحقيق نتائج مرضية تساهم في تحقيق أهدافها المنشودة، لهو

تنظيمي هادف، يبين مدي انتهاج المؤسسة لسياسة إاراك العاملين في مختلف العمليات التنظيمية 
المنظمة من طرفها، ف اراك العاملين فيها، سيتيح فرصة تنامي تعدد الأفكار والمقترحات والمعلومات من 

سسة ميدان الدراسة ويساعدها على طرف العاملين حول طبيعة العملية التكوينية، وهذا ما يعزز قدرة المؤ 
وضع سياسة معينة تجاه أي معضلات قد تواجهها في ميدان العمل، بحيث تساهم أراء العاملين في ذلك، 
والتي تعتبر بمثابة الاختيارات أو البدائل المتاحة، التي تحدد السياسة المناسبة في التعامل مع مختلف 

لدراسة، والتي تهدف من خلالها على تمكين العاملين، وتحسين الشؤون التنظيمية داخل للمؤسسة ميدان ا
مستواهم وتطوير قدراتهم، وتنمية مهارتهم الوظيفية والسلوكية، وهذا ما توافق ما توصلت إليه أحدي 

الموظفين بالمؤسسة  أداءالخدمة ودوره في تحسين  أثناءالتكوين الدراسات السابقة التي جاءت بعنوان'' 
الخدمة للموظفين  أثناءالتكوين  إلىأنلة ماجستير في علم الاجتماع،توصلت الدراسة رسا ،الجامعية
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سياسة تتبناها المؤسسة من اجل تحسين مستوى  لأنهوالمتطلبات الضرورية  الأسسيعتبر احد 
مالديهم من أقصىكياتهم وتحفيزهم واستخراج و الموظفين وتطوير قدراتهم، وتنمية مهاراتهم وتعديل سل

 ''.وتعميق خبراتهم من اجل مسايرة ومواكبة مختلف التطورات ،طاقات
أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها أن البرامج التكوينية المقدمة لفائدة العاملين، لا تبرمج بطريقة 
اعتباطية، أو تترك للصدفة، بل تقوم على أسس تنظيمية، تضمن السير الحسن للعملية التكوينية، وتحقيق 

اتهم، على مبدأ التوفيق بين الهداف المرجوة منها، فهي تقوم حسب ما أكد علية المبحوثين من خلال إجاب
وهذا ما توافق مع نتائج  -عناصر العملية التكوينية، والمتطلبات الوظيفية الخاصة بالعملين المكونين، ''

وهي مذكرة مكملة لنيل اهادة الماجستير في تنمية وتسيير الموارد البشرية  "ميلاطصبرينة" الباحثةدراسة 
وقد أكدت ، 0660في جامعة قسنطينة " هني والفعالية التنظيميةالتكوين الم " تحت عنوان توالتي جاء

ضرورة  تالاحتياجات أصبحأن اعتماد المؤسسة على تكوين وتنمية الموارد البشرية وتخطيطها حسب 
ملحة لتحقيق الفعالية والنجاح، وهذا من خلال تطوير قدراتهم وتنمية وتحسين أداء العمال وجعلهم 

ممكن في العمل، وذلك من أجل تحقيق أكبر إنتاجية ممكنة .كما بينت الدراسة أن  يبذلون أقصىجهد
وهذا ما يجعل المؤسسة تعطيه مكانة هامة ضمن ، التكوين هو أول خطوة في العملية الإنتاجية

وبذلك فهي عملية هادفة تعمل على توجيه المسار التكويني بما تتطلبه الحاجة '' -سياستها العامة
من متطلبات، تساعد العاملين من التمكن بشكل جيد من الوظيفة المنوطة بهم، فهذا التوجيه الوظيفية 

والتوفيق بين عناصر العملية التكوينية والمتطلبات الوظيفية للعاملين، سيساهم في تسهيل عملية استخدام 
ارات، وذلك من خلال المؤسسة ميدان الدراسة لرسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية اتخاذ القر 

سياسة التنظيم الهادف للبرامج التكوينية لفائدة العاملين،  التي تساعد المؤسسة ميدان الدراسة من معرفة 
الايجابيات والسلبيات من هذه السياسة المنتهجة، لتستطيع بعد ذلك من توجيه عملية اتخاذ القرارات بما 

 يتمااي والمصلحة للمؤسسة ميدان الدراسة.

ت أيضا النتائج المتحصل عليها، بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الأولى، أن أكد
هناك اهتمام واضح بالفئة العاملة داخل بيئة العمل التنظيمية، والذي تمثل في سلوك الحرص من طرف  

مناسبة لأجراء البرامج المؤسسة ميدان الدراسة أثناء تنظيم برامج تكوينية لفائدة العاملين، في توفير أماكن 
التكوينية، بهدف نجاح العملية التكوينية على جميع الأصعدة العملية، بحيث توفر الأماكن المريحة والتي 
تتمتع بظروف فيزيقية جيدة، اعور الارتياح والتقبل لدي العاملين، والذي يساهم أيضا بدوره من إعطاء 

وينية، والتي بدورها تساهم في زيادة مستوي اهتمامهم بها، العاملين دافع قوي نحو الاهتمام بالعملية لتك
والسعي إلى التعلم والاستفادة من محتوي البرامج التكوينيةي بما يساعده في انجاز مهامه الوظيفية، وزيادة 

جاءت تحت عنوان دور التكوين في رفع وهذا ما أشارت إليه احدي الدراسات التي  -مستواه الأدائي 
الهدف من وراء التكوين هو هدف عام تنمية مهارات  أنالمؤسسات وبينت نتائج الدراسة على  إنتاجية
وهو رفع  آخرويصبح الهدف وسيلة لهدف  اتجاهاتهموتطوير قدراتهم وتغيير سلوكهم وتعديل  الأفراد
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ا من خلال فهذه المؤارات، أو النتائج المتحصل عليه -التي يلعبونها الأدواركفاءاتهم وزيادة فعالية 
اهتمام المؤسسة ميدان الدراسة من توفير أفضل الأماكن للعملية التكوينية، سيساعدها بشكل كبير في 

يتمااي ومدة التكوين المعتمدة من طرف المؤسسة، استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل بشكل مراجعة 
لبه الظروف الداخلية والخارجية ويساعدها أيضا في تطوير إستراتيجيتها بشكل ذكي يتمااي وما تتط

 للمؤسسة.

أكدت النتائج المتحصل عليها أيضا، أن للبرامج التكوينية محتوي نظري ومحتوي تطبيقي، تسعي 
وذلك س يا منها في إزالة الغمو  المؤسسة ميدان الدراسة إلى العمل على توضيحيه للفئة العاملة لديها، 

سوف يتلقونه في العملية التكوينية، وما طبيعة التكوين المقدم الذي يحيط بفكر العاملين حول ما الذي 
لهم، وهذا بدوره سينمي اعور الإحساف لدي العاملين بيهميتهم لدي المؤسسة التي يعملون بها، وبالتالي 
سيكون هناك ردة فعل ايجابية من طرفهم نحو مؤسستهم، والتي تتمثل في ذل الجهد والفكري والعضلي في 

مؤسستهم وتقدمها في مجال التنمية والتطوير من خلال ما يقدمونه من انجازات والتزامات سبيل نجاح 
دراسة عتبة الطيب، غطاس خالد، إليهوهذا ما توافق مع ما توصلت سلوكية وأدائية في مجال العمل،'' 

بعنوان دور التكوين فيتحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصادية  0200تامه محمد الغزالي سنة 
للعام نحو تأدية  ةخلق دافعيإلىالتكوين يؤدي  ، بأن دراسة حالة شركة كهرباء وطاقات متجددة بتقرت

اكتساب العام لقدرات معرفية ومهارات فنية مختلفة، التكوين يؤدي الى  إلى له، يؤدي ةالمنوطالمهام 
فانتهاج المؤسسة هكذا أسلوب عملي، أو كسياسة منتهجة مع موردها  '' م لدوره داخ المؤسسةإدراك العا

البشري، والتي تمثلت في توضيح كل ما يخص البرامج التكوينية لهم، كفاعلين أساسيين داخل بيئة 
داخل العمل،  سيساهم بشكل كبير في انتهاج المؤسسة، لأسلوب حواري هادف واستراتيجي مع العاملين 

بيئة العمل، كآلية توجيهية توضيحية نحو كل ما يتعلق ببيئة العمل ومن سبل وطرق المواجهة للتحديات 
 والمستجدات التي تواجه بيئة العمل داخليا وخارجيا.

أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها، بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الأولى، أن 
الجودة لعملية التكوين من طرف المؤسسة ميدان الدراسة، والتي تمثلت في  هناك حرص على إعطاء صفة

سلوكها التنظيمي، والمتمثل في حرصها على استخدام أفضل الكفاءات البشرية من المكونين في عملية 
التكوين، وهذا دليل على وعي وإدراك الادراة العليا، لأهمية الشخص الكفء والفعال في تسيير هكذا 

تنظيمية تقدم لفائدة المورد البشري داخل بيئة العمل، والتي تهدف من خلالها إلى تجويد الحياة عمليات 
التكوينية، وتمكين الفئة العاملة سلوكيا ووظيفيا من جهة أخري، فانتهاج المؤسسة لهكذا سياسات فعالة في 

سة بموردها البشري، والعمل خدمة المصلحة العامة والخاصة، لهو تيكيد على اهتمام المؤسسة ميدان الدرا
 على تلبية حاجياته، والإصغاء لانشغالاته، كآلية تنظيمية داعمة لقدرات ومهارات العامل بصفة عامة 
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أكدت كذلك النتائج المتحصل عليها بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الأولى، وذلك 
اك تنويع في أساليب إدارة عملية البرامج التكوينية، حسب الاتجاه العام لإجابات غالبية المبحوثين، أن هن

المقدمة للعاملين بالمؤسسة ميدان لدراسة،  وهذا تيكيد على أنها تعتمد على أكثر من أسلوب عملي لإدارة 
العملية التكوينية، بهدف إعطاء العاملين المكونين فرصة الاستيعاب والفهم في حالة عدم تجاوبهم مع 

ن الإدارة ستعمل على تغيير الأسلوب المناسب الذي سيساعدهم في استيعاب وفهم اسلوب معين، أي أ
محتوي العملية التكوينية، والذي يبدون من خلاله أريحية سلوكية أثناء العملية التكوينية، والتي ستراها 

، وهذه المؤسسة من خلال ما يبذله العاملين من جهد إضافي في انجاز مهامهم الوظيفية بالشكل المطلوب
بدوره سيساعد المؤسسة ميدان الدراسة في الاعتماد على الأسلوب الذي يتفق عليه العاملين، بينه 
الأسلوب الأنسب في مساعدتهم على التكوين واكتساب مهارات عملية جديدة في مجال العمل، وهو ما 

من خلال البرامج التكوينية المعتمدة مع  توضيح أهدافها التي تسعي إلى تحقيقها ستعتمده المؤسسة في
 موردها البشري..

تم التيكيد من خلال النتائج المتحصل عليها، أن الاهتمام بالمورد البشري من طرف المؤسسة 
وهذا ما تم تأكيده من خلال ميدان الدراسة من السلوكيات التي أكد عليها المبحوثين بشكل كبير ''

فهي تسعي باهتمام إلى تكوين موردها البشري رة المؤسسة ميدان الدراسة''، الملاحظة المباشرة أثناء زيا
بشكل منتظم، أي أنها تعمل جاهدة على عدم إجراء العملية التكوينية بشكل متقطع، أي أنها تحافظ على 
، استمرارية عملية التكوين للعاملين فيها، بهدف إبقائهم على اتصال دائم مع كل ما جديد في عالم الشغل

وما يحتويه المحيط الداخلي الخارجي للمؤسسة من مستجدات، بالإضافة إلى ما تيتي به المنافسة 
الخارجية مع المؤسسات الاخري،  فهذه الإستراتيجية كفيلة بتطوير وتنمية العاملين من حيث السلوك 

سة نحو المنافسة المهاري في التعامل مع المتطلبات الوظيفية بشكل جيد، وهو ما يساهم في دفع المؤس
 مراجعةوالبقاء ضمن حدودها،  ومن جهة ثانية ستساهم في زيادة نشاد المؤسسة من خلال العمل على ال

 .بشكل سنوي لاستراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل الدائمة

تعتمد على عدة أنواع من آليات التكوين في تكوين أنهاأكدت كذلك النتائج المتحصل عليها، 
فيها، وذلك حسب إجابات المبحوثين'' تكوين خارج المؤسسة، تكوين داخل المؤسسة، تكوين  العاملين

توفر كل ما هو جدير بعملية التكوين من حيث المكان،   أنهافردي، تكوين جماعي، وهذا يؤكد على 
، بما يتوافق ها البشري، وتطوير وتنمية قدراته المعرفية، ومهاراته السلوكيةدوذلك س يا منها في إفادة مور 

وتخصصه الوظيفي داخل بيئة العمل، وهذا يدل كذلك على قدرة المؤسسة العلمية، والمادية في توفير 
هكذا آليات تكوينية من حيث المكان التكويني،  بغر  السيطرة على مجريات العملية التكوينية، وتحقيق 

 من أهداف  منشودة،  إليهما تصبوا 
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وينية جزء لا يتجزأ من النشاطات ذات الطابع العملي التطبيقي لدي لطالما اعتبرت البرامج التك
المنظمات الحديثة بمختلف صفاتها ونشاطاتها المستهدفة في المجتمع البشري، وذلك يعود لإدراك 
المنظمات مدي حجم أهمية هذه العملية في ميدان العمل، وما تساهم به في دفع لعجلة النمو والتطوير 

عملية تكوين المورد البشري  أنالبشري والاستراتجيات وسياسات العمل بالمنظمة، إلا لكل من الموارد 
تختلف من منظمة إلى أخري، وذلك قد يعود للحاجة التنظيمية، التي تتحكم في العامل الزمني لهذه 

من خلال تيكيدهم على أن  -وكذلك النتائج المتحصل عليها -العملية، وهذا ما أدلى به المبحوثين 
المؤسسة ميدان الدراسة، تعمل على تكوين موردها البشري حسب الحاجة، ضمن فترة زمنية تمثلت في 

يعود لاعتبارات اخصية للمؤسسة  وهذاتعمل على تكوين لعاملين فيها بشكل سنوي،  أنهاالسنة، أي 
ميدان الدراسة، فبرغم من طول مدة تنظيم العملية التكوينيةي يمكن القول أنها تعمل بذكاء فيما تقتضيه 
الحاجة التنظيمية للبيئة العمل، وذلك لاعتمادها عملية التكوين لتطوير مهارات وقدرات موردها البشري في 

 مجال العمل. 

لمتحصل عليها بعد الصياغة النهائية لنتائج الفرضية الفرعية الأولى أن أكدت أيضا النتائج ا
المؤسسة ميدان الدراسة تهدف من خلال وضع العاملين تحت عملية التقييم بعد برنامج التكوين المنظم 

 ، إلى ثلاثة أهداف جاءت على النحو التالي: ملفائدته
  ها إلى تنقيح وتصويب العملية التكوينية، س يا من كوذل التكوينيةتحديد النقائص في العملية

باقتراحات وأفكار جديدة تساهم في تقديم جودة ونوعية في عملية التكوين، بغية التحسين والتنمية 
في مختلف القدرات والمارات العملية لدي المورد البشري، أي ان المؤسسة ميدان الدراسة حريصة 

 نية. الأفضل للعملية التكوي جالبرنامعلى تقديم 
 بحيث يعد من المهام ، معرفة مدي ملائمة ونجاح العملية التكوينية مع متطلبات المؤسسة

الرئيسية التي تسعي المؤسسة للوصول إليها، ومعرفة السبل العملية التي تتيح لها القدرة على 
سة معرفة مدي توافق البرنامج النظري والتطبيقي، مع ما هو موجود ومجسد على الواقع في المؤس

ميدان الدراسة، وهذا ما يساعدها على تحديد أفضل المعايير التكوينية المناسبة التي تساهم في 
 نجاح العملية التكوينية. 

 يعد جزءا أساسيا من العملية التكوينية أثناء عملية تقييم ، معرفة مدي استفادتكم من هذا التكوين
وين، بحيث يمكن القول بينها عملية تحيين المكتسبات التي تحصل عليها المكونين بعد عملية التك

وإحصاء للنتائج المرجوة منها، والتي تظهر على سلوكيات العاملين الوظيفية أثناء أدائهم 
لأعمالهم ومسؤولياتهم داخل بيئة العمل، وبذلك يمكن القول أن المؤسسة ميدان الدراسة تعمل 

 ية داخل البيئة العملية لديها.بذكاء، لا بجهد، في تسيير اؤونها التنظيمية والوظيف
أكدت كذلك النتائج المتحصل عليها، وذلك حسب رأي المرؤوسين من خلال إجاباتهم،إن 
المؤسسة ميدان الدراسة وبصفة عامة لديها برامج تكوينية مقبولة، وذلك حسب إجابات المبحوثين 
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م لهم. وهذا دليل على أن التي تراوحت بين الجيدة، المتوسطة والحسنة حول جودة التكوين المقد
المؤسسة ميدان الدراسة، تعتمد في صقل وتجديد أفكار ومهارات وقدرات العاملين لديها، من 
خلال نوعية البرامج التكوينية المقدمة لهم، باعتبار أن الفكرة الشائعة في الأوساد المجتم ية في 

، أو الممارسة العينية والمداومة مجال العمل، أن الخبرة والأقدمية في العمل تيتي بعد التطبيق
بشكل مستمر في انجاز عمل معين، وهذا ما لوحظ من خلال تيكيد العاملين على جودة نوعية 
التكوين ، والتي تمثلت في وصفهم لها بين الجيدة، المتوسطة والحسنة، وهذا تيكد اخر على 

 اسة.رضاهم وتقبلهم لهذا التكوين المعتمد من طرف المؤسسة ميدان الدر 
كما أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها بعد الصياغة النهائية لنتائج الفرضية الفرعية 

سنوي استراتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل،  تراجع بشكلأن المؤسسة ميدان الدراسة الأولى 
مدي موائمتها مع المستجدات الداخلية وذلك حسب إجابات المبحوثين من خلال ما يلي: 

والخارجية، تحديد التوجهات والأولويات الأساسية للمؤسسة، تحديد الاحتياجات التي يتطلب 
وهذا حرص ذكي من طرف المؤسسة ميدان الدراسة، في مراجعتها بشكل وجودها بالمؤسسة. 

عمل في تسيير اؤونها سنوي لمختلف الاستراتيجيات التنظيمية التي تعتمدها داخل بيئة ال
التنظيمية، وتوجيه موردها البشري نحو السبل والطرق التي تساعده على العمل ب بداع،ي وتقديم 
أداء عملي جيد، يساهم في تحقيق المصلحة العامة للمؤسسة ككل، فمراجعة المؤسسة ميدان 

تحديد احتياجاتها  المنتهجة داخل بيئة العمل، سيساعدها في اإستراتيجياتهالدراسة بشكل سنوي 
الضرورية بما يتوافق وإستراتجيتها المنتهجة، كما يساعدها في تحديد أفضل البدائل والمعايير التي 
تساعدها في تحديد أفضل القرارات التي تتوقف عليها جودة وذكاء الحياة الوظيفية لديها في بئتها 

 التنظيمية.
بالنظر إلى نسبة وحجم و  ،الأولى الفرعيةة مؤشرات الفرضيلنتائج ومن خلال ما تم من مناقشه 

توجد علاقة بين جودة التكوين ووضوح الرؤية الإستراتيجية يمكن التأكيد على أنه  اتجاهها العام،
 .نسبيعليه يمكن القول أن هذه الفرضية قد تحققت للمؤسسة ميدان الدراسة، و 
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لفرضية الفرعية الثانية القائلة: توجد علاقة بين جودة التكوين وتفعيل الية ا رمناقشة وتفسي ثانيا:
 بالمؤسسة.المصير المشترك 

توجد -ثانيةال الجزئيةومن خلال ما تقدم من عر  وتحليل للبيانات الكمية المتعلقة بالفرضية  
تم الحصول علي  الدراسة''.علاقة بين جودة التكوين وتفعيل الية المصير المشترك للمؤسسة ميدان 

 مجموعة من النتائج نبلورها في النقاد التالية:
 (00بينت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم)  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين قد

تهتم بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين ووضع المؤسسة مصالح المؤسسة أكد بان
 ،العاملين في نطاق أولويات اهتماماتها

  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أوضحت
ب خضاع العاملين في نهاية التكوين الى  متقو  الدراسة لاميدان  المؤسسة بان المبحوثين قد أكد

 بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب منهم. ن عملية التقييم، وان العاملين لا يلتزمو 
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول  أظهرت

المحتوى النظري والتطبيقي للمواد التكوينية للأفراد  حالدراسة توضبين المؤسسة ميدان  قد أكد
 .إضافيةعلى بذل جهود  ن رصو المكونين وان زملاء العمل لا يح

  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أبانت
تحرص على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية والتعاون مع المؤسسة  قد أكد بين

 الرئيس بهدف خلق جو تعاوني تشاركي.
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أوضحت

برامج التكوين التي  أهدافعلى توضيح  لالدراسة تعمميدان  المؤسسةبان  المبحوثين قد أكد
تنظمها لفائدة العاملين وحرص الزملاء على مساعدة بعضهم البعض في انجاز المتطلبات 

 الوظيفية كجماعة عمل.
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم تائج المتحصل عليها في الجدول ظهرت النأ

على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية والمتطلبات  صالدراسة تحر ميدان  المؤسسةبان قد أكد 
 الوظيفية للعاملين ويحرص الزملاء على مساعدة بعضهم البعض كجماعة عمل.

 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (06)رقم تائج المتحصل عليها في الجدول بينت الن
العاملين على ضرورة المشاركة في صياغة مختلف  ثبين المؤسسة ميدان الدراسة لا تحقد أكد 

 مهامها الإدارية.
  مح للعاملين ( أن المؤسسة ميدان الدراسة لا تس06)بينت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم

 .إليهابالمشاركة في عملية مراجعة النتائج التي يتم التوصل 
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  ( وذلك حسب إجابات أغلبية المبحوثين، أن 00)أبانت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم
 .إليهاالعاملين يحرصون بشكل دائم على المحافظة على سمعة المؤسسة التي ينتمون 

  ع( أن المؤسسة ميدان الدراسة تشج00)أوضحت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم 
 مرؤوسيها وتسمح لهم بالمشاركة في تقرير مصيرها.
توجد علاقة بين جودة  :الأولى القائلة الفرعيةومن خلال ما تقدم من صياغة نهائية لنتائج الفرضية 

نيتي إلى مناقشة هذه النتائج في ضوء الفرضية  بالمؤسسة.المصير المشترك  آليةالتكوين وتفعيل 
 والمقاربات النظرية المعتمدة في هذه الدراسة.

أكدت النتائج المتحصل عليها أن اهتمام المؤسسة ميدان الدراسة بالتنويع في أساليب عملية 
عمال ،كما تساهم التكوين للأفراد المكونين ، يوضح مدى حرصها على توفير تجارب تعليمية متنوعة لل

وهذا تيكيد على أنها تعتمد على أكثر من أسلوب عملي في تحسين مستواهم ب كسابهم معارف متنوعة 
لإدارة العملية التكوينية، بهدف إعطاء العاملين المكونين فرصة الاستيعاب والفهم في حالة عدم تجاوبهم 

طاق أولوياتها ، يزيد من ثقة العمال ،كما يبين حرصها على وضع مصالح عمالها في نمع أسلوب معين 
 المؤسسة . أهدافعملهم المتواصل من اجل تحقيق  دبمؤسستهم ، وهو ما يؤك

أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها أن المؤسسة تخضع العاملين بها في نهاية التكوين لعملية 
التقييم ،يبين مدى حرصها على تحديد النقائص في البرامج التكوينية مما يمكنها من تحسينها ، كما 

ؤسسة ، الم أهدافيساعد العاملين على اكتساب خبرات ومعارف جديدة تمكنهم من العمل على تحقيق 
فالتقييم فرصة هامة لتحقيق الأهداف وتطوير المهارات ، كما يمكن المؤسسة من معرفة مدى نجاح 
العملية التكوينية، ومدى استفادة العمال منها، في المقابل فان حرص العمال على تنفيذ التعليمات الإدارية 

الالتزام بالتعليمات الإدارية  ،ينيعكس وجود نظام إداري فعال ومستوى جيد من الانضباد بين العامل ، 
 في تحقيق الكفاءة والفعالية في العمليات اليومية للمؤسسة. اأساسي لايعد عام

أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها، بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الثانية ، أن  
لتكوينية للأفراد المكونين ،وهو ما المؤسسة ميدان الدراسة توضح المحتوى النظري والتطبيقي للمواد ا

حرص المؤسسة الدائم على تزويد عمالها بعمليات تكوينية تمكنهم من اكتساب مهارات جديدة ،  سيعك
،وهذا بدوره سينمي اعور الإحساف لدي العاملين بيهميتهم لدي  أفضلتساعدهم على أداء العمل بشكل 

ك ردة فعل ايجابية من طرفهم نحو مؤسستهم، والتي تتمثل المؤسسة التي يعملون بها، وبالتالي سيكون هنا
في بذل الجهد والفكري والعضلي في سبيل نجاح مؤسستهم وتقدمها في مجال التنمية والتطوير، ويخلق 

 لديهم اعور الانتماء للمؤسسة .

 أكدت النتائج المتحصل عليها أيضا، أنحرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج
التكوينية يبين مدى اهتمامها بالعمليات التكوينية ، ومدى حرصها على ملائمة هذه الأماكن لراحة عمالها 
، وهو ما يساعدهم على الشعور بالارتياح ويمنحهم دافع قوي للاهتمام بالعملية التكوينية من اجل تطوير 
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 ،للتعلم والتطوير المهني للعاملين يعكس جهود المؤسسة في توفير بيئة ملائمة مهاراتهم في العمل، وهذا
 توفير أماكن مناسبة يمكن أن يعزز من فعالية البرامج التكوينية ويسهم في تعزيز مهارات وكفاءات العمال
ان التعاون مع المرؤوسين بهدف خلق جو تعاوني تشاركي يعزز من وجود بيئة عمل تشاركية وإيجابية ، 
 دويسهم في تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية ، وخلق بيئة عمل داعمة ومحفزة ، وهو ما يساع

 المؤسسة على تحقيق أهدافها .

سة على توضيح البرامج التكوينية هناك حرص المؤس ،أنأكدت أيضا النتائج المتحصل عليها
له ، وبالتالي إزالة الغمو   فالتي تنظمها لفائدة عمالها تسمح  ب عطائهم صورة واضحة حول ما تهد

مما يعزز من فعالية هذه البرامج ويزيد من حول العملية التكوينية واعور العاملين بالارتياح اتجاهها ، 
التوضيح المستمر للأهداف يمكن أن يساعد العمال على  ،منهاحماف العمال للمشاركة فيها والاستفادة 

مساعدة  أناوكفاءتهم. كمفهم كيفية تطبيق ما يتعلمونه في عملهم اليومي، مما يعزز من إنتاجيتهم 
 عالية،الزملاء لبعضهم البعض في انجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل يؤكد وجود روح جماعية 

 اأهدافتحفز العاملين وتدفعهم لتحقيق  إيجابية،لخلقها بيئة عمل  بها،تحرص المؤسسة على الاهتمام 
يشير إلى أن هناك ثقافة تعاون قوية داخل المؤسسة، حيث يعزز التعاون بين الزملاء من  المؤسسة، وهذ

لفريق ويزيد من الكفاءة مساعدة الزملاء لبعضهم البعض يعكس روح ا ،الإنتاجية ويخلق بيئة عمل داعمة
 أفضل.في إنجاز المهام الوظيفية، مما يسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية بشكل 

أكدت كذلك النتائج المتحصل عليها بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الثانية، وذلك 
وافق بين البرامج حسب الاتجاه العام لإجابات غالبية المبحوثين، أن حرص المؤسسة على تحقيق الت

إلى تحسين كفاءتهم وأدائهم في العمل. هذا الحرص على  تؤدي التكوينية والمتطلبات الوظيفية للعاملين،
التوافق يعزز من فعالية التكوين ويضمن أن المهارات والمعارف المكتسبة تكون ذات صلة مباارة 

مساعدة الزملاء بعضهم  أنأعلى، كما بمهامهم اليومية مما يساهم في تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة 
إيجابا على الأداء  سة تقوم على الثقة والاحترام بين الزملاء وهو ما ينعكبعض يخلق بيئة داخلية قوي

 .الوظيفي

العمال على ضرورة المشاركة في  ثأكدت كذلك النتائج المتحصل عليها، ان المؤسسة لا تح
صياغة مختلف مهامها الإدارية، مما يجعلها بحاجة الى تحسين التواصل والتفاعل بين الإدارة والموظفين 
لتعزيز المشاركة في صياغة المهام الإدارية، مما يساهم في تعزيز الالتزام الوظيفي وتحسين الأداء العام 

 للمؤسسة.

العمال في عملية مراجعة النتائج التي يتم  إاراكعدم  أنأكدت كذلك النتائج المتحصل عليها، 
 أهدافبالمؤسسة، يؤثر على انعدام الثقة بين الإدارة والعاملين، مما ينعكس سلبا على  إليهاالتوصل 

 المؤسسة، ويجب عليها تحسين التواصل الداخلي. 
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 ها بعد الصياغة النهائية لنتائج الفرضية الفرعية الثانية أنكما أكدت أيضا النتائج المتحصل علي
سمعة مؤسستهم، مما يشير إلى وجود اعور قوي المؤسسة ميدان الدراسة، ان العمال يحرصون على 

بالانتماء والفخر بالعمل في هذه المؤسسة. المحافظة على السمعة تتطلب الالتزام بالقيم والأخلانيات 
 ا يعزز من مكانة المؤسسة في المجتمع ويزيد من ثقة العملاء والشركاء فيها.المهنية العالية، مم

العمال يحرصون على تقديرهم للمؤسسة بتشجيعهم في  أنأكدت كذلك النتائج المتحصل عليها، 
تشجيع  ، إذ أنمما يشير إلى وجود ثقافة مؤسسية تدعم المشاركة والشفافية المشاركة في تقرير مصيرها،

العمال على المشاركة في اتخاذ القرارات يعزز من اعورهم بالانتماء والمسؤولية تجاه المؤسسة، ويعزز 
 من الإبداع والابتكار في بيئة العمل.

بالنظر إلى نسبة وحجم و  ثانية،ال الفرعيةمؤشرات الفرضية لنتائج ومن خلال ما تم من مناقشه 
توجد علاقة بين جودة التكوين وتفعيل الية المصير المشترك نه يمكن التأكيد على أ اتجاهها العام،

 نسبيا.عليه يمكن القول أن هذه الفرضية قد تحققت للمؤسسة ميدان الدراسة، و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 تفسير ومناقشة نتائج الدراسة                                                الفصل السادس     

- 119 - 

الفرعية الثالثة القائلة: توجد علاقة بين جودة التكوين وتعزيز منظومة  وتفسير الفرضية مناقشةثالثا: 
 .نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة

توجد -ثالثةال الجزئيةومن خلال ما تقدم من عر  وتحليل للبيانات الكمية المتعلقة بالفرضية  
مجموعة من  علىتم الحصول  علاقة بين جودة التكوين وتعزيز نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة.

 النتائج نبلورها في النقاد التالية:
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم بينت النتائج المتحصل عليها في الجدول

هناك علاقة بين برامج التكوين التي تنظمها لفائدة العاملين  أنتوضح المؤسسة قد أكد بان
 العمل. أثناءوقابليتهم في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة 

  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أوضحت
مناسبة لأجراء البرامج توفير أماكن حرص على ت ميدان الدراسة المؤسسة بان المبحوثين قد أكد

 التكوينية واهتمام العاملين بزيادة مستوى مهاراتهم وقدراتهم المعرفية حول العمل.
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول  أظهرت

للمواد التكوينية للأفراد توضح المحتوى النظري والتطبيقي  بين المؤسسة ميدان الدراسة قد أكد
على انجاز مهامهم الوظيفية في مجال العمل من  مالمكونين وتبادل الزملاء كل ما يساعده

 معلومات أفكار مقترحات.
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أبانت

على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين  صميدان الدراسة تحر المؤسسة  قد أكد بين
لتكوين العمال وإتاحة قنوات الاتصال بالمؤسسة فرص وصول المعلومات بكل حرية لجميع 

 العاملين.
  أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية  (00)رقم النتائج المتحصل عليها في الجدول أوضحت

تكوين العاملين بشكل دائم ومستمر  على صر الدراسة تحميدان  المؤسسةبان  المبحوثين قد أكد
 بالخبرات. وإفادتهمومساعدة الزملاء العمل حديثي التوظيف 

 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (00)رقم تائج المتحصل عليها في الجدول أظهرت الن
، وأن بالتنويع في أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين مالدراسة تهتميدان  المؤسسةبان قد أكد 

 العمل. أثناءهناك قابلية لاكتسابهم معلومات جديدة ومفيدة 
 أن الاتجاه العام لإجابات أغلبية المبحوثين  (06)رقم تائج المتحصل عليها في الجدول بينت الن

عرفة والتعلم كموارد رئيسية ومهارات بين المؤسسة ميدان الدراسة تظهر احتراما لتبادل المقد أكد 
 عمل.

  ( أن المؤسسة ميدان الدراسة، لا تخصص 06)بينت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم
 بريد الكتروني للعاملين للتواصل خارج الدوام الرسمي.
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  ( وذلك حسب إجابات أغلبية المبحوثين، أن 00)أبانت النتائج المتحصل عليها في الجدول رقم
 تخصص للعاملين أماكن معينة ومعروفة لديهم تنشر فيها المستجدات حول العمل. ةالمؤسس

توجد علاقة بين الثالثة القائلة''  الفرعيةومن خلال ما تقدم من صياغة نهائية لنتائج الفرضية 
نيتي إلى مناقشة هذه النتائج في  جودة التكوين وتعزيز منظومة نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة''

 ضوء الفرضية والمقاربات النظرية المعتمدة في هذه الدراسة.
للعاملين من  أهدافأكدت النتائج المتحصل عليها أن اهتمام المؤسسة ميدان الدراسة بتوضيح 

لومات المع إكسابهمالأهداف، ويساعد على رفع كفاءتهم النوعية في العمل، فضلا عن  الأفرادفاعلية 
المعرفة الجيدة  وإكسابهموالمهارات الوظيفية اللازمة، كما انه يساهم في زيادة قدراتهم في أداء وظائفهم 

 .في تطوير المؤسسة موهذا ما يساه
أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها أن حرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لأجراء البرامج 

قا لمتطلبات البرنامج ،وتحديد المستلزمات الضرورية لكل برنامج ، التكوينية ، يكون باختيار المكان وف
بهدف نجاح العملية التكوينية على جميع الأصعدة العملية التكوينية ،هذا يولد اعور الارتياح والتقبل لدي 
 العاملين، والذي يعطي دافع قوي نحو الاهتمام بالعملية لتكوينية، والتي بدورها تساهم في زيادة مستوي 
اهتمامهم بها، فتوفر الأماكن المريحة والتي تدفع إلى التعلم والاستفادة من محتوي البرامج التكوينيةي بما 
يساعده في انجاز مهامه الوظيفية، وزيادة مستواه مما يضمن السير الحسن للعملية التكوينية، وتحقيق 

المرجوة منها كما انه يساعد العاملين في تطوير مهارات الاتصال والتفاعلات مما يحقق الأداء  الأهداف
ساعد العاملين من التمكن بشكل مما ي الفعال ، ويوفر لهم فرصة للعمل على التطوير والتميز في عملهم ،

 جيد من الوظيفة المنوطة بهم.

ؤسسة للمحتوى النظري والتطبيقي للمواد توضيح الم أنأكدت أيضا النتائج المتحصل عليها، 
 الأفرادزيادة فاعلية برامج التكوين ،من خلال خلق الرغبة لدى  إلىالتكوينية للأفراد المكونين ، يؤدي 

العاملين لتغيير سلوكهم ، وذلك س يا منها في إزالة الغمو  الذي يحيط بفكر العاملين حول ما الذي 
ية، وما طبيعة التكوين المقدم لهم، وهذا بدوره سينمي اعور الإحساف سوف يتلقونه في العملية التكوين

لدي العاملين بيهميتهم لدي المؤسسة التي يعملون بها، وبالتالي سيكون هناك ردة فعل ايجابية من طرفهم 
نحو مؤسستهم، والتي تتمثل في ذل الجهد والفكري والعضلي في سبيل نجاح مؤسستهم وتقدمها في مجال 

ة والتطوير من خلال ما يقدمونه من انجازات والتزامات سلوكية وأدائية في مجال العمل ، مما التنمي
يحسن الاتصال بين العاملين ويقوي تماسكهم داخل المؤسسة ،كما يساهم في نقل الخبرات بين العاملين 

 المؤسسة . أهدافلتحقيق 

البشرية من المكونين لتكوين  أكدت النتائج المتحصل عليها أيضا، أن توفير افصل الكفاءات
والتي تهدف من خلالها إلى تجويد الحياة  العمال، ركيزة أساسية في تعزيز كفاءة الأداء في المؤسسة،

التكوينية، وتمكين الفئة العاملة سلوكيا ووظيفيا من جهة أخري، فانتهاج المؤسسة لهكذا سياسات فعالة في 
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تطوير مهارات ومعرفة العاملين، وتعزيز استفادتهم  إلى ييؤدخدمة المصلحة العامة والخاصة، وهذا ما 
 المؤسسة. أهداف، مما يساهم في تحقيق إمكانياتهمالقصوى من 

تيهيل الموظفين ،بتلقينهم تكوينا نظريا وتطبيقيا قصد استكمال  إلىالتكوين المستمر يهدف 
لتوفير فرص تعليمية مؤسسة تبذل جهودا خبراتهم استجابة للتطورات والتحولات التي تعرفها المؤسسة ، وال

التكوين  ، إذ أنمستمرة لهم، مما يمكن أن يؤدي إلى تحسين مهاراتهم وزيادة كفاءتهم في مجالات عملهم
المستمر يعزز من تطوير الموظفين ويساهم في تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أفضل، مما يعزز من 

، كما ان مساعدة زملاء العمل قدرتها على التيقلم مع التحديات والمتطلبات المتغيرة في سوق العمل
اون بين الزملاء من يشير إلى أن هناك ثقافة تعاون قوية داخل المؤسسة، حيث يعزز التع بعضهم بعض 

مساعدة الزملاء لبعضهم البعض يعكس روح الفريق ويزيد من الكفاءة  ،الإنتاجية ويخلق بيئة عمل داعمة
 . في إنجاز المهام الوظيفية، مما يسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية بشكل أفضل

رعية الثالثة، أنه أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها، بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الف
يوفر للعمال فرصا متعددة لتعلم  أسلوب، هذامن  أكثرلزيادة فاعلية النشاد التكويني من الأفضل اتباع 

مما يتيح لهم اكتساب معلومات جديدة ومفيدة يعكس التزامهم  كامل،المهارات وتطوير القدرات بشكل 
عليمية متنوعة للعمال، مما يمكن أن يساهم توفير تجارب ت جهود فيتبذ ل  المستمر، والمؤسسةبالتعلم 

في تحسين مستوى فهمهم واستيعابهم للمواد التكوينية. التنويع في أساليب التكوين يمكن أن يوفر للعمال 
ا متعددة لتعلم المهارات وتطوير قدراتهم بشكل  حرص على إعطاء صفة الجودة لعملية  اامل، هناكفرصا

 الدراسة.التكوين من طرف المؤسسة ميدان 

أكدت كذلك النتائج المتحصل عليها بعد صياغة النتائج النهائية للفرضية الفرعية الثالثة، ان هناك احترام 
من قبل المؤسسة لتبادل المعرفة والتعلم كموارد رئيسية ومهارات عمل يسهم في خلق بيئة عمل تحفز على 

احترام الإدارة  ،مما يعزز من ثقافة التعلم المستمر والتطوير المهني داخل المؤسسة والابتكار،التطوير 
لتبادل المعرفة يعكس التزامها بتعزيز المهارات والكفاءات بين العاملين، ويشجع على الابتكار وتحسين 

 الأداء الوظيفي.

أن فرضية الفرعية الثالثة ، كما أكدت أيضا النتائج المتحصل عليها بعد الصياغة النهائية لنتائج ال
تخصيص أماكن لنشر المستجدات يعزز من فعالية انتشار المعلومات والتواصل داخل المؤسسة 

بفضل وجود  ،المؤسسة، مما يسهم في تحقيق تفاهم مشترك بين العاملين حول أهداف العمل وسياساتها
والتواصل الفعال، مما يؤدي إلى تعزيز  أماكن معينة للإعلانات الداخلية، يمكن للمؤسسة تعزيز الشفافية
ومع ذلك يمكن أن يؤدي عدم وجود  ،الروح المعنوية والإدراك لدى العاملين بما يجري داخل المؤسسة

تخصيص مكان معروف لنشر المعلومات إلى صعوبة في الوصول إلى الأخبار الداخلية، مما قد يؤثر 
 راءات .ة والتغييرات التي قد تحدا في السياسات والإجعلى الشفافية وفهم العاملين للعمليات الداخلي
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وحجم بالنظر إلى نسبة و  ،ةالفرعية الثالثمؤشرات الفرضية لنتائج ومن خلال ما تم من مناقشه 
توجد علاقة بين توجد علاقة بين جودة التكوين وتعزيز منظومة يمكن التأكيد على أنه  اتجاهها العام،

نسبيا.عليه يمكن القول أن هذه الفرضية قد تحققت نشر المعرفة بالمؤسسة ميدان الدراسة، و 
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 خاتمة:
عوامل نجاح المؤسسات  أهممن  أنيتضح من خلال هذه الدراسة في جانبيها النظري والميداني      

الذي يعتبر العنصر الأساسي في عملية التنمية الاقتصادية  البشري،المعاصرة هو اهتمامها بالعنصر 
والمحور الرئيسي في مواجهة تحديات العصر ومتغيراته المتلاحقة ومواكبة التطورات  والاجتماعية،

للبقاء  ييكف ولكنه لاالعنصر،فبقاء المؤسسات واستمرارها مرهون بهذا  المجالات،المتسارعة في مختلف 
 التكوين.بل يجب الاهتمام بهم وتحسين مستواهم عن طريق  أكفاءوالاستمرار جلب عاملين 

 التنظيمي،الذكاء  أبعادعلى  دالاعتماوهذا من خلال  فعالية،تكون ذات  أنا يمكن للمؤسسات كم   
تحدا تحولا  أنالطريقة تستطيع المؤسسة  المشترك، بهذهالمصير  المعرفة،نشر  ،الإستراتيجيةالرؤية 
في أساليب  والتنويعالتكوينية، البرامج  أهدافعلى تكوين العاملين بشكل منتظم وتوضيح  بالتشجيععمليا 

 التكوين.
ذالك فان جودة التكوين تعمل على تعزيز التعلم المستمر والابتكار وتنمية قدرات  إلىبالإضافة      

للتكوين مكانة هامة ومرموقة  أنكما  عام،مما يساهم في تحسين الذكاء التنظيمي للمؤسسة بشكل  القيادة،
هذا الأخير الأداة الفعالة لزيادة  أصبححين  وللمؤسسة،بين الأنشطة الهادفة لرفع الكفاءة الإنتاجية للعامل 

 بدقة. الأعمالالقدرة على أداء المهمات وإنجاز 
علاقة مع الذكاء  جودة التكوين تربطه أننجد  ف نناعند النظر لعلاقة جودة التكوين بالذكاء التنظيمي    

هناك  أنالذكاء التنظيمي أظهرت نتيجة ارتباد بينها وبين جودة التكوين مما يعني  أنيبعادكما  التنظيمي،
 المؤسسات.علاقة وطيدة بين جودة التكوين والذكاء التنظيمي في 
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  .تبيرو 
 والتوزيع، عمان،ومكتبة حامد للنشر  دار ،البشريةإدارة الموارد ،خالد عبد الرحيم مطر الهيدي (5

 .الأردن
عين  ،(0المجلد د)، الاجتماعيةأدوات ومناهج البحث العلمي في العلوم (. 0112رايد زرواتي. ) (6

 مليلة، الجزائر: دار الهدى للطبع والنشر والتوزيع.
 في العلوم الاجتماعية والإنسانية تدريبات على منهجية البحث العلمي(. 0100رايد زرواتي. ) (2

 (. بوزريعة، الجزائر: دار زعياش للطباعة والنشر.0)المجلد د
 الكويت للنشر. الكويت: جامعة. الطبعة الأولى. إدارة الموارد البشرية(. 0898)هاام. زكي، محمد  (9
 0866 ،ةالقاهر  ،، دار النهضة العربيةإدارة الأفراد، دراسة علمية وعملية،عاطف محمد عبيد (8

 الشمس.، القاهرة مكتبة عين دالأفرا ةإدار  ،0825.عبد الرحمان عبد الباقي عمر (01
التنظيمي في المنظمات مكتبة المجتمع  . السلوك0100.عبد الرزاق الرحاحلة وزكريا أحمد العزام (00

  .، عمان، الأردنالعربي

  .بيروت ،الجام ية ،دارالتنظيمي وإدارة الأفراد . السلوك0880ي. عبد الغفار حنف (00
التكوينية، المنظمة العربية للعلوم  الاحتياجاتتحديد  .0820.، ساطع أرسلانيعلي السلم (03

 .الإدارية

دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  الفعال،التدريب  استراتيجية . 0118. فايز الخاطر (00
0118 

. دار النهضة، العلوم الاجتماعيةالطرق الإحصائية في فتحي عبد العزيز أبو رافي، )د ت(.  (05
 لبنان.

 القاهرة،النهضة العربية  دار، البشريةإدارة الموارد . 0883. حميد إسماعيلمحمد عثمان  (06
 .مصر
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 تخطيط القوى العاملة بين النظرية والتطبيق، وكالة المطبوعات الكويت ،منصور أحمد منصور (02
 ،دار الغريب للطباعة ،البشريةقراءات في تنمية الموارد  .0826. منصور أحمد منصور (09

  ر.مص
  .، دار النهضة العربية، القاهرةإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية .0823فهمي. منصور  (08
)د د(.  وتنفيذ استراتيجيات التنافس تكوين-الاستراتيجية  الإدارة(. 0113نبيل محمد مرسي. ) (01

 ، مصر: دار الجديدة.الإسكندرية
 الجامعيةثانيا: الرسائل 

دور المواهب في بناء المنظمة الذكية لدى المنشئات الصناعية  ،(0109) ،علبة تامر محمد أبو (0
 الفلسطينية. رسالة ماجيستير غير منشورة.

لدى مديري المدارف الخاصة  الإداري الذكاء التنظيمي وعلاقته بالتميز  ،(0100) ،لاء عارف سالمأ (0
 في محافظة العاصمة عمان رسالة ماجستير في التربية.

المنظمات الذكية  إسهام،(0100) ،المعاضيديوسوسن نعمانأمينلهام حازم محمد علي الفهادي، إ (3
 .لإدارة الأعمااهادة بكالوريوف في  تإدارة الأزمافي 

الذكاء التنظيمي وعلاقته ، (0100 - 0100) ،والزهرة بوعبداللهدراج،  أحلامعباد،  أماني (0
 بسلوكيات المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية على موظفي البنوك.

ليات مقترحة للتغلب على معوقات آ،(0101) ،مخلوف وسميحة عليخمس مغيب طلب،  إيمان (5
 ماجستير جامعة الفيوم. كرةذمالإداري،الأداء كاء التنظيمي لتطوير ذج كارل البرات للذتطبيق نمو 

دراسة تطبيقية  إدارةالأزماتخصائص المنظمة الذكية في  أثر،(0106) ،الردايدةأمينمحمد  إيناس (6
 في المستشفيات الخاصة بمدينة عمان.

لدى المصارف  إدارةالأزماتدور الذكاء التنظيمي في  ،(0100- 0100) ،ربا وصفي عم علي (2
والتخصص  التيهيلمشروع لنيل درجة ماجستير ، السورية الأعمالالخاصة التقليدية العاملة في بيئة 

 الإدارةالتنفيذية.-إدارةالأعمالفي 
 8التربيةميدانية بمديرية  أداءالعاملين دراسةدور التكوين في تحسين  ،(0106)،سميرة بن شعبان (9

بناء المنظمات الذكية من خلال استراتيجيات  إمكانية(. 0101. )خلف عطا الله الجبوري  سيف (8
 .إدارةالأزماتالريادة ودورها في مراحل 

في تحول بلديات  الإداريةدور نظم المعلومات  ،(0100) ،عبير عمر عبد الرحمان الزماعرة(01
 منظمات ذكية رسالة ماجستير. القدف: جامعة القدف. إلىمحافظة الخليل 

على الثقة تيثير الذكاء التنظيمي  ،(0100)،عبد الله الحاكم، أحمد عزالدين محمد شيت ىعل ( 00
 .9العدد، 3المجلد ،مجلة العلوم الإنسانية والطبي ية ،التنظيمية

 ،مذكرة الماستر ،التكوين وعلاقته بالفعالية التنظيمية ،(0100) ،وحنان زديري سايح،  ( نجاح 00
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قدرات تكنلوجيا المعلومات في الذكاء المنظمي دراسة حالة في  أثر،(0105) العواملة،فواز (  03
 .الأردن. الأوسطالأردن_ رسالة ماجستير في الشرق  الأردناركة ماركة في 
 ثالثا: المجلات والمؤتمرات

 الاستراتيجية الخارجية في تعزيز الذكاء التنظيمي.  اليقظةدور  ،(0100) ،عباس الأميرحمد عبد أ (1
 إدارةاستراتيجيات  ،(0101 ،0105) ،وباسمة بدرمينة عبد الحليم خدام،هانيجزيع ارتيمة، أ (2

ميدانية على  دراسة-العاملين( تمكين)المعدل في المنظمات الذكية الدور  وأثرهاالموارد البشرية 
 .والأعمالالمجلة العالمية للاقتصاد . -مجموعة من الصيدليات العاملة في محافظة عمان 

التكوين في تنمية الموارد البشرية  لأبعاددراسة تحليلية  ،(0100) ،وعيسى صواشخالد دحية،  (3
 بمديرية الشباب والرياضة. 

اركات  أداءالتكوين التنظيمي في تطوير  أبعاددور  ،(0108) ،وعلي كنعانسامر احمد قاسم،  (4
مجلة جامعة تشرين للبحوا ،التامين دراسة ميدانية على اركات التامين الخاصة بالساحل السوري 

 .والدراسات العلمية سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية
بوجود الذكاء  الأداءالمعرفة في  إدارةممارسة عمليات  أثر،(0105) ،سعود محمد المحاميد (5

 .الأردنيةالمجلة ،في عمان الأردنيةالتنظيمي دراسة ميدانية للمراكز الرئيسية للمصارف التجارية 
المعرفة على  إدارةأثر ممارسة عمليات  ،(0106)،المصالحةحمد المحاميد، وبلال سليمانسعودم (6

 . 0العدد  ،30المجلد ،مجلة مؤتة للبحوا والدراسات ،قدرات الذكاء التنظيمي
معوقات استخدام التعلم التنظيمي في منظمات التعليم العالي من  ،(0108) ،عائشة علي دقيق (7

ليبيا جامعة  ،العلمي الدولي الثالث لكلية الاقتصاد والتجارة التدريس، المؤتمرعضاء هيئة أ  وجهة نظر
 مصراتة.

مانة أميدانية في  دراسة)الأزماتإدارةعلى  الأعمالذكاء  إثر،(0100)،محسنعبد العزيز بدر النداوي (9
 .والدراساتمجلة البلقاء للبحوا ،الكبرى(عمان 

الذكاء التنظيمي على الثقة  ر(، تيثي0100) ،محمد شيتعلي عبد الله الحاكم، وعز الدين احمد  (8
 .الإنسانيةمجلة العلوم تطبيقية على العاملين بوزارة الاتصالات بجمهورية العراق.  ةالتنظيمية دراس

ج ذفي تطوير انمو  البشرية ودورهبناء قدرات الموارد  ،(0105) ،وآخرون محمد ثابت فرعون  (01
 ةمجل (،كورك -العراق )زين العراق  الاتصالات المتنقلةطبيقي في اركة تالمنظمات الذكية بحث 
 .(36) والإداريةالغري العلوم الاقتصادية 

بكلية  الأكاديميةالتنظيمي لدى القيادات  ء(، الذكا0103)يوليو ،ومحمد ماهرمحمد عباس،  (00
 .الأزهرالتربية بجامعة  ةمجل الإداري،مدخل لتفعيل تميزهم  الأزهرجامعة 

(. جودة التكوين في مراكز التكوين المهني من وجهة نظر 0102. )ومختار غريبمحمد قوراج،  (00
 الطلاب المتربصين.
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دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل  ،(0109) ،وسلاف خدروجمليكة رويمل،  (03
 في المؤسسة الصناعية.

المخاطر المنظمات الاقتصادية  إدارةالتقنيات الرقمية الجديدة في  ،(0100) هواري،منصوري  (00
 .مجلة المدبركية. ذال

 أثر الذكاء التنظيمي في استدامة المشروعات الصغيرة والمتوسطة ،(0101) ،مها علي حسن (05
 دمشق: جامعة دمشق. ،دراسة ميدانية في المشروعات المسجلة في غرفتي تجارة دمشق وريفها

من أجل محاولة -السوسيولوجية في البحث الاجتماعيالمقاربة ،(0109)،بولعراسنور الدين  (06
 الإنسانيةالباحث في العلوم  مجلة-والتوظيفالاختيار، العر   إاكاليةامبيريقية تجاوز ميتورولوجيا

 .0والاجتماعية: العدد
-نحو بناء منظمة ذكية  أعمالالذكاء التنظيمي كممارسة  ،(0100) ،هاشم فوزي العبادي (02

 .نعمان الأردالمعرفة، واقتصاد  ذكاءالأعمال-منظور مفاايمي 

الذكاء الاستراتيجي في تحقيق المنظمة  أهمية، (0100)ديسمبر  ،وعيشوش رياضوفاء معلم،  (09
 .مجلة البحوا المالية والاقتصادية، أريدواالذكية من وجهة نظر موظفي وكالة 

 الأجنبيةالمراجع رابعا: 
0) Yaghoubi, N.-M. &. (2011). A Relationship Between Tactical 

Processes of Knowledge. World Applied Sciences Journal, 61.  
0) -albrecht, k. (s.d.). the powr of minds at work 

organizationsalintelligenceinactien. Americanmanagement association 
amo . 
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 أولا: البيانات السوسيومهنية
 أنثي            : ذكرالجنس .0
 .السن: .......... .0
 جامعي             ثانوي            ابتدائي         متوس : المستوي التعليمي .2
 أرمل                 مطلق         متزوج            أعزب: الحالة الاجتماعية .2
 فأكثر 02         02 -02        02-2                2من  أقل :الأقدمية .2

 ثانيا: بيانات متعلقة بجودة التكوين
 منتظم؟     نعم           لاتهتم المؤسسة بتكوين العاملين فيها بشكل  .0

 في حالة الإجابة بل: نعم، ما نوع هذا التكوين؟ 
 تكوين داخل المؤسسة 
 تكوين خارج المؤسسة 
 تكوين جماعي 
  تكوين فردي 

 توضح لكم المؤسسة أهداف برامج التكوين التي تنظمها لفائدتكم؟               نعم          لا .0
 تحرص المؤسسة على تحقيق التوافق بين البرامج التكوينية والمتطلبات الوظيفية للعاملين؟  نعم        لا     .1
 تحرص المؤسسة على توفير أماكن مناسبة لإجراء البرامج التكوينية؟                        نعم        لا .0
 تعمل المؤسسة على توضيح المحتوي النظري للمواد التكوينية للأفراد المكونين؟             نعم        لا  .02
 تحرص المؤسسة على توفير أفضل الكفاءات البشرية من المكونين لتكوين العمال؟           نعم        لا .00
 أساليب عملية التكوين للأفراد المكونين؟                نعم         لا تهتم المؤسسة بالتنويع في طرق  و .00
 تحرص المؤسسة على تكوينكم بشكل دائم ومستمر؟                                         نعم         لا .02

 في حالة الإجابة بل: نعم، كيف يتم تنظيم هذا التكوين؟ 
 يتم تنظيمه كل شهر 
 ثلاثة أشهر يتم تنظيمه كل 
 يتم تنظيمه كل ستة أشهر 
  يتم تنظيمه بشكل سنوي 
 تخضعكم المؤسسة في نهاية التكوين لعملية التقييم ؟     نعم        لا  .02

 في حالة الإجابة بل: نعم، هل تهدف من وراء هذا التقييم إلى؟
 معرفة مدي استفادتكم من هذا التكوين 
 كوينية مع متطلبات المؤسسةمعرفة مدي توائم ونجاح العملية الت 
 تحديد النقائص في العملية التكوينية 
 كيف تقييم البرامج التكوينية المنظمة من طرف مؤسستك؟ ................................................. .02

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

 ثالثا: بيانات متعلقة بالذكاء التنظيمي
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I. بيانات متعلقة بالرؤية الإستراتيجية 
 تحقيقها؟      نعم         لاهل تعتمد المؤسسة على أسلوب معين في توضيح أهدافها التي تسعي إلى  .00
 لدي المؤسسة قدرة على وضع سياسة تجاه أية معضلات في ميدان العمل؟               نعم          لا  .00
 تستخدم المؤسسة حوار استراتيجي مستمر عن بيئة العمل وطرق مواجهة التحديات المحيطة بها؟ نعم        لا  .01
 اتجياتها المنتهجة داخل بيئة العمل؟  نعم           لا تراجع المؤسسة بشكل سنوي استر  .00

 في حالة الإجابة بل: نعم، فيما تتمثل هذه المراجعة؟

 مدي موائمتها مع المستجدات الداخلية والخارجية 
 تحديد الاحتياجات التي يتطلب وجودها بالمؤسسة 
 تحديد التوجهات والأولويات الأساسية للمؤسسة 
 تصغي المؤسسة باهتمام كبير لانشغالات العاملين لديها وتسعي إلى تلبيتها؟         نعم           لا  .02
 تستخدم المؤسسة رسالتها الأساسية بشكل مستمر في توجيه عملية اتخاذ القرارات؟   نعم           لا  .00
 ......................................كعامل؟ كيف تقييم الرؤية الإستراتجية للمؤسسة التي تنتمي إليها  .00

.......................................................................................................... 
II. بيانات متعلقة بالمصير المشترك 
 نعم          لا          ؟تحثكم المؤسسة على ضرورة المشاركة في صياغة مختلف مهامها الإدارية   .02
 تسمح لكم المؤسسة بالمشاركة في عملية مراجعة النتائج التي يتم التوصل إليها؟      تعم          لا  .02
 ييساعد زملائك بعضهم البعض في إنجاز المتطلبات الوظيفية كجماعة عمل؟          نعم          لا .02
 ق أهداف المؤسسة؟                     نعم          لايحرص زملائك على بذل جهود إضافية لتحقي .00
 تضع المؤسسة مصالح العاملين في نطاق أولويات اهتماماتها؟                       نعم           لا .00
 يلتزم العاملين بالتعليمات الإدارية وتنفيذها كما هو مطلوب؟                          نعم           لا .01
 اون مع رئيسي بهدف خلق جو تعاوني تشاركي أثناء العمل؟                      نعم           لاأتع .00
 تحرص دائما بالمحافظة علي سمعة المؤسسة التي تنتمي إليها؟                     نعم           لا .22
 ..............................................مصيرها؟ ما هو رأيك بتشجيع المؤسسة لكم بالمشاركة في تقرير  .20

.............................................................................................................. 
III. بيانات متعلقة بنشر المعرفة 
 يتمتع زملائك بثقافة فطرية في تشارك المعرفة مع بعضهم البعض؟                     نعم             لا  .20
 تظهر إدارة المؤسسة احتراما لتبادل للمعرفة والتعلم كموارد رئيسية ومهارات عمل؟       نعم             لا .22
 حرية لجميع العاملين؟     نعم             لا تتيح قنوات الاتصال بالمؤسسة فرصة وصول المعلومات بكل .22
 لديك قابلية في اكتساب معلومات جديدة ومفيدة أثناء العمل؟                            نعم             لا .22
 لديك اهتمام في زيادة مستوي مهاراتك وقدراتك المعرفية حول عملك؟                    نعم             لا .20
 ص لكم المؤسسة بريد إلكتروني للتواصل خارج الدوام الرسمي للعمل؟              نعم             لاتخص .20
 تخصص المؤسسة أماكن معينة ومعروفة لديكم تنشر فيها المستجدات حول العمل ونظامها الداخلي؟ نعم        لا .21
 نعم            لا                        أساعد زملائي حديثي التوظيف وأفيدهم بخبراتي إن احتاجوا ذلك؟ .20
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أتبادل مع زملائي كل ما يساعدنا على انجاز مهامنا الوظيفية، وتطوير خبراتنا في مجال العمل من معلومات،  .22
 أفكار، ومقترحات؟                                                                       نعم           لا

 .بمؤسستك؟ ...............................................سب رأيك تبادل المعلومات ونشر المعرفة كيف تري ح .20
.................................................................................................................... 
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