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 :الملخص 

و  " هل للتكوٌن دور فً تحسٌن أداء الموظفٌن" شكالٌة التالٌة جابة على الإالهدف من الدراسة هو الإ

, و بعد التحلٌل القٌاسً  " أحمد مدغري" ستشفائٌة قد تم ذلك بدراسة مٌدانٌة بالمؤسسة العمومٌة الإ

الدراسة حٌث تم استنتاج أن للتكوٌن دور فرضٌات جابة على الإ تتم للاستبٌان  SPSSستعمال برنامج با

مهم فً تحسٌن أداء الموظفٌن و تنمٌة قدراتهم و مهاراتهم و هذا ٌعتمد بالدرجة الأولى على الدور الذي 

 ٌلعبه المكون .

Résumé : 

Le but de l'étude est de répondre au problème suivant « la formation a-t-elle un rôle 

dans l'amélioration de la performance des employés » et cela a été fait par une étude 

de terrain à L’établissemeny public hospitalier, « Ahmed Medaghri », et après l'analyse 

standard à l'aide du programme SPSS pour le questionnaire, et les hypothèses de 

l'étude ont été répondues, où il a été conclu que la formation a un rôle important Dans 

l'amélioration de la performance des employés et le développement de leurs capacités 

et compétences, cela dépend principalement du rôle joué par la composante. 

 

Summary : 

The aim of the study is to answer the following problem “Does training have a role in 

improving the performance of employees” and this was done by a field study in the 

public hospital,” Ahmed Medaghri “, and after the standard analysis using the SPSS 

program for the questionnaire, and the hypotheses of the study were answered where it 

was concluded that the training has their role in Improving the performance of 

employees and developing their capabilities and skills, and this depends primarily on 

the role played by the component . 
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 العامة المقدمة                                      
تعتبر الموارد البشرية من أىم الركائز الأساسية لتحقيق التنمية الشاممة حيث تمثل تنمية       

 الموارد البشرية أحد المقومات الأساسية التي تجعل المورد البشري يواكب التغيرات المعرفية و
لذلك  تمكن المؤسسة من مواجية التحديات و المنافسات، ثحيالتكنولوجية الحاصمة في العالم 

تقطاب و توظيف ساف المنظمات، خاصة مع إدراكيم أن أصبحت تحظى باىتمام كبير من طر 
ىنية و الإبداعية في الوقت ذحتضان القدرات الفكرية و المعرفية و الطاقات الاالعقول البشرية و 

الحالي لا تمثل ضمانا كافيا من أجل تحقيق فاعمية الأداء في ظل محيط يتسم بالتقمبات و 
المفاجآت، فمن خلال تقييم أداء الموظفين الذي يتم عمى مستوى إدارة الموارد البشرية بمختمف 

المنصب أو عمى مستوى الوسائل و الطرق يتم الكشف عن النقائص الموجودة سواء عمى مستوى 
الفرد نفسو و لمتخمص منيا تمجأ الإدارة إلى سياسة التكوين و ذلك من أجل التأقمم مع التغير 

 .و التكنولوجي الحاصل الاقتصادي

يعد التكوين أحد العمميات الجزئية لتنمية الموارد البشرية و جوىرىا ،كما يعتبر أحد  حيث 
ؤ وسد العجز و القصور في نوعية الخدمات المقدمة من السبل الميمة لتكوين جياز إداري كف

بو و أصبح حاجة ممحة لمموظفين لمقيام بو من أجل تحسين  الاىتمام ازدادا ذطرف المؤسسة ،ل
كتسابو اعائده عمى الفرد المكون من خلال ستثمار يكون افالتكوين يعتبر  , قدراتيم و معارفيم

و  تونتاج و زيادسسة من خلال تحسين نوعية الإلميارات إضافية و كذلك عمى مستوى المؤ 
 . ستمرارية المؤسسة و نجاحياابالتالي ضمان 
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 : المطروحة الإشكاليةأولا: 

  : بناءا عمى ما سبق يمكن طرح الإشكالية الرئيسية التالية 

        ىل لمتكوين دورا في تحسين أداء الموظفين ؟

ضوء ما سبق يمكن طرح التساؤلات الفرعية شكالية المطروحة وعمى و من خلال الإ
 التالية :

 ىل تساىم البرامج التكوينية في تحسين أداء الموظفين ؟ -
ىل يساىم التكوين في التحسين من قدرات وميارات الموظفين عامة و الشبو طبيين  -

 خاصة ؟
الموظفين بالمؤسسة  ءفي نجاح العممية التكوينية لتحسين أدا ىل لممكون دور -

 مدغري " ؟حمد أ"  العمومية  الاستشفائية

  :  فرضيات الدراسة ثانيا: 

 : تية الآعمى ضوء التساؤلات السابقة يمكن تصميم و صياغة الفرضية الرئيسية 

 حمد مدغري " أ"  العمومية الاستشفائيةلمتكوين دور في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة 

   :و يندرج ضمن ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الجزئية الآتية 

 البرامج التكوينية تتناسب مع متطمبات و طبيعة العمل .  -
 .لممكون دور في نجاح العممية التكوينية  -
 . تساىم البرامج التكوينية في تحسين أداء الموظفين و تنمية مياراتيم -
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  :أسباب ذاتية و موضوعيةىناك  :سباب اختيار الموضوعأ ثالثا:

  أسباب ذاتية 
 موضوع الدراسة لو علاقة بالتخصص . -
 في المؤسسة . موظفينىمية التكوين الأمعرفة  -
 .الموضوع قابل لمبحث و الدراسة -

 

 أسباب موضوعية  :    
 ن التكوين ىو وسيمة من الوسائل الفعالة لرفع مستوى الأفراد و المؤسسة أكون  -
  .المواضيع التي لقيت اىتماما كبيرا من طرف المؤسساتالتكوين من أكثر  -
  تحسيس بأىمية التكوين و دوره تحسين أداء الموظفين . -

 

   : تكمن الأىمية في ما يمي : أىمية الدراسة رابعا:

التي تحققيا المؤسسة والتي تنعكس حتما عمى  الايجابية لمتكوين أىمية كبيرة نظرا لنتائج -
 . أداء الموظفين

المؤسسة حيث يعتبر المحرك الأساسي وتطورىا و  ىمية العنصر البشري داخلأ -
 .استمرارىا

  . و مردوديةدمار حقيقي ثإسالتكوين وسيمة فعالة فيو  -
ي يعمل عمى رفع و تحسين كفاءة ذدارة الموارد البشرية فيو الإالتكوين من أىم أنشطة  -

 . خلال تنمية قدراتيم و مياراتيم أداء الموظفين من
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  :تتمثل في ما يمي : ىداف الدراسةأ خامسا:

  .تقييم فعالية نظام التكوين في المؤسسة -
 .تحميل و دراسة أثر التكوين عمى أداء الموظفين في المؤسسة -
  .ىمية التكوين و دوره في رفع مؤىلات المورد البشريأالتأكيد عمى  -
 .داء الموظفين أمعرفة مدى مساىمة التكوين في تحسين  -

 

 صعوبات الدراسة: سادسا:

 : خلال فترة إنجاز بحثنا ىذا واجيتنا مجموعة من الصعوبات و التي يمكن أن نذكر منيا 
 
  قمة المراجع المكتبية بالجامعة المتعمقة بموضوع الدراسة. -
 عدم جدية بعض العمال في الإجابة عن الاستبيان. -
 
 

 

 :الدراسات السابقة  سابعا:
السابقة أىمية بالغة في تدعيم أي بحث جاري، لأنيا توفر لو الكثير من تكتسي الدراسات 

ا عند أىم ومختمف الصعوبات المعمومات ابتداء من الإطار النظري مرورا  بمناىج الدراسة وقوف
والتي تمكن الباحث من الاستفادة منيا، كما يمكن لنتائج الدراسات السابقة أن وجيناىا التي 

ية لدراسات أخرى، تختبر تمك النتائج في مجالات مكانية وزمانية مغايرة تكون كمنطمقات حقيق
 وتشكل في مجمميا تراكما في المعرفة العممية التي تفيد البحث العممي .
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: مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في العموم الاجتماعية تخصص إدارة  الدراسة الأولى
"التكوين أثناء الخدمة ودوره في تنمية و بعنوان:  زيتوني نعيمةوتسيير تربوي من إعداد 

وقد أجري  كفايات التدريس لدى معممي المرحمة الابتدائية دراسة ميدانية بمدينة أم البواقي"
 حيث تم المجوءمدينة أم البواقي،  ابتدائياتمعمم ومعممة من  110عينة تقدر ب البحث عمى 

، وقد  السيكو متريةبعد التأكد من خصائصو  ستبيانالالى جمع البيانات المتعمقة بالموضوع إل
تظـير النتـائـج أن  والأداة عمى المحاور الثلاثة لكفايات التدريس التخطيط، التنفيذ،  اشتممت

التكوين أثناء الخدمة يساىم في تنمية كفايات التدريس بدرجة عالية لدى معممي المرحمة 
 . الابتدائية

مذكرة تخرج مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة ماستر أكاديمي بعنوان  : الدراسة الثانية
" "أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية دراسة حالة المديرية الولائية لمضرائب مستغانم

 وقد تمت صياغة مجموعة من الفرضيات منيا : بمغيت حنانمقدمة من طرف الطالبة 
تكوين العنصر البشري ضرورة ممحة من أجل مسايرة تطورات المحيط والتكيف  اعتبار -

 معو.
  . وتحسين مناخ العمل الاجتماعيةييدف التكوين إلى تحقيق الأىداف  -

و قد أظيرت النتائج أن التكوين يسمح لممؤسسة بمواجية التغيرات الاقتصادية و 
في سبيل تحقيق مستوى الأداء الاقتصادي و  التكنولوجية و التنظيمية و الاجتماعية الثقافية

المطموب و لمقيام بذلك ,يمكن لممؤسسة أن تعتمد عمى تكوين الموارد البشرية كأداة  الاجتماعي
 فعالة لإدارة شؤون المؤسسة و كذلك لتحسين مناخ العمل .
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" دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية " ورقة بحثية بعنوان  الدراسة الثالثة :
حاول الباحثان من خلال المقال  الإشارة إلى  عبد الله أ/ حميدة المختار راىيميأ/ إبمن إعداد 

دور التكوين، كحمقة من حمقات تقع ضمن محتوى تسيير الموارد البشرية، في تثمين الموارد 
يقة وىي أنو من الواجب عدم النظر إلى التكوين كحمقة البشرية وتنميتيا ،وصل الباحثان إلى حق

منفصمة، ولكن كحمقة ضمن سمسمة ليا ما بعدىا وليا ما قبميا وكل حمقة فييا تكمل الأخرى، 
وىذه السمسمة تمثل محتوى وظيفة تسيير الموارد البشرية وكذا من الضروري أن تسبق سياسة 

حتى يكون العمال مؤىمين للانتقال إلى الوظائف  تكوين العمال التغيير التكنولوجي والمؤسسي،
نشاء  الجديدة، ولكي يكون في المؤسسات الميارات والحوافز اللازمة للإقدام عمى التغيير وا 

ىو  الوظائف الجديدة، ولعل الخطأ الذي وقعت فيو المؤسسات الجزائرية في كثير من الأحيان
 .القيام بالتكوين بعد التغيير

 
،  الاجتماعفي إطار إعداد مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم  : الرابعةالدراسة 
 :  بالإجابة عمى مجموعة من التساؤلات منيا آمنة عمريقامت الطالبة 

 كيف يساىم التكوين في تنمية الموارد البشرية ؟  -
 ىل يؤدي التكوين إلى زيادة تنمية روح الابتكار والإبداع لدى العامل في المؤسسة؟  -

التالي :  العنوانوىذا من خلال  نفطال لمغاز بأم البوقيوىذا بالقيام بدراسة ميدانية بوحدة 
من خلال الدراسة توصمت الباحثة بأن لمتكوين دور  دور التكوين في تنمية الموارد البشرية ""

زيادة روح  و كبير في تنمية الموارد البشرية وكما يساىم التكوين في تنمية ميارات العمال
وصول إلى الأىداف المسطرة لمالإبداع والابتكار ولذلك يعد وجوده بالمؤسسة يعد عاملا مشجعا 

 وعمي زيادة الإنتاجية والعمل بكفاءة.
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مذكرة لنيل شيادة الماجستير في العموم التجارية تخصص ادارة  : راسة الخامسةالد
"ادارة التكوين و تنمية الكفاءات في قطاع الوظيف الموارد البشرية المقدمة تحت عنوان 

دولي " من اعداد الطالب العمومي  دراسة حالة : المديرية الولائية والجيوية لضرائب بشار
 المطروحة :شكالية تحت الإ لخضر

 ما ىو دور و أىمية إدارة التكوين في تنمية الكفاءات في قطاع الوظيف العمومي ؟ 

شكالية قدم مجموعة من الفرضيات بيدف طرحيا لممناقشة واختبار جابة عمى ىذه الإوللإ
 صحتيا من بينيا :

وضع أىداف واضحة لممنظمة عمى المدى القصير، المتوسط، والطويل حتى يكون  -
 .التكوين فعالا

 . إحصاء حقيقي للاحتياجات الفردية والجماعية لممستخدمين لتحقيق الأىداف المسطرة -
 العمل عمى التوافق بين أىداف المستخدمين وأىداف المنظمة تجتنبا لمنزاعات المحتممة . -

تحت إدارة أعمال المؤسسات تخصص:  :مذكرة التخرج لنيل شيادة ماستر الدراسة السادسة
فعالية نظام التكوين في تنمية الموارد البشرية دراسة حالة قسم التكنولوجيا " موضوع

, فمن  زموري ناديةو   دريف كيينةمن إعداد الطالبتين   ب ومرداس" -والتطوير لسوناطراك
 و من بينيا : ؤلاتاخلال نتائج بحثيم المتواصل الذي كان يطرح مجموعة من التس

 أداء العاممين؟ كيف يساىم التكوين في تحسين  -
 كيف يساىم نظام التكوين في تحقيق أىداف الموظف والمؤسسة ؟  -

 في الأخير الى النتائج التالية : فتم التوصل

 مخططة. و استراتيجياتليات تطويرية آتنمية الموارد البشرية تنتيج رفق  إن   -
 لتنمية الموارد البشرية في المؤسسة عدة مجالات تنشط فييا  إن -
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و تحت نظام فرعي اخر ىو نظام تنمية الموارد التكوين ما ىو إلا نظام فرعي ينمإن  -
 . البشري

إن نجاح الفعمي لمعممية التكوينية في المؤسسة يكون انطلاقا من التحديد الدقيق   -
ما أقل يتعمق بتحميل التنظيم، للاحتياجات التكوينية التي تتم عمى ثلاث مستويات، الأ

 خير يتعمق بتحميل الافراد.تحميل الوظائف والمستوى الأاني فيو يخص ثال

 

 عداد مذكرة تخرج لنيل شيادة ماستر في عموم التسيير تخصص: تسييرإ الدراسة السابعة : 
" استراتيجية تكوين و تدريب تحت عنوان مخموف فتيحةاستراتيجي دولي من اعداد الطالبة 

بحيث في دراسة الحالة التي  مستغانم " دراسة حالة لمؤسسة ميناء -العمال في المؤسسة 
قدمتيا الطالبة لمؤسسة ميناء مستغانم )مؤسسة عمومية اقتصادية، شركة ذات أسيم( تطرقت 
فييا الى تحديد و تشخيص واقع التكوين و التدريب في مؤسسة ميناء مستغانم ووضحت ذلك 

 مباحث  عدةفي 
سسة أنو يسعى الى تحقيق الأىداف أكدت عمى أن التكوين يعتبر جزءا ىاما داخل المؤ 

 حاضرا ومستقبلا, و من ضمن أىداف التكوين في مؤسسة ميناء مستغانم :

 النقائص في الكفاءات الازمة لممارسة المسؤولية ما. استدراك - 1

 تكييف العامل منصب عممو وجعمو متحكما في لأقصى درجة ممكنة . - 2

 التنمية الأفراد بالتكوين الفعال .تطوير الموارد البشرية عن طريق  - 3

 مسايرة التطور التكنولوجي والتكيف مع تطورات المحيط . - 4

 الزيادة في مردودية الأفراد والجماعات وبالتالي الرفع من مردودية المؤسسة. -5
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متطمبات شيادة ماستر أكاديمي في عموم  لاستكمالمذكرة مقدمة  : الدراسة الثامنة
 محمد و  بوجين ناصر إلفيوتسيير المؤسسات إعداد الطالبين:  اقتصاداقتصادية تخصص: 

" دور تكوين الموارد البشرية في تطوير الكفاءات دراسة حالة مديرية الخدمات تحت عنوان
. و ييدف ىذا البحث الى تتبع العلاقة بين مفيوم تكوين الموارد البشرية " الجامعية لعين الدفمى

الخدمات الجامعية  ث قام الطالبان  بدارسة ميدانية عمى مستوى مديريةوالكفاءات بالمؤسسة ،حي
سؤال  20و تم توزيع استبيان مكون من محورين و  2012/2012لعين الدفمى خلال الفترة 

عامل من مختمف الفئات، واعتمدوا في ىذه الدراسة عمى البرنامج الاحصائي لتفريغ  21عمى 
  spss . البيانات وتحميميا

