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لى  إمناس أ ولى أ كدإمهاإمتي رفع الله ملامها و جؼل إلجنة تحت  إ 

 هبع إلحنان إمصافي ذلك إمللب إمكبير إ لىبصحبتي 

 و ثلك إمنؼمة إمغامية إمطاهرة صاحبة إمفضل ػلي إمتي مهما فؼلت

 و من ل زليحلها  أ وفيهالت و نتبت من كو 

 في عمرها  أ طالحفظها الله و -زهرة-وإلدتي إمؼزيزة إل بديمها فضلها  أ رد

لى رفيق دربي و شريم حياتيو  برإهيم–زوجي إمؼزيز  إ   إ 

 وإلى وإلديه حفظهما الله و إغزهما محمد و فاطمة

لى  إمؼزيز محمد هاشم أ خيهيثم و غبد إمرحمن غ و و كل ما إملك إختي حنان و إبنيها  أ خوتي إ 

يمانزوجي  أ خوإتو   و مريم  إ 

سماغيلوبنات خالي   خالي إبوبكر مريم  إبنةو غبد إملادر و  إ 

 إبنتي خامتي فتيحة و بشرى و فرإح

لى  صدكتي و زميلتي في إمؼمل بن شويرف خضرة إ 

   أ مينة، نهال ، أ حلامصديلاتي في إلدرإسة  إ لى

لىو  دإرةتخصص  2ماستر إلذي لم إذهر إسمه  كل دفؼة  إ   إلموإرد إمبشرية إ 

لى  حبيبتي كلبي  زينب و زإهية  إ 

 



 

 

  

 

 

 

تمام ىذا امعمل حمدا                                                      ياىا لإ  لله عزو جل و وشكره عن امقوة امتي منحنا اإ

لى الأس تاذ امفاضل                                                   شاء الله. بن يحيى حسين " مجازيا ان : المتواضع متقدمين بامشكر اإ

 كما اتوجو بتشكراتي الى الاس تاذ ممعارف                                                                

 كما هتقدم بامشكر و امعرفان الى عمال مديرية امضرائب                                                            
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 : مقدمة عامة
يركز الفكر الإداري المعاصر على أن المورد البشري لا يمكن أن يصل إلى تحقيق نتائج ذات قيمة بمجرد أن         

نظام متطور لإدارة الموارد البشرية بالتنسيق مع يتوافر، بل لابد من إعداده و توجيهو و تنميتو بصورة مستمرة في إطار 
 إستراتيجية المؤسسة.

حتى تتحقق التنمية الشاملة للموارد البشرية يتوجب على المؤسسة عامة،و على إدارة الموارد البشرية بصفة خاصة      
و ترقيتهم ،فالتكوين  الاىتمام بكل ما من شانو أن يؤدي إلى تحسنٌ مستوى أداء عامليها، وذلك من خلال تكوينهم

 استثمار حقيقي يهدف إلى تحقيق أىداف المورد البشري و المؤسسة معا .
لذا أصبح إلزاما على المؤسسة وضع برامج تكوينية تبنى على التحديد الدقيق للاحتياجات التكوينية للعامل و      

فلل و الأجعع لنجا  العملية التكوينية المؤسسة على حد سواء،و ذلك وفق أسس و مبادئ لاختيار الإستراتيجية الأ
،و للوقوف على مستوى البرامج التكوينية يرافق ىذه البرامج متابعة مستمرة تتمثل في عملية تقييم أداء الموارد البشرية 
للسما  بكشف نقاط القوة و اللعف لاتخاذ مختلف القرارات و الإجراءات اللازمة،وكذا رسم رؤية مستقبلية للمان 

 ق الأىداف المسطرة.تحقي
ومن ىذا المنطلق جاءت ىذه الدراسة المعنونة دور التكوين في تحسنٌ أداء الموارد البشرية بمديرية اللرائب عنٌ تدوشنت 

. 
 

 :الإشكالية 
 : مما سبق يمكن صياغة الإشكالية الرئيسية للموضوع بالشكل التالي

 ؟ البشريةمامدى مساهمة التكوين في تحسنٌ أداء الموارد 

 :  و بالتالي تتفرع عن ىذه الأخنًة أسئلة فرعية تتمثل في
 ؟ما مدى اهمية التكوين للموارد البشرية -

 ؟الموارد البشريةالتكوين في تحسنٌ أداء  كيف يساىم -

 :فرضيات الدراسة
 وعلى ضوء الإشكالية المطروحة نلع الفرضيات التالية:
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 :الفرضية الرئيسية
  الموارد البشريةيساىم التكوين في تحسنٌ أداء 

 الفرضيات الجزئية:
 المورد البشرياهمية البرامج التكوينية في تادية مهام  -
  المورد البشرييساىم التكوين في تحسنٌ أداء  -
 

 أسباب اختيار الموضوع :
 ما دفعني إلى اختيار البحث في ىذا الموضوع مايلي:

 كخبرتي المكتسبة بمصلحة المستخدمنٌ و التكوين.  كتوسعة في مجال عملي و-1
نوع التخصص العلمي الذي درست فيو، فهذا الموضوع ذو صلة متينة و قوية بتخصيص التسينً تخصص إدارة -2

 الموارد البشرية.
 المؤسسات.شعوري بان التكوين يعتبر احد الاستثمارات المبدعة و الخلاقة لرفع أداء الموارد البشرية على مستوى -3
 

 اىداف الدراسة  :
 

 :أىداف الدراسة :نسعى من خلال قيامنا بهذه الدراسة العلمية إلى تحقيق جملة من الأىداف  أهمها 
 التعريف بعملية التكوين و إبراز أهميتها بالنسبة للموارد البشرية. -
 معرفة مدى اعتماد المؤسسة على عملية التكوين كاداة لتحسنٌ اداء العمال. -
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 : مقدمة عامة
يركز الفكر الإداري الدعاصر على أن الدورد البشري لا يدكن أن يصل إلى تحقيق نتائج ذات         

نظام متطور قيمة بمجرد أن يتوافر، بل لابد من إعداده و توجيهو و تنميتو بصورة مستمرة في إطار 
 لإدارة الدوارد البشرية بالتنسيق مع إستًاتيجية الدؤسسة.

حتى تتحقق التنمية الشاملة للموارد البشرية يتوجب على الدؤسسة عامة،و على إدارة الدوارد      
البشرية بصفة خاصة الاىتمام بكل ما من شانو أن يؤدي إلى تحستُ مستوى أداء عامليها، وذلك 

و ترقيتهم ،فالتكوين استثمار حقيقي يهدف إلى تحقيق أىداف الدورد البشري و  من خلال تكوينهم
 الدؤسسة معا .

لذا أصبح إلزاما على الدؤسسة وضع برامج تكوينية تبتٌ على التحديد الدقيق للاحتياجات      
التكوينية للعامل و الدؤسسة على حد سواء،و ذلك وفق أسس و مبادئ لاختيار الإستًاتيجية 

فلل و الألصع لنجاح العملية التكوينية ،و للوقوف على مستوى الراامج التكوينية يرافق ىذه الأ
الراامج متابعة مستمرة تتمثل في عملية تقييم أداء الدوارد البشرية للسماح بكشف نقاط القوة و 

ق اللعف لاتخاذ لستلف القرارات و الإجراءات اللازمة،وكذا رسم رؤية مستقبلية للمان تحقي
 الأىداف الدسطرة.

ومن ىذا الدنطلق جاءت ىذه الدراسة الدعنونة دور التكوين في تحستُ أداء الدوارد البشرية بمديرية 
 اللرائب عتُ تدوشنت .

 

 :الإشكالية 
 : لشا سبق يدكن صياغة الإشكالية الرئيسية للموضوع بالشكل التالي

 ؟ البشريةمامدى مساهمة التكوين في تحستُ أداء الدوارد 

 :  و بالتالي تتفرع عن ىذه الأختَة أسئلة فرعية تتمثل في
 ؟ما مدى اهمية التكوين للموارد البشرية -

 ؟الدوارد البشرية التكوين في تحستُ أداء  انواع ساىمتكيف -

 ؟الدوارد البشريةالتكوين في تحستُ أداء  كيف يساىم -

 :فرضيات الدراسة
 نلع الفرضيات التالية: وعلى ضوء الإشكالية الدطروحة
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 مدخل مفاهيمي حول التكوين

 
 :الفرضية الرئيسية

  الدوارد البشريةيساىم التكوين في تحستُ أداء 
 الفرضيات الجزئية:

 الدورد البشرياهمية الراامج التكوينية في تادية مهام  -
 الدورد البشرييساىم انواع التكوين في تحستُ أداء  -
  الدورد البشرييساىم التكوين في تحستُ أداء  -
 
 سباب اختيار الدوضوع :أ

 ما دفعتٍ إلى اختيار البحث في ىذا الدوضوع مايلي:
 كتوسعة في لرال عملي و كخراتي الدكتسبة بمصلحة الدستخدمتُ و التكوين.-1
نوع التخصص العلمي الذي درست فيو، فهذا الدوضوع ذو صلة متينة و قوية بتخصيص التسيتَ -2

 تخصص إدارة الدوارد البشرية.
شعوري بان التكوين يعترا احد الاستثمارات الدبدعة و الخلاقة لرفع أداء الدوارد البشرية على -3

 مستوى الدؤسسات.
 

 اىداف الدراسة  :
 

   أىداف الدراسة :نسعى من خلال قيامنا بهذه الدراسة العلمية إلى تحقيق جملة من الأىداف
 أهمها:

 بالنسبة للموارد البشرية.التعريف بعملية التكوين و إبراز أهميتها  -
 معرفة مدى اعتماد الدؤسسة على عملية التكوين كاداة لتحستُ اداء العمال. -
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 مدخل مفاهيمي حول التكوين

 

 مفهوم التكوين:المبحث الأول  

 و اهميتوتعريف التكوين المطلب الأول :.             

  مبادئ التكوينالمطلب الثاني :.             

 التكوين أنواعالمطلب الثالث:.              

 ، عوامل لصاحو و معوقاتو.خطوات ومراحل عملية التكوينالمبحث الثاني:            

 مراحل التكوين.المطلب الاول:.             

 عوامل لصاح التكوين.المطلب الثاني:.             

           معوقات التكوين.المطلب الثالث:.             
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 مدخل مفاهيمي حول التكوين

     
 تمهيد 

 توفر مدى يعترا الدورد البشري من أىم أصول الدؤسسات ،ىذا لأن لصاحها يتوقف على
ومتكونتُ و متحمستُ للعمل بجدية لتحقيق أعلى مستوى لشكن من  موارد بشرية ذات كفاءة ،

الأداء الدنوط بهم و عليو فان للتكوين دور أساسي في زيادة فعالية الدؤسسة من خلال تحستُ أدائهم 
 و مواكبة الدستجدات و التطورات الحاصلة في البيئة الداخلية و الخارجية للمؤسسة

 لا يدكن الاستنناء عنها من طرف الدؤسسة ،وحتى تلمن من اللروريات التيلذا كان       
مستوى أداء مواردىا البشرية ،وذلك من خلال تحديد  باستمرارمكانتها بتُ الدؤسسات لابد أن تتابع 

الاحتياجات التكوينية لذم ،ومن ثم تخطيط وتصميم ىذه الراامج وذلك حسب الأىداف الدرسومة و 
  الدراد تحقيقها . 
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 مدخل مفاهيمي حول التكوين

 
 مفهوم التكوين :الأولالمبحث 
 و أىميتوتعريف التكوين  :الأولالمطلب 

 تعريف التكوين :أولا
 التعلم أوجو كل يعتٍ التكوين أن ماعداء شي في التكوين و التدريب كلمتي مفهوم يختلف لا

 في أيلا التعلم على مفهومها تسري التدريب كلمة و مهارات و أفكار و قيم من الفرد تلقاىا التي
 ىذا و التدريب فان واقعية ناحية فمن لذلك،  العملي بالجانب ارتباطها باعتبار معينة مهنة نطاق

 1.التكوين لعملية امتداد يبقى انو إلا عامة بصورة  الإنتاجي القطاع قبل من استخداما الأكثر

 العمل في دائهمأ رفع على العاملتُ تساعد التي نشطةالأ تلك عن يعرا" بأنو يلاأ التكوين ويعرف

 2.معارفهم تنمية وأ مهاراتهم زيادة خلال من الدقبل و    الحالي

 إحداث إلى تهدف  ،  الفرد لزورىا مستمرة عملية عن عبارة ىو "التكوين يرى من ىناك

 العمل و الفرد يتطلبها مستقبلا و حاليا لزددة احتياجات لدقابلة فنية و سلوكية و ذىنية لزددة تنيتَات

 3.فيها يعمل التي الدنظمة و يؤديو الذي

ء داأ في لستلفة وأساليب طرق يستخدمون بجعلهم فرادالأ سلوك لتنيتَ لزاولة" بأنو يعرف كما       

 4.قبلو يتبعونو كانوا عما لستلف بشكل عملهم التكوين بعد يسلكون بجعلهم يأ ،عملهم

 5.مسبقا المحددة التصرفات من متتابعة لرموعة أو الدرامج السلوك من سلسلة تعلم عملية ىو والتكوين

لى سد النقص في الدهارات القديدة و إنو "عملية تهدف أكذلك عرف التكوين على        
 6كساب العامل مهارات جديدة.إ

                                                           
رسالة مقدمة لنيل شهادة الماستر إدارة الموارد البشرية ،  ، تحسٌن مستوى أداء الموظفٌن فًالتكوٌن  دور :  عيسى بن زعمة- 1

6102. 
 . 239، ص : 1997، دار الدعرفة الجامعية،إدارة الموارد البشريةأحمد صقر عاشور : - 2
، رسالة مقدمة لنيل شهادة التكوٌن على تنمٌة الموارد البشرٌة فً قطاع الوظٌف العمومً   اثر:  العبادي احمد - 3

  .6102الماجستير، العلوم الاجتماعية ، 
 
 .346، دار غريب للطباعة ،القاىرة ، بدون سنة نشر، ص: إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجيةعلي السلمي :- 4
، رسالة مقدمة لنيل شهادة الماستر، العلوم الاجتماعية ،جامعة دور التكوٌن عً تنمٌة الموارد البشرٌة :  بن علية زبيدة - 5

 .6102مسيلة، 
 .181، دار الجامعة الجديدة ،الإسكندرية، بدون سنة نشر، ص:  إدارة الموارد البشريةلزمد سعيد سلطان :-6
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 مدخل مفاهيمي حول التكوين

ىادفة و انو وسيلة و ليس غاية في  إذا من ىذه التعاريف يدكن القول بأن التكوين ىو عملية
حد ذاتو يهدف إلى إحداث تنيتَات في الفرد و الجماعة من ناحية الدعلومات الخراات، الدهارات 
،معدلات الأداء و طرق العمل لشا يجعل ىذا الفرد أو تلك الجماعة لائقتُ للعمل بكفاءة و إنتاجية 

  عالية.
 نيا: أىميتوثا

 :ا يليتتجلى أهمية التكوين فيم
 .إتاحة الفرصة للفرد لاكتساب الخراات و صقل الدهارات 
 .تزويد الفرد بالدعلومات و البيانات الدتعلقة بالعمل 
 .رفع مستوى الكفاءة وفعالية الأفراد 
 .توحيد و تنسيق جهود الأفراد لتحقيق أىداف الدؤسسة 
 .الرفع من الكفاءة الإنتاجية 

 المطلب الثاني:مبادئ التكوين:
تعد الراامج التكوينية للعاملتُ بالدؤسسة لإكسابهم مهارات و معارف جديدة يتطلبها       

التقدم التكنولوجي ، حيث توصلت البحوث و الدراسات الدوسعة حول التكوين إلى لرموعة من 
ة الدبادئ التي تصلح كمعايتَ إرشادية لنقل الدعرفة و الدهارة،و تنيتَ الاتجاه بما يتماشى و مصلح

 1 : مايليالدبادئ  الدؤسسة  ومن أىم ىذه
و يتحقق ىذا الدبدا بان يبدا التكوين ببداية الحياة الوظيفية للعنصر  :الاستمرارية مبدأ  -1

البشري و يستمر معو خطوة بخطوة ،لتطويره وتنميتو بما يتماشى مع متطلبات التطور 
الفرد لشنل  اختيارفبعد  نشاط ضروري، نماإمرا كماليا و أن التكوين ليس أبمعتٌ الوظيفي  للفرد 

 ؛ليوإلتعريف الفرد بالعمل الدسند عداد و التهيئة لإعملية ا تأتي وظيفة معينة،

،و ىكذا حتى  يبدا التكوين بمعالجة الدوضوعات البسيطة ثم يتدرج الى الاكثر صعوبة : التدرج مبدأ -2
 ؛يصل الى معالجة اكثر الدشكلات صعوبة و تعقيدا 

                                                           
 62-66،ص6112، عمان  0، دار المسيرة ط التدرٌب الاداري المعاصر:  الطعاني احمد- 1
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الارشاد يساعد الدتكون على سرعة التعلم و دقتو ،فالتكوين الدقتًن بارشاد افلل  : الارشادمبدا  -3
بكثتَ من التكوين بدونو فارشاد الدتكون الى الطريق الصواب فيو اقتصاد للوقت و الجهد،حيث يتعلم 

 الاستجابات 
السريعة من اول لزاولة بدلا من تعلم الحركات الخاطئة ،ثم يبدل بعد ذلك جهدا ملاعفا في ازالة 

 ؛العادات الحركية الخاطئة ،ثم يتعلم بعد ذلك العادات الصحيحة 

كلما كان الدافع قوي لدى الدتكون كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم و اكتساب :مبدا الدافعية -4
 ؛ ديدةالدعرفة و الدهارات الج

التكوين يتعامل مع متنتَات ، و من ثم لا  أنو ىي  أساسيةحقيقة  إلى الدبدأيشتَ ىذا :تغيرال مبدأ -5
 ؛يتصف بالتنتَ و التجدد  أنيجب  إنمايتجمد في قوالب و  أنيجوز 

في الدنظمة، من قيادات عليا  الإداريةيشمل التكوين جميع الدستويات  أنيجب : لشموليةا مبدأ -6

 . ووسطى و دنيا ،و يشمل جميع العاملتُ بمختلف تخصصاتهم

 نواع التكوينأ :الثالمطلب الث
 .أنواع التكوين حسب مرحلة التوظيف : أولا

يحتاج الدوظف الجديد إلى لرموعة من الدعلومات التي تقدمو إلى  :توجيو الموظف الجديد  - أ
الدعلومات التي يحصل عليها الدوظف الجديد في الأيام و الأسابيع الأولى من عملو الجديد و تؤثر 

و تهدف برامج تقديم الدوظفتُ الجدد  ،عملو على أدائو و اتجاىاتو النفسية لسنوات عديدة قادمة
للعمل إلى العديد من الأىداف منها على سبيل الدثال) التًحيب بالقادمتُ الجدد ، و خلق 

 1 .يبة عن الدشروع...الخ(اتجاىات نفسية ط

في تقديم التكوين في موقع العمل و ليس في  أحياناترغب الدنظمات  :العمل أثناءالتكوين   - ب
يقوم  أن إلىللتكوين ، حينئذ تشجع و تسعى الدنظمات  أعلىحيث تلمن كفاءة  آخرمكان 

فيها بتقديم الدعلومات و التكوين على مستوى فردي للمتكونتُ ، أن كثتَ من الدشرفون الدباشرون 

                                                           
 459، ص: مرجع سبق ذكره ،البشريةإدارة الموارد  ماىر،أحمد - 1- 1

 . 239، ص : 1997، دار الدعرفة الجامعية،إدارة الموارد البشريةصقر عاشور : 
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آلات اليوم تتميز بالتعقد الأمر ليكفي معو استعداد العامل أو خراتو الداضية و إنما عليو أن يتلقى 
  .تكوينا مباشرا على الآلة نفسها و من الدشرف عليها

مهارات الفرد على  أوحينما تتقادم معارف  :المهارة المعرفة وبغرض تجديد التكوين -ج
يلزم الأمر تقديم التكوين جديدة  أنظمةو  تكنولوجياعمل و  أساليبحينما يكون ىناك  الأخص

الدناسب  لذلك و على سبيل الدثال حيث تتدخل نظم الدعلومات الحديثة و أنظمة الكمبيوتر في 
و حفظ الدستندات يحتاج شاغلوا ىذه الأعمال الحسابات و الأجور و الدبيعات أعمال الدشتًيات و 

 إلى معارف و مهارات جديدة تدكنهم من أداء العمل باستخدام الأنظمة . 
 

يكون ىناك احتمال كبتَ  أنو النقل   تعتٍ التًقية :بغرض الترقية و النقلالتكوين -د
لاختلاف الدهارات و الدعارف الحالية للفرد و ذلك عن الدهارات و الدعارف الدطلوبة في الوظيفة التي 

و ىذا الاختلاف مطلوب التكوين عليو لسد ىذه الثنرة في الدهارات و  إليهاسينتقل  أوستَقى 
 إلى الإنتاجركة في ترقية احد عمال حينما تكون ىناك رغبة للش الأمرالدعارف. ويدكن تصور نفس 

أي ترقية العامل من وظيفة فنية إلى وظيفة إدارية و ىذا الفرق يرار التحاق العامل  وظيفة مشرف
 1؛ برانامج تكويتٍ عن الدعارف و الدهارات الإدارية و الإشرافية.

و  ثلاثة أنواعلى إوينقسم التكوين حسب ىذا التصنيف  :نوع الوظيفةمن حيث  التكوينثالثا:

 :ىم

يدوية و الديكانيكية في الأعمال بالدهارات ال  يهتم ىذا النوع :المهني و الفنيالتكوين -1
الفنية و الدهنية و من أمثلها أعمال الكهرباء ،التجارة ،و الصيانة و غتَىا من أنواع 

 2الفتٍ التكوين الدهتٍ و

و يتلمن ىذا التكوين معارف و مهارات حتى وظائف اعلى من :خصصيالتكوين الت-2
الوظائف الفنية و الدهنية ، و تشمل عادة أعمال المحاسبة ،و الدشتًيات و الدبيعات و ىندسة الإنتاج 
                                                           

 459، ص: مرجع سبق ذكره ،البشريةإدارة الموارد  ماىر،أحمد - 1

 184-183، ص2010لزفوظ احمد جودة، إدارة الدوارد البشرية، دار وائل للنشر و التوزيع، الأردن، - 2
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و إنما تركز على حل  ،و ىندسة الصيانة و الدعارف و الدهارات، ىنا لا ترتكز على الإجراءات الروتينية
 .فة و تصميم الأنظمة و التخطيط لذا و متابعتها و اتخاذ القرار فيهاالدشاكل الدختل

و يتلمن ىذا التكوين الدعارف و الدهارات الإدارية و الإشرافية اللازمة،  :الإداريالتكوين -3
أو الوسطى أو العليا و ىي معارف تشمل العمليات  لتقلد الدناصب الإدارية الدنيا) أي الإشرافية(

 .الإدارية من تخطيط و تنظيم و رقابة و اتخاذ قرارات..الخ

 من حيث مكان التكوين:رابعا: 
قد ترغب الدؤسسة في عقد برالرها بداخل الدؤسسة ،سواء بمكونتُ من :اخل المؤسسةدالتكوين  - أ

و دعوة مكونتُ للمساهمة في تصميم أو خارج الدؤسسة وبالتالي يجب عليها تصحيح الراامج أداخل 
خر من التكوين في موقع العمل وىنا يقوم الرؤساء أشراف على تنفيذىا و ىناك نوع الراامج،ثم الإ

م بعض شراف على قياو الإأالعمل  لأداءالدباشرون للعاملتُ بتزويدىم بالدعارف و الدهارات اللازمة 
العاملتُ القدامى ذوي الخراة بهذه الدهمة و يدتاز ىذا النوع بتماثل و تشابو ظروف التكوين مع 

 ؛لى حيز الواقع و العملإيدكن تعلمو  داء العمل و بالتالي سهولة نقل ماأظروف 

ن تنقل كل جزء من نشاطها التكويتٍ خارج أتفلل بعض الدؤسسات التكوين خارج المؤسسة: - ب
 ؛فلل في الخارجأدوات التكوين متاحة بشكل أذا كانت الخراة التكوينية و إاتها ،وذلك الدؤسسة ذ

 لتحاق بالراامج الحكومية:و الإأما بمؤسسات خاصة إويدكن الاستعانة في التكوين الخارجي 

 :من جدية التكوين في الدؤسسات الخاصة  تتأكدن أعلى الدؤسسة مؤسسات التكوين الخاصة
 ؛م بتقييم مكان وخدمة ىذه الدراكزن تقو أالتكوين و ن تتفحص سوق أو 

 حيانا بدعم برنامج التكوين ،وذلك من خلال أتقوم الدولة :البرامج التكوينية الحكومية
و من خلال الفرق الصناعية و التجارية وىي عادة برامج تركز على رفع أمؤسسات للخدمة الددنية 

 1ولة.الدهارات و الدعارف في لرالات تهتم بها الد
 2ساسية.من معلوماتهم الوظيفية الأ التأكدفراد بهدف عداد برامج تذكتَية لبعض الأإ -

                                                           
 .185، ص: مرجع سبق ذكرهلزفوظ أحمد جودة: - 1
 .36ص :مرجع سبق ذكره ، كمال طاطاي : - 2
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 ،عوامل نجاحو و معوقاتو.التكوينعملية المبحث الثاني :خطوات ومراحل 
 1خطوات و مراحل التكوين المطلب الأول:   

الدؤسسة  لأفرادعادة تشكيل النمط السلوكي إساسي للتكوين في تشكيل و يتمثل الذدف الأ    
 ن تستَ عملية التكوين وفق خطوات و مراحل علمية و سليمةأ،ولكي يتحقق ىذا الذدف لابد 

 تحديد الاحتياجات التكوينية)مرحلة التحليل( أولا:
كان ىناك حاجة فعلية للتكوين   إذاو تتلمن ىذه الدرحلة جمع الدعلومات و تحليلها لتحديد ما 

العمل اللعيف نتيجة نقص في الدعارف و  أداء،حيث تدكن ىذه الدرحلة من معرفة ما اذاكان 
و  الأدواتنقص  أنكذلك التي تتعلق بالمحيط الدهتٍ للعمل حيث   أخرى أسبابنتيجة  أوالدهارات 

 عدم تحقيق ما ىو متوقع من الدوظف إلىنوعية الدعدات تؤدي 

 : دد الاحتياجات التكوينية من عدة مصادروتح
 1- فهو القادر على معرفة حاجاتو للتكوين من عدمها و تحديد جوانب القصور المتكون

 التي يعاني منها في عملو.

 2-الذي يشرف على الدتكون :الرئيس المباشر 
 3- و ىو الدسؤول عن التكوين:اختصاصي التكوين 
 4-لديها سجل خاص بالدتكون خلال فتًة عملو لديها.التي يكون و :الهيئة  أو الإدارة 

تحديد الدعارف و الدهارات التي يجب اكتسابها لتحستُ و في حالة التيقن من الحاجة للتكوين ،يتم 
 الدرحلة  الثانية و ىي مرحلة التصميم. تبدأو بعدىا  الأداء

  :مرحلة التصميم:ثانيا 

                                                           
  .47ص:  2005القاىرة،تنمية مهارات و تخطيط الموارد البشرية: بسيوني لزمد الراادعي- 1
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يتم تصميم الراامج التكوينية للشروع  في تنفيذىا فعلا ، و التصميم يلم كلا من   في ىذه الدرحلة
 أماكنة الراامج و دالتكوينية، اختيار الدكونتُ ،تحديد م الأساليبلزتوى الرانامج التكويتٍ ،اختيار 

  التكوين و ميزانية التكوين...الخ
 مرحلة تنفيذ التكوين :ثالثا 

تتمثل ىذه الدرحلة في تنفيذ العملية التكوينية ، ففي قاعة التكوين يتم استنلال كافة الجهود التي 
مهارات و معارف عدة  إلىالتكوين في ىذه الدرحلة  أخصائيبذلك في الدرحلتتُ السابقتتُ ، و يحتاج 

 :نذكر منها أساليبالنقاش من خلال عدة  إدارةمنها  مهارات العرض و مهارات 

 من الدكون للمادة العلمية  الإلقاءو ىو عملية  :العرض أسلوب - أ

 و ىو تعبتَ الدتكونتُ عن و جهات نظرىم و نقل خرااتهم :الدشاركة أسلوب - ب

 أوعلى شكل صور ،  أوعرض الدادة بشكل مكتوب  :الدشاىدة  أسلوبالدناقشات و  - ت
رسومات بيانية ، كما تتم متابعة تنفيذ الراامج التكوينية من خلال تتبع حلور  أومعلقات 
حسب مدة النيابات ) في  الأجرو الخصم من  غاباتهممراكز التكوين و تسجيل  إلىالدتكونتُ 

 حالة النيابات النتَ مرارة(

 مرحلة تقييم التكوين :رابعا 
صعوبة و تعقيدا ، بل  أكثرىامراحل العملية التعليمية و  أىمتعترا عملية تقييم الراامج التكوينية من 

  احد هموم خرااء لتكوين و القائمتُ على تنمية الدوارد البشرية إنها
 :و تتم عملية تقييم التكوين وفق الدراحل التالية    
ود من توفر الدادة العلمية ، الدكان الدناسب للتكوين ، وج التأكديتم :التقييم قبل التنفيذ -1

 تحديد الدتكونتُ أيلاالدكون الدتخصص و 
من ستَ العملية  للتأكدتنفيذه  أثناءيتم في ىذه الدرحلة متابعة التكوين  :التكوين أثناءالتقييم -2

و الوسائل الدستخدمة و ملاءمتها في عملية  الأساليبالتكوينية كما خطط لذا ، و معرفة مستوى 
التكوين ، و مدى انتظتم الدتكونتُ في الرانامج و مدى حرصهم على الحلور و الاستفادة من 

 التكوين
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في ىذه الدرحلة يتم تقييم سلبيات و ايجابيات العملية التكوينية و منها  :التقييم بعد التنفيذ -3
 ن ،و تحديد نقاط القوة و اللعف  للاستفادة منها مستقبلا.الدتكون و الدادة العلمية و الدكو 

 ( :مراحل عملية التكوين10الشكل رقم )

 

 

 

 

                                                                                         

                                                                                                  

                       

 

 

 .135الدصدر:عادل حرحوش ومؤيد سعيد السالم ،مرجع سبق ذكره ،ص:

 
 عوامل لصاح التكوين: المطلب الثاني

يعترا التكوين استثمارا بشريا في الحياة الدهنية لذلك فهو يواجو عدة تحديات و صعوبات ، وعليو    
الدنظمة مطالبة بتهيئة الجو الدناسب لدمارسة التكوين باعتباره لزاولة تكوين اتجاىات ،  أو الإدارةفان 

فكريا و نفسيا و يتمتعون بشخصية متكاملة  أسوياء أفرادسلوك و تهيئة الفرص لتكوين  أنماطوتنيتَ 

  :عوامل لصاح التكوين أىم، ومتوازنة و لعل من 

على  الاحتياجاتتحديد 
 مستوى الدؤسسة

 على مستوى الوظيفة

الفردعلى مستوى   

 وضع الأىداف التكوينية

وضع معايتَ قياس فعالية 
 التكوين

تصميم واختيار أساليب 
 التكوين

 التكوين
الدعايتَمقارنة النائج مع   

 قياس نتائج التكوين

 مرحلة التقييم

التكوينية الاحتياجاتمرحلة تحديد   
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 و ضرورة التنيتَ بإمكانيةمنهم  إيداناالتكوين  إلىالدوظف بالحاجة  أوشعور العامل  -
يتصدى لدعالجة الدشكلات  أن، و للأفراديتناسب ملمون برنامج التكوين مع الحاجات العملية  أن-
و الدشاركة في الحوار،بدلا من  الآراء إبداءتي يواجهونها بالفعل، و لذذا فلا بد من تشجيعهم على ال

 فرض حلول جاىزة بطلب منهم التسليم بصحتها و كذا تحفيزىم على الدنافسة
 تحقيق الدلائمة مابتُ الفرد و الوظيفة و سد الفجوة بتُ متطلبات الوظيفة و مؤىلات الشاغل.-
و  أساليبمع تنويع  الراامج التكوينية إدارةتكونتُ وفق معايتَ لزددة )خراتهم،كفاءتهم في اختيار الد-

 طرق التكوين(
    الاحتياجاتتحديد -

 معوقات التكوين:المطلب الثالث 
لصاح التكوين ليس بمجرد عقد دورة تكوينية ، فكثتَ من الدورات كتب لذا الفشل في تحقيق  إن

بما  الأفرادتنمية الدهارات و اكتساب الدعرفة ، و تعديل سلوك  إلى،فالدورة التكوينية تهدف أىدافها
حياتهم و بالتالي فان عدم قدرة الدتكونتُ على الاستفادة من الدورة يعترا فشلا  أويفيدىم في عملهم 

 للدورة التكوينية 
 1أبرزىاعوامل فشل التكوين)معوقاتو(كثتَة و متعددة و من  إن          

 الدورة لا علاقة لذا بالعمل(، أن أي*اختلاف برنامج التكوين عن عمل الدتكون ) 
*اقتصار العملية التكوينية على الجانب النظري دون الجانب العملي ،فقد يكون الدكون على دراية 

ة في الدوضوع و بالتالي يفشل في تنمية الدهارات العلمية بالخلفية النظرية لكن ليس لو خراة عملي
 للمتكونتُ،

بدقة،فقد يحلر الدورة التكوينية من لا يحتاجها  *عدم تحديد الدتكونتُ المحتاجتُ للتكوين
 الددير(، أىواء)الاختيار على حسب أصلا

  للرانامج المحدد لذم،من قابلية الدتكونتُ التأكدىنا لابد من  ، و*عدم رغبة الدتكونتُ في التعلم
 معنوية، أونقدية  سواءعدم وجودىا للمتكونتُ  أو*نقص الحوافز الدادية 

                                                           
امذكرة لنيل شهادة ماستً ،علوم سياسية تخصص إدارة الدوارد ،دور التكوين في تحسين أداء الموظفين: مهنانة جمال الدين- 1

  .47ص: 2016/2017جامعة الجلفة لالبشرية ، 
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 *غياب الدتكونتُ و عدم اكتًاثهم بالحلور الدنتظم للتكوين ،
الدنظمة ،و  أو للإدارةالعامة  الإستًاتيجيةالدالية الدتاحة للتكوين وعدم وضوح  الإمكانيات*ضعف 

 التي تسعى لتحقيقها. أىدافهابالتالي عدم وضوح 
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 خلاصة الفصل الأول
الفرد مهارات جديدة  يكتسب ومن خلال لو اهمية كبتَةمن خلال ىذا الفصل تبتُ لنا أن التكوين   

لستلف الدهام الدوكلة لو ،فالتكوين نشاط مستمر و متجدد ينظم حسب حاجة  تساعده في تادية
عملية إدارية يتم التخطيط لذا  أىم  الوظائف الإدارية في الوقت الراىن لأنو حيث يعترا منالدؤسسة ،

الخطة اللازمة التي يرادا تطبيقها ،ومن التكوينية ،ومن ثم وضع  الاحتياجاتمسبقا من خلال تحديد 
ناء أثثم تنفيذ ىذا الرانامج وأخر عملية ىي تقييم الراامج التكوينية وذلك لتدارك الأخطاء التي تحصل 

 عملية التنفيذ و تفادي الدعوقات ىذا للمان لصاح العملية التكوينية .
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 مفهوم أداء الدورد البشريالمبحث الأول:   

 .تعريف أداء الدورد البشري المطلب الاول:.            

 .أهمية أداء الدورد البشريالمطلب الثاني:.                

 ولزددات أداء الدورد البشري مكونات:الثالثالمطلب .            

 أثر عملية التكوين على اداء الدورد البشريالمبحث الثاني:   

 العوامل الدؤثرة على أداء الدورد البشري :المطلب الاول.            

 أثر التكوين على الدورد البشريالمطلب الثاني :.      

 الدورد البشري دور التكوين في برستُ أداءالمطلب الثالث:.            
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يعد الأداء من الدفاىيم الأساسية التي أصبحت الدؤسسات تعتمد عليها لدعرفة حالتها ،كما :  تمهيد       

،حيث تعمل أن برستُ ىذا الأختَ أصبح أمرا ضروريا خاصة في ظل تسارع التغتَات البيئية و اشتداد الدنافسة
ول إلى برقيق على برقيق أداء فعال للمورد البشري وىذا من أجل الوص الإدارة  من خلال سياساتها الدختلفة

 الكفاءة في أداء العمل الدوكل إليو.
 

 مفهوم أداء المورد البشري : المبحث الأول
الدورد البشري في الدؤسسة  و تسيتَ من بتُ الدفاىيم الدتداولة خاصة في الجانب التنطيمي الأداءيعد 

الجيد لا يكون إلا من أفراد مناسبتُ للأعمال التي يقومون  ، فالأداءواعتمادىا عليو في برقيق أىدافها الدرسومة 
 بها ورغبتهم في جعل الدؤسسة ترتقي إلى مستويات أعلى. 

  تعريف أداء المورد البشري المطلب الأول:

ىنالك العديد من التعاريف التي تناولت مفهوم الأداء ،حيث يشتَ التعريف الأول إلى أن الأداء ىو 
أو بعبارة أخرى :"مايفعلو الفرد :"نشاط يؤدي إلى نتيجة وخاصة السلوك الذي يفيد المحيط بأي الأشكال" 

 1استجابة لدهمة معينة سواء فرضها عليو الآخرون أو قام بها من ذاتو"
من ىذا التعريف  2الأداء بأنو "الدخرج الذي يحققو الدوظف عند قيامو بأي نشاط من الأنشطة" يعرف

 لصد أن الأداء ىو الذدف الذي يسعى الدوظف لإلصازه.
 .الأعمال"الناتج  الذي يحققو الفرد عند قيامو بعمل من "أنو يويعرف الأداء كذلك 

ياتو التي تكلفو بها و مسؤول لأعمالو تنفيذ الدوظف  "ىو على أنو وىناك من أعطى تعريف آخر للأداء 
 3".الدؤسسة

و الدهام الدختلفة التي يتكون منها  عملو خلال فتًة  بالأنشطةقيام الفرد " :كذلك يعرف على انو
  4"لزددة

 
                                                           

1
،سلسلة الإدارة المعاصرة ،مكتبة ابن سينا عبد الحكم أحمد الخزامي ، تكنولوجيا الأداء من التقييم إلى التحسين،الجزء الأول :تقييم الأداء - 

 .91للنشر و التوزيع و التصدير،مصر،بدون سنة النشر ،ص :
2
 .624ص: ،7002الأردن، دار وائل ، ، الإدارة الإستراتيجية منظوم منهجي متكاملطاهر الغالبي وآخرون ،- 
3

مذكرة ماستر تخصص  ، جامعة بسكرة ،  الؤسسات الصغيرة و المتوسطةاثر التكوين في تحسين اداء الموارد البشرية في ، زكلال يمينة-

 96، ص:7097تسيير الموارد البشرية ،
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فيتكلم على الأداء ويؤكد بأنو لا يجوز الخلط بتُ السلوك  (Thomas Gilbertأما توماس جيلبرت )
الإلصاز والأداء ،ذلك لأن السلوك ىو مايقوم بو الأفراد من أنشطة في الدنظمة التي يعملون بها ،أما الإلصاز وبتُ 

فهو مايبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل ،أي أنو لسرج أو نتاج أو النتائج ،أما الأداء فهو 
 1لنتائج التي برققت معا.التفاعل بتُ السلوك والإلصاز ،إنو لرموع السلوك و ا

ىناك عوامل بذمع ىذه التعاريف و ىي كما  أن إلاعلى الرغم من اختلاف الباحثتُ في تلك التعاريف 
 :يلي

 و مايملكو من معرفة و مهارات و اىتمامات و دوافع خاصة بالعمل :الموظف (1
 و ما تتصف من متطلبات و برديات و ما تقدمو من فرص عمل وترقيات.: الوظيفة (2
و ىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية حيث تؤدي الوظيفة ) التي تضمن مناخ العمل : الموقف (3

 الأداءكفاءة   إلىو الذيكل التنظيمي(  الإدارية الأنظمةو  الإشرافو 
 من ىنا يمكن القول بأن الأداء بشكل عام عبارة عن:

 ؛ف إلى برويل الددخلات إلى لسرجاتنشاط يهد -
 ؛نتيجةسلوك يهدف إلى برقيق  -
 ؛ع الأطراف في الدؤسسة إلى تعزيزهنشاط تسعى جمي -
 ؛وىذا يفسر طبيعة الأداء الدعقدة عبارة عن تداخل العوامل الشخصية و العوامل البيئية -
كذلك دالة لكافة الأنشطة مفهوم يعبر عن مدى لصاح الدؤسسة أو فشلها في برقيق أىدافها و   -

 ؛الدؤسسة
بيئة العمل و القدرة على  يسية ىي :الدافعية الفردية و الدناخ أولزصلة تفاعل بتُ ثلاث لزددات رئ -

 2إلصاز العمل.
وعليو فالتعريف الإجرائي للأداء يتمثل في :الدخرجات أو النتائج التي يحققها الدوظف خلال تأدية مهامو ،و     

 من طرف الدؤسسة.القيام بواجباتو بفعالية و بدواصفات لزددة مسبقا من أجل برقيق الأىداف الدسطرة 

                                                           
انعكاسات  الاداء التنظيمي في جودة البحث العلمي من منظور بعض الاساتذة بحامعة ورقلة ، لرلة العلوم  ،تحمداوي عمر  احمد بخوش-1

 .150:ص 2012جوان  08العدد ،اجامعة ورقلة  الانسانية و الاجتماعية ،
 
 .162-161ص ص ،مرجع سبق ذكره عمر بلختَ جواد،- 2
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  أهمية أداء المورد البشري المطلب الثاني:
يعد أداء الدورد البشري على لستلف الدستويات و التنظيمات انعكاسا لأداء القسم أو الدائرة أو الدنظمة 

بها إلا ىو تعبتَ عن درجة فاعلية الدنظمة التي يعمل التي يتبعها التنظيم ،كما أن الدورد البشري ودرجة إجادتو لو 
فالجميع يعمل على برستُ الأداء ورفع معدلاتو لدرجة أنو أصبح معيارا و مؤثرا يقتصر على ذلك ، أن الأمر لا

لأي تقدم في لستلف المجالات ،كما يحظى الأداء على اىتمام بالغ من جميع الدستويات ابتداء من مستوى الفرد 
ستوى العام للمحيط الخارجي للمؤسسة وصولا إلى الدولة العامل أيا كان موقعو داخل الدؤسسة و بعدىا إلى الد

 ،وذلك لأن أداء الدولة ماىو إلا تعبتَ عن أداء الدؤسسات العاملة بها . 

 أهمية الأداء بالنسبة للعاملين - 1
يعد أداء الفرد على لستلف الدستويات و التنظيمات انعكاسا لأداء الدنظمة التي يتبعها ،كما أن العاملتُ 
ودرجة أدائهم الجيدة ىو تعبتَ عن درجة فاعلية الدنظمة التي يعملون بها ،حيث أن اىتمام الفرد بدستوى أدائو 

 ينعكس عليو ايجابيا على النحو التالي:
يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عملو في الحاضر وكذلك أداء أعمال أخرى لستلفة نسبيا في  -

لك بوجود أنظمة موضوعية سليمة لقياس كفاءة أداء العاملتُ فإن الأداء الدستقبل ،فإذا ما ارتبط ذ
 عليو الكثتَ من القرارات الإدارية ،و التي تتعلق ببعض الفردي يصبح أحد العوامل الأساسية التي تبتٌ

مثل النقل و التًقية و التكوين و الإنتداب لدناصب عليا...،ومن حلال  الأمور الدهمة في حياة كل فرد،
 1؛ذلك الدنطلق يجب على كل فرد أن يوجو اىتماما خاصا لأدائو في العمل لارتباطو بدستقبلو الوظيفي

يجب على كل فرد الاىتمام بأدائو لعملو نظرا لارتباط ذلك بدا يتقاضاه من أجور و مرتبات مقابل ىذا  -
 ؛بتُ الحوافز و الأداءالأداء ،وذلك بشرط أن تتوافر الدقومات اللازمة لإيجاد العلاقة الإيجابية 

يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية لو،وىي الحاجة إلى الإستقرار في عملو و  -
 2إثبات ذاتو.

من برقيق عدد من  ولشا سبق نستنتج إلى أن اىتمام الفرد بأدائو ،والعمل على رفعو وتنميتو سوف يمكنو    
 1.الاجتماعيةوالنفسية و  الاقتصاديةالأىداف الدرتبطة بو ،وتتمثل في الأىداف 

                                                           
 .135،ص :1986بزطيط وظائفها وتقييم أدائها،مكتبة غريب،القاىرة،-منصور أحمد منصور ،القوى العاملة- 1
 .65،ص:1975،الإسكندرية،حنفي لزمود سليمان ،السلوك التنظيمي و الأداء ،دار الجامعات الدصرية - 2
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 منظمةأهمية الأداء بالنسبة لل -2    
يحتل موضوع الأداء الدقام الأول من حيث أهميتو لدى كل مسؤول ،حيث يمثل الأداء أحد العوامل الدهمة      

التي تستخدم في تقييم الدنظمة التي يديرىا أو يرأسها أو يشرف عليها،لذلك لصد أن جميع الدسؤولتُ عن 
التنظيمات ،ذلك لأن الأداء لايعد انعكاسا التنظيمات الدختلفة يهتمون اىتماما كبتَا بأداء العاملتُ في ىذه 

  2.أيضالقدرات كل فرد و دافعيتو فحسب ،وإنما ىو انعكاس لأداء ىذه التنظيمات ودرجة فاعليتها 
كبتَة داخل أي منظمة براول برقيق النجاح و التقدم باعتباره الناتج النهائي   كما يحتل الأداء أهمية -

الفرد أو الدنظمة ،فإذا كان ىذا الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد مؤشرا  لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها
واضحا لنجاح الدنظمة واستقرارىا و فعاليتها ،فالدنظمة تكون أكثر استقرارا و أطول بقاء حتُ يكون 
أداء العاملتُ متميزا ،ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن اىتمام إدارة الدنظمة و قيادتها بدستوى الأداء 

ق عادة اىتمام العاملتُ بها ،ومن ثم فإن الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل الدنظمة و في أي جزء يفو 
منها لا يعد انعكاسا لقدرات و دوافع الدرؤوستُ فحسب ،بل ىو انعكاس لقدرات و دوافع الرؤساء و 

 3القادة أيضا.
الدتمثلة في )مرحلة الأداء بالنسبة للمنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتها في مراحلها الدختلفة  أهميةكما ترجع  -

الظهور ،مرحلة البقاء و الاستمرارية،مرحلة الاستقرار ،مرحلة السمعة و الفخر ،مرحلة التميز،مرحلة 
حلة أكثر تقدما إنما الريادة( إذ أن قدرة الدنظمة على بزطي مرحلة ما من مراحل النمو و الدخول في مر 

 يعتمد على مستوى الأداء بها.
كما لا تتوقف أهمية الأداء على مستوى الدنظمة فقط، بل تتعدى ذلك إلى أهمية الأداء في لصاح خطط  -

 4التنمية الاقتصادية و الاجتماعية في الدولة.

 
 

                                                                                                                                                                                   
،العدد 31علي يونس ميا وآخرون،قياس أثر التدريب في أداء العاملتُ ،لرلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العليا،جامعة تشرين،سوريا،المجلد - 1

 .5،ص :1،2009

 .9علي يونس ميا وآخرون،الدرجع السابق،ص: - 2
ة شامي صليحة ،الدناخ التنظيمي وتأثتَه على الأداء الوظيفي للعاملتُ ،مذكرة ماجستتَ في العلوم الاقتصادية ،بزصص تسيتَ الدنظمات ،كلي- 3

 . 64،ص :2009/2010العلوم الاقتصادية التجارية و علوم التسيتَ ،جامعة بومرداس،
 64شامي صليحة ،الدرجع السابق ،ص : - 4
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 محددات أداء المورد البشريو  مكونات:لثالمطلب الثا
 الأداءمكونات أولا :

 من ثلاثة عناصر و ىي : الأداء  كون يت        

:تعبر عن مقدار الطاقة العقلية و الجسمية و النفسية التي يبذلذا الفرد في العمل خلال فتًة  / كمية العملا
 خلال فتًة زمنية لزددة عن البعد الكمي للطاقة الدبذولة. الأداءزمنية  معينة ،و تعتبر الدقاييس التي تقيس سرعة 

قد  لايهم كثتَا  الأعمال أنواعتعتٍ مستوى الثقة و الجودة و مدى مطابقتها ،ففي بعض  نوعية العمل:ب/
 ىو نوعية وجود الجهود الدبذولة.ما يهم  الأداءسرعة 

يقصد بو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عملو و يقاس ببعض الحركات و الوسائل و  : / نمط انجاز العملج
      .لعملو أدائوالتي قام بها العامل في الطرق 

 
 ثانيا:محددات أداء المورد البشري     

 : على انو نتائج للعلاقة الدتداخلة بتُ لزدداتو ،و التي تتمثل في إليويمكن النظر الأداء  إن
  1الرغبة في العمل.  ×مستوى الأداء = الدقدرة على العمل 

 مهمتو لأداءو يشتَ الى الطاقة الجسمانية و العقلية التي يبذلذا الفرد : الجهد - أ
تتقلب ىذه القدرات عبر  و الوظيفة  لأداءالشخصية الدستخدمة  ىي الخصائص:قدرات ال-ب

  فتًات زمنية معينة.
الابذاه ، يعتقد الفرد انو من الضروري توجيو جهوده في  إلىيشتَ  : )المهمة(الدور إدراك -ج

في كل  الإتقانلابد من وجود حد من  الأداءمن خلالو ،و لتحقيق مستوى مرضي  من العمل 
عندما يبذل جهودا فائقة بالرغم من امتلاكو لقدرات فائقة و عدم الفرد  أن،بدعتٌ  الأداءلزددات 

، و بالتالي عملو لن يكون موجها في الآخريننظر  لن يكون مقبولا من وجهة أدائوفهمو لدهمتو فان 
 .للأعمالينقصو الجهد اللازم  أوكان الفرد تنقصو القدرات   إذاالطريق الصحيح نفس الشيء 

 

                                                           
1
 .28،ص :1975لسلوك التنظيمي ،مكتبة غريب ،القاىرة ،علي السلمي ،ا- 



 

 
 

 علاقة عملية التكوين بأداء المورد البشري

22 

 ( يوضح محددات الأداء02شكل )
          

 
 
 
 
 
 

 .من اعداد الطالبة:المصدر 

 

 المبحث الثاني :أثر عملية التكوين على أداء المورد البشري
 على أداء المورد البشريالمؤثرة عوامل الالمطلب الأول:      

يتأثر أداء الفرد بجملة متعددة من العوامل الدختلفة و الدتشابكة التي يصعب عمليا برديدىا و 
الدؤثرة على الأداء ،فإنها بزتلف باختلاف الزمان و الدكان و مرحلة حياة الفرد بسييزىا،وإلى جانب تعدد العوامل 

و كذلك العوامل الفيزيائية ،كما أن الاختلاف يلاحظ في شدة تأثتَىا فبعض ىذه العوامل تؤدي إلى رفع الأداء 
ما للبعض الآخر تأثتَا في حتُ يؤدي البعض الآخر إلى خفضو ،كما أن للبعض منها تأثتَا مباشرا على الأداء بين

 :إلى  وتنقسم ىذه العوامل غتَ مباشر عليو ،

وىي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد ليسلك بابذاه إشباعها في بيئة العمل أو ىي تعبتَ عن  الرغبة : -1
 دافعية الفرد وتتألف من لزصلة :

 ؛ابذاىاتو و حاجاتو التي يسعى لإشباعها -
 .بيئة العمل ومدى كونها مواتية أو معاكسة لابذاىاتوالدواقف التي يتعامل معها في  -

 تعبر عن مدى بسكن الفرد فنيا في الأداء ويتألف بدوره من لزصلة: القدرة: -2
 ؛الدعرفة أو الدعلومات الفنية اللازمة للعمل -

 ادراك الدور القدرات الجهد

 الأداء
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 ؛الدهارة أي التمكن من ترجمة الدعرفة أو الدعلومات في أداء العمل،أو مهارة استخدام الدعرفة -
 ؛وح الدور ،أي الأداء أو السلوك العملي الذي يتوقعو الأخرونمدى وض -

تتمثل في ملامح مادية مثل الإضاءة و التهوية ،وساعات العمل و التجهيزات والأدوات : بيئة العمل -3
 الدستخدمة ،وأخرى معنوية مثل العلاقات بالرؤساء و الزملاء و الدرؤوستُ.

 لتالية:على ذلك يمكن التوصل للمعادلات البسيطة ا
  ؛بعةالرغبة = الابذاىات والحاجات الغتَ مش×مواقف العمل بيئة العمل 
  ؛القدرة =الدعرفة×الدهارة×ح الدوروضو 
  1الأداء =الرغبة.×القدرة ×بيئة العمل 
 

 المطلب الثاني :أثر التكوين على المورد البشري

من الدهم في حالة الرغبة في يعتبر التكوين في أول الأمر مهم في حالة تشغيل عمال جدد ،كما أنو 
برستُ الإطارات الدوجودة في الدؤسسة ،وكذا تهيئة الأفراد الذين يمكن ترقيتهم في الدستقبل ،وبصفة عامة التكوين 

 يساعد على خوض مواقف كبتَة وتتمثل أثاره على الدورد البشري في:

 أولا:تطوير الاستعدادات اليدوية و الذهنية والثقافية
وىذا من خلال برستُ وسائل التفكتَ و التكوين للأفراد وخاصة الإطارات ويتعلق الأمر ىنا بالتكوين اليدوي 

ن أ،وكثتَا ما نسمع ونرى أن مثلا ىذا الشخص غتَ مؤىل للعمل اليدوي أو غتَ مؤىل للتكوين ولا يعلم أحد 
ة،وىنا يسعى التكوين إلى اكتشاف ىذه ىذه القدرات تتطور أو بزلق عند بعض الأفراد ذوي الدواىب القليل

ومساعدة ىذا الفرد على اكتشاف مواىبو  للشخصيةالدواىب ،ولذذا تلجأ الدؤسسة إلى وضع بيان مفصل 
 ؛يةالشخصية ومن ثم إرسال ىذه الطاقة الكامنة باستعمال القدرات الأكثر تلقائ

 ثانيا:تطوير الخبرة أو التجربة
وتساعد على التطوير وبذعل الأمور أكثر بساطة وغالبا أكثر موضوعية ،وفي نفس الخبرة الحقيقية ىي منتجة 
 ؛تساعد على حل الدشاكل بسرعة أكبرالوقت تعطي ضمان أكبر و 

                                                           
 .220ص:  ، مرجع سبق ذكره راوية لزمد حسن ،- 1



 

 
 

 علاقة عملية التكوين بأداء المورد البشري

24 

 ثالثا: استيعاب معارف جديدة
 فرقة بتُ الدعارف التقنية الدتعلقةتتمثل أهمية التكوين ىنا في إعطاء معارف أو أخبار عامة و مهمة ويمكن الت

بالعمل الدمارس و الدعارف ذات الطبيعة التنظيمية والتسيتَية للمؤسسة ،وىدف الدؤسسة العام ىو جعل العمل 
 ؛أو نتجاىلو لأنو أساس كل مايليو الفردي أكثر فعالية بحيث أنو لا يمكن أن نمحو ىذا الأختَ

 رابعا: تصحيح الاتجاهات 
ابذاىات بعض الأشخاص ابذاه بعض الدشاكل التي  ويمكن القول أن يكون للتكوين ىدف آخر وىو تصحيح

تتعلق بالعلاقات البشرية ،وىذا أمر لابد منو فإذا أردنا أن نصحح سلوك الأفراد بالنسبة للإطارات ،وىذا النوع 
 ؛لعمالمن التكوين يهدف إلى خلق ابذاىات ايجابية بالنسبة ل

 خامسا :الترقية
لزيادة معارفهم ومهاراتهم وإذا كانت ىذه الدهارات و الدعارف تتطلب كذلك التكوين يتيح الفرص للأفراد 

 إمكانيات جديدة ،وطبيعة عمل جديدة استوجب على الدؤسسة ترقية الفرد الدعتٍ إلى الفئات الأعلى.
ومع ذلك يبقى طموح أي فرد داخل الدؤسسة ىو الوصول إلى منصب أعلى و مستويات أرقى ،وىذه الوسيلة 

التكوين ،وفي الأختَ كل تكوين يهتم بتطوير أو برستُ سلوك الأفراد يجب أن تسعى إلى برقيقو سبيل عملية 
  1الدؤسسة.

 دور التكوين في تحسين أداء المورد البشري المطلب الثالث:
إن التكوين ىو النشاط الذي توليو الدؤسسات و الدنظمات اىتماما كبتَا ،حيث يهدف إلى تنمية 

عمل ،ومن خلالو يزود الفرد بالدعلومات و الدهارات الجديدة الدطلوبة لتحقيق إستًاتيجية قدرات الدوظف في ال
الدؤسسة في البيئة ،إذن طبيعة التغتَات التي تعيشها الدؤسسات في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو 

ات بغية برقيق تنظيمية أصبحت تفرض عليها ضرورة توافق قدرات الدوظف مع ما يستجد من ىذه التطور 
ماتصبوا إليو الدؤسسات ،وأصبح لزاما عليها أن تبحث عن برامج التكوين الدناسبة للموظف في مؤسسات 
التكوين و التدريب الدختلفة و الدؤىلة ،كما ينظر إلى وظيفة التكوين أو التدريب على أنها الوظيفة الدكملة 

عداده وتنمية قدراتو على أداء إوتعيينو ،وإنما يجب  للتعيتُ ،فلا يكفي أن تقوم الدؤسسات باختيار الدوظف

                                                           
 مذكرة لنيل شهادة الداستً في علوم التسيتَ، ،أهمية التكوين في تفعيل أداء الموارد البشرية في المؤسسة رافس نادية ،ولد عامر مونية، - 1
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مساعدتو في الحصول على الجديد من الدعلومات و الدعارف و تزويده بالأساليب الجديدة  و الأعمال الدسندة إليو
 أداء الدوظف ومن أهمها :ات متعددة على تَ لأداء الأعمال وصقل الدهارات،وللتكوين تأث

 ؛من الناحية الكمية والنوعية سينورفع مستوى الأداء وبر -
 ؛ية بتُ الأفراد وتطوير ابذاىاتهمتقوية العلاقات الإنسان -
 ؛و الولاء للمنظمة بالانتماءظفتُ تنمية شعور الدو  -
 ؛ا ب ودوران العملبزفيض معدلات كل من الغي -
تى و الدستحدث في ش وإكسابهم القدرة على البحث عن الجديد توعية الدوظفتُ بأهمية التكوين ، -

 ؛لرالات العمل
للتكوين دور في ربط أىداف الأفراد العاملتُ بأىداف الدؤسسة وخلق ابذاىات ايجابية داخلية و  -

خارجية لصالح الدؤسسة،كما يساعد في انفتاحها على العالم الخارجي و توضيح السياسات العامة لذا لشا يساعد 
 ؛التالي الدساهمة في برستُ أدائهما وبالأفراد في برستُ فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورىم فيه

الدساعدة في بذديد وإثراء معلومات الأفراد وحل مشاكلهم في العمل وبرستُ قراراتهم ،بالإضافة إلى  -
 ؛ع الدستوياتتطوير مهارات الاتصال في جمي

 ؛لاجتماعي بتُ الأفراد في الدؤسسةتطوير أساليب التفاعل ا -
 ؛كيف مع التغيتَات الحاصلةبول التتطوير إمكانيات الأفراد لق -
 1توثيق العلاقة بتُ الإدارة و الأفراد العاملتُ بها. -
 
 
 

 

 
 

                                                           
1
 الاجتماعمذكرة لنيل شهادة الداجستتَ في علم  ، أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةالتكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين  بوقطف لزمود،- 

 . 93،94، ص ص 2013/2014بسكرة ، يضر،جامعة لزمد خ بزصص تنظيم وعمل ،



 

 
 

 علاقة عملية التكوين بأداء المورد البشري

26 

 
 خلاصة الفصل الثاني

في ىذا الفصل تم التطرق للأداء من خلال التعريف بو ،وأيضا أهميتو بالنسبة للعاملتُ أو الدؤسسة ،وكذا 
ولزدداتو ،كما تم التطرق إلى عوامل تأثتَ التكوين على أداء الدورد البشري لنخلص في الأختَ  مكوناتو

يسعى إلى برستُ إلى دور التكوين في برستُ الأداء حيث تبتُ لنا أن التكوين نشاط ووظيفة رئيسية 
تغتَ سواء في البيئة أداء الدورد البشري وإكسابو الدهارات التي تلزمو لدمارسة وظيفتو وكذلك مواجهة أي 

 الداخلية أو الخارجية للمؤسسة.
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 الإطار الدفاىيمي لدديرية الضرائب: المبحث الأول

 توصيف عام لدديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت :المطلب الأول.   

  الذيكل التنظيمي و اختصاصات مديرية الضرائبالمطلب الثاني:.                

      

 استطلاع النتائج المبحث الثاني:   

 الدنهجية للدراسة الديدانية الإجراءات:الأولالمطلب .            

 عرض و برليل النتائجالثاني:المطلب .      
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 تمهيد 

برسين  في التكوين ودور والأداء التكوين من بكل الخاصة للمفاىيم النظري للجانب التعرض بعد     
ذات  في مديرية الضرائب التكوين يعتبر حيث التطبيقية، بالدراسة النظرية دراستنا بتدعيم قمنا الأداء،
أن تواكب التطورات التكنولوجية الدعاصرة  حيث استطاعت  اقتصادية تغيرات من يحدث لدا وذلك أهمية،

 الجزائري . الاقتصاد في مكانة لشا يؤىلها إلى اكتساب 
لقد تم تقسيم ىذا الفصل إلى مبحثين  حيث سنتناول في الدبحث الأول توصيف عام لدديرية 
الضرائب لولاية عين بسوشنت و ذلك من خلال تعريفها و أيضا سنتطرق إلى اختصاصاتها و إلى ىيكلها 

 .ارد البشريةأداء الدو في برسين  التكوين  نتائج الدراسة حول دور التنظيمي أما الدبحث الثاني سنستعرض 
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 الإطار الدفاىيمي لدديرية الضرائب: المبحث الأول

 توصيف عام لدديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت :المطلب الأول
التسمية القانونية ىي مديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت موقعها الإداري في ىرم وزارة الدالية يتدرج من  

ضمنها الدديرية العامة للضرائب،الدديرية الجهوية للضرائب ثم مديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت ،وىي 
 لمحافظة العقارية للولاية.تقع بنزل الدالية طريق تارقة الذي يضم مديرية أملاك الدولة و ا

كانت مديرية الضرائب تابعة لولاية عين بسوشنت تابعة لدديرية الضرائب لولاية سيدي بلعباس و كانت 
إلى غاية إنشاء  1984تسمى مفتشية التنسيق للمصالح الخارجية لوزارة الاقتصاد )عين بسوشنت( في سنة 

حيث طرا على  23/02/1991الدؤرخ في  60.91الدديريات الولائية حسب الدرسوم التنفيذي رقم 
 .مديرية الضرائب عدة تعديلات 

  ديرية الضرائبم و اختصاصات الهيكل التنظيمي :ثانيالمطلب ال
 الهيكل التنظيمي:اولا -

 :كانت تشمل مديريتين فرعيتين   1995الى غاية  1991من سنة 
 :*الدديرية الفرعية للوسائل العمليات الجبائية و التي تشمل 

) مكتب الدستخدمين  ،مكتب العمليات الديزانية و الجبائية و الوسائل ،مكتب التحصيل مكتب تسيير 
 البلديات(.

*الدديرية الفرعية للمنازعات و الدراقبة الجبائية )مكتب الشكايات،مكتب برقيق و مراقبة التقييمات 
 ب البطاقات ،مكتب الدنازعات الإدارية و لجان الطعن(.،مكت

الذي أعطى  12/07/1998الدؤرخ في  484كما انو تعديل القرار الوزاري السالف الذكر القرار رقم 
 :تشكيلة جديدة لذيكل الدديرية كالأتي  

مكتب الوسائل و  *الدديرية الفرعية للوسائل ) مكتب الدستخدمين و التكوين، مكتب العمليات الديزانية،
 الإعلام الآلي(

*الدديرية الفرعية للعمليات الجبائية و التحصيل) مكتب الورد و الإحصائيات ،مكتب التنظيم و تنشيط 
العلاقات العمومية ،مكتب التحصيل ،مكتب مراقبة تسيير البلديات و ىياكل العمومي المحلية و 

 التصفية(.
بة الجبائية)مكتب الاحتجاجات،مكتب منازعات قضائية و لجان *الدديرية الفرعية للمنازعات و الدراق

الطعن مكتب التبليغ و الأمر بالتخفيض ،مكتب البحث عن الدعلومات الجبائية و الدراجعات الجبائية و 
 مراقبة التقييمات(.
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ؤرخ الد 199( مفتشيات نابذة عن القرار الوزاري رقم 09*أما بالنسبة لدفتشيات الضرائب توجد تسعة)

و يتم تقسيمها حسب مواقع الدوائر للولاية كما انو تم استحداث مفتشية  29/05/1995في 
و التي لذا علاقة مع  14/07/1999الدؤرخ في 312التسجيل و الطابع و ذلك عن القرار الوزاري رقم 

 الدوثقين.
ن قرار معدل و الدؤرخ في *أما بالنسبة للقباضة فهي عبارة عن مصلحة من مصالح الإدارة الجبائية نابذة ع

 حيث كانت تنقسم إلى نوعين من القباضات. 31/10/1998
الصنف الأول -( و تصنف إلى ثلاثة أصناف )خارج الصنف08قباضات التحصيل عددىا بشانية)

 الصنف الثاني( لكل قباضة قابض الضرائب ،وكيل مفوض ،رئيس مصلحة ،أمين الصندوق
 :لتضم مديرية الضرائب للولاية  1القرار الوزاري الدشتًك  حسب 2009اجري اخر تعديل في سنة 

الدديرية الفرعية للوسائل (مكتب الدستخدمين و التكوين ،مكتب الوسائل و تسيير الدطبوعات ،مكتب 
 الاعلام الالي(

الدديرية الفرعية للمنازعات )مكتب لجان الطعن ،مكتب الدنازعات القضائية،مكتب التبليغ و الأمر 
 ف ،مكتب الاحتجاجات(بالصر 

الدديرية الفرعية للعمليات الجبائية (مكتب الجداول،مكتب التنظيم و العلاقات العامة ،مكتب التنشيط و 
 الدساعدة ،مكتب الاحصائيات(

الدديرية الفرعية للتحصيل) مكتب مراقبة التحصيل،مكتب متابعة عمليات القيد و اشغالو ،مكتب 
 التصفية(
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 : يوضحو الدخطط التاليوىذا ما 
 يكل التنظيمي لدديرية الضرائب لعين بسوشنت يبين الذ : (3شكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الدصدر من اعداد الباحثة بالاعتماد على وثائق مديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت
 
 

 الضرائب لولاية عين تموشنتاختصاصات مديرية  :ثانيا
 :تتمثل اختصاصات مديرية الضرائب في

 
 

 المديرية العامة للضرائب

 وهران للضرائب جهويةالمديرية ال

 لولاية عين تموشنت لضرائبامديرية 

المديرية الفرعية 

 للوسائل

المديرية الفرعية 

 للعمليات الجبائية

المديرية الفرعية 

 تحصيللل

المديرية الفرعية 

 منازعاتلل

المديرية الفرعية 

 مراقبة الجبائيةلل

مكتب المستخدمين -
 و التكوين

مكتب العمليات -
 الميزانية

مكتب الوسائل و -
 تسيير المطبوعات

 مكتب الإعلام الآلي-

 مكتب الإحصائيات-

 مكتب الجداول-

مكتب التنظيم و -
 العلاقات العامة 

مكتب التنشيط و -
 المساعدة

 

مكتب مراقبة -
 التحصيل

مكتب متابعة -
عمليات القيد و 

 اشغاله

 مكتب التصفية-

 

 مكتب لجان الطعن-

مكتب المنازعات -
 القضائية

مكتب التبليغ و -
 الامر بالصرف

 مكتب الاحتجاجات-

مكتب البحث عن -
 المعلومات الجبائية

مكتب البطاقات و -
 المقارنات

مكتب المراجعات -
 الجبائية

مكتب مراقبة -
 التقييمات

 مفتشيات الضرائب

(01) 

 قباضات الضرائب

(10) 
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السهر على احتًام التشريع و التنظيم الساري الدفعول في لرال تسيير الدوارد البشرية و التكوين ، و الصاز -

الدديرية اعمال ضبط التعداد و ترشيد مناصب العمل ، التي يشرع فيها الاتصال مع الذياكل الدعنية في 
 الجهوية.

تنفيذ العماليات الديزانية ،و بررير امر بالصرف ملفات استًاد الرسم على القيمة الدضافة ،و ذلك في -
 حدود الاختصاص الدخول لو

بررير امر بصرف فوائض الددفوعات النابذة عن اسعمال شهادات الالغاء الصادرة بخصوص الضرائب -
 تصاص الدديرية الولائية للضرائب و مراكز الضرائب لزل النزاع ، الدوجودة في حدود اخ

 الاعداد السنوي للحساب الاداري للمديرية.-
تسيير الوسائل الدنقولة و غير النقولة و كذا لسزن الدطبوعات و ارشيف كل الدصالح التابعة للمديرية -

 الولائية للضرائب.
 المحلي و الجهوي.تنسيق في لرال الإعلام الآلي بين الدصالح على الصعيدين -
 المحافظة في حالة شغل الدنشات التحتية التكنولوجية و مواردىا.-
 دفع نشاطات التحصيل.-
 المحافظة على مصالح الخزينة بدناسبة الصفقات العقارية الدوثقة و عند لارجاع الفائض.-
 ذا الذيئات الدعنية.إعداد عناصر الجباية الضرورية لوضع الديزانية و تبليغها للجماعات المحلية و ك-
متابعة أعمال التأشير و التوقيع على الددفوعات و على شهادات الإلغاء من الجداول و سندات -

 الإيرادات الدتكفل بها.
 الدراقبة الدورية لوضعية الصندوق و حركة الحسابات الدالية و القيم غير النشطة.-
  المحاسبين.اعداد وتاشير عمليات و القيود عند تنسليم الدهام بين-
 مركز حسابات تسيير الخزينة و الدستندات الدلحقة.-
 استلام و دراسة الطلبات الدتعلقة باستًجاع اقتطاعات الرسم على القيمة الدضافة.-
دراسة الاحتجاجات او الطلبات التي يقدمها الدكلفون بالضريبة و تقديدها للجان الدصالحة و الطعن -

 .النزاعي او لاعفائي الدختصة
تلقي الطلبات التي يتقدم بها قابض الضرائب الرامية على التصريح بعدم امكانية التحصيل او اخلاء -

الدسؤولية او ارجاء دفع اقساط ضريبية او رسوم او حقوق غير قابلة للتحصيل و عرضها على لجان الطعن 
 لاعفائي الدختصة.

 الضريبة و مراقبتها و كذا برصيلها .تشكيل فهرس للصادر المحلية للمعلومات التي تعني وعاء -
 التعريف الجبائية للمكلفين بالضريبة.التكفل بطلبات -
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 تسجيل الدكلفين بالضريبة في لستلف برامج الدراقبة . -
 اعداد الوضعيات الاحصائية و التقارير الدورية التقييمية.-
 استلام و استغلال عقود نقل الدلكية بالدقابل او لرانا.-
 بالجداول العامة و التصديق عليها . التكفل-
 مركزة الدنتجات الاحصائية الدورية الخاصة بالوعاء و التحصيل.-

 المبحث الثاني
 المطلب الأول:الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية  

I. المنهج المستخدم في الدراسة : 
منهج البحث ىو الطريق الذي يسلكو الباحث و ىو الدعرفة العلمية الدنظمة للأفكار من اجل الكشف عن              

الدوارد البشرية  أداءبرقيق ظاىرة معينة ، و نظرا لطبيعة الدراسة التي تستهدف التعرف على دور التكوين في برسين 
الدستفيدين من ىذه العملية التكوينية من  أفعالد و ردو  آراءبدديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت، وذلك بدعرفة 

معا و تقدير مدى استفادة  أوخارجها  أوخلال الكشف عن واقع البرامج التكوينية التي تم تنظيمها داخل الدديرية 
  الأساسىؤلاء الدوظفين منها ،و على ىذا 

فقد تم استخدام الدنهج الوصفي التحليلي في ىذه الدراسة الذي يعتمد على دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع و        
كميا فالدنهج الوصفي يعتبر طريقة لوصف الظاىرة الددروسة   أويهتم بوصفها وصفا دقيقا و يعبر عنها تعبيرا كيفيا 

 شكلة و تصنيفها و برليلها و إخضاعها للدراسة الدقيقة.مقننة عن الد و تقديرىا كميا عن طريق بصع الدعلومات
 
II. وصف مجتمع و عينة الدراسة:   

عامل من بصيع الدستويات  38تم اختيار عينة عشوائية لشثلة لمجتمع الدراسة ،بحيث تكونت عينة الدراسة من 
( منها و ذلك لعدم 03حيث تم استبعاد ) ، استبانو( 36الإدارية الثلاثة )العليا،الوسطى و الدنيا( ،استًد منها )

 الحصول على البيانات الدرغوبة. إمكانيةمطابقتها لشروط تتيح لنا 
 

III.  طرق جمع البيانات: 
الاعتماد على بصع البيانات عن طريق الاستبيان كوسيلة لجمع البيانات الاولية من مديرية  :المصادر الأولية-1

 الضرائب.
خدمين الاطلاع علي بعض الوثائق الدقدمة من طرف مصلحة الدستتتمثل ىذه الدصادر في :المصادر الثانوية-2

 ،الدقابلة.و التكوين بدديرية الضرائب
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    :  بالمؤسسة تكوينا تلقوا الذين الموظفين توزيع يوضح (11رقم ) جدول

 الدصلحة
 الجنس

 الرتبة الوظيفية
عدد الدوظفين 

 انثى ذكر الدتكونين
 عون معاينة 01 01 العامة الامانة

 2عامل مهني ص
02 

 مفتش قسم 01 01 الدديرية الفرعية للوسائل
 تقني سامي في الإعلام الآلي

02 

 متصرف رئيسي 04 01 مصلحة الدستخدمين و التكوين
 مفتش رئيسي

 تقني سامي في الإعلام الآلي
 مراقب للضرائب

 معاون تقني في الإعلام الآلي

05 

 مفتش رئيسي 01 01 الديزانية مصلحة العمليات
 مفتش للضرائب

02 

 مفتش مركزي 02 01 خلية الإعلام الآلي
 لزلل جبائي مركزي

01 
02 

 مفتش للضرائب 03 03 مصلحة الدراقبة الجبائية
 مفتش مركزي
 مفتش رئيسي
 عون معاينة

02 
02 
01 
01 

 04 مفتش رئيسي 04 00 مصلحة الدنازعات
 مفتش مركزي 00 02 مصلحة الاستقبال

 معاون تقني في الاعلام الالي
02 

 مفتش رئيسي 05 02 مفتشية التسجيل و الطابع
 مفتش

 عون معاينة

01 
03 
03 

 33 المجموع 21 12 المجموع
 الدصدر مصلحة الدستخدمين و التكوين بدديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت
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تم اعداد استبانة حول "دور التكوين في برسين اداء الدوارد البشرية" في مديرية الضرائب لولاية  :اداة الدراسة -3

 :، و تكونت الاستبانة من قسمين رئيسيين هما عين بسوشنت
يتمثل في الدعلومات الشخصية و ىي علي النحو التالي ) الجنس،العمر،الدستوي  : الأولالقسم  - أ

 التاىيلي،الاقدمية(
( عبارة موزعة الي ثلاثة 20فقد بسثل في لزاور الدراسة ،بحيث تتكون الاستبانة من ) :القسم الثاني  - ب

 لزاور.
 .ورد البشريللم بالنسبةاهمية البرامج التكوينية  :المحور الاول-
 برسين اداء الدورد البشري.مساهمة انواع التكوين :المحور الثاني  -
 .مساهمة عملية التكوين برسين اداء الدورد البشري المحور الثالث:-

 العبارة المحور
 7 إلى 1من  اهمية البرامج التكوينية بالنسبة للمورد البشري

 12الى  8من  اداء المورد البشريبانواع التكوين  اثر
 20الى  13من  مساهمة عملية التكوين تحسين اداء المورد البشري

   
 برليل نتائج الدراسة عرض و: المطلب الثاني

 سوف نتطرق إلى الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص و السمات الشخصية.
 :صدق و ثبات الاستبانة 

بانة ان تعطي ىذه الاخيرة نفس النتيجة لو تم اعادة توزيعها اكثر من مرة  برت يقصد بصدف عبارات الاست   
 معامل الفا كرونباخنفس الظروف و الشروط ،وقد تم التحقق من ثبات استبانة البحث من خلال حساب 

(coefficient Alpha (cronbach’s  و كانت النتائج كمايلي: 
 كرونباخيوضح معامل الفا : (12جدول رقم )

 الفا كرونباخ عدد الاسئلة
20 0.70 

 
 تحليل وصفي لبيانات الدراسة :الفرع الأول
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 المعلومات الشخصية للعينة المدروسة : (13جدول رقم )

 الخبرة الدستوى التعليمي السن الجنس العينة
33 33 33 33 
 19SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  : المصدر

 : و الدبين حسب الجدول التالينس * الج

 الجنس للعينة المدروسة : (41جدول رقم )                                
النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة

 الصالحة 
النسبة الدئوية 

 الدستحقة
 36,4 36,4 36,4 12 ذكر
 100,0 63,6 63,6 21 أنثى

  
 -الموظفين حسب الجنس( توزيع 12الشكل رقم ) -

 التالية:( نلاحظ انو يتكون من الفئات 02( و الشكل رقم )03من خلال الجدول رقم )
و  21الذين استفادوا من الدورات التكوينية و عددىم يقدر ب : الإناثالفئة الأولى :و ىي فئة -

 .%63.60نسبتهم 
 
 

63.6 % 

36.4% 

 توزيع الموظفين حسب الجنس

 ذكور اناث
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و بدقارنة ىاتين الفئتين لصد  %36.40 و نسبتهم 12الفئة الثانية : فئة الذكور و عددىم يقدر ب -

فسر ان الدراة اصبحت تزاول اعمال كانت في القديم لزتكرة ان نسبة الإناث تفوق نسبة الذكور وىذا ما ي
  للرجال فقط،وىذا يؤكد ان الكفاءات لا بزتلف باختلاف الجنس.

 : * السن و الدبين حسب الجدول التالي

 السن للعينة المدروسة : (15جدول رقم )
النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة

 الصالحة 
النسبة الدئوية 

 الدستحقة
 0 0 0 0 سنة 30اقل من 

 21.2 21.2 21.2 7 سنة40-31من 
 84.8 63.6 63.6 21 سنة50-41من
 100.0 15.2 15.2 5 سنة فأكثر50

 من إعداد الطالبة  : المصدر                                   
 

 
 -( توزيع الموظفين حسب العمر13الشكل رقم ) -

سنة(و ذلك بنسبة 50-41العينة تركزت عند الفئة )من أفراد أعمار أننلاحظ من خلال الجدول      
  أعمارىمالذين تتًاوح  الأفراد أعمارفهي بسثل  %21.2نسبة  أما، 22ىو  أفرادىاو عدد  63.60%

فتتمثل نسبتها  سنة فما فوق 50الفئة من  أما،  7ب  أفرادىاو بسثل عدد سنة  40-31بين 

21% 

63.60% 

15.20% 

 توزيع الموظفين حسب العمر

 30اقل من 
 سنة

 40-31من 
 سنة

 50-41من 
 سنة
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 أيسنة  30تكون منعدمة في الفئة اقل من  آما 5العينة ىو  أفرادمن لرموع  أفرادىاو عدد  15.2%
الرتب وىم اصحاب  الأسدالحصة  تأخذالخمسينيات  إلى الأربعينياتفئة  أنو بالتالي نرى  %0 بنسبة
 العليا.

 حسب المؤهل العلمي الموظفين توزيع يوضح (16رقم ) جدول
 
النسبة المئوية  النسبة المئوية التكرار العينة

 الصالحة
النسبة المئوية 

 المستحقة
 3,0 3,0 3,0 1 ابتدائي 
 9,1 6,1 6,1 2 متوسط
 42,4 33,3 33,3 11 ثانوي

 100,0 57,6 57,6 19 جامعي
 

 
 -( توزيع الموظفين حسب المؤهل العلمي 14)الشكل رقم 

 ( نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية:04( و الشكل رقم )05من خلال الجدول رقم )
 .%57.6و نسبتهم  19الفئة الأولى :و ىي فئة الدوظفين ذوي الدؤىل العلمي الجامعي و عددىم -

 .%33.33و نسبتهم  11عددىم  الفئة الثانية : وىي فئة الدوظفين ذوي الدؤىل الثانوي و-

3% 6.10% 

33.30% 
57.60% 

توزيع الموظفين حسب المؤهل 
 العلمي

 

 ابتدائي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي
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 .%6.1و نسبتهم  2الفئة الثالثة : وىي فئة الدوظفين ذوي الدؤىل التعليمي الدتوسط و عددىم  -

 .%3( ما يقابلو نسبة 01الفئة الرابعة : وىي فئة الدوظفين ذوي الدؤىل الابتدائي و الدقدر بفرد واحد) -

استفادة من  الأكثربعد مقارنتنا لنسب كل الفئات نلاحظ استفادة الدوظفين ذوي الدؤىل الجامعي ىم 
و ىذا لان  ، كما ىو مؤشر جيد يدل على ان لرتمع الدراسة مؤىلين بدستوى عاليالدورات التكوينية

ن لذذه تكثيف من دورات التكوي إلىمعظمهم يشغلون مناصب عليا لشا يستوجب يستدعي الدؤسسة 
 .و معاينة  مراقبة أعوانالفئة و تليها فئة ذوي الدؤىل الثانوي ىم عبارة عن 

 و ىذا ما يوضحو الجدول التالي  :سنوات الخبرة

 سنوات الخبرة للعينة المدروسة (17الجدول رقم )
النسبة المئوية  النسبة المئوية التكرار العينة

 الصالحة
النسبة المئوية 

 المستحقة
 27,3 27,3 27,3 9 سنوات 5اقل من 

 48,5 21,2 21,2 7 سنوات 10-5من 
 10أكثر من 
 سنوات

17 51,5 51,5 100,0 

 من إعداد الطالبة : المصدر

 
 

 من إعداد الطالبة  : المصدر                            
 للعينة المدروس (سنوات الخبرة 15الشكل )

27.30% 

21.20% 

51.50% 

 توزيع الموظفين حسب الاقدمية
 

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 10-5من 

 سنوات 10اكثر من 
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 10التي اقدميتها )اكثر من  العينة تركزت عند الفئة  أفراد فئة أننلاحظ من خلال الجدول      
التي  فئة الافرادفهي  %27.3نسبة  أما، 17ىو  أفرادىاو عدد  %51.50(و ذلك بنسبة سنوات

فتتمثل  سنوات10الى  5الفئة من  أما،  09ب  أفرادىاو بسثل عدد  سنوات 05اقدميتهم اقل من 
شغور اغلبيتهم مناصب  ىذا راجع الىو  7العينة ىو  أفرادمن لرموع  أفرادىاو عدد  %21.2نسبتها 

 عليا.
 وصف متغيرات و أبعاد الدراسة  : الفرع الثاني

 : لزاور 3عبارة موزعة على  20يدثل القسم الثاني عبارات لزاور الدراسة حيث اشتملت على 

 : البرامج التكوينية في أداء مهام المورد البشري  اهمية : الجزء الأول

 عبارات. 7يتكون ىذا المحور من 

 : يساهم انواع التكوين في مهام المورد البشري  : الجزء الثاني

 عبارات . 5يتكون ىذا المحور من 

 : يساهم عملية التكوين في تحسين اداء المورد البشري : الجزء الثالث

 عباراة. 08يتكون ىذا المحور من 

 لضرافات الدعيارية للعبارات التي يتضمنها الاستبيان .ومن ثم استخراج الدتوسطات الحسابية و الا
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  اهمية البرامج التكوينية في أداء مهام المورد البشري  : (8الجدول رقم )

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي : المصدر

 
 
 
 
 

 
 لا ادري لا نعم

 متوسط المجموع
 الحسابي

 الالضراف
 الدعياري

 درجة
 الاستجابة

 تكرار تكرار تكرار
 نسبة نسبة نسبة

11 
13 5 15 33 

 مرتفعة 0.93 2.06 
39.4 15.2 45.5 

12 
19 5 9 

 مرتفعة جدا 0.88 1.69 33
57.6 15.2 27.3 

13 
22 3 8 

 مرتفعة جدا 0.86 1.57 33
66.7 9.1 24.2 

14 
12 8 13 

 مرتفعة 0.88 2.03 33
36.4 24.2 39.4 

15 
19 2 12 

 مرتفعة جدا 0.96 1.78 33
57.6 6.1 36.4 

16 
5 28 0 

 مرتفعة 0.36 1.84 33
15.2 84.8 0 

17 
20 5 8 

 مرتفعة جدا 0.85 1.63 33
60.6 15.2 24.2 

 33 المجموع الكلي
1.80 
 

 مرتفعة جدا 0.56
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 :كالآتي اعلاه دولسنقوم بتفصيل نتائج الج
 هل عملية التكوين تساعدك في تأدية مهامك؟ (1

 09جدول رقم
النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة

 الصالحة 
النسبة الدئوية 

 الدستحقة
 39,4 39,4 39,4 13 نعم
 54,5 15,2 15,2 5 لا

 100,0 45,5 45,5 15 لاادري
 

 
 19SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (61الشكل )

 نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية (06)و الشكل 09الجدول رقممن خلال  

فئة الذين كانت اجابتهم بلاادري فيما يتعلق بدساعدة التكوين لذم في تادية مهامهم و الفئة الأولى: -
 .%45.5و نسبتهم  15عددىم 

فيما يتعلق بدساعدة التكوين لذم في تادية مهامهم و  الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "نعم"الفئة -
 .%39.4و نسبتهم  13عددىم 

فيما يتعلق بدساعدة التكوين لذم في تادية مهامهم و  الفئة الثالثة فئة الذين كانت اجابتهم "لا"-ا-
 .%15.2و نسبتهم  5عددىم 
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ان نسبة الفئة التي بسثل الاجابة بلاادري اكبر من نسبتي الاجابة ب  و بالدقارنة بين النسب نلاحظ
 "نعم"او "لا"

 يدل على أن ىذه الإجابات عشوائية أو تعتبر طبيعة مهامهم روتينية لا تتطلب تكوين.وىذا 

 هل عملية التكوين في نظرك هي ضرورة ملحة؟ (2
 10جدول رقم 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 57,6 57,6 57,6 19 نعم

 72,7 15,2 15,2 5 لا
 100,0 27,3 27,3 9 لاادري

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (71الشكل )

 الجدول رقم و الشكل نلاحظ انو يتكون من الفئات التاليةمن خلال 

ب"نعم" فيما يتعلق بان التكوين  يعتير ضرورة ملحة لذم و  إجابتهمالفئة الأولى: فئة الذين كانت -
 .%57.6و نسبتهم  19عددىم 

و بان التكوين  يعتير ضرورة ملحة لذم فيما يتعلق  "لاادري" إجابتهمالفئة الثانية فئة الذين كانت -
 .%3.27و نسبتهم  09عددىم 
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 5و عددىم بان التكوين  يعتير ضرورة ملحة لذم فيما يتعلق  "لا" إجابتهمالفئة الثالثة فئة الذين كانت -
 .%15.2و نسبتهم 

اكبر من نسبتي الاجابة ب  نسبة الفئة التي بسثل الاجابة ب"نعم" و بالدقارنة بين النسب نلاحظ ان
 "او "لا"لاادري"

 اصبح امر ضروري و مهم لاكتساب الدعارف و الدهارات.التكوين  الاغلبية ان عتباروىذا راجع لا

 هل سبق و استفدت من عملية التكوين؟ (3
 11جدول رقم 

 
 
 

 
 
 

 
 19SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (81الشكل )

 :الجدول رقم و الشكل نلاحظ انو يتكون من الفئات التاليةمن خلال 

و  باستفادة الافراد من عملية التكوينالفئة الأولى: فئة الذين كانت اجابتهم ب"نعم" فيما يتعلق -
 .%66.7و نسبتهم  22عددىم 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 66.7 66.7 66.7 22 نعم
 9.1 9.1 9.1 3 لا

 24.2 24.2 24.2 8 لاادري
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و فيما يتعلق باستفادة الافراد من عملية التكوين  الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "لاادري"الفئة -
 .%24.2و نسبتهم  08عددىم 

 3و عددىم فيما يتعلق باستفادة الافراد من عملية التكوين  الفئة الثالثة فئة الذين كانت اجابتهم "لا"-
 .%9.1و نسبتهم 

نسبة الفئة التي بسثل الاجابة ب"نعم" اكبر من نسبتي الاجابة ب و بالدقارنة بين النسب نلاحظ ان 
 "لاادري"او "لا"

 وىذا لان أغلبية العمال استفادوا من دورات تكوينية. 

 هل المدة المخصصة للتكوين كافية؟ (4
 12جدول رقم 

 
 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (91الشكل )

نسبة الدبحوثين التي   أنو الشكل  10التي تتعلق مدة التكوين في الجدول رقم الإحصائيةتبين النتائج   
 أما، %36.4ب" نعم" إجابتهمو نسبة الدبحوثين التي كانت  %39.4ب "لاادري"  إجابتهمكانت 
و ىذا  8مقابل عدد  %24.2و التي تقدر ب  "لا" إجابتهمللمبحوثين التي كانت  الأخرىالنسبة 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 36,4 36,4 36,4 12 نعم
 60,6 24,2 24,2 8 لا

 100,0 39,4 39,4 13 لاادري
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مدة  إلى أفرادىااختلاف و تنوع العملية التكوينية التي تقوم بها الدؤسسة،فهناك تكوينات يحتاج  إلىراجع 
و ىذا ما  آخرين أفرادالعينة داخل الدؤسسة بزتلف من  أفرادو بزمنية معتبرة لطبيعة العمل الذي يقوم 

 .الإجاباتيفسر ىذا التباين في 

 هل لديك فائدة ايجابية من وراء التكوين؟ (5

 13الجدول رقم 

 
 
 
 

 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (11الشكل )

 و الشكل  31في الجدول رقم التكوين  بالفائدة الايجابية من وراءالتي تتعلق  الإحصائيةتبين النتائج   
و نسبة الدبحوثين 19و عددىم   %57.6" نعمب " إجابتهمان نسبة الدبحوثين التي كانت (10)رقم 

للمبحوثين التي كانت  الأخرىاما النسبة  12و عددىم  %36.4"لاادريب"  إجابتهمالتي كانت 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 57,6 57,6 57,6 19 نعم
 63,6 6,1 6,1 2 لا

 100,0 36,4 36,4 12 لاادري
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الدتكون  الدور الكبير الذي يجنيوو ىذا ما يؤكد  2مقابل عدد  %6.1"لا" و التي تقدر ب  إجابتهم
 .من البرامج التكوينية  الدبرلرة على مستوى 

 هل لجأت للتكوين من نفقاتك الخاصة؟(6

 14جدول رقم 

 
 
 
 
 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (11الشكل )

 41في الجدول رقممن نفقاتهم الخاصة لتكوين ل الأفرادبلجوء التي تتعلق  الإحصائيةتبين النتائج        
و نسبة 28و عددىم   %84.8" لاب " إجابتهمنسبة الدبحوثين التي كانت  أن 11رقم و الشكل 

يفسر عدم رغبة الدبحوثين و ىذا ما  05و عددىم  %2.15"نعمب"  إجابتهمالدبحوثين التي كانت 
اعتبار ىذه من اختصاصات الإدارة أما الفئة الأخرى فقيامهم التكوين من نفقاتهم الخاصة ب إلىاللجوء 

 بالتكوين من نفقاتهم الخاصة بغرض ترقيتهم إلى رتب أعلى مستقبلا.

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 15,2 15,2 15,2 5 نعم
 100,0 84,8 84,8 28 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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 ؟التكوين يحقق أهدافك و أهداف مؤسستكهل (7

 15 الجدول رقم
 
 

 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (12الشكل )

 أىدافالدبحوثين و  أىدافالدلاحظة فيما يتعلق بان التكوين يحقق  الإحصائياتمن خلال     
مقابل نسبة  20ب"نعم" و عددىم  إجابتهمالدبحوثين كانت  اغلبيو أننلاحظ  فإننا،الدؤسسة 

و عددىم  %24.2"لاادري" بنسبة  إجابتهمالنسبة الثانية بزص الدبحوثين التي كانت  أما، 60.6%
التكوين  أنيفسر ىذا ما و  2و عددىم  %15.2"لا" بنسبة  إجابتهاالتي كانت  الأخيرةالفئة  أما،08
 الدؤسسة. أىدافالدبحوثين و  أىداف يحقق

 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 60,6 60,6 60,6 20 نعم
 75,8 15,2 15,2 5 لا

 100,0 24,2 24,2 8 لاادري
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  مهام المورد البشري  تادية يساهم انواع التكوين في : (16الجدول رقم )

 متوسط  المجموع لا ادري لا نعم 
 الحسابي 

 الالضراف
 الدعياري

 درجة 
 تكرار تكرار تكرار الاستجابة 

 نسبة نسبة نسبة
08 31 2 0 33 

 
 مرتفعة جدا 0.24 1.06

93.9 6.1 0 
 مرتفعة جدا 0.41 1.12 33 1 2 30 09

90.9 6.1 3.0 
 مرتفعة 0.61 2.00 33 6 21 6 10

18.2 63.6 18.2 
 مرتفعة جدا 0.90 1.54 33 9 0 24 11

72.7 0 27.3 
 مرتفعة 0.00 2.00 33 0 33 0 12

0 100 0 
 مرتفعة جدا 0.27 1.54   33 يالمجموع الكل

 

 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي : المصدر
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 :سنقوم بتفصيل نتائج الجدول اعلاه كالآتي*

 هل يؤثر نوع التكوين الذي تلقيته على أداء مهامك؟(18

 17جدول رقم 

 

 
 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (31الشكل )

 نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية:(31رقم )و الشكل  (17)الجدول رقممن خلال 

و ى اداء الدهام يؤثر علالتكوين نوع  الفئة الأولى: فئة الذين كانت اجابتهم ب"نعم" فيما يتعلق بان -
 .%9.93و نسبتهم  31عددىم 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 93,9 93,9 93,9 31 نعم
 100,0 6,1 6,1 2 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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و عددىم فيما يتعلق بان  نوع التكوين يؤثر على اداء الدهام  الفئة الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "لا"-
 .%6.1و نسبتهم  20

 "لا"ة الاجابة ب و بالدقارنة بين النسب نلاحظ ان نسبة الفئة التي بسثل الاجابة ب"نعم" اكبر من نسب
 وىذا لان أغلبية الافراد  طبيعة مهامهم تتعلق بنوع  التكوين الذي استفادوا منو خلال مسارىم. 

 هل استفدت من تكوين خلال فترة تربصك ؟ (9

 18جدول رقم 

 

 
 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (41الشكل )

 نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية:(41رقم ) و الشكل(18)الجدول رقم من خلال 

من التكوين خلال فتًة  باستفادة الدبحوثينالفئة الأولى: فئة الذين كانت اجابتهم ب"نعم" فيما يتعلق -
 .%9.90و نسبتهم  30عددىم  تربصهم

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 90,9 90,9 90,9 30 نعم
 97,0 6,1 6,1 2 لا

 100,0 3,0 3,0 1 لاادري
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يتعلق باستفادة الدبحوثين من التكوين خلال فتًة فيما  الفئة الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "لا"-
 .%1.6و نسبتهم  02و عددىم تربصهم 

يتعلق باستفادة الدبحوثين من التكوين خلال فتًة فيما  "ادريالفئة الثالثة فئة الذين كانت اجابتهم "لا-
 .%3و نسبتهم  01و عددىم تربصهم 

و بالدقارنة بين النسب نلاحظ ان نسبة الفئة التي بسثل الاجابة ب"نعم" اكبر من نسبتي الاجابة ب 
بسليو من تكوين خلال فتًة تربصهم ، وىذا وفق ما وىذا لان أغلبية العمال استفادوا  "لاادري"او "لا"

 .اغلبية الرتب بضرورة تلقي أي موظف جديد لتكوين خلال فتًة تربصو

 هل استفدت من تكوين قبل ترقيتك إلى رتبة اعلي)التكوين قبل الترقية(؟ (11

  19جدول رقم 

 

 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (51الشكل )

 نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية:(15رقم )و الشكل 19الجدول رقم من خلال 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 18,2 18,2 18,2 6 نعم
 81,8 63,6 63,6 21 لا

 100,0 18,2 18,2 6 لاادري
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قبل ترقيتهم  تكوين من  الدبحوثينستفادة " فيما يتعلق بالاالفئة الأولى: فئة الذين كانت اجابتهم ب"-
 .%6.36و نسبتهم  12و عددىم   الى رتبة اعلى

باستفادة الدبحوثين من  تكوين قبل ترقيتهم فيما يتعلق  الفئة الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "لاادري"-
 .%218.و نسبتهم  06و عددىم الى رتبة اعلى  

باستفادة الدبحوثين من  تكوين قبل ترقيتهم الى فيما يتعلق  "لا"الفئة الثالثة فئة الذين كانت اجابتهم -
 .%2.18و نسبتهم  06و عددىم رتبة اعلى  

" اكبر من نسبتي الاجابة ب لاو بالدقارنة بين النسب نلاحظ ان نسبة الفئة التي بسثل الاجابة ب"
 "لاادري"او "لا"

التي رتبهم تقتضي  ينية بزص فئة من الدبحوثين لقلة الرتب التي تستدعي تنظيم الدؤسسة لدورة تكو وىذا 
 . تكوينا

 ؟هل استفدت من تكوين بغرض تحسين مستواك في العمل (11

 20جدول رقم 

 

 

 
 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (61الشكل )

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 72,7 72,7 72,7 24 نعم
 100,0 27,3 27,3 9 لاادري
  100,0 100,0 33 المجموع
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من  تهم"نعم" فيما يخص استفاد إجابتهمنسبة الدبحوثين التى كانت ان من خلال الجدول نلاحظ     
  الأخرى،اما الفئة  24و عددىم   %72.7بنسبة تقدر ب  تكوين بغرض برسين الدستوى في العمل

،إستًاتيجية الدؤسسة  بسلي عليها القيام بدثل ىذه  09وعددىا  %27.3"لاادري" بنسبة  إجابتهاكانت 
 . )حسب الاحتياجات(البرامج التكوينية لعمالذا

 ؟هل استفدت من تكوين بالخارج (12

 21جدول رقم 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (71الشكل )    

من خلال الاحصائيات التي تبثث ان معظم الدبحوثين لم يستفيدوا من تكوين بالخارج ،و ىذا لعدم    
 .توفر الدؤسسة على ىذا النوع من التكوين

 

 

 

 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

 النسبة الدئوية
 الدستحقة

 100,0 100,0 100,0 33 لا
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  يساهم عملية التكوين في تحسين اداء المورد البشري : (22الجدول رقم )

 متوسط  المجموع لا ادري لا نعم 
 الحسابي 

 الالضراف
 الدعياري

 درجة 
 تكرار تكرار تكرار الاستجابة 

 نسبة نسبة نسبة
13 31 2 0 33 

 
 مرتفعة جدا 0.24 1.06

93.9 6.1 0 
 مرتفعة 0.45 2.09 33 5 26 2 14

6.1 78.8 15.2 
 مرتفعة 0.39 1.81 33 0 27 6 15

18.2 81.8 0 
 مرتفعة 0.68 1.81 33 5 17 11 16

33.3 51.5 15.2 
 مرتفعة جدا 0.68 1.30 33 4 2 27 71

81.8 6.1  12.1 
 مرتفعة جدا 0.29 1.09 33 0 3 30 18

90.9 9.1 0 
 مرتفعة جدا 0.49 1.39 33 0 13 20 19

60.6 39.4 0 
 مرتفعة جدا 0.24 1.06 33 0 2 31 20

93.9 6.1 0 
1.45   33 المجموع الكلي 

   
 

 امرتفعة جد 0.21
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 ؟هل شهدت تقدما في تأدية عملك بعد تلقيك لتكوين (13

 23جدول رقم 

 

 
 
 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (81الشكل )   

فيما يتعلق بتحسن مستوى أداء  الفرد بعد "نعم"  إجابتهمنسبة الدبحوثين التي كانت  أننلاحظ  
"لا" و الدقدر  إجابتهمأما الفئة الثانية و التي كانت  31، وعددىم %93,9التكوين كانت نسبة 

الدور الكبير الذي يلعبو  إلى بإرجاعهاو نستطيع تفسير ىذه النتيجة   02و عددىم  %6.1نسبتهم 
 الفرد. أداءالتكوين في برسين 

 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 93,9 93,9 93,9 31 نعم
 100,0 6,1 6,1 2 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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 ؟هل توفر المؤسسة برامج تطوير من اجل إكساب مهارات جديدة للعاملين (14

 24جدول رقم 

 

 
 
 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (19الشكل )

بتوفير الدؤسسة برامج تطوير من اجل " فيما يتعلق لانلاحظ أن نسبة الدبحوثين التي كانت إجابتهم "    
 إجابتهمأما الفئة الثانية و التي كانت  26، وعددىم %78.8كانت نسبة   اكساب مهارات جديدة

، اما المجموعة الدتبقية و التي كانت اجابتهم   05و عددىم  %15.2" و الدقدر نسبتهم ادري"لا
ان  الجانب الدادي للمؤسسة يحدىا من تنظيم مثل ىذا النوع من و نستطيع تفسير ىذه النتيجة "نعم"

 .البرامج التكوينية 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 6,1 6,1 6,1 2 نعم
 84,8 78,8 78,8 26 لا

 100,0 15,2 15,2 5 لاادري
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 ؟هل عدد الدورات التي برمجتها المؤسسة كافية (15

 25جدول رقم 

 

 
 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (12الشكل ) 

و  25في الجدول رقم  عدد الدورات الدبرلرة من طرف الدؤسسةالتي تتعلق  الإحصائيةتبين النتائج    
و نسبة 27و عددىم   %8.81" لاب " إجابتهمان نسبة الدبحوثين التي كانت  (20)رقم الشكل 

الدور الكبير الذي و ىذا ما يؤكد  06و عددىم  %2.18"نعمب"  إجابتهمالدبحوثين التي كانت 
  تنظيم الدزيد منها. إلى الأفرادالدؤسسة  حاجة  على مستوىالتكوينية  الدبرلرة  تلعبو الدورات

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 18,2 18,2 18,2 6 نعم
 100,0 81,8 81,8 27 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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 ؟هل المؤسسة تشجع روح المبادرة لدى العمال (16

 26جدول رقم 

 

 
 

 

     

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (12الشكل )   

و  26في الجدول رقمبتشجيع الدؤسسة لروح الدبادرة لدى العمال عدد التي تتعلق  الإحصائيةتبين النتائج  
و نسبة 17و عددىم   %51.5" لاب " إجابتهمنسبة الدبحوثين التي كانت  أن (21)رقم الشكل 

و التي كانت  الأخرىاما نسبة الفئة   11و عددىم  %3.33"نعمب"  إجابتهمالدبحوثين التي كانت 
الدؤسسة ىذا  إهمالو تفسير ىذه النتيجة ىو  05و عددىم  %15.2"لاادري " قدرت  إجابتهم

   .للإفرادالجانب الايجابي الداعم 

 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 33,3 33,3 33,3 11 نعم
 84,8 51,5 51,5 17 لا

 100,0 15,2 15,2 5 لاادري
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 ؟العمالهل المؤسسة تسعى لتحقيق طموح  (17

 27جدول رقم 

 

 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (22الشكل )

  سعي الدؤسسة لتحقيق طموح العمالالدبحوثين التي كانت إجابتهم "نعم" فيما يتعلق بنلاحظ أن نسبة 
" و الدقدر نسبتهم ادري"لا إجابتهمأما الفئة الثانية و التي كانت  27، وعددىم %81.8كانت نسبة 

 02و عددىا     %6.1"لا" بنسبة  إجابتهاالفئة الثالثة و التي كانت  و،  04و عددىم  12.1%
 ما يعكس  الثقافة التي تنتهجها الدؤسسة لتحقيق طموح العمال .ىذا 

 

 

 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 81,8 81,8 81,8 27 نعم
 87,9 6,1 6,1 2 لا

 100,0 12,1 12,1 4 لاادري
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 ؟هل المؤسسة تقوم بتقييم أداء العمال (18

 28جدول رقم 

 

 

 

 

 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (32الشكل )

 ( نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية:23( و الشكل رقم )28من خلال الجدول رقم )
و عددىم يقدر  العمال لأداءالذين اجابوا "نعم" حول تقييم الدؤسسة  الأفراد الفئة الأولى :و ىي فئة -

 .%90.9و نسبتهم  30ب :
و بدقارنة  %9.1و نسبتهم  03و عددىم يقدر ب "لا"  أجابواالذين  الأفرادو ىي فئة الفئة الثانية : -

و ىذا من خلال السهر على تقييم  الأفراد بأداءفسر بان الدؤسسة تولي اىتماما كبيرا ىاتين الفئتين ن
 . أدائهم

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 90,9 90,9 90,9 30 نعم
 100,0 9,1 9,1 3 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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 ؟يشجعك في تأدية مهامكهل مسؤولك المباشر  (19

 29جدول رقم 

 

 
 
 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (42الشكل )

 نلاحظ انو يتكون من الفئات التالية: (42رقم ) و الشكل (29)الجدول رقممن خلال 

 تأديةفي   الأفرادب"نعم" فيما يتعلق بتشجيع  الدسؤول الدباشر  إجابتهمالفئة الأولى: فئة الذين كانت -
 .%6.60و نسبتهم  20و عددىم مهامهم 

فيما يتعلق بتشجيع  الدسؤول الدباشر الافراد  في تادية  الفئة الثانية فئة الذين كانت اجابتهم "لا"-
 .%.39.4و نسبتهم  13و عددىم مهامهم 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 60,6 60,6 60,6 20 نعم
 100,0 39,4 39,4 13 لا
  100,0 100,0 33 المجموع 
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نفسر النتائج ىو ان نسبة الاولى و التي تبين ان الدسؤول  يقوم بدراقبة اداء الافراد و ىذا من خلال 
 .يعطي اىتماما  جيعهم على اداء مهامهم و ىذا ما تش

 ؟التكوينية التي تلقيتها من رفع أدائكهل تساهم البرامج  (21

 30جدول رقم 

 

 
 
 
 

 
 SPSS19من إعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  (52الشكل ) 

يقرون مساهمة البرامج التكوينية من الرفع من  31و عددىم  %93.9ما نسبتو  لو نلاحظ من الجد  
 من الرفع من أدائهم.ينفون بعدم مساهمة البرامج التكوينية  %6.1نسبة  منهم مقابل 02أدائهم بينما 

 : الإحصائيةاختبار الفرضيات ب(

 دراسة التوزيع: 

النسبة الدئوية  النسبة الدئوية التكرار  العينة
 الصالحة 

النسبة الدئوية 
 الدستحقة

 93,9 93,9 93,9 31 نعم
 100,0 6,1 6,1 2 لا

  100,0 100,0 33 المجموع
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اذا يدكن اعتبار ان توزيع الدتغيرات يخضع للتوزيع الطبيعي و  N < 30=33من خلال حجم العينة 
 :منو يدكن إجراء الاختبارات التالية

  اختبار الفرضية  الرئيسية لدعرفة اثر التكوين في برسين أداء الدوارد البشرية في مديرية الضرائب
 بسوشنتلولاية عين 

 H0 : عند مستوى معنوية  لايوجد اثر ذو دلالة إحصائية للتكوين على أداء الدورد البشري ،
&=0.05. 

 H1 : عند مستوى معنوية  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للتكوين على أداء الدورد البشري ،
&=0.05. 

 

لنموذج الانحدار نتائج معامل الارتباط واختبار فيشر للمعنوية الكلية :  31 جدول رقم
 للفرضية الرئيسي

مصدر 
 التباين

درجات 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

قيمة 
Fالمحسوبة 

مستوى 
 الدلالة

 249, 1,383 177, 177, 1 الالضدار
 128, 3,973 31 الخطا

المجموع 
 الاثري

32 4,150 

الدصدر من اعداد الطالبة بالاعتماد على البرنامج الاحصائي    
R= 0.207          R²=0.043 

 

يبين الجدول اعلاه ان قيمة معامل الارتباط و التي تقيس درجة الارتباط بين الدتغير التابع)اداء الدورد 
،و ىي %20.7،تشير الى العلاقة بين الدتغيرين و التي تساوي   Rالبشري( و الدتغير الدستقل)التكوين(

يفسر  تشير الى الدتغير الدستقل )التكوين( R²درجة ارتباط ضعيفة، كما ان قيمة معامل التحديد 
 من التباين الحاصل في الدتغير التابع اداء الدورد البشري 4.3%

برليل التباين الى ان مستوى الدلالة معنوي عند الدرجة الحرية الدبينة في الجدول ،بحيث ان تشير نتائج 

 .( 0.05من مستوى الدعنوية ) اكبرىي Sigقيمة الدلالة 
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 نموذج الانحدار نتائج :  23جدول رقم 

 

 المصدر من اعداد الطالبة

نتائج نموذج الالضدار ايجابية  من خلال معاملات الدعادلة و الذي يعني وجود  أن أعلاهل يبين الجدو   

و  0.121الدوارد و متغير التكوين ،حيث بلغ معامل الالضدار  للتكوين  أداءعلاقة ايجابية بين متغير 

في الدتغير  0.121بوحدة واحدة يقابلو تغير بدقدار   تابعالتغير في قيمة الدتغير ال وأنالذي يعني 

  1.96الجدولية  Tو ىي اقل من قيمة 1.176المحسوبة تساوي  Tكانت قيمة   الدستقل)التكوين(، و

يعني الدتغير )الدستقل(  0.05و ىي اكبر من مستوى الدعنوية  0.249يمة الاحتمالية كما بلغت الق

اثر ذو دلالة احصائية للتكوين على اداء الدورد لايفسر  الدتغير التابع  و بالتالي نقول انو لايوجد 

 البشري،لشا يعني رفض الفرضية البديلة و قبول الفرضية العدمية

 .0.05=&عند مستوى معنوية  ،المورد البشري أداءللتكوين على  يةإحصائلايوجد اثر ذو دلالة 

Y=1.249+0.121 

 

 

 

 Tقيمة  BETA الخطا الدعياري الدعاملات 

 المحسوبة

 مستوى الدلالة

 0.000 6.978  0.179 1.249 الثابث

 0.249 1.176 0.207 0.103 0.121 التكوين
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 خلاصة الفصل

تم التعرض في ىذا الفصل لديدان الدراسة و ىو مديرية الضرائب لولاية عين بسوشنت ،و كان الذدف     
ىذه الدؤسسة ، حيث قمنا من ىتو الدراسة ىو ابراز دور التكوين في برسين اداء الدوارد البشرية  داخل 

،بداية بنبذة تاريخية عنها بالاضافة الى  بالدسح النظري الذي ركزنا فيو الى تقديم صورة شاملة للمديرية
عرض ىيكلها التنظيمي و اىم اختصاصاتها، و اعتمدنا في ىذه الدراسة على الدنهج  التحليلي الوصفي 

ظرية و الدراسة الديدانية،كذلك تم الكشف عن حيث ان ىدا الاخير يصلح للربط بين الدراسة الن
الذي قسم الى ثلاثة البيانات الضرورية و اللازمة و الدتثلة في الاستبيان  عالادوات الدستعملة من اجل بص

لزاور  لزور متعلق بضرورة التكوين للمورد البشري و المحور الثاني متعلق بانواع التكوين اما المحور الاخير 
لى اداء الدورد البشري ،كما حاولنا اعطاء تفسير لجميع النتائج الدتوصل اليها من اجل اثر التكوين ع

 .الحكم حول صحة فرضيات الدراسة 
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 : خاتمة

 

عملية  أنيدكننا القول على  و التطبيقية لدوضوع  دور التكوين في تحسين أداء الدوارد البشرية بعد الدراسة النظرية  
 الأدواتالتكوين يعد من  أنتبين لنا  لا بد من الاىتمام بو  حيث  أساسياعاملا  أصبحتالعمال اليوم  تكوين 

يعد تكوين ىذه الدوارد استثمارا على الددى البعيد و لا يدكن  إذ،  للمؤسسة و ىو بمثابة استثمار ىام الأساسية
و  فيجب على كل مؤسسة تريد مسايرة التطورات  حساسا وفعالا،  العنصر عنصرايعتبر ىذا  إذالاستغناء عنو ،

كل    أساس، و بالتالي فهو تتبناه و تولي لو اىتماما كبيرا أنالحاصلة في البيئة الداخلية و الخارجية التغيرات  المحيطة 
 .لذا الأساسيالمحرك يعتبر  إذثروة ،

امل على حد الع أىدافو   أىدافهااىتماما بالغا بنشاط التكوين تنجح في تحقيق الدؤسسة التي تولي  إن
على تنمية الدهارات و  القدرات و تعديل السلوكيات و الاتجاىات ،يشرف سواء ،باعتمادىا على برامج تعمل 

علومات و الدعارف ،ولكي يقوم التكوين بالدور الدكفاءة عالية يتمتعون بالقدرة على نقل   ذات إطاراتعليها 
الدستوى  إلىعلمي و مخطط دقيق لدساعدة العمال للوصول  أسلوبيسير وفق  أن الأمرالدناسب لو اقتضى 

برامج تكوينية  لجميع الفئات العاملة حيث يتحقق الذدف  منو  إعدادو اللازمة  الإجراءاتالدطلوب لتطبيق 
 فعلا دوره . أدىما كان التكوين قد  إذاو  الأىدافبالربط بين النتائج و الدخرجات و 

شري و تحفيزه من اجل خلق الدورد الب أداءتهتم بالتكوين و تحسين  أصبحتفالدؤسسات في الوقت الحالي 
 و مواكبة التطورات العامة. الإبداع

حيث  و مناقشة نتائج البينات الديداني لذذه الدراسة بعد عرض و تحليل النتائج  الإطارقد تبين لنا من خلال 
 كانت النتيجة التي تنفي مساهمة التكوين في تحسين أداء الدوارد البشرية .

 : الاستنتاج العام

 أساسية كأداةالاستبيان ، أداةمن خلال الدعطيات البيانية التي تم جمعها بواسطة  إليوما توصلنا  أىممن  أن
في الاستبيان تشير بعض الدبحوثين  إجابات أنالدقابلة و الدلاحظة و الوثائق،لاحظنا  إلى بالإضافةاعتمدنا عليها 

 رأيهمحسب  التكوينيةعدم استفادتهم من برامج تكوينية مختلفة كذلك عدم  رضاىم عن مستوى البرامج  إلى
 :منها الأسبابلمجموعة من 
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الدخصصة لذذه البرامج بالإضافة إلى معاناتهم من مشاكل كثيرة خلال مشاركتهم في  الددةعدم كفاية -
 .الإداريم الدورات التكوينية فيما يخص ضعف التاطير و التنظي

مهارات جديدة للعاملين ،فمن  إكسابتنظيم برامج تطوير من اجل  إلىفيما يخص سعي الدؤسسة  أما-
طبقة من التكوين و حرمان ال الأكبرالدناصب العليا الحصة  أصحابفذلك بسبب استفادة  إجابتهمخلال 
 من ىذا النوع من التكوين . التنفيذية

للجانب التحفيزي للعامل من خلال تشجيع روح الدبادرة لديو و الذي تجعلو يحسن من الدؤسسة  إهمال-
 .أدائو

 :توصيات الدراسة

 سعيا إلى تحسين خدمات مديرية الضرائب و رفع أداء عمالذا، و بناءا على ما تم التوصل إليو من نتائج فان-
 :الدراسة توصي بمايلي

الناجمة  التكوين و الفوائد  بأهميةمديرية الضرائب في كافة الدستويات التنظيمية ، إدارةترسيخ القناعة لدى -1
مستوى كان لن يكتب لو النجاح  أيجهد يبذل و في  أيالتكوين فان  بأهمية الإدارةعن تطبيقو ،ودون اقتناع 

 و البشرية الكافية. ممارسات فعلية ملموسة، و توفير الدوارد الدادية إلى،كذلك لا بد من ترجمة الاقتناع 

الخطط التكوينية السنوية للتكوين وفقا للاحتياجات التكوينية ،كما نوصي بتنويع البرامج التكوينية  إعداد-2
 حتى تشمل جميع فئات عمال مديرية الضرائب.

و عملية البرامج،تقييم البرامج التكوينية بشكل مستمر و الاستفادة من الخبرات المحلية في وضع ىذه -3
التكوين و طرق التكوين و آلية التكوين و زمن التكوين و الوسائل الدستخدمة  أىدافتتضمن  أنالتقييم يجب 

 لتنفيذ البرنامج التكويني و سلوك الدتكونين.

 

 



 : الملخص
 

الموارد البشرية بالمؤسسة ،باعتبار  أداءتهدف  هذه الدراسة الى معرفة اثر عملية التكوين في تحسين         
دراسة  بإجراءفقد قمنا  الأساسالتي تتبعها المؤسسة لهذا الغرض، وعلى هذا  الآليات أهمالتكوين احد 

،كما اعتمدنا في هذه الدراسة على ت نميدانية على عينة من عمال مديرية الضرائب لولاية عين تموش
 من صحة الفرضية. التأكدو  الإشكاليةعن  للإجابةالمنهج الوصفي التحليلي و منهج دراسة الحالة 

 
 الموارد البشرية أداءعملية التكوين لا تؤثر على  أن إلىتوصلنا  و من خلال تحليلنا للنتائج 

 . أداءالموارد البشرية،تحسين  أداءعملية التكوين، الكلمات المفتاحية
Summary : 

 

 This study aims to investigate the effect of the confuguration 

process to improve user perfommance of the institution,considering 

configuration one of the most important mechanisms that the 

institution followed for this purpose, and on this basis,we have 

conducted a field study on a sample of users of the tax direction of ain 

temouchent wilaya ,as we adopted in this study the descriptive 

analytical method and the case study method to answer the dilemma 

and confirm hypotheses. 

Through our analysis of the results we determined that 

cofiguration process do not affect the human resources performance. 

 

Key terms : the configuration process, the human resources 

performance,improving performance   
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