لى استخداميم عدد من الأساليب الاحصائية لمتحقق من صحة الفرضية ومنيا إضافة إ
الوسط الحسابي، والنسب المئوية وجاءت النتائج متطابقة لفرضية البحث، وقد تبين وجود علاقة 

بين تكوين الموارد البشرية وتطوير الكفاءات بالمؤسسة وذلك من خلال دور التكوين في  ارتباط
 . الموارد البشرية تحسين كفاءة

مذكرة مقدمة ضمن متطمبات نيل شيادة الماستر في العموم السياسية  :الدراسة التاسعة 
"التكوين وتحسين تحت عنوان  مينانة جمالتخصص : إدارة الموارد البشرية إعداد الطالب 

التنظيم المستوى في تحسين أداء الموظفين دراسة حالة إدارة الجمارك الجزائرية في ظل 
بحاثو المقدمة عمى منظومة التكوين في إدارة الجمارك أو ركز الباحث في  الييكمي الجديد"

التكوين في أن  ودورىا في تطوير متطمبات العمل الجمركي وجاىزية الموظفين فقد توصل الى
إدارة الجمارك يتنوع بين تكوين أساسي عند التوظيف، وتكميمي أثناء التوظيف من خلال 
التكوين السابق لمترقية أو المنصوص عميو بموجب القوانين الأساسية المطبقة عمى عمال 
الجمارك من السمكين التقني والمشترك، بالإضافة إلى دورات تحسين المستوى التي تتطمبيا 

  .بعض الوظائف والمين في إدارة الجمارك
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لقد تمت الاستفادة من الدراسات السابقة و كل  أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة: ثامنا:
و بالتالي توظيفيا في مذكرتنا و  الاعتباردراسة ألمت بنقاط جد ميمة التي قمنا بأخذىا بعين 

 نذكر أىميا :

الدراسات السابقة وبعد الاطلاع عمى جانبيا النظري أو المنيجي، اتضح لنا أىميتيا  -
 لمدراسة التي نجرييا حاليا، حيث تعتبر مساعدة أو مكممة لمموضوع. بالنسبة

 .الجانب النظري لمتكوين  استيعاب -
 .الجانب النظري للأداء  استيعاب -
 . دور التكوين  في تحسين الأداء -
ضرورة التكوين بالنسبة لمعمال )الموظفين( سواء داخل المؤسسة أو خارجيا، فمن جيتو  -

يساعد في تنمية الميارات المختمفة، ومنو برزت الضرورة الممحة لمتعرف عمى واقع عممية 
 . ستراتيجية يتبعيا المتكوناوين في المؤسسات باعتبارىا أنجح التك

    .لإضافة إلى كيفية أداء الدراسة التطبيقية و القياسيةبا  -
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 محتويات الدراسة تاسعا:

ثلاثة ب عمل خطة اعتماد ارتأينا الموضوع، إشكالية عمى الإجابة عناصر بجميع وللإلمام
 لثالثا الفصل أما مدراسةل النظري الجانب و الثاني الأول ينالفصم يتضمن حيث فصول

 .التطبيقي الجانب فيتضمن

ماىية التكوين  فيو تناولنا الأول المبحث في ؛ثلاث مباحث  الأول الفصل في وتناولنا 
 تناولنا فقد الثاني المبحث في أما, خصائصو و أىدافو توضيح و أىميتو و مفيومو من انطلاقا

و في المبحث الثالث تطرقنا الى  ,أنواعو إيضاح أساليبو و اجراءاتو  ومبادئ التكوين  فيو
, و الأسباب الداعية لتصميم التكوين و المشاكل و المعوقات  التكوينية العممية مراحلايضاح 

 التي يواجييا .

 

الفصل الثاني اعتمدنا فيو عمى مبحثين , تناولنا في المبحث الأول  بخصوص أما
حول دور التكوين في تحسين أداء عموميات حول الأداء الوظيفي , أما المبحث الثاني فكان 

 الموظفين .

 حوصمة ىو الذي و الدراسة من لثالثا الفصل في إليو التطرق تم التطبيقي الجانب
 الاستشفائية المؤسسة" اختيار ارتأينا وقد‌ الدراسة القياسيةفي  المتبعة المنيجية الإجراءات
 تعريفية بطاقةو تمحور عمى مبحثين , الأول  الدراسةىذه  لتطبيق" مدغري أحمد العمومية 
المقدم لمطبيين و الشبو  الاستبيان فقرات تحميل و عرض الثاني تناول , و المبحثلممؤسسة

 المتوصل النتائجتفسير  و تحميل و عرض تم الأخيرو في طبيين في المؤسسة الاستشفائية. 
 .الدراسة ىذه في إلييا
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 مقدمة الفصل

و لو دور أساسيا في  يعتبر التكوين نشاط مستمر و متجدد ينظم حسب حاجة المؤسسة ،
زيادة فاعميتيا و ذلك من خلبل تحسين و التطورات الحاصمة عمى مستوى الداخمي و الخارجي 

 . لممنظمة

لك من ذأصبح التكوين أمرا تحميا لا يمكن الاستغناء عنو من طرف المؤسسة  و  ثحي
حيت تعمل عمى مراقبة و التطور  الاستمرارأجل كسب مكانة في السوق و ضمان المنافسة و 

تم التخطيط و التصميم المناسب  التكوينية ليم، احتياجاتمستوى أداء الموظفين، و تحديد 
  المراد تحقيقيا.حسب الأىداف المسطرة و 

 سنتطرق في هذا الفصل إلى :- 

   . ول : ماهية التكوينالمبحث ال 
 . المبحث الثاني : مبادئ , أنواع , إجراءات , و أساليب التكوين 
 . المشاكل و المعوقات ،السباب الداعية لتصميمه ،المبحث الثالث : مراحل التكوين  
 خاتمة الفصل .  
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 ماهية التكوين المبحث الول : 

 تعريف التكوين المطمب الول : 

حد العوامل الأساسية و المحاور الرئيسية في ترقية و تحسين أداء و كفاءة أيعتبر التكوين 
تطويرىا يتوقف عمى مدى توفر ل المؤسسة و العمل عمى نجاحيا و المورد البشري داخ

الموظفين كفئ و متكونين و متحمسين لمعمل و تحسين أدائيم لمواكبة التطورات التي تطرأ 
 .عمى المؤسسة داخميا و  خارجيا 

 تعريفات

بأنو حق لكل العمال و يخص أكثر تطورىم و ترقيتيم الاجتماعية و التكوين قبل  عرفو لانفر -
   1جل تكييف الموارد البشرية مع التطور التقني و المينيأشيء و ىو وسيمة لممؤسسة من   كل

_ إما سيكولي  يعرف التكوين بأنو مجموع العمميات و الوسائل و الطرق التي تستند عمييا  
ا قدراتيم الذىنية الضرورية لموصول إلى ذمعارفيم و سموكيم و مواقفيم و ك2  العمال لتحسين 
 .أىداف المؤسسة 

_ أما دافيد فعرفو بأنو النشاط المخطط الذي ييدف إلى اكتساب العاممين معارف و ميارات و 
 3  . قدرات جديدة تمكنيم من أداء الأعمال الموكمة إلييم بكفاءة

 : _ يرى البعض الأخر أن التكوين

                                                           
1Wearther J.R la gestion des ressources humaines , canada 1990 , P108  

 309 ابراهٌم صباغ نعٌم زهٌر ادارة الموارد البشرٌة دار وائل للطباعة و النشر الاردن صعبد الباري درة 2

 3 ص ، 2010 الجزائر، الجامعٌة، المطبوعات دٌوان ،البشرية الموارد لتنمية الاستراتيجي التكوين الكرٌم، عبد بوحفص 3
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ي إطار نمو معارف المعمم و الخدمة و التدريب المستمر أثناه ف يقصد بو برامج الإعداد قبل 
 قدراتو  و تحسين ميارتو و أدائو التربوي بما يتلبءم و التطور المتعدد الجوانب المجتمع تطوير

النمو الميني للئفراد الدين تم اختيارىم وفق شروط معينة تحددىا مؤسسات إعداد المعممين عن 
 المنظمة  الخبرات التعميمية طريق
تمك الجيود اليادفة إلى تزويد الموظف بالمعمومات و المعارف و رفع مستوى  ىو التكوين   -
 1كبرأالقدرة عمى تولي مسؤوليات  اكتسابو أدائيم لوظائفيم الحالية لغرض بمياميم  قياميم

التكوين ىو عممية شاممة تتناول جميع التدابير اللبزمة لإيصال الفرد إلى وضع يخولو  -
  . نجاز الميام التي تتطمبياإوظيفة معينة و  عمى للبطلبع

 المطمب الثاني: خصائص و أهمية التكوين

أىمية التكوين في السنوات الأخيرة ودالك من خلبل الدور الذي يمعبو و  ازدادتلقد 
 .أىمية في تنمية الفرد و المجتمع الخصائص التي يتميز بيا إذ يعتبر وسيمة ذات

 خصائص التكوين:  الفرع الول 

 :يميتتمثل خصائص التكوين في ما 

  التخطيط.التكوين جيد منظم يقوم عمى 
  يتناول التكوين كفاءات القوى البشرية في التنظيم. 
  المخططتتم عممية التكوين و تنمية الكفاءات و تطويرىا من خلبل التعمم المنظم و. 
  المستقبمي.التكوين دو توجو عممي يرتكز عمى الأداء و السموك الحالي و  
 المجتمع.ات و يعود التكوين بالفائدة عمى الأفراد و الجماعات الصغيرة و التنظيم  

                                                           

   225ص  1989زكً محمد هاشم ادارة الموارد البشرٌة جامعة الكوٌت  1   
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 التكوين يستمر مع الفرد فيو أداة لتعديل السموك الوظيفي و  :التكوين نشاط رئيسي مستمر
الميارات و القدرات التي يحتاجيا لتحسين أدائو في وظيفتو الحالية أو إعداده   الفرد اكتساب

   1و تييئتو لمترقية إلى وظيفة أعمى
  نو يتكون من عناصر متداخمة تقوم بينيا عمى علبقات أحيث  :التكوين نظام متكامل

وظائف تكون نتيجتيا الأخيرة بمثابة اليدف الذي ييدف الفرد و  جل أداءأتبادلية من 
   2المؤسسة إلى تحقيقو. 

 إن برامج التكوين ليا نظرتيا المستقبمة من خلبل النتائج التي تطمح إلييا  :النظرة المستقبمية
 تمكنيم من تحقيقيا بأقل التكاليف و في أسرع وقت ممكن.  بإيجاد طرق

 التكوين يوجو إلى العمال جميعيم ميما كان تأىيميم الميني فيتعاون الجميع  :الشمولية
لتنمية الميارات والخبرات المختمفة فالعامل أينما كان عممو أو مسؤوليتو داخل المؤسسة فمو 

 دور فعال في استمرارىا .
 
  أهمية التكوينالفرع الثاني : 

 :بالنسبة لممنظمة 

ودية ذا ما يجعمو يعطي مردزيادة الإنتاجية من خلبل التكوين يكتسب الفرد ميارات و ى _
 ضافة إلى التزايد المستمر لمجوانب الفنية لموظائف و الأعمال .عالية للئنتاج و جودتو بالإ

ي إلى توضيح السياسات العامة يساعد في التوجيو الايجابي لدى الأفراد العاممين مما يؤد _
 لممنظمة .

                                                           
 99-91 ص ، 8991 مصر، ، الحدٌث الجامعً المكتب ،الاجتماعية الخدمة في الإدارية التنمية ، الجمٌلً خلٌل خٌري  1

  357ص ، 1997 ، القاهرة ، للنشر غرٌب دار ، البشرية الموارد إدارة ، السلمً علً 2
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_ التكوين يساعد عمى مواكبة التطورات التكنولوجية المتسارعة حيث يعمل عمى تجديد 
 المعمومات و تحديثيا بما يتوافق مع المتغيرات المختمفة في البيئة .

صفة الاستقرار و الصورة  اكتسابياالاستقرار الوظيفي في المنظمة و _ يعمل عمى تحقيق 
 . 1الجيدة في المجتمع

ا الأطراف التي تتعامل ذ_ تودي العممية التكوينية إلى تحسين علبقات المؤسسة بجماىيرىا و ك
 معيم .  

 

   :بالنسبة لمفرد 
 تنمية القدرات الذاتية لمعاممين . -
 الميارة .التغمب عمى حالات القمق و التوتر الناتجة عن النقص في المعرفة و  -
الحد من الحاجة إلى الإشراف و الرقابة و الاقتصاد في الوقت أي أن العامل المكون الذي  -

نجازه و بالتالي يوفر لو الوقت لمقيام بنشاطات أخرى في إيعي ما يتطمبو عممو يستطيع 
 خدمة المنظمة .  

الثقة  اكتسابتيم و بالتالي تحسين معنويا نمية القدرات الذاتية لمعاممين ويساىم عمى ت -
 بالنفس .

يساعد العامل عمى التكيف في الأجل القريب مع التغيرات و التطورات الحاصمة في تقنيات  -
 العمل .

 
 

                                                           

ابراهٌم عبد الله حمٌدة مختار دور التكوٌن فً تتمٌن و تنمٌة الموارد البشرٌة مجلة العلوم الانسانٌة جامعة محمد خٌضر  1  

  .بسكرة 
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 المطمب الثالث: أهداف التكوين

تعتبر  و ىذه الأىدافعند إعداد أي برنامج تكويني يجب تحديد أىدافو بدقة و وضوح 
ه الأىداف ذمقياس لتقييم النشاط بعد تنفيذه و الحكم عميو بالنجاح أو الفشل في ضوء تحقيق ى

 :أو العكس و فيما يمي أىم أىداف التكوين

 .ضمان التلبؤم بين قدرات و معارف العمال 
 . الحفاظ عمى مستوى ضروري من القدرات لتطوير المنظمة 
 الأفضل للآلات و العتاد و  الاستعماللية لمختمف مستويات العاممين عن طريق دعم الفعا

 ا تخفيض الحوادث و التوازن في العمل.ذك
  ا ذو مرونة المؤسسات الاقتصادية و ى استقرارتيدف البرامج التكوينية إلى تحقيق و ضمان

 1ن العناصر البشرية ىي بمثابة أصل ىام من أصول المؤسسة .أباعتبار 
 ا من خلبل شعورىم بتقدير ذييدف التكوين إلى رفع الروح المعنوية لمعناصر البشرية و ى

أىميتيم من طرف إدارة مؤسساتيم عندما يكونون محور البرامج التكوينية مما يدفعيم إلى 
 العمل بكامل قدراتيم.

  سسة  ييدف التكوين إلى تأقمم العمال مع المستجدات الحاصمة في البيئة الخارجية لممؤ 
 وظائف أخرى تتطمب ين فقدوا وظائفيم إلى ذييدف التكوين بالسماح بتحويل العمال ال

 .كفاءات مختمفة 
  إتقانيا.و  الحفاظ عميياثقافة عامة و  اكتسابييدف التكوين إلى إعطاء إمكانية لمعمال في 
  أفضل. ا الإشراف عمى الآخرين بطريقةذكبر كأفيم و تطبيق السياسة الإدارية بميارة 

 غمب أن تخفيض حوادث العمل نتيجة فيم العامل لطبيعة العمل و سير حركة الآلات لأ
 الحوادث يكون سببيا عدم كفاءة الأفراد .

                                                           

 ر الشٌخ الداوي تحلٌل اثر التدرٌب و التحفٌز على تنمٌة الموارد البشرٌة فً البلدان الاسلامٌة مجلة الباحث جامعة الجزائ 1  

 12ص 
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 ساليبه أنواعه , اجراءاته و أمبادئ التكوين    : المبحث الثاني

 مبادئ التكوين :ول المطمب ال 

، و يتوقف نجاح ىذه العممية تحسين أداء المتكونينمجمميا إلى تيدف العممية التكوينية في 
 1عمى إدراك و معرفة مبادئ التكوين و المتمثمة فيما يمي: 

ىا ، تعتبر عممية ضرورية و : إن طريقة تقديم المعمومات ومراقبة تطور تقديم المعمومات - 1
 :التالية و لإنجاحيا تتبع الخطواتميمة 

 . يجب توضيح عوامل نجاح البرامج التكوينية لممتكونين و أىداف و ذلك قبل بداية تنفيذىا  -
مع إعطاء فكرة لممتكون عن طبيعة الأسئمة ضع اختبارات لقياس تطور التعمم يجب و  -

والأعمال التطبيقية التي تحتوييا ىذه الاختبارات و التركيز عمى أىم ىدف ليا و ىو معرفة 
 .تداركياالنقائص و 

ترتيبيا ترتيباً تنازلياً من حيث د تعمميا إلى مكوناتيا البسيطة و يجب تقسيم الميام المرا -
  .صعوبتيا ، لتسييل تعمميا

: من العناصر الميمة في عممية التكوين ىو الشخص المكون ، لذا يجب دور المكوّن - 2
 : و منيا ما يميص الخصائ وعة مناختياره بعناية و دقة شديدة، بحيث تتوفر فيو مجم

يجب أن يكون ممماً بموضوع التكوين، و قادراً عمى إيصال المعمومات إلى الأفراد  -
 .المتكونين

 .العاطفية أثناء قيامو بميامو استجاباتوعميو التحكم في  -
المكون عند تحديده للؤىداف و الطرق و تسمسل المواضيع و الوقت اللبزم لكل  عمى -

مرحمة من مراحل التكوين، أن يأخذ بعين الاعتبار مستوى المتكونين، ونقائصيم و درجة 
 .مشاركتيم و مدى تحكميم في تعمميم

                                                           
 18- 41، ص  8911د، بوفلجة غٌاث، الأسس النفسٌة للتكوٌن و مناهجه. دٌوان المطبوعات الجامعٌة ،الجزائر،   1
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بين الأفراد من حيث الذكاء والقدرات والطموح و  الاختلبفاتإن  :مراعاة الفروق الفردية - 3
ليا أثر كبير عمى التكوين، و ذلك من خلبل التعرف عمى خصائص المتكونين  الاتجاىات

ن ىذه الفروق يجب إو ىذا لممساعدة عمى معرفة الطرق المناسبة لتعميميم، و عميو ف
  . يصال المعمومات للؤفرادمراعاتيا عند تخطيط برامج التكوين وتحديد الطرق المناسبة لإ

 
: كمما كان الدافع قويا لدى الفرد المتكون كمما ساعد ذلك  خمق الدافع والحافز لممتكون - 4

الميارات و  المعارف الجديدة، فمكي تتحقق الفاعمية  واكتسابفي  التعمم ا عمى سرعتي
لممتكون يجب أن يرتبط التكوين بحاجة حقيقية لممتكون يرغب في إشباعيا، مثل الترقية أو 
تحسين مستوى الأداء أو زيادة مستوى الدخل كما ترتكز فاعمية برامج التكوين عمى وجود 

مى التكوين بجدية وبالتالي فإن نجاح نظام سميم لمحوافز لحث الموظفين عمى الإقبال ع
 . المتكون في البرنامج يؤدي إلى مكافأتو و تحفيزه

 
المعمومات و يمكن تسييل ىذه  استيعاب: تدل صيرورة التعمم عمى تطور  سيرورة التعمم - 5

 :السيرورة عن طريق فيم المبادئ المتحكمة فييا، التي نوضحيا فيما يمي
و  والاستماعالرغبة في التعمم والناتج من التجارب الناجحة والتعمم من خلبل الملبحظة  -

 . المناقشة
لا ينبغي لممكون أن يتوقف عند الإجابات الخاطئة ، بل يجب أن تكون الإجابات النيائية  -

 .المطموبة  صحيحة
كالمحاولة و الخطأ و الإدراك و التقميد ، و كميا طرق ناجحة في  طرق التعمم متعددة ، -

 .المواقف المناسبة
 .تفادي تكرار المعمومات أثناء التعمم ، لتجنب الممل و التعب -
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 .بين عناصر مواضيع التعمم الاختلبفتوضيح أوجو الشبو و  -
تعمم الطريقة الكمية ىي وكذلك تكون سيرورة التعمم من خلبل : الطريقة الكمية و الجزئية في ال*

التي تقضي أن يتعمم المتعمم أداء العمل كمو دفعة واحدة، أما الطريقة الجزئية فيي التي تقضي 
بتقسيم المادة إلى وحدات جزئية ثم حفظيا أو تعمميا عمى مراحل متتالية، فكمما تعقد العمل 

 . وكان مركبا كمما كان من الأفضل تعممو عمى مراحل حسب أجزائو
 

عمماء النفس ، التعزيز و العقاب لما  اىتمام: من المواضيع التي لاقت التعزيز و العقاب -6
ليما من أىمية في تثبيت السموك المرغوب ،و محاربة السموك الغير المرغوب لممتكونين، يمكن 

 :تحديد أثرىما فيما يمي
 .يزيد احتمال وقوعو في المستقبل ,إن السموك الذي يتم تعزيزه  -
 .تعزيز السموك السمبي وسيمة لإطفائو عدم -
يجب أن يكونا مباشرة بعد الاستجابة  التعزيز و العقاب أكثر فعالية ،حتى يكون  -

  .ومتناسبان معيا في القوة
 . يقمل احتمال وقوعو مستقبلب إن إقرار عقوبة ضد سموك ما -
عمى سموكيات الأفراد و تعمميم و ذلك تبعاً  ت الاجتماعية كرضا الجماعة تأثرإن لممعززا -

 .لموسط و جاذبية الأفراد
إن معرفة نتائج الأداء عامل معزز، و أساسي في عممية التعمم، لأنيا توفر التغذية  -

 .الرجعية اللبزمة لمعمميات التصحيحية
 

بتعقد تقنيات الحياة العصرية، زادت الحاجة لتعمم ىذه التقنيات إلى التطبيق  : التطبيق - 7
 :الممارسة، و يجب أن ينجز التطبيق كما يمي

 .الأداء و التعرف عمى الأخطاء و تصحيحيا يمكن التطبيق من ملبحظة أثر -
  .ينبغي أن لا يكون التطبيق مكثفاً لتفادي الممل و التعب -
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، خاصة التي تصادف المتكون عمى عمميات مختمفة و متنوعةطبيق يجب أن يكون الت -
  .حياتو العممية

تبسيط المعمومات و الميارات الي أكبر قدر ممكن حتى يتسنى استيعابيا وفيميا  -
 1 .وبالتالي تطبيقيا

  أنواع التكوين : المطمب الثاني

 : التكوين حسب الزمان 

 : و يتم قبل أن يمتحق الفرد بالخدمة )العمل ( بقصد إعداده إعدادا  التكوين قبل الخدمة
لقيام بعممو عمى أكمل وجو، ويشتمل عمى برامج تكوينية أجل اسميما و محكما  وىذا من 

 . توجييية، وأخرى لمتكوين عمى ممارسة العمل و تقديم الأداء الفعمي

  التكوين أثناء الخدمة : و ىذا النوع يكون بعد أن يمتحق الفرد بالعمل، بحيث تعتمده
حتى تضمن كفاءة أعمى لمتكوين ، حيث يحصل عميو أثناء و في موقع العمل بعض المنظمات 

الموظف من الرؤساء في العمل ، ويتم ذلك بالتوجيو المستمر ، حيث تشجع المنظمات وتسعى 
المتكونين وتزويدىم  إلىمن طرف المشرفين المباشرين  المعمومات والتكوين إلى أن يكون تقديم
، وصقل خبراتيم وتحفيزىم لمترقية، مما ينمي قدرات الأفراد ارف و المكتسباتبالميارات و المع

 2 عمى حل المشكلبت التي قد تواجييم أثناء العمل

 

 

 
                                                           

 د، بوفلجة غٌاث، مرجع سابق ذكره   1

  811، ص  4282محفوظ أحمد جودة، إدارة الموارد البشرٌة، دار وائل للنشر و التوزٌع، عمان،   2
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 التكوين حسب المكان : 

  :ينقسم ىذا النوع من التكوين إلى

  التكوين داخل المؤسسة: قد ترغب المنظمة  في عقد برامجيا داخل المنظمة  سواء
تصميم البرامج أو دعوة مكونين أو خارج المنظمة وبالتالي عمييا بمكونين ) مدربين( داخل 

اك نوع أخر من التكوين لممساىمة في تصميم البرامج و بعدىا  الإشراف عمى تنفيذىا و ىن
رات اللبزمة وظفين  بتزويدىم بالمعارف والميايقوم الرؤساء المباشرون لمممن خلبلو  الداخمي و 

لأداء العمل أو الإشراف عمى قيام بعض الموظفين  القدامى ذوي الخبرة بيذه الميمة وفي ىذا 
 . الأسموب يتاح لممتكونين أن يقمد مكونو وأن يمتقط الميارات اللبزمة لأداء العمل منو

 تفضل المنظمة أن تنقل كل أو جزء من نشاطيا التكويني  التكوين خارج المؤسسة :
خارج المنظمة ذاتيا وذلك إذا كانت الخبرة التكوينية وأدوات التكوين متاحة بشكل أفضل خارج 

 . المؤسسة و يمكن الاستعانة في التكوين اما بمؤسسات خاصة او الالتحاق بالبرامج الحكومية

منظمة أو شركة  تسعى إلى التكوين الخارجي بواسطة  : عمى أي شركات التكوين الخاصة -أ
 .عممية التكوين و أن تقوم بتقديم مثل ىذه المكاتب والشركات

و ذلك من خلبل منظمات أو أحيانا بدعم البرامج التكوينية  : تقوم الدولة برامج حكومية -ب
المجالات التي مؤسسات الدولة وىي عادة تركز عمى رفع الميارات و المعارف في عدة من 

 1.تيتم بيا الدولة

 

 

                                                           
إدارة الموارد البشرٌة ، التدرٌب من النظرٌة إلى التطبٌق ، دار الفكر العربً للنشر والتوزٌع ، القاهرة  أمٌن الساعاتً ،  1

 889-881ص  8991
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 التكوين حسب الغاية  : 

يتم خلبل الأيام أو  وىو التكوين الذي يحصل عميو الفرد حين الالتحاق بالوظيفة، وعادة ما
الأسابيع الأولى من التعيين وىو يعتبر بمثابة تقديم أو تعريف بالعمل وبالمنظمة، وينقسم ىذا 

 :1النوع من التكوين إلى

: يحتاج العامل الجديد عند تقدمو إلى العمل لمجموعة من  توجيه العامل الجديد1-
المعمومات عممية تييئة وتزويدىم بالمعارف الأساسية التي يحتاجونيا لأداء وظائفيم بالشكل 
المطموب خاصة الموظفين الجدد الذين يحتاجون إلى عمميات تييئة وتوجيو عند بداية التحاقيم 

و ييدف إلى تعريف الموظف بقواعد العمل وأىداف ومسؤوليات المنظمة التي في ,بالمنظمات
يعمل بيا وعن مكانو في الييكل التنظيمي العام لممنظمة، كما يتضمن الإجابة عن جميع 

 .الأسئمة التي يرغب الموظف الجديد الحصول عمييا وبصورة واضحة

ل، بحيث أن ىناك مجموعة من وتختمف المنظمات في طريقة تقييميا الموظف الجديد لمعم
 :المعمومات والبيانات الواجب توفيرىا لمموظف الجديد ىي

معمومات عامة عن المشروع مثل: تاريخو ، أنواع المنتجات ، التنظيم الإداري لممشروع  -
 .والخريطة التنظيمية

 . والانصرافساعات العمل ونظام الحضور  -

 .والاستقطاعاتوالعلبوات  والاستحقاقاتالأجور  -

 . جراءاتياإالاجازات العادية والمرضية والطارئة و  -

 .قواعد الأمن الصناعي والسلبمة -

                                                           
  143-143، ص 4222احمد ماهر ، إدارة الموارد البشرٌة ، ، الدار الجامعٌة ، مصر ،   1
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 .الأقسام والمشروع و الإدارات  موقع -

 .التأمينات الاجتماعية والمعاشات وأنظمة العلبج -

حينما تتقادم ميارات و معارف الأفراد العاممين ،  :التكوين بغرض تجديد المعمومات  02-
مر جديدة يمزم الأب عمل تكنولوجيا وأنظمة معمومات وعمى الأخص حينما يكون ىناك أسالي

تقديم التكوين المناسب لمموظف في التخصص الذي يمارسو بغرض تحديث و تجديد 
 .وين في كافة أنواع التخصصاتالمعمومات ، وتدعو الحاجة دائما إلى تعميم ىذا النوع من التك

للبزم لإعداد الفرد لتولي وظيفة : وىو ذلك التكوين ا التكوين بغرض الترقية والنقل 03-
أخرى جديدة او القيام بواجبات ومسؤوليات جديدة ايضا ، وىذا لاختلبف المعارف الحالية لمفرد 

كما لو تعمق الامر عمى سبيل و بذلك ىنا مطموب التكوين لسد الثغرة في المعارف والميارات ، 
المثال تكوين الموظف ليكون رئيس ورشة او رئيس عمال ، حيث يستمزم الحصول عمى برامج 

شرافو وكيفية توزيع العمل عمييم و دارتو إتكوين خاصة  عمى كيفية التعامل مع الموظفين تحت  ا 
 ومتابعة مستويات الأداء الخاصة بكل منيم . 

: في المنظمات الراقية يتم تييئة العاممين من كبار السن إلى لمتقاعد التكوين لمتهيئة  04-
الخروج عمى التقاعد وبدلا أن يشعر الفرد فجأة أنو تم تقاعده يتم تكوينو لمبحث عن طرق جديدة 

 اىتماماتوقات الفراغ و والبحث عن أ استغلبلطرقا  للبستمتاع بالحياة و  لمعمل أو
و العمل والسيطرة عمى الضغوط أخرى غير الوظيفة انب الات و جو في مج واستكشافات

 لى التقاعد .إوالتوترات الخاصة بالخروج 
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 : التكوين حسب نوع الوظائف 

 1:  يمي نميز عدة تصنيفات نمخصيا في ماحسب ىذا النوع من التكوين 

 التكوين المهني: 

صيانة النجارة الميكانيك ، الييتم ىذا النوع بالميارات اليدوية والميكانيكية ومن أمثمتيا 
وغيرىا ، فينا نجد أن الأسموب المتبع في بعض الأحيان ىو والتشغيل ,أعمال الكيرباء 

تعيين بعض الموظفين الجدد كمساعدين لمموظفين القدامى ، وذلك بغرض معرفة فنون 
تكوين بيا لم الالتحاقالمينة ، كما توجد المعاىد الفنية ومراكز  التكوين الميني التي يمكن 

وغالبا ما تتوفر في ىذه المراكز التكوينية الإمكانيات عمى بعض المين و الوظائف 
العمال لميارات وقدرات كبيرة وينطوي ىذا التكوين الميني  اكتسابالضخمة التي تمكن من 

عمى إعداد الفرد ليس فقط لمقيام بعمل واحد ولكن بعدة أنواع من الأعمال المرتبطة ببعضيا 
لديو عمى كل فرد بحرفة معينة وتكوين الميارة بعض أي يكون الغرض من التكوين إلمام الال

 . شتى جوانب فنون ىذه الحرفة

 يتضمن ىذا التكوين المعارف والميارات المتخصصة لمزاولة :  التكوين التخصصي
وتشمل عادة الأعمال المحاسبية  وظائف متخصصة أعمى من الوظائف الفنية والمينية
وييدف ىذا التكوين إلى تنمية  المشتريات ، المبيعات ىندسة الإنتاج وىندسة الصيانة

، الإمكانيات لمواجية مشاكل العمل الميارات والخبرات المتخصصة بغية توفير
نما تركز عمى حل المشاكل ا  جراءات الروتينية و والميارات ىنا لا تركز كثيرا عمى الإ

 .القرار فييا واتخاذيط ليا ومتابعتيا لأنظمة والتخطالمختمفة وتصميم ا

 

                                                           
 193، ص  8991دارٌة ، مصر ، ، مركز التنمٌة الإ 3أحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرٌة ، ط   1
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 التكوين الإداري:  

اللبزمة لتقمد المناصب  شرافيةالا والمعارف الإدارية  و راتالميايتضمن ىذا التكوين 
الإدارية العميا أو الوسطى أو الدنيا وىي معارف تشمل العمميات الإدارية من تخطيط 

دارة جماعات العمل إوالرقابة، واتخاد القرارات وتوجيو وقيادة وتحفيز و  وتنظيم و التوجيو
لمقادة إجراؤه التكوين المطموب  احتياجاتىو تكوين يغطي  وباختصار والاتصالاتوالتنسيق 

 1والرؤساء.  

 من حيث عدد المتكونين : 

 2 : و ينقسم التكوين حسب عدد المتكونين إلى نوعين ىما

 :ويكون ذلك عندما تتركز العممية التكوينية عمى أفراد معينين بحيث يتم  التكوين الفردي
تناول كل فرد عمى حدا وقد يتم ذلك بعد التعيين مباشرة، وذلك لتوظيف و تكييف الفرد مع 
المناخ العام لممؤسسة، ولتصريفو بميام وظيفتو وبغير ذلك من الأساسيات، وقد يتم أثناء العمل 

عارف وميارات أحد الموظفين عمى أساليب جديدة، وقد يحدث ذلك عندما إذا ما أريد تطوير م
يتم إرسال بعض الموظفين في صورة فردية إلى المشاركة في دورات أو برامج  تكوينية خارج 

 .المؤسسة
  تشترك معا في إنجاز ميام  جماعات العمل التي: ويكون ىذا بالنسبة التكوين الجماعي

أفرادىا عمى ىذه الميام، أما بالنسبة لمموظفين الذين تبين دراسات ويكون مطموب تكوين محددة 
الاحتياجات التكوينية أفرادىا وجود قواسم مشتركة بينيم من ىذه الناحية فتعمل إدارات التكوين، 
عمى تجميع ىؤلاء في ساعات تكوينية، و إخضاعيم معا لبرامج تنسجم مع ىذه الاحتياجات و 

 المتطمبات.
                                                           

  423، ص  4222إدارة الموارد البشرٌة ، الدار الجامعٌة ، مصر ، , صلاح الدٌن عبد الباقً   1

  129ص , ، عالم المكتب الحدٌث4223التدرٌب الفعال، اربد الأردن رداح، الخطٌب   2
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 يوضح أنواع التكوين 1.1الشكل 
 

 
 تينعداد الطالبمن إ  : المصدر

 

 إجراءات و أساليب التكوين  :المطمب الثالث  
   الفرع الول:  إجراءات التكوين 

 1يتطمب البرنامج الجيد لمتكوين إتباع مجموعة من الإجراءات أو الخطوات وىي: 

يجب أن يكون مؤىلب وقادرا عمى القيام بتكوين الأفراد ,بحيث  : إعداد المكون وتأهيمه 1-
 .يتحمى المكون بالمؤىل والخبرة البيداغوجية الكافية حتى يكون التكوين فعالا

يتطمب ىذا الإعداد الجيد لممكان المناسب لمتكوين والوسائل  :إعداد وتهيئة المتكون  2-
 .المناسبة وكذا تييئة ذىن المتكون حتى يستوعب المعمومات والتعميمات خلبل فترة التكوين

                                                           
 131-134، ص  4224عبد الغفار حنفً، السلوك التنظٌمً وادارة الموارد البشرٌة ، دار الجامعة الجدٌدة للنشر، مصر ،   1

 أنواع التكوين

التكوين حسب 
 عدد المتكونين

 فردي 

 جماعً 

التكوين حسب 
 الوظائف 

 مهنً 

 تخصصً

 اداري

التكوين حسب 
 الغاية 

توجٌه العامل 
 الجدٌد 

تجدٌد 
 المعلومات 

 التهٌئة للتقاعد 

لتكوين حسب ا
  المكان

داخل المؤسسة 
  

 خارج المؤسسة 

شركات تكوٌن 
 خاصة 

 برامج التكوٌن 

التكوين حسب 
 الزمان

 قبل الخدمة

 أثناء الخدمة 
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 :  وىذا عن طريق التوضيح والشرح والبيان العمميسموب أداء المكون أاستعراض  3-
من  ة التكوينية بأسموب سيل وواضح و ىذاحيث أنو من الضروري قيام المكون بشرح الماد

 : خلبل خطوات و أبرزىا

 .الشرح و التفسير التتابع المنطقي لمعمل -
 . جزاء الخاصة بالعمل ببطءالدخول في الأ -
 .فسح المجال لتوضيح كل خطوة وشرحيا -

: توجد عدة بدائل مختمفة لممارسة ن فرصة لمممارسة الفعمية للأداءالمتكوإعطاء   4-
التكوين لاستيعاب المادة التكوينية بشكل جيد ، فيناك من يستخدم غالبا طريقة التفسير عمى أن 

كان العمل  إذا ما يستعين في شرح بعض النقاط عمى وسائل أخرى لمساعدة التكوين و
 . بالضرورة ذو طبيعة مادية فإن أفضل طريقة لمتكوين ىي العرض التطبيقي

سواء من خر آلى إفرد بعد التكوين من وقت بة المستمرة للؤداء الىي المراق: و  المتابعة -5
و النوعي و من حيث تطور قدراتو و مياراتو و كفاءاتو الادارية بعد فترة أحيث القياس الكمي 

 لمتحقق من أنو يمارس العمل بطريقة سميمة و صحيحة لضمان فعالية التكوين .

  ساليب التكوين  أالفرع الثاني 

 العديد من الأساليب التي يمكن لممكون أن يستخدميا لعرض الأفكار و المعمومات وىي: يوجد 

 حيث يتم عرض لطريقة الأداء و الإجراءات التفصيمية و تشجيع التكوين العممي :
 . متكون عمى قيام بالأداء الفعالال

 معمومات ومعارف نظرية عامة  اكتسابلى إسموب شائع يصمح أ: ىو المحاضرات
جراءات وغيرىا لعدد كبير من المكونين فيي تعتمد عمى النقل المباشر كقواعد العمل والإ



عموميات حول انتكوين                                                             انفصم الأول       
 

19 
 

لممعمومات، كما تعتبر فرصة لمتعرف عمى معمومات قيمة من ذوي الخبرة، فيي تختصر الكثير 
 .من الوقت، كما أنيا أقل أساليب التكوين تكمفة 

 معارف وقدرات و ميارات  باندماجىي وسيمة لمتكوين والتطوير وىي تيتم  : الندوات
إلى معرفة لى تحصيل المعارف المختمفة فحسب بل إتحميل العمال ولأي ىدف برنامج التكوين 

 1وظائف العمل.تطبيقيا في مختمف 
 رن : و ىي محاولة تقميد الواقع و ذلك بأخذ مشكمة من ىذا الواقع و التمتمثيل الدوار

حينما مثيل الأدوار إلى إيضاح الحقائق بحيث أن كل شخص عمى مواجيتيا  تيدف طريقة ت
 يمعب دور ما يتسنى لو أن يتعمم  الكثير من وراء ذلك .

 حيث تأخذ حالات من الواقع و يتناوليا المتكونين من حيث إبعاد  دراسة الحالات :
بدراسة الحالة بعد  انفرادمتكون عمى مشاكميا و أسبابيا و حموليا البديمة  حيث يقوم كل 

توزيعيا من قبل قائد الحالة واليدف من ذلك تنمية قدراتيم عمى التفكير المنطقي السميم وتطوير 
 القدرة عمى التحميل واتخاذ القرار المناسب .

 حيث يتم تحميل لبعض الوقائع ذات الأىمية البالغة و التأثير الكبير  : الوقائع الحرجة
والمتعمقة بموضوع التكوين وذلك بأسموب عممي دقيق يربط فيو المتكونين المحتوى التكويني 

 بالواقعة و الممارسة .
 و ىي شبيية بأسموب دراسة الحالات إلا أنيا كبيرة الحجم تشتمل  المباريات الإدارية :

عاد متكاممة لممشكمة و يطمب من المتكونين أن يقوموا بأدوار معينة في المباراة و أن عمى إب
 يتصرفوا أو يتخذوا القرارات في ضوء ما ىو متاح ليم من المعمومات. 

 

 

                                                           
 821،ص  4221ادارة الموارد البشرٌة ،مدٌرٌة النشر لجامعة قالمة، –حمداوي وسٌلة   1
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 يتم بناء خطوات مرحمية لهذا السموب عمى النحو التالي:و 

 تقسيم المجموعة المشتركة إلى مجموعتين متنافستين يمثل كل منيما منظمة أو قسم. -
 تقوم المجموعتان بتحديد المشكمة المراد مناقشتيا وتحميميا في الاجتماع. -
 تختار كل مجموعة مدير ليا كما تحدد بقية الأعضاء. -
مناقشات تقوم المجموعتان بتحديد ودراسة وتحميل الموضوعات المطروحة في صورة  -

 مفتوحة.
نتياء من المشكمة يقوم المدرب بنقد وتحميل كل ما جرى في الاجتماع بما في لإبعد ا -

 ذلك القرارات التي أصدرتيا كل مجموعة.
 
 لى ىذا النوع من التكوين عندما يرغب إ: يمكن لممكون أن يمجئ  المناقشة الجماعية

ن المتكونين و ذلك بتكوين مجموعات التعاون بي و في إثارة روح المشاركة و العمل الجماعي
لمناقشة مشاكل معينة فيي من الأساليب التي تتيح الفرصة لممتكونين للئسيام بشكل إيجابي 

 1وفي تطوير معارفيم. في عممية التعمم
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
   11-114،ص  4228ادارة الموارد البشرٌة ،الاسكندرٌة ،دار الجامعة -أحمد ماهر  1
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 يوضح أساليب التكوين 1.2الشكل 
 

 
 عداد الطالبتينإمن  :  المصدر

 

 مراحل التكوين ,الاسباب الداعية لتصميمه , مشاكمه و معوقاته  :المبحث الثالث  

 مراحل العممية التكوينية   المطمب الول:

كل  اتخاذستوجب ضبط مجموعة من الإجراءات و لتحقيق أىداف مسطرة من التكوين ي
 و مراحل أساسية و مترابطة لدى تمر عممية التكوين بخطوات الاحتياطات و التدابير الضرورية
عمى سابقتيا و نذكرىا  بالارتكازن كل مرحمة تقوم لأي مرحمة أحيث لا يمكن الاستغناء عن 

 في ما يمي : 

 

أسالٌب 
 التكوٌن

المناقشة 
 الجماعٌة 

المبارٌات 
 الادارٌة 

الوقائع 
 الحرجة 

دراسة 
 الحالات 

تمثٌل 
 الأدوار 

التكوٌن 
 العلمً 

 المحاضرات 

 الندوات 
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  :التكوين احتياجاتتحديد  -1

التكوينية ىي مجموعة من التغيرات و التطورات المطموب إحداثيا في معمومات  الاحتياجات
عمى احتياجات لازمة و لمتغمب عمى  بناءا ،لرفع كفاءتيم ،و سموكيم ،و مياراتيم ،العاممين

المشاكل التي تعرض سير العمل في المؤسسة و بالتالي تنفيذ السياسات العامة في مجالات 
 الإنتاج و الخدمات. 

   :و ىو الأمر  ىو وسيمة لمعرفة مدى تحقيق العامل للؤعمال المطموبة منو تقييم الداء
 الذي يساعد المؤسسة عمى الكشف عمى الاحتياجات التكوينية المحددة .

 ضعف الرقابة عمى الجودة  ،التكاليف ارتفاعمثل  :  متابعة المظاهر التنظيمية السمبية
 و زيادة نسب المنتجات التالفة ، ارتفاع معدل حوادث العمل .... الخ 

 1منيا عمى وجود حاجة لمتكوينه المظاىر ىي التي قد نستدل ذو ى* 

  يشمل ثلبث جوانب و   :  التحميل التنظيمي: 
مثل أىداف المؤسسة  ،و يقصد بو فحص عدة جوانب تنظيمية والإدارية : تحميل التنظيم -

مثل تحميل  ،لك لتحديد المواقع التنظيمية التي تحتاج إلى تكوينذو  ،و وظائفيا و سياستيا
 .تعديل معدلات الكفاءة، دراسة تركيب القوى العامة لممؤسسة الييكل التنظيمي لممؤسسة 

و يسمى أيضا بتحميل الوظيفة يركز عمى واجبات ،و مسؤوليات الوظيفة  : تحميل العمل -
  2بنجاح لأدائياو الظروف المحيطة بيا ،و الشروط و المؤىلبت المطموبة 

                                                           
1
 إدارة تخصص الماجستٌر شهادة لنٌل مقدمة مذكرة الاقتصادٌة، المؤسسة أداء تحسٌن فً التكوٌن دور جواد، بلخٌر عمر 

 33ص 4229 - 4221بلقاٌد تلمسان  بكر أبو جامعة منشورة( )غٌر أعمال

 165ص 2000 ط لبنان، بٌروت، للدراسات، الجامعٌة المؤسسة ،"التنظٌمً الأداء وكفاءة البشرٌة الموارد إدارة "بربر، كامل 2
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ين ىم في حاجة إلى ذتتكون من عنصرين ىامين أوليما تحديد الأفراد ال : تحميل الفرد -
ت في ه الخطوة من أدق الخطواذتعتبر ىو ا يشمل تمك البرامج التكوينية ذالتكوين و الثاني ما

 .تحديد الاحتياجات التكوينية
 عممو أداءه لبيدف قياس مدى كفاءة العامل و  بإجرائياىي التي تقوم المؤسسة  : الاختبارات

مثل اختبارات قدرات ، اختبارات الميارة اليدوية و يستفاد منيا في تحديد حاجات تكوينية 
  .محددة

 تفيد في الوقوف عمى المشاكل و نقاط الضعف التي تحتاج  :الاستقصاءات المقابلات و
 .معالجة بالبرامج التكوينية الخاصة و تجرى مع الأفراد 

 : تصميم البرامج التكوينية -2

يعد التصميم الجيد و الواقعي لممنيج التكويني الأداة الرئيسية وراء نجاح أي برنامج 
تكويني و الجيد الذي يجب عمى المسؤولين و المينيين في مجال التكوين بدلو في عممية 

ىاما يحقق عائدا وافرا عمى المستويين المادي و المعنوي حيث  استثماراالتصميم يعد بحد ذاتو 
  : لتصميم عمى الإحاطة بالعناصر التاليةتشمل خطة ا

 تحديد أىداف البرامج التكوينية   -
 أسموب التكوين  اختيار -
 متكونين  اختيار -
 مكونين  اختيار -
 تحديد مكان التكوين  -
 تحديد فترة التكوين   -
 1توفير مستمزمات التكوين -

 
                                                           

 4 ص ، 2009 عمان، للنشر، وائل دار ،2 ط ،"المعاصرة البشرية الموارد إدارة " عقٌلً، وصفً عمر 1
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  تنفيذ برنامج التكوين: -3

تجسيدىا ميدانيا و ترجمة ما تم التخطيط لو نظريا ه المرحمة نقوم بإدارة البرامج و ذفي ى
إلى واقع عممي و تعتبر من المراحل الحاسمة و المؤثرة عمى تحقيق أىداف المسطرة و تتضمن 

 ه الخطوة الإعداد لتنفيذ و التنفيذ الفعمي من خلبل القيام بالإجراءات التالية : ذى

  . تجييز المكان المخصص بالعتاد و المستمزمات الضرورية لتكوين -
 . الأفراد المعنيين بالبرامج التكوين استدعاء -
 .بداية التطبيق العممي لبرامج التكوين  -
 تقييم برامج التكوين:   -4

أحدثو  ذيىي عبارة عن قياس مدى فعالية التكوين بالإضافة إلى قياس حجم التغيير ال
  :في معارف و سموكيات و ميارات المتكونين كما تيدف إلى

  .معرفة نقاط الضعف التي حدثت خلبل مرحمة البرنامج التكويني  -
 التعرف عمى مدى نجاح المكونين في تحمل مسؤولياتيم الممقاة قياميم بعممية التكوين -
  1بيان مدى استفادة المتكونين من التكوين -

 

 

 

 
                                                           

1
 (منشورة غير) التسٌٌر علوم ماستر شهادة لنٌل مقدمة مذكرة ،التنظيمي الالتزام على التكوين أثر فتٌحة، بالطٌب عائشة، الخالق عبد 

 13 ص2016 معسكر، جامعة
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 مراحل العممية التكوينيةيوضح   1.3الشكل 

 
 عداد الطالبتينإمن : المصدر

  السباب الداعية لتصميم استراتيجية التكوين  : المطمب الثاني 

 : سباب الداعية لتصميم استراتيجية التكوين نذكر اىميا ما يميمن بين الأ 

  التوافق مع متطمبات تخطيط الموارد البشرية الذي يوضح الوظائف التي ستنشأ ،مع تمك
التي ستشعر مستقبلب عمى مدى يتراوح بين خمس و عشر سنوات و يتطمب ذلك تخطيطا 

  . و سينقمون و من سيرقونأتكوينيا طويل المدى لتأىيل من يحولون 

 يرات الجديدة التي قد تطرأ عمى المنظمة تمبية الحاجة لإعادة التنظيم في مواجية المتغ
و رفع المستوى التنظيمي أدارة التسويق إنشاء إو خارجيا أ،فقد يتطمب تحدي المنافسة محميا 

و تمك يتطمب تخطيط و تنفيذ، و متابعة ورقابة و أدارة و في ىذه الحالة لى الإإلقسم التسويق 
 .الخارجي تقييم برامج تكوينية في مجالات التسويق المحمي و

 تحدٌد الاحتٌاجات التكوٌنٌة 

 تصمٌم البرامج التكوٌنٌة 

 تنفٌذ البرامج التكوٌنٌة 

 تقٌٌم البرامج التكوٌنٌة 
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  قد تتطمب مواجية التحديات تطويرا في التكنولوجيا و في خصائص التجييزات مستوى
لي التمقائي بيا و ىذا بدوره يتطمب تنمية القدرات العمالية المباشرة ،لتفيم خصائص داء الآالأ

د يتطمب دارتيا بفعالية و كفاءة و تنمية قدرات العاممين بالصيانة و قإ ىذه التجييزات الجديدة و
جراءات العمل او في الأ ساليب السيطرة عمى الجودة ،و ىذا كمو أمر تطويرا في سياسات وا 

 . لمتكوين تأخذ بالاعتبار ىذه المتطمبات استراتيجيةيتطمب 

 كثر أو أعداد لإنتاج منتج جديد عداد لمواجية التحديات السالفة الذكر الإقد يتطمب الإ
يتطمب ىذا تكوينا لعديد من تقسيمات الموظفين و يشمل نقاط كثر أو أو لتطوير منتج قائم أ

نتاج ، المشرفين رؤساء المستيدفين بالتكوين عمى سبيل المثال المصممين ، ميندسي الإ
 1 .  لى ذلكإقسام .... و ما الأ

  يتطمب لمواجية التحديات و بناء القدرة التنافسية تصميما لبرنامج متكامل لخفض التكمفة
ره يتطمب تصميما  و تطوير لاستراتيجية تكوينية و وضع خطة متكاممة تساير و ىذا بدو 

 : الأىداف و التوقعات مع المتطمبات المتعددة و تقضي ىذه الأىداف الى

 نتاجداء و الإخفض نسبة التمف في مستمزمات الأ -

  .خفض نسبة الوحدات المعينة في النواتج المرحمية و النيائية -

 .العمل صابةإخفض حوادث و  -

 .جيزة من حيث معدل تكرارىا و طول فتراتياخفض توقعات الآلات و الأ  -

 .لى قصورإن كانت راجعة إخفض معدلات الغياب و التعارض لا سيما   -

 .شراف و القيادةقدرات الإ  -
                                                           

د/أحمد السٌد مصطفى، إدارة الموارد البشرٌة، منظور القرن الحادي و العشرٌن، دار غرٌب للطباعة و النشر و    1

 433ص 4222التوزٌع
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 . جراءات مراقبة الجودةإتعزيز   -

 .  عمييا النشاطات مضمون رزنامة الميزانية و المدة والفئات المستفيدة و الطرق التي تقوم -

 . حصر الأنشطة اللبزمة لتطوير و تصميم التكوين -

 

  مشاكل و معوقات التكوين : المطمب الثالث 

  نقص المعرفة: من المشاكل التي تواجو التكوين نقص المعرفة العممية و العممية في
تخطيط وتنفيذ وتقييم ومتابعة النشاط التكويني ، ففي ىذه الحالة يصبح من الضروري تطوير 
التقنيات البيداغوجية و ذلك بغرض إيصال المعمومات و الميارات بصفة مباشرة و دقيقة 

 وين . لتحقيق فعالية التك

 حيث يقومون بأعمال إدارية و   :عدم كفاية الكثير من القائمين عمى ىذه المصالح
 1التكوين.  روتينية تتماشى مع فيميم لميمة مسؤول

  التأقمم مع اليياكل التنظيمية الجديدة : قد يكون النقص في الخبرة الفردية كبير، الأمر
، مما يستمزم عمى المسؤول عن التكوين  الذي يتسبب في خمق المشاكل و المعوقات  لممنظمة

 القيام بتحميل  ىذه المشاكل التنظيمية التي تطرح نفسيا عمى المنظمة  . 

  عدم توفر المكونين الأكفاء المعدين إعدادا تربويا مناسبا يمكنيم من فيم العممية التربوية
ليذا فعدم وجود  لعممية وأو فيم نفسية الموظف الدارس، فالتكوين لو أصولو ومبادئو وأساليبو ا

 مكونين المتمكنين في العممية التكوينية يعوق دون تحقيق أىداف التكوين.

                                                           
 21-22غٌاث بوفلجة ،مبادئ التسٌٌر البشري، دار الغرب، الجزائر، دون سنة نشر ،   1
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  الأمثل  الاستغلبلإدراج جيود التكوين : لم تسمح الكثير من اليياكل التنظيمية من
الأفراد العاممين و لا الطريقة المثمى لإدماج الجيود و التعميم في ىذا المجال لا زال بطيء 

 يتطمب تغيير أساسي في السموكيات .

 لأمر ىنا أيضاً بمشكل  توضيح الأىداف الفردية و علبقتيا مع أىداف المنظمة : يتعمق ا
 1و التوجيو لمعموماتي الذي يعطى لممجموعة.  و الذي يرتبط بصفة محدودة بالتميينالتنظيم 

  عدم وضوح أىداف البرنامج التكويني الذي يمثل أساسا لنجاح الدورة ومع انعدام
 . الوضوح في تحديد الأىداف الخاصة بالتكوين ينعدم التقويم العممي

 ذا الموظفين بأن الدورات التكوينية تمثل عدم قدرة الموظف عمى القيام بعممو وى اعتقاد
إلى الفيم السميم لمتكوين ومدى منفعتو لو ولممنظمات التابعين ليا مما يؤدي بيم  افتقارهيوضح 

 إلى النظر إلى التكوين بأن تقميل من قدرتيم ومكانتيم. 

 .عدم توفر التسييلبت لمقيام بالعممية التكوينية 

  بالحضور المنتظم لمتكوين اكتراثيمغياب المتكونين وعدم. 

 مصمحة التكوين غير منتجة مثميا مثل المصالح الإدارية الأخرى وبذلك تقل  اعتبار
 2أىميتيا وأىمية الدور المنوط بيا .

 

 

                                                           
مذكرة مكملة لنٌل شهادة ، لٌسانس، جامعة   محمد كربوسة و خالد بالحسٌن، التكوٌن كوسٌلة لتحسٌن أداء العاملٌن د/  1

 33-31ص  4221قاصدي مرباح ورقلة 

 11، ص 4228بشرٌة"، مطبوعات جامعة قسنطٌنة، عبد الفتاح بوخمحم، " ادارة الموارد ال  2
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 خاتمة الفصل    

لتحسين  اللبزمة ىمية كبيرة حيت يعتبر من الضرورياتأتبين لنا مما سبق أن التكوين 
مي أداء العاممين و تزويدىم بمزيد من الميارات و المعارف من أجل تنفيد عمل حالي أو مستقب

فالتكوين من الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية كونو و تحسين نوعية خدمات المؤسسة 
ين جدد يعود بالفائدة عمى الفرد العامل و المنظمة عمى حد سواء كما أنو لا يقتصر عمى موظف

 . بل يشمل جميع الموظفين



 

  لثانيالفصل ا

دور التكوين في تحسين 

  أداء الموظفين 
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 مقدمة الفصل                                               

إن نجاح المنظمات ونموىا و بقائيا في عالم المنظمات مرتبط بأداء الموظفين فييا   
داء لأىميتو بالنسبة للأفراد الموظفين و المنظمات عمى السواء ىتم الباحثون بموضوع الأألذلك 

و ىذه الأخيرة تسعى دوما للارتقاء بأداء الموظفين  فييا و ذلك من خلال تقييم الاداء و تحديد 
جوانب القوة و الضعف لدييم و بالتالي الرفع من مستوى قدراتيم و كفاءتيم و ىذا لا يكون إلا 

و تحسينو من  موظفداء الأالتي تمعب دورا ميما في رفع مستوى  من خلال عممية التكوين
 .    ىذا ما سيتم توضيحو في ىذا الفصلو  ,الناحية الكمية و النوعية 

 سنتطرق في ىذا الفصل إلى :

 داء الوظيفي . عموميات حول ال : ولالمبحث ال   -
 داء الموظفين . أتحسين  دور التكوين في : المبحث الثاني -
 الفصل خاتمة -
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   عموميات حول الداء :  المبحث الول

إن من أىم عوامل نجاح المؤسسات المعاصرة ىو الاىتمام بالعنصر البشرى و بمدى 
تحقيق رغباتو فبقاء المؤسسات و استمرارىا في ظل المنافسة العالمية الكبيرة و الشديدة مرىون 

مراقبة أدائيم و عن طريق  ذلكمستواىم و ا يجب الاىتمام بيم و تحسين ذبيذا العنصر ل
 .تحسينو باستمرار

 هميتهأو الوظيفي  تعريف الداء : المطمب الول

 : داء الوظيفي تعريف ال  الفرع الول 
 1بأنو إنجاز الميام و الواجبات و المسؤوليات المرتبطة بعمل معين" Murphy ": عرفو -

 نوأكما عرفو بعض الباحثين ب: 

النشاط أو الميارة أو الجيد المبذول من طرف الفرد فكريا كان أو عضميا بغية ىو  -
ىداف المحددة من قبل إتمام الميمة الموكمة إليو وىو سموك يؤدي إلى تحقيق الأ

 2المنظمة.

داء ىو عبارة عن حصيمة الجيد المبذول من قبل فرد معين و مدى مساىمتو في الأ -
 3 . جبات الموكمة إليو بشكل فعالإنجاز الأعمال و الوا

 
                                                           

1 1Murphy.kR.Dimension of job performance in R .Dillon et j .pelligrino (ed,testing:Applied and 

theorcal perspetives,proeger  (Newyork ,1989,p109 
وشام بوزيان، دور الالتزام التنظيمي في تحسين أداء الموظفين في شركات الأعمال ،مجمة البشائر الاقتصادية ،جامعة  2

  252ص  2017، 03طاىري محمد بشار العدد

مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير )غير رجم خالد ،اتر نظام معمومات المواد البشرية عمى أداء العاممين ،مذكرة  3
 63ص 2011/2012ح ورقمة ربامنشور ( جامعة قاصدي م
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لقدرة المؤسسة و قابميتيا عمى تحقيق  انعكاس داء ىو:ن الأ" أEcclec" و كذلك رأى -
 1.أىدافيا

داء ىي المؤسسة القادرة داء قد شمل فكرة الأىداف، بالمؤسسة ذات الأن مفيوم الأأ* يتضح 
ا نظرنا إلى أدبيات التسيير ذو ل عمى تحقيق أىدافيا بغض النظر عمى كم الموارد المستعممة

الأداء التنظيمي )أداء مثل أحد أبعاد ييذا ا المعنى يعبر عن الفعالية لذوجدنا أن الأداء بي
 المؤسسة( 

و  استراتيجياتياسسة :يتجسد في قدرتيا عمى تنفيد ن أداء المؤ " أ Angelier" و يقول -
 2. تمكنيا من مواجية القوى التنافسية

إذ أصبح يعتمد عمى مدى تنفيد المؤسسة  داء :بعد آخر في تعريف الأ اتخذا التعريف قد ذن ىإ
استراتيجياتيا و تصدييا لقوى التنافس في السوق ، وبالتالي فإن التعريف قد جسد أداء المؤسسة 

 .في قدرتيا عمى مواجية القوى التنافسية

 نوأداء باختصار مما سبق يمكن تعريف الأ : 

الأنشطة التي يؤدييا الفرد، و التي تعبر عن مستوى كفاءتو في إنجاز الميام و  ىو مجموعة
 الواجبات الموكمة لو .

 

 

 

                                                           
دار وائل للنشر  طاهر محسن منصور الغالبي ،وائل محمد صيحي ادريس، الإدارة الاستراتيجية، منظور منهجي متكامل،  1

 477،ص2007عمان الأردن 

 87ص 2001جامعة بسكرة 1الكفاءة و الفعالية ،مفهوم و تقييم ،مجلة العلوم الإنسانية، العدد لأداء بين اعبد المليك مزهودة 1
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   : داء الوظيفيالهمية أالفرع الثاني  

 : داء الوظيفي فيما يميوتتمثل أىمية الأ 

 :وضع السياسات التشغيمية و التطويرية و ن التخطيط و إ تخطيط الموارد البشرية
ن إعميو ف و ،داء الأفراد العاممينلأالتدريبية يرتبط بشكل جوىري بأسس السميمة لعممية التقييم 

ن أعممية التقييم و أسس نجاحو يساىم بشكل واضح في تخطيط الموارد البشرية سيما و 
لتحديد مدى الحاجة المستقبمية الموارد داء دوريا أو سنويا المنظمة تعتمد مقاييس تقييم الأ

 . المتاحة لدييا و حاجتيا الفعمية لمقوى البشرية في السوق

 داء العاممين يساىم في تحديد البرامج لأإن تقييم السميم :  تحديد الاحتياجات التدريبية
التدريبية ن الاحتياجات أ ذفي المنظمة، ا موظفينالتدريبية التي يتطمبيا تحسين و تطوير أداء ال

 . في المنظمة موظفينو تحديدىا لا يتم عشوائيا بل وفقا لما يتطمبو تحسين أداء ال

 موظفين تقدم ال يإن الحوافز و المكافآت الت :وضع نظام عادل الحوافز و المكافآت
داء بين بوضوح مستوى ا فان التقييم العامل للأذتعتمد عمى الجيد الفعمي المبذول من قبميم ل

 . واجبات العمل بدقة الفعمي لمعامل و مدى قدرتو عمى تحقيق متطمبات والانجاز 

 يساىم التقييم الموضوعي بمعرفة الفائض أو النقص إنجاز عمميات النقل و الترقية :
وي ذن تقوم الإدارة بنقل أو ترقية الموظفين العاممين أيمكن من خلال نتائجو  ذبالموارد البشرية ا
 . داءلمواقع وظيفية تنسجم مع قدراتيم و قابميتيم في الأالكفاءات العممية 

 داء يكشف مكان القوة و الضعف في تقييم الأ إن : معرفة معوقات و مشاكل العمل
جميع العناصر كما أنو يساعد الإدارة العميا بمعرفة مكان الخمل أو الضعف في الموائح و 

خ , المطبقة في العمل من ناحية و معرفة السياسات و البرامج و الإجراءات و التعميمات ...ال
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الضعف أيضا في المعدات و الاجيزة و الآلات و بالتالي يمكن المنظمة من تحسين أو تطوير 
 1 .قدرات من خلال إجراءات التحسين و التغيرات المطموبة

 أنواع الداء  :المطمب الثاني 

في ما نذكر معيار تصنيفو من باحث إلى أخر  لاختلافيوجد عدة أنواع من الأداء وذلك 
 يمى بعضيا : 

  :تنقسم الى نوعين  :حسب معيار المصدر  -1 

  نشاطيا.ىو أداء المتكون من موارد المؤسسة الضرورية لسير  :الداء الداخمي

يمكن اعتبارىم مورد استراتيجي قادر عمى صنع  ذيىو أداء أفراد المؤسسة ال:الداء البشري 
 القيمة و تحقيق الأفضمية التنافسية من خلال تسيير مياراتيم .

 بشكل فعال. استثماراتيا استعمالويتمثل في قدرة المؤسسة عمى  :الداء التقني

 الوسائل المالية المتاحة. استخدامو يكمن في فعالية تعبئة و  :الداء المالي

ا النوع بصفة عامة يظير في النتائج الجيدة التي تتحصل عمييا المؤسسة ذى:لخارجي الداء ا
 ذات التي تحدت في المحيط الخارجي إكخروج أو دخول منافسين و ىو الأداء الناتج عن التغير 

 يعتبر ىو المسؤول عنو.

  :اثنينو ينقسم إلى  :حسب معيار الشمولية  -2

النتائج التي ساىمت جميع عناصر المؤسسة أو الأنظمة التحتية في و يتمثل في  :الداء الكمي
 في تحقيقيا . جزء أو عنصر لوحده  انفرادنيا دون تكوي

 
                                                           

 154 -152،ص البشرية الموارد دارةإ - الخرشة كاسب و ،وياسين حمود كاظم ضير  1
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ىو قدرة النظام التحتي عمى تحقيق أىدافو الخاصة بو لا أىداف الأنظمة :الداء الجزئي 
 الأخرى و بتحقيق مجموع أداء الأنظمة التحتية يتحقق الأداء الكمي لممنظمة . 

ه الحالة حسب الوظائف المستندة إلى ذينقسم الأداء في ى :حسب المعيار الوظيفي -3
  :لية حسرىا في الوظائف التا المؤسسة و التي يمكن

عمى  ؤسسة عمى بموغ أىدافيا المالية وا الأداء في قدرة المذيتمثل ى :أداء الوظيفة المالية
 .تحقيق التوازن المالي و توفير السيولة اللازمة لتسديد ما عمييا

ا الأداء عندما تتمكن المؤسسة من تحقيق معدلات مرتفعة ذيتحقق ى :أداء وظيفة الإنتاج
تسمح ليا في  بمنافسييا و إنتاج منتجات بجودة عالية و بتكاليف منخفضةللإنتاجية مقارنة 
 .البقاء في المنافسة

ن ع الاستقلاليةيتمثل أداءىا في القدرة عمى تحقيق درجة عالية من : أداء وظيفة التموين 
الضرورية ذات الجودة العالية في الأوقات المناسبة و  الموردين و الحصول عمى تموينات

 .ماكن التخزين استغلال جيد لأتحقيق 

ا الأداء يمكن معرفتو من خلال مجموعة من المؤشرات المتعمقة ذى:أداء وظيفة التسويق 
بوظيفة التسويق كحصة السوق حيث تعمل ىده الأخيرة عمى بموغ أىدافيا بأقل التكاليف 

 الممكنة 

 1 :ا المعيار إلى ذيمكن تصنيف الأداء وفق ى :حسب معيار الطبيعة  -4

إلى بموغو و يتمثل في الفوائض  الاقتصاديةو ىو الذي تسعى المؤسسة  :الداء الاقتصادي
  . التي تجنييا المؤسسة من وراء تعظيم نواتجيا  الاقتصادية

                                                           
قياس و تقييم، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير )غير   عشي عادل، الأداء المالي للمؤسسة اقتصادية  1

  جامعة محمد خيضر بسكرة -منشورة(
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 المجتمع الذي تنشط فيو  اتجاه الاجتماعيةق المؤسسة مسؤوليتيا و ىو تحقي :الاجتماعيالداء 

يكون لممؤسسة أداء تكنولوجيا عندما تكون قد حددت أتناء عممية التخطيط :  التكنولوجيالداء 
 .أىدافا تكنولوجية كالسيطرة عمى مجال تكنولوجي معين 

حيث يتمثل في بموغ المؤسسة أىدافيا السياسية و يمكن إن تتحصل عمى  :الداء السياسي
 ر كوسائل لتحقيق أىدافيا الأخرى . مزايا من خلال تحقيق أىدافيا السياسية التي تعتب

 

 داء الثالث  : عناصر و  محددات الالمطمب  

  الفرع الول : عناصر الداء الوظيفي 

أداء لمعاممين في المؤسسات و تتمثل أىميتيا في قياس و تحديد مستوى  ىناك عناصر تعود
 1 :ىذه العناصر في ما يمي

و تتمثل في الميارات الفنية و المينية المعارف و الخمفية  المعرفة بمتطمبات الوظيفة: -
 . العامة عن الوظيفة  و جميع المجالات المرتبطة بيا

و تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عممو الذي يقوم بو، و ما يمتمكو  نوعية العمل: -
في  من رغبة و ميارات فنية و عممية و قدرة عمى التنظيم و تنفيذ العمل دون الوقوع

 . الأخطاء و العراقيل
 
أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية  كمية العمل المنجز: -

 .لمعمل و مقدار سرعة الإنجاز

                                                           
زكلال يمينة، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة  1

  16، ص  2012/2013بسكرة، خيضر ة محمد . الماستر في علوم التسيير )غير منشورة(، جامع



 الفصل الثاني                                                  دور التكوين في تحسين أداء الموظفين
 

38 
 

و تشمل الجدية و التفاني في العمل و قدرة الموظف عمى تحمل  المثابرة و الوثوق : -
المسؤولية في العمل و إنجازىا في أوقاتيا المحددة و بدون حاجتو للإرشاد و التوجيو 

 من قبل المشرفين .
 داء الوظيفيالفرع الثاني:   محددات ال  

الأداء ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات و إدراك الدور مما يعني أن الأداء 
في موقف معين يمكن النظر إليو عمى أنو نتاج العلاقة المتداخمة بين )الدافعية، القدرة، 

 : 1و تتمثل  محددات الأداء فيما يمي  ."بورتر"إدراك الدور( و ذلك وفقا لما حدده 
 :يك سموكو و توجييو حتى يحقق ىي قوى داخمية لدى الفرد و التي تقوم بتحر  الدافعية

 . و ىدف ما تعد ميمة بالنسبة لو أو لغيره سواء كانت مادية أو معنويةغاية أ
 :التي تحدد درجة فاعمية الجيد المبذول من خلال الطاقة الجسمية والعقمية  قدرة الفرد

مو، و تعتبر القدرة ىي حصيمة التفاعل بين متغيرين و ىما المعرفة التي يبرزىا الفرد لأداء ميا
  .والميارة و يمكن أن نعبر عنيا من خلال الميارة

 .تجاه شيء معينمات التي توجد عند الفرد العامل المعرفة: ىي حصيمة المعمو  -
الميارة: ىي القدرة عمى استخدام و تطبيق حصيمة المعمومات التي يمتمكيا الفرد في  -

 .أرض الواقع و بطريقة صحيحة و بدقة و سرعة متناىية
 و التصورات عن السموك و الأنشطة التي يعتقد الفرد  الانطباعات: و يشمل إدراك الدور

 أنو من الضروري توجيو جيوده في العمل، و الكيفية التي يمارس بيا دوره في المؤسسة.

 

 

 

                                                           
عمر بلخير جواد، دور التكوين في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير تخصص إدارة  1

 84ص  - 2008/2009تلمسان  -أعمال )غير منشورة( جامعة أبو بكر بلقايد 
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  الموظفينداء أدور التكوين في تحسين  : المبحث الثاني

  طرق و إجراءات تحسين أداء الموظفين  : المطمب الول

  : جراءات تحسين أداء الموظفينإالفرع الول   

 1إن من أىم الأىداف لعممية تقييم الأداء ىو تحسين الأداء من خلال الخطوات التالية:  

 :أولا : تحديد السباب الرئيسية لمشاكل الداء

في أداء الموظفين عن الأداء المعياري ، إذ أن تحديد  انحرافلابد من تحديد أسباب     
تستفيد من ذلك في الكشف عن كيفية  دارةالإفدارة والموظفين، الأسباب ذو أىمية لكل من الإ

الأداء عائد  إخفاضالعممية قد تمت بموضوعية وىل أن تقييم الأداء ، وفيما إذا كانت 
رة بب الرئيسي كما أن الصراعات بين الإدالمموظفين أو أن ندرة الموارد المتاحة ليم ىي الس

 انخفاضالتي تؤدي إلى  والعمال الموظفين يمكن تقميميا من خلال تحديد الأسباب المادية
العمل ة و الدوافع والقابميات في بيئة المنظمن ىذه الأسباب العوامل الموقفية و الأداء ، وم

الميارات التي يتمتع بيا العاممون، أما الدوافع فتتأثر بالعديد من ،فالفاعمية تعكس القدرات و 
المتغيرات الخارجية مثل الأجور، الحوافز، إضافة إلى المتغيرات الذاتية والعوامل الموقفية التي 

ا كنوعية المواد تتضمن الكثير من العوامل التنظيمية المؤثرة عمى الأداء إيجابا أو سمب
 المستخدمة ونوعية اشراف ونوعية التدريب و التكوين  وظروف العمل ...إلخ.

إن غياب أحد ىذه العوامل قد يؤدي إلى ضعف و تدني مستوى الأداء لذلك لابد من  
 .دارسة كل ىذه العوامل بدقة عند تحديد أسباب انخفاض في الأداء

 

                                                           

ص   2003، دائر وائل للنشر والتوزيع  عمان  3الموارد البشرية ، ط سهيلة محمد عباس ، علي حسين علي ، إدارة  1

157-158 
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 الثغرة و الفجوة في الأداء وأسبابيا لابد من معرفة نو لتحسين الأداء و بالتالي نستخمص أ

وذلك من خلال مقارنة الأداء المتوقع لتحقيق أىداف المنظمة وأداء الموظفين الفعمي قبل 
 .اختيار وسيمة المعالجة

 :ثانيا : خطة عمل لموصول إلى الحمول

تمثل خطة العمل اللازمة لمتقميل من مشاكل و مسببات الأداء ووضع الحمول ليا بالتعاون 
من جية اخرى, في مجال تحسين  استشاريينو  اختصاصيينمن جية و دارة والموظفين لإابين 

وتطوير الأداء، فالمقاءات المباشرة والآراء المقترحة والمشاركة في مناقشة المشاكل وعدم السرية 
في كشف الحقائق والمعمومات حول الأداء مباشرة إلى الموظفين تساىم في وضع الحمول 

 . المقنعة ليم  وتحسين أدائيم و ازالة مشاكل الأداء

 :الاتصالات المباشرة ثالثا :

من و تطوير الأداء ولابد ن والموظفين ذات أىمية في تحسين إن اتصالات بين المشرفي
 (.الموظفينو  ناتصال بين المشرفي )ميارة و وأنماط اتصال المناسبةوأسموب اتصالتحديد محتوى 

 الفرع الثاني:   طرق تحسين الداء الوظيفي  
 1ىناك ثلاثة مداخيل لتحسين الأداء ىي:  "ىايني"حسب  
أنو من أكثر العوامل صعوبة في التغيير لأن الموظف  "ىايني": يرى تحسين الموظف -1

 :بحاجة دائما إلى تحسين و تطوير أدائو وذلك من  خلال
التركيز عمى نواحي القوة وما يجب عممو أولا واتخاد اتجاه إيجابي عن الموظف بما في  -

 .الأداء التي يعاني منيا واعتراف بأنو ليس ىناك فرد كاملذلك مشاكل 

                                                           
 05-01-2021يوم  https//hrdiscussion.com  - طرق تحسين الأداء -دارة الموارد البشرية إالمنتدى العربي   1

 سا 19.00
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التركيز عمى ما يرغب الفرد وبين ما يؤدي ، فوجود العلاقة السببية بين الرغبة والأداء  -
تؤدي إلى زيادة الأداء الممتاز و الفعال من خلال السماح للأفراد  العاممين بأداء الأعمال 

  .دالتي يرغبون فييا ويؤدونيا بشكل جي
تحسين و تطوير الأداء مرتبط  حيث يجب أن يكون جوىر ،الربط بين الأىداف الشخصية -

منيا من خلال إظيار التحسين المرغوب في  واستفادةوأىداف الموظف  اىتماماتمع 
 .الأداء

من خلال ىذا العنصر نلاحظ أن الموظف دائما بحاجة إلى تحسين أدائو وأنو لابد من *
 .وأىدافو اىتماماتوفرد ومع ما يطمب منو والربط بين التركيز عمى رغبة ال

ن الأداء و : يؤكد أن التغيير في ميام الوظيفة يوفر فرصا لتحسيتحسين الوظيفة  2-
أداء  انخفاضإذا كانت تفوق ميارات الموظف في تطويره حيث تساىم محتويات الوظيفة 

و التميز في عممو و  للاستمرارسين الوظيفة يعطي لمفرد دافعا الموظف ، وبالتالي فإن تح
ن الموظفين م تحسين من أدائو الى المستوى المرغوب ، وبذلك زيادة مستوى الدافعية لدى

زالةالوظيفي لفترة من الزمن لتخفيض خلال حمميم عمى التدوير  الممل وىذا يعطي منفعة   وا 
 .لمموظف

من خلال ىذا العنصر أنو لتحسين أداء الموظف لابد من تغيير مواقع الموظفين أي  نلاحظ* 
أن ينتقل الموظف بين الأقسام لفترات قصيرة ليأخذ فكرة عن ىذه الأقسام وبالتالي عدم شعوره 

 .بالممل

: يرى أن الموقف أو البيئة التي تؤدى فييا الوظيفة تعطي فرصا تحسين الموقف  3-
قد يؤدي إلى تحسين الأداء وتطويره  من خلال معرفة مدى مناسبة عدد  لمتغيير الذي

 المستويات التنظيمية والطريقة التي تم بيا تنظيم المجموعة ) فريق العمل( ومدى مناسبة 
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دارات الأخرى ومع العميل ية وفعالية التفاعل المتبادل مع إووضوح خطوط اتصال والمسؤول
المشرف باتصالات ومقدار تفويضو لمسمطة ومعايير  اىتماملي فإن المستفيد من الخدمة ، وبالتا

الأداء التي يضعيا ومدى متابعتو للأعمال كل ىذه الأمور ليا دور فعال في انجاح  تحسين 
 .الأداء

والمتابعة  اتصالفي تحسين الأداء من خلال عممية  دورابيئة العمل تمعب * نلاحظ أيضا 
 الدائمة وتفويض السمطة.

 العوامل المؤثرة عمى أداء الموظفين :مب الثانيالمط

 : يمي من أىم العوامل المؤثرة عمى الأداء ما

يجب أن يكون لممنظمة أىداف محددة حتى تتمكن من  :غياب الهداف المحددة - 1
تممك خطط تفصيمية لعمميا و أىدافيا  ومعدلات الإنتاج  قياس أداء عاممييا  فالمنظمة التي لا

المطموب أدائيا لن تستطيع قياس ما تحقق من انجاز أو محاسبة موظفييا عمى مستوى أدائيم 
 لعدم وجود معيار محدد مسبقا. 

تخطيط و في يجب عمى المنظمة إشراك عاممييا في ال :عدم المشاركة في الإدارة -2
في المستويات الإدارية  الموظفينن عدم مشاركة ق أىدافيا المسطرة فإقرارات لتحقيال اتحاد

المختمفة في التخطيط و وضع القرارات يساىم في وجود فجوة بين القيادة الإدارة الموظفين و 
بالتالي يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤولية و العمل الجماعي لتحقيق أىداف المنظمة مما 

لدى ىؤلاء الموظفين و قد يعتبرون أنفسيم ميمشين في يؤدي إلى تدني مستوى الأداء 
 .  1المنظمة

 

 
                                                           

 6 ص - 2012 بيروت, – والتوزيع لمنشر الطباعة دار ، الإداري النفس معم ، الحريري سرور محمد1
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لمعرفة نقاط  موظفينعمى المؤسسة تبني تقييم عادل لكافة ال :اختلاف مستويات الداء -3
القوة و الضعف لدى كل فرد و ربط معدلات الأداء بنظام المكافئات و الحوافز و ىو من 
العوامل المؤثرة عمى أداء الموظفين فكمما ارتبط مستوى أداء الموظف بالترقيات و العلاوات و 

ظاما ا يتطمب نذالحوافز الذي يحصل عمييا كمما كانت عوامل التحفيز مؤثرة بالعاممين و ى
متميزا لتقييم أداء الموظفين ليتم التمييز الفعمي بين الموظف المجتيد و الموظف الكسول و 

 الموظف الغير منتج. 

 موظفينإن غياب نظام المكافئات و الترقيات و عدم شعور ال :مشكمة الرضا الوظيفي -4
رضي الوظيفي يعتبر ال ذأداءىم ا انخفاضؤدي إلى عدم رضاىم مما يؤدي إلى بالمسؤولية ي

 انخفاضوالموظفين فعدم الرضا الوظيفي أو من العوامل الأساسية المؤثرة عمى مستوى أداء 
 يؤدي إلى أداء ضعيف الإنتاجية. 

قد ينشا نتيجة لأسموب القيادة أو الإشراف أو الثقافة التنظيمية  :التسيب الإداري -5
لك من خلال العمل في الأمور الغير منتجة و ذ السائدة في المنظمة و يقصد بو ضياع ساعات

تجمعات أتناء العمل و ترك مناصب الشغل شاغرة و التأخير في التحاق بالعمل فيده كميا 
 مظاىر سمبية تؤثر عمى الأداء و قد تكون مؤثرة بشكل سمبي عمى أداء الموظفين الآخرين. 

نصاف مما فرد بالغبن و عدم الإإن عدم المساواة في الأجر يؤدي إلى شعور ال :الجر -6
 إذن ما يتقاضاه الفرد لقاء عممو يمعب دورا كبيرا في حياتو و خصوصا يعود بدوره عمى أداءه فإ

   .كان مصدرا وحيدا أو رئيسيا في الإشباع

حد الركائز الأساسية في تنمية الموارد البشرية حيث ييدف إلى الرفع أيعد  :التكوين  -7
ة و المينية للأفراد من خلال تنمية قدراتيم و تزويدىم بالمعمومات و الميارات من القدرات الفكري

المطموبة في مجال التخصص مما يساىم في تحسين مستوى أداءىم من الناحيتين الكمية و 
 النوعية و يؤدي كذلك إلى تفجير الطاقات الإبداعية لمفرد.
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 الموظفين دور التكوين في تحسين أداء  : المطمب الثالث

داء الموظفين لابد لنا أساسية لدور التكوين في تحسين قبل التطرق الى النقطة العامة و الأ
 : من وضع مجموعة من التعاريف و المفاىيم و ىي كالتالي

 : تعريف التوظيف  -1

 لاستقطاب يمكن تعريف التوظيف عمى أنو مجموعة من الفعاليات التي تستخدميا المؤسسة 
أىداف التي  والذين لدييم التميز و الكفاءة و والقدرة عمى المساىمة في تحقيقمرشحين لمعمل 

 تسعى الييا المؤسسة .

وتكمن أىمية عممية التوظيف لإدارة المواد البشرية في منع أو التقميل من توظيف الشخص 
لى تيدف إ او كذتب عنو الوقوع في خسائر لممؤسسة الخطأ )غير المناسب( الأمر الذي يتر 

 1العامل.تحقيق أكبر قدر من التوافق بين متطمبات المؤسسة وخصائص الفرد 
 
 : تعريف الموظفين -2

شخاص أحد أو أق عام تشرف عميو الدولة فالموظف ىو كل شخص يشتغل في خدمة مر  
لذلك المرفق   داريلإالقانون العام وذلك عن طريق شغمو بصفة دائمة منصبا يدخل في التنظيم ا

ولا حتى رتبة  و قانونيأفلا ييم في طبيعة النشاط الذي يمارسو الموظف العام ىل ىو مادي 
  2.ولا كونو يتقاضى أجرا  أو لا يتقاضى مقابل نشاطو في المرفق العام في التدرج الاداري ،

 

 
                                                           

 التجارية تخصص مالية ومحاسبة-مذكرة تخرج شيادة الميسانس في العموم  تسيير الموارد البشرية في المؤسسة راجع أحمد  1
 20 ص 2011 – 2010،دفعة 
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يمكن تعريف تحسين المستوى بأنو ىو تكوين في حد ذاتو : تعريف تحسين المستوى -3
 .ولكنو مرتبط بكونو تكوينا أثناء الخدمة

، مع أن  يعتبر مصطمح تحسين المستوى أو إعادة التكوين كنوع من أنواع التكوين
وتحدث عممية إعادة التكوين عند الرسكمة ( Recyclage)البعض يستعمل مرادفا بالفرنسية 

عمومات المتخصصة التي حاطتو ببعض المظيفة جديدة نظرا لضرورة إلمامو وا  الفرد إلى و  انتقال
سوف يحتاجيا في الوظيفة الجديدة، كما أن ىذه العممية تستيدف أحيانا ترقية الأفراد أو ضرورة 

 1إتقانيم لفنيات وتقنيات جديدة أدخمت عمى طرق وأساليب العمل .

 : داء الموظفينأتعريف  -4

فراد عمميم وذلك الأن أداء الموظفين يعبر عن الطريقة التي ينجز بيا ىذا التعريف يبين أ 
يعني ذلك أن الأداء يشتمل  ,إجراء تحويلات كمية ونوعية عمى العممية الإنتاجية عن طريق

تمام الفرد لمميام المسندة إليو، فيو يعبر عن  عمى إتقان العامل لعمل ويشير إلى درجة تحقيق وا 
قيق نتائج متوقعة، وظيفتو، فيو في النياية سموك يؤدي إلى تح مدى التزام الموظف بمتطمبات

وقد تكون النتائج المحققة مطابقة للأىداف المخططة أو تقل عنيا أو قد تتجاوزىا في بعض 
دراك الدور أو  الأحيان، وبذلك يمكن اعتباره الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

 2الميام . 

 

 

                                                           
1LAKHDAR SCHIOU : Gestion du personnel, Les éditions de l’organisation Québec, 4ème édition, 

1993, p 313 

مؤسسة بسكفروي ) بعيسي سامية، فعالية المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة  2

 19ص  -2008 -2007ير غير منشورة في علوم التسيير جامعة بسكرة بسكرة، مذكرة ماجست -ر(لمعالجة وتكييف التمو
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وكفاية المنظمات ، حيث أصبح دورا أساسيا في التأثير عمى قيادة ن التكوين يمعب إف اذن
من النشاطات الأساسية المسندة إلى إدارة الموارد البشرية من أجل تطوير وتنمية القدرات 
العممية و العممية والسموكية للأفراد العاممين ، فيو ييدف إلى مساعدة الموظفين في اكتساب 

الحديثة لأداء أعماليم وصقل دىم بالأساليب زويت الجديد من المعمومات والمعارف و الميارات و
خاصة في ظل انفجار , المنظمة ونموىا وبقائيا في عالم الأعمال استمراراتيم وبالتالي ميار 

 .المعرفي المتمثل في التقدم التقني ، وتدفق المعمومات من مجتمع إلى آخر وكثرة المنافسة

 

 1 : يمي ولمتكوين تأثيرات متعددة عمى أداء الموظفين ومن أهمها ما* 

 رفع مستوى الأداء وتحسينو من الناحية الكمية والنوعية. 
 نسانية بين الأفراد العاممين وتطوير اتجاىاتيمتقوية العلاقات إ. 
 تنمية شعور الموظفين بالانتماء والولاء لممنظمة. 
 تخفيض معدلات كل من الغياب ودوران العمل. 
 عمى البحث عن الجديد والمستحدث في كسابيم القدرة إ توعية الموظفين بأىمية التكوين، و

 .شتى مجالات العمل
  اتجاىاتلمتكوين دور في ربط أىداف الأفراد العاممين )الموظفين( بأىداف المؤسسة وخمق 

 .إيجابية داخمية وخارجية لصالح المؤسسة 
 عمى العالم الخارجي وتوضيح السياسات العامة ليا مما يساعد  المؤسسة يساعد في انفتاح

لدورىم فييا وبالتالي المساىمة في تحسين  واستيعابيماد في تحسين فيميم لممؤسسة لأفر ا
 .أدائيم

                                                           

علم  (رسالة ماجستير )بوقطف محمود ، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية   1

 94-93ص  2014خنشلة  -الاجتماعية ، جامعة عباس لغرور الاجتماع تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإنسانية و
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  ،المساعدة في تجديد واثراء معمومات الأفراد وحل مشاكميم في العمل وتحسين قراراتيم

 .إلى تطوير ميارات اتصال في جميع المستويات بالإضافة
  بين الأفراد في المؤسسة الاجتماعيتطوير أساليب التفاعل. 
 تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة. 
 دارة والأفراد العاممين بياتوثيق العلاقة بين الإ . 
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 خاتمة الفصل
 

فيي تعد  ,داء من أىم الأنشطة الرئيسية لإدارة الموارد البشرية تعتبر عممية تقييم الأ

المحور الأساسي التي تيتم بو المؤسسات حيث تساعد في الكشف عن الطاقات و القدرات 

و  موظفينو معرفة نقاط الضعف و القصور لدى ال  استثمارىاأجل الكاممة لدى العاممين من 

مساعدتيم عمى رفع كفاءتيم و تحسين أداءىم من خلال العممية التكوينية التي تيدف إلى 

و تحديث معارفيم و معموماتيم و حل مشاكميم في العمل و تطوير موظفين تحسين مستوى ال

 في جميع المستويات. الاتصالميارات 

 



 

  ثالثالفصل ال

  دراسة قياسية 
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 مقدمة الفصل                                               

يحتوي ىذا الفصل عمى مختمف الإجراءات المنيجية التطبيقية التي من خلاليا يمكن أن 
نتعامل مع الجانب الميداني ليذه الدراسة ، حيث يعد خطوة ىامة في الدراسة لأنو يساعد في 

إلى ما جاء في الجانب  استناداالوصول إلى إجابات عممية عن تساؤلات الدراسة وفرضياتيا 
خلال تعرضنا لدراسة التكوين ودوره البارز و الميم  في تطوير و تحسين أداء النظري، ومن 

للإجابة عن الإشكالية المطروحة سنحاول في ىذا  واستكمالاالموظفين، وتدعيما لمعموماتنا 
الفصل إسقاط ما تم تناولو في الجانب النظري عمى الجانب الميداني من أجل تسميط الضوء 

أحمد  الاستشفائية"المؤسسة  اختيار ارتأيناسين أداء الموظفين وقد عمى دور التكوين في تح
 .مدغري" لتطبيق الدراسة نظرا لطبيعة نشاطيا الذي يتماشى مع الموضوع

 و ىذا ما سنوضحو في الفصل الآتي: 

  "المبحث الأول : بطاقة تعريفية "لممؤسسة الاستشفائية العمومية احمد مدغري

   . عرض و تحميل فقرات الاستبيان المبحث الثاني :

 . خاتمة الفصل
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 حمد مدغري"أ: بطاقة تعريفية "لممؤسسة الاستشفائية العمومية المبحث الأول

أن تكون دراستنا الميدانية عمى مستوى المؤسسة العمومية الاستشفائية "أحمد  ارتأينا
,و أيضا لكثرة الأعوان الطبيين و الشبو طبيين و خاصة المتكونين منيم لوفرة مدغري" و ىذا 

المصالح بيا و كذا وجود الإطارات الطبية المرموقة و التي ليا الفضل في إنقاذ المرضى و توفير 
 ليم الرعاية الصحية.

 نشأة المؤسسة الأول:المطمب 

" لعين تموشنت من أىم المرافق  حمد مدغريأالعمومية "  الاستشفائيةتعتبر المؤسسة 
مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية  يوى 4391سنة  , الحيوية في الولاية

تم إنشاءىا  ,ولقد شيدت نشأ مع بقائيا عمميا تخضع لوصاية الوالي المالي والاستقلالالمعنوية 
صلاح مشترك بين الوزير المكمف ب اقتراحبموجب مرسوم تنفيذي بناءا عمى  الصحة والسكان وا 

المستشفيات والوزير المكمف بالتعميم العالي والبحث العممي . يمارس الوزير المكمف بالصحة 
الوصاية الإدارية عمى المؤسسة العمومية الاستشفائية، ويمارس الوزير المكمف بالتعميم العالي 

ن الأول في إنشاء أقسام وذلك لأجل بناء ىدفين وزاريين رئيسيين يكم ,الوصاية البيداغوجية 
 .الاستشفائيةمتخصصة والثاني في تكوين أطباء مختصين في ميدان العلاجات 

 -70– 39و سميت المؤسسة بيذا الاسم تشريفا لممجاىد "أحمد مدغري" المولود في 
حمد مدغري أ" الاستشفائيةتستقطب المؤسسة العمومية  4301بوىران وتوفي سنة  4301

 41مف الحالات المرضية من أنحاء متفرقة من الولاية بحكم تواجد "لعين تموشنت، مخت
 .تخصصا في المجال الطبي 

المالي لضمان  الاستقلال والمذكورة بالشخصية المعنوية  الاستشفائيةتتمتع المؤسسة و 
عادة التأىيل  الحاجات الصحية لمسكان عن طريق برمجة توزيع العلاج وتشخيص الأمراض وا 

التي أنيطت بالمؤسسات  جانب تطبيق البرامج الوطنية لمصحة وغيرىا من الميامالطبي إلى 
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من ىيكل  الاستشفائيةتتكون المؤسسة العمومية و  , عبر التراب الوطن الاستشفائيةالعمومية 
عادة التأىيل  الاستشفاءلمتشخيص و العلاج و  تغطي سكان بمدية واحدة أو مجموعة الطبي وا 

 بمديات.

 اني : المستخدمين و المصالح المتواجدة عبر المؤسسة المطمب الث
 

من خلال طاقم إداري متكون من  " "أحمد مدغري الاستشفائيةتسير المؤسسة العمومية  
 : خمسة مديريات

  .العامةالمديرية  -

  المديرية الفرعية المالية و الوسائل -

  . المديرية الفرعية الموارد البشرية -

 .لممصالح الصحيةالمديرية الفرعية  -

 .المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية و التجييزات المرافقة -
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 يوضح الهيكل التنظيمي  المؤسسة العمومية الاستشفائية "أحمد مدغري" 1.3الشكل 

 
نت "أحمد مدغري" بعين تموش الاستشفائية العموميةبالمؤسسة  البشريةموارد المصدر: إدارة 

 المديرية 

  مكتب التنظيم العام 

 المديرية الفرعية 
 للمالية ة الوسائل 

مكتب الميزانية و المحاسبة  -  
مكتب الصفقات العمومية -  

مكتب الوسائل العامة و الهياكل -  

 المديرية الفرعية 
 للموارد البشرية 

مكتب تسيير الموارد البشرية-  
و المنازعات    
مكتب التكوين   -  

  مكتب الاتصال

 المديرية الفرعية 
 للمصالح الصحية 

مكتب تنظيم و متابعة -
 النشاطات الصحية و تقييمها 

مكتب القبول  -  
مكتب التعاقد و حساب  -

 التكاليف  

المديرية الفرعية لصيانة 
 التجهيزات الطبية 

 و التجهيزات المرافقة 

مكتب صيانة التجهيزات       -
 الطبية 

مكتب صيانة التجهيزات  -
 المرافقة 
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    : أحمد مدغري" الاستشفائيةالمستخدمين المتواجدين عبر" المؤسسة 

   : أ: قائمة عددية لممستخدمين 

 "أحمد مدغري "  الاستشفائيةيوضح عدد المستخدمين المؤسسة العمومية   2-1الشكل 

 

 عمى إدارة الموارد البشرية )المؤسسة العمومية الاستشفائية "أحمد مدغري"( اعتماداالمصدر :  من إعداد الطالبتين 

 

 

 

 

 

 

 

 المستخدمين

 العدد الاجمالي 

الأعوان 
 الإداريين 
265 

الأعوان الشبه 
 طبيين 
361 

 الأعوان
الطبيين   

 123  
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العددية الخاصة بالمستخدمين والمتضمنة جميع الرتب بالمؤسسة  ويمكن تمخيص القائمة
 في الجدول الموالي:

 : تعداد العمال و المستخدمين بالمؤسسة  3-1الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 "أحمد مدغري"(. الإستشفائيةالمصدر: إدارة الموارد البشرية )المؤسسة العمومية 

 

 

 العدد الوظيفة و التخصص
 03 طبيب عام

 41 طبيب خاص
 37 أطباء أسنان

 16 ممرضين مؤىمين
 13 مساعدين التمريض

 31 ممرضين الصحة العمومية
 41 ممرضين حاصمين عمى شيادة دولة

 37 البيولوجيين
 0 الصيدلة
 30 الإداريين

 I  ، II 17عمال من الدرجة 
 443 عمال عقود ما قبل التشغيل

 013 العدد الإجمالي
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 المصالح المتواجدة عبر المؤسسة  -ب

 : الاستشفائيةالجدول الموالي جميع المصالح الطبية المتواجدة بالمؤسسة العمومية 

 تسمية المصالح  :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 "أحمد مدغري" الاستشفائيةالمصدر: مصمحة النشاطات الصحية بالمؤسسة 

 وظائف إدارة المصالح بالمؤسسة :المطمب الثالث

 :تتمثل وظائف إدارة المصالح بالمؤسسة في

 :حيث أنو ييتم و يشرف  الاستشفائيةىو أىم عضو مسؤول في المؤسسة  المدير
 :للإدارة و من أىم أعمالو عمى العمل و السير الحسن

 

 مختمف المصالح الطبية
 مصمحة جراحة العظام  الإستعجالات 

 مصمحة الأمراض الصدرية الصيدلة
 مصمحة الأمراض العقمية مصمحة طب العمل 

-مصمحة الطب الداخمي 
 رجال

 مصمحة تصفية الدم 

نساء-مصمحة الطب الداخمي   المخبر  
 مصمحة حقن الدم  مصمحة حفظ الجثث

مصمحة الاوبئة و الامراض  مصمحة الجراحة العامة 
 المعدية 

 طب الاسنان  مصمحة أمراض المعدة 
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 إنجاز القرارات اللازمة. -

 المحافظة عمى مصالح الإدارة. -

 أنسب الطرق و الحمول و الوسائل الممكنة لموصول إلى الأىداف المرجوة . اختيار -

 و ىو المكتب الذي ييتم بكل ما يصدر من وثائق محررة و ذلك عن:  الأمانة 
 .طريق جداول الإرسال

 الطبي و الشبو  و تقوم بتقديم الخدمات لمسمك:   المديرية الفرعية لمموارد البشرية
أي يشرف عمى خدمة الأطباء و الممرضين و كل من ينتمي إلى السمك الطبي و الموظفين 
المتواجدين في المستشفى سواء عمال نظافة أعوان الأمن أو الإداريين الذين لا يندرجون تحت 

  : السمك الطبي تشمل مكتبين 

ر الحياة المينية لمموظف مكتب تسيير الموارد البشرية و المنازعات: يتكفل بتسيي -
من بداية الوظيفة إلى المسار الميني كما ييتم أيضا بالمنازعات التي تكون 

 .المؤسسة طرفا فييا

التكوين و التوظيف: يقوم رئيس المصمحة بالمتابعة و الحرص عمى ممفات  مكتب -
المستخدمين في إطار التكوين المتواصل، و تقوم الدولة بإبرام عقود مع المؤسسات 

  .التعميمية في اتفاقيات التكوين المتواصل للاستثمار الجيد في الموارد البشرية

 مكتب المحاسبة:  

يو الفاتورات في السجل اليومي عمى مستوى الميزانية و و ىو المكتب الذي تسجل ف
السجل الكبير لتسجيل البضائع و رصيد المخازن، و حساب المدخولات و المخروجات و من 

 :ميامو كذلك
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 تسجيل الالتزامات و الطمبيات و نوعيتيا مثل نفقات التغذية، الصيانة و الأدوية. -

 تسجيل الفاتورات عمى حسب الميزانية . -

 حساب التسيير العام . -

 حساب المخازن و يتم إيقافيا عند نياية الشير. -

مراجعة الفاتورات من طرف الموظف المكمف بالمحاسبة المقدمة من طرف الزبائن  -
 و تسجيميا يوميا في السجل اليومي.

 توظيف الحساب شيريا في جميع السجلات المحاسبية. -

د في جميع سجلات المحاسبة، و تسجيل المدخولات و المخروجات عمى مستوى واح -
 يجب أن تكون ىذه السجلات مرقمة و ممضاة من طرف المدير العام.

نسخ أوراق الطمبية و تكون ممضاة من طرف نائب مدير المصالح الاقتصادية أو  -
 .المدير العام

  تشمل المديرية الفرعية لصيانة التجييزات  التجهيزات:المديرية الفرعية لصيانة
 مكتبين:

 كتب صيانة التجييزات الطبيةم -

 مكتب صيانة التجييزات المرافقة  -

يتولى ىذا المكتب مسؤولية القيام بعمميات الصيانة مكتب صيانة التجهيزات الطبية: 
للأجيزة الطبية المتخصصة في حالة عدم التمكن من إصلاح العطل، بالإضافة إلى توعية 

للأجيزة و المعدات بما يؤدي إلى تفادي الظروف العاممين بالمستشفى بطرق التشغيل المثمى 
 .المينية لحدوث الأعطال
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 .و ىو يشمل جميع التجييزات غير الطبية :مكتب صيانة التجهيزات المرافقة

 المديرية الفرعية لممصالح الصحية : 

تيتم ىذه المديرية بكل ما يتعمق بالنشاطات و الأعمال الصحية و الوقائية و العلاجية 
وم بيا المصالح الطبية داخل المؤسسة، حيث تختص بتنظيم نشاطات العلاج و تتكفل التي تق

بمكتب الطب الوقائي و كذا مكتب الدخول الذي يسير عمى تنظيم حركة المرضى داخل 
 المؤسسة، كما يعتبر عنصرا أساسيا لتطبيق نظام التعاضدية في تمويل المؤسسة .

  لاستبياناالمبحث الثاني:  عرض و تحميل فقرات 

المقدم إلى الطاقم الطبي و  الاستبيانسنتطرق في ىذا المبحث إلى معالجة و تحميل نتائج 
عمى التكوين و دورة في  اعتمادا"أحمد مدغري"  الاستشفائيةالشبو الطبي بالمؤسسة العمومية 
من أعضاء الطاقم وعرضيا في جداول و أشكال كما ىي  93تحسين الأداء بمنح الاستبيان ل 

 موضحة كالآتي:

 مطمب الأول : تحميل و تفسير البيانات الشخصية ال

 :الخاصة بالجزء الأول حول معمومات عامة جاءت النتائج كما يمي الاستمارةتحميل نتائج 
 : توزيع عينة الدراسة حسب الجنس   1-1رقم  شكل ال      : يوضح عينة الدراسة حسب الجنس 1-1الجدول رقم 

 

 
 SPSSو عمى برنامج  الاستبيانمعطيات  اعتماداالمصدر: من إعداد الطالبتين 

 النسبة  التكرار الجنس 

 %19,6 41 ذكر

 %41,3 46 أنثى 

 %477 93 المجموع 
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من خلال الجدول و الدائرة النسبية أن نسبة الاناث  فاقت النصف و تقدر ب يتبين 
% يعني ما يقارب النصف فنجد ىنا أن  19,6% , أما بالنسبة لفئة الذكور فقدرت ب  41,3

النسب متقاربة الى حد ما مع بعضيا  و يمكن تفسير ىذا عمى أن كلا الجنسين لفئة الشبو 
 .و تجديد معموماتيم  كفاءتيمتكوين من أجل تطوير مياراتيم و طبي و كذا الطبي  خضعوا  لم

 

 

 : توزيع عينة الدراسة وفق  السن 4-1الشكل رقم       السن: التكرارات النسبية لأفراد عينة الدراسة وفق  4-1جدول رقم 

 

 النسبة التكرار العمر 

 68,8 22 سنة20-40 من 

25 8 سنة 47-17من  0 
 6,3 2 سنة فما فوق50 
  100 32 لمجموعا  ا

 

 SPSSعمى معطيات الاستبيان و برنامج اعتماداالمصدر: من إعداد الطالبتين 

سنة ، 20-40%مـن أفـراد العينـة أعمـارىم تتراوح ما بين   68,8من الجدول أعلاه نجـد 
سنة  فقد بمغت أقل من النصف  40-50بينما نسبة الموظفين الذين قاموا بتكوين ما بين سن 

% وىذا ما يرتبط مع نوع النشاط الممارس من طرف المتكونين  25بالنسبة لمنسبة الأولى  
مر حيث نجد أن غالبتيم من الممرضين ومساعدي التمريض في الفئة الأولى من السن ،الأ

 الذي يستوجب ضرورة تكوينيم .
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 حسب الحالة الاجتماعية: توزيع عينة الدراسة  5-1الشكل رقم 

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج 

يوضح الشكل البياني المطروح أن أفراد العينة المدروسة الذين استفادوا من العممية 
% من فئة المتزوجين , بحيث نلاحظ ان ىنالك 47% من فئة العزاب و  47التكوينية ىم 

تساوي في النسب بين كمتا الفئتين و يمكننا تفسير ىذه النسب بأن كلا من المتزوجين و العزاب 
 . قراربالاستيتميزون 

 ميي: التكرارات النسبية لأفراد عينة الدراسة وفق المستوى التعم 5 -1الجدول رقم 

 النسبة       التكرار      المستوى التعميمي
 40,6 13 ثانوي

 37,5 12 جامعي
 21,9 7 دراسات عميا

 100 32 المجموع

 SPSSعمى معطيات الاستبيان و عمى برنامج  اعتماداالمصدر: من إعداد الطالبتين 

يوضح جدول التكرارات النسبية تقارب في نسبة التكرارات الخاصة بالمستوى التعميمي 
وىذا الأمر عادى كون المكان الذي تمت فيو الدراسة ىو %   17لمموظفين بالمؤسسة وىو  

كما أنو تم استجواب عدة رتب من الموظفين سواء من الممرضين أو  استشفائيةمؤسسة 
الذين تم توظيفيم بمستوى السنة الثالثة ثانوي وكذا الموظفين الذين يكسبون المستوى  الإداريين

الجامعي من رؤساء مكاتب وممرضين لمصحة العمومية وأطباء بمختمف المصالح  وقد بمغت 
 . %21,9ت عميا من العينة التي تم استجوابيا نسبة الموظفين الحاممين لدراسا
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 : التكرارات النسبية لأفراد عينة الدراسة وفق الأقدمية في العمل6 -1الجدول رقم 
 النسبة        التكرار        الأقدمية في العمل

 28,1 9 سنوات5 أقل من
 43,8 14 سنوات 5-10من
 15,6 5 سنة10-20 من

 12,5 4 سنة20 أكثر من
 100 32 المجموع

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج 

 4حسب ما يوضحو الجدول نجد أن نسبة الموظفين قد بمغت مدة تكوينيم أقل من 
%  43,8سنوات فقد بمغت تقريبا النصف بنسبة  5-10% أما الفئة الثانية بين  36,4سنوات 

% أما  44,1سنة فقد قدرت بنسبة  37-47أي ما يقارب النصف , وبالنسبة لثالث فئة من 
% , إذن  43,4سنة  بحيث قدرت ب  37أقل نسبة سجمت فكانت لدى آخر فئة أي أكثر من 

سنوات  47فإن أغمبيم لا تتجاوز  أقدميتو  المتكونينفإن الفئة المدروسة من أسلاك الطبيين 
 عمل .

 

 : التكرارات النسبية لأفراد عينة الدراسة وفق مكان التكوين7-1الجدول رقم 

 النسبة       التكرار       مكان التكوين

 34,4 11 المؤسسة داخل

 65,6 21 المؤسسة خارج

 100 32 المجموع

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج 

فقد  أعلاه أن نسبة الموظفين الذين تمت عممية تكوينيم خارج المؤسسةيبين الجدول 
%وىذا   34,4بينما بمغت نسبة الموظفين الذين تمت تكوينيم داخل المؤسسة  %، 65,6 بمغت

 . موظفين الذين قاموا بيذه العمميةمرتبط طبعا بمراكز التكوين وكذا نوعيتو وكذلك برتب ال
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 التكرارات النسبية لأفراد عينة الدراسة وفق نوع التكوين : 8 -1الجدول رقم 

 النسبة         التكرار         نوع التكوين
 37,5 12 الجديد العامل توجيو

 21,9 7 العملأثناء  التكوين
 28,1 9 المعمومات تجديد
 3,1 1 والنقل الترقية
 9,4 3 لمتقاعد التييئة

 100 32 المجموع
 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج 

%من برامج التكوين كانت نحو توجيو العامل الجديد  37,5إن أعمى نسبة البالغة قيمتيا 
وىو مرتبط طبعا بتكوين الممرضين في مختمف المصالح وكذا موظفين المصالح الإدارية من 

تجديد بينما اتجيت ثاني نسبة نحو نوع ثاني وىو  محاسبين وأعوان إدارة وغيرىا من الرتب
بالتكوين أثناء العمل فقد بمغت متعمقة % كما نجد أن ثالث نسبة وال28,1بنسبة  المعمومات

وىو ما يؤكد الدور الذي تمعبو المؤسسة في المساىمة في متابعة موظفييا في تجديد  21,9%
المعمومات الخاصة بطبيعة عمميم والتطور التكنولوجي خاصة في المجال الطبي وىو كمو في 

 سبيل خدمة المريض.
 

 فراد عينة الدراسة وفق مدة التكوين: التكرارات النسبية لأ9 -1الجدول رقم 

 النسبة       التكرار مدة التكوين
 31,3 10 أشهر6 الى 3من - قصيرة المدى

 25,0 8 الى عامين أشهر6 متوسطة المدى) 
 43,8 14 )عامين فما فوق(  طويمة المدى

 100 32 المجموع
 SPSSاعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج  المصدر: من إعداد الطالبتين
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أشير بمغت  1الى  9نلاحظ في الجدول أعلاه أن مدة التكوين قصيرة المدى أي من 
% , و في ما  34أشير الى عامين فقدرت ب  1% , أما المدة المتوسطة من  94,9نسبتيا 

ما يقارب النصف و  % أي 19,6يخص المدة الطويمة عامين فما فوق فقد قدرت كأعمى نسبة 
ن كانت قصي ىم من ذلك ىو مدى نجاح بيذا فالمدة ليست معيار لنجاح التكوين حتى وا  رة فالأأ

 المتكونين لمعممية التكوينية . استيعابالعممية و مدى  ذهى

 : توزيع عينة الدراسة حسب طريقة المتبعة لمتكوين 31 -1الجدول رقم 
 

 

 
 

 SPSSلمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا معطيات الاستبيان و عمى برنامج ا

الجدول التالي يوضح الطريقة المتبعة لمتكوين أو النوع المتبع في العممية التكوينية نظري 
% أي نسبة عالية  41,9كان او تطبيقي أو كلاىما معا فالطريقة النظرية قدرت نسبتيا ب 

% و كلا الطريقتين )النظري و التطبيقي معا ( و التي   91,1نظرا لمطريقة التطبيقية بنسبة 
% , اذ نلاحظ ىنا أن العممية التكوينية التي تتبع المنيج النظري لاقت  3,1سبتيا ب قدرت ن

الأعوان الطبيين المتكونين وىو ما تركز عميو المؤسسة حسب التربص الذي قمنا بو  استحسان
حيث تبرمج دورات للأطباء المختصين في كافة المجالات لمقيام بعممية تكوين لمسمك الطبي 

 . الأمر الذي يساعد عمى تجديد المعمومات ليذه الأسلاك والشبو الطبي
 

 

 

 

 

 

 النسبة       التكرار       الطريقة المتبعة لمتكوين 
 56,3 18 نظري

 34,4 11 تطبيقي
 9,4 3 معا كلاهما

 100 32 المجموع
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 :هل خضعت لعممية التكوين بعد التحاقك بمنصبك ؟        33 -1الجدول رقم 

 :  يوضح ما اذا كان المتكون خضع لعممية التكوين بعد التحاقه بمنصبه  6-1الشكل                                      

   

 لا  نعم  الجمالي  العدد

12 41 41 

 %47  % 47 % 311النسبة 

 الاستبيانو   SPSSعمى برنامج اعتماداالمصدر: من إعداد الطالبتين 

 

حسب الجدول و الشكل البياني الموضح أعلاه و من خلال الإجابة عمى السؤال المطروح 
بمنصبو , فكانت الإجابات  التحاقوو ىو ما إن كان المتكون خضع لعممية التكوين بعد 

بالمنصب  الالتحاق% فالتكوين بعد  47% و لا  47متساوية حيث قدرت نسبة  الإجابة بنعم 
المزيد ما الميارات أما قبل  اكتسابغالبا ما يكون من أجل تجديد معمومات الموظف و 

حال بما أن الالتحاق بالمنصب فيكون بنسبة كبيرة من أجل توجيو العامل الجديد وبطبيعة ال
فالتكوين يكون أثناء فترة الدراسة أي قبل التوظيف بالنسبة  استشفائيةالتكوين كان بمؤسسة 

 . لكافة الرتب التقنية من أطباء وممرضين
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 : يوضح دائرة بيانية نسبية للإجابة عمى السؤال التالي :  ما هو رأي المتكون في المكون ؟ 7-1الشكل 

 
 SPSSإعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج  المصدر: من

 

أخذ رأي المتكونين  الاستبيان اشتملنظرا لمدور الذي يمعبو المكون في العممية التكوينية 
من كافة الرتب في المكون ونلاحظ في الشكل البياني الذي يوضح رأي كل متكون حول 

ات كميا جيدة ,فقد قدرت نسبة الشخص المكون الذي أشرف عمى العممية التكوينية  أن الإجاب
% وىذا 17,1% و الإجابة ب جيد جدا قدرت ب   43,1ة كبيرة قدرت ب بالإجابة بجيد بنس

يرجع لمدور الذي يمعبو مختمف الاطباء والممرضين الذين يمتمكون الأقدمية في العمل في 
يف كما لا ننسى عممية تكوين الممرضين  والأطباء المتربصين )قبل توظيفيم( أو حديثي التوظ

تكوين رتب الإدارة من أعوان إدارة وغيرىا من الرتب بجامعات التكوين المتواصل في مختمف 
 .المجالات من تسيير موارد بشرية، صفقات عمومية، محاسبة وميزانية ........ الخ 
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 ؟لمكون عمى إيصال المعمومات لممتكونين بطريقة سهمة ومفهومة مدى قدرة ا : 8-1الشكل 

 
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا عمى برنامج 

 

يوضح الشكل البيانات التالي ما مدى قدرة المكونين في إيصال المعمومات لممتكونين 
% أما بطريقة  34,3بطريقة سمسة ومفيومة فقد بمغت نسبة الاجابة بالطريقة المتوسطة ب 

% , و كل ما كانت طريقة المكون جيدة في  06,4جيدة فقد حققت نسبة جد عالية قدرت ب 
المتكونين و بالتالي تكوين أعوان طبيين و  استيعابزاد ذلك من قدرة  إيصال المعمومات كل ما

ممرضين و مساعدي التمريض و كذا أعوان إدارة  ذوي كفاءة و خبرة  مما يزيد ذلك من رفع 
 .المستوى في المجال الطبي 
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  الاستبيانالمطمب الثاني: تحميل بيانات المتعمقة بمحاور 

   : الدورات التكوينية و طبيعة العمل  المحور الأول 

 يتم إعداد برامج تكوينية حسب متطمبات العمل لا بصفة عشوائية ؟ :  3سؤال 

 توزيع عدد أفراد العينة حسب إعداد البرامج التكوينية ) متطمبات العمل أو بصفة عشوائية(يوضح : 32 -1الجدول 

 

 توزيع عدد أفراد العينة حسب إعداد البرامج التكوينية ) متطمبات العمل أو بصفة عشوائية(: يوضح  8-1الشكل رقم 

 
 الاستبيان و  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

نلاحظ من الجدول و الشكل الموضح أن الشبو الطبيين و الطبيين من الفئة المدروسة 
جميعيم يوافقون عمى أن إعداد برامج تكوينية يكون حسب متطمبات العمل لا بصفة عشوائية 

 % . 14,1% و الموافقون بنسبة  91,1حيث قدرت نسبة الموافقون بشدة 
 

 

 البيانات
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

 موافقغير 

 بشدة
 المجموع

 32 00 00 00 21 11 التكرارات

 النسبة المئوية
3444 6546 00 00 00 100% 
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 هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي تقوم بها المؤسسة ؟  : 2سؤال 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب التكرار المستمر في محتوى الدورات التكوينية:   31 -1الجدول 

  . : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب التكرار المستمر في محتوى الدورات التكوينية 9-1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

لا يوافقون بنسبة التي يوضحيا الجدول و الشكل فيم من الفئة المدروسة و أغمبية أفراد 
% لا يوافقون بشدة عمى أن ىناك تكرار مستمر في محتوى الدورات   3,1% و  90,4

التكوينية التي تقوم بيا المؤسسة  و مع ذلك فيناك تقارب في نسبة الموافقين و التي قدرت ب 
 % من وافقوا بشدة .  34,3%  , و  94,9

 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

 غير  محايد  موافق 

 موافق 

 موافق غير

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
7 10 00 12 3 32 

النسبة 

 % 100 944 3745 00 3143 2149 المئوية 
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 الدورات التكوينية الخارجية كانت ناجحة في تحقيق الأهداف المرجوة منها ؟:  1سؤال 

 نجاح  الدورات التكوينية في تحقيق الأهداف المرجوة منهاتوزيع عدد أفراد العينة حسب يوضح :  34-1الجدول 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  محايد  موافق 

 موافق 

غير موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
5 

 

8 

 

11 

 

8 

 

00 

 

32 

النسبة 

 1546 المئوية 
 

25 

 

3444 

 

25 

 

00 

 

100 % 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب نجاح  الدورات التكوينية في تحقيق الأهداف المرجوة منها:  31-1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

نلاحظ أن نجاح الدورات التكوينية الخارجية في تحقيق الأىداف المرجوة منيا حققت 
%من وافقوا بشدة عمى  44,1% و 34قدرت ما من قبل الفئة المدروسة بنسبة توافق جيد نوعا 
  . %91,1ب الك فئة كانت محايدة قدرت نسبتيا% لم يوافقوا ,كما أن ىن 34ذلك, بينما أن 
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التكوينية من خلال المقارنة بين القدرات الحالية  الاحتجاجاتيتم تحديد :  4السؤال 
 ؟ لمعاممين ومتطمبات العمل الجديدة

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تحديد احتياجات التكوين : 35 -1الجدول 

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تحديد احتياجات التكوين 33-1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

التكوينية يتم تحديدىا من خلال المقارنة بين  الاحتياجاتبين الجدول و الشكل أن ي
% من العينة تتفق و  13,4القدرات الحالية لمعاممين ومتطمبات العمل الجديدة حيث نسبة 

 %  تتفق بشدة , أما النسبة المتبقية لم توافق .34

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  محايد  موافق 

 موافق 

غير موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
8 20 00 4 00 32 

النسبة 

 % 100 00 1245 00 6245 25 المئوية 
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 العمل ؟ احتياجاتالتكوينية يكون حسب  الاحتياجاتالأسموب المتبع في تحديد  :  5سؤال 
حسب )ع في تحديد الاحتياجات التكوينيةالأسموب المتبحول  توزيع عدد أفراد العينة : يوضح3-16 الجدول 

 العمل(احتياجات 

 

يوضح توزيع عدد أفراد العينة حول الأسموب المتبع في تحديد الاحتياجات التكوينية )حسب :  32 -1الشكل رقم 
 احتياجات العمل(

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

الاحتياجات أغمبية الأفراد موافقون بنسب عالية عمى أن الأسموب المتبع في تحديد 
% و الموافقون بشدة بنسبة  41,9التكوينية يكون حسب احتياجات العمل نسبتيم قدرت ب 

 % .  1,9% , أما الفئة الغير موافقة فقدرت نسبتيا القميمة ب 90,1

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  غير موافق  محايد  موافق 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات

12 

 

18 

 

00 

 

2 

 

00 

 

32 

النسبة 

 3744 المئوية 

 

5643 

 

00 

 

643 

 

00 

 

100 % 
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من واجب تكوين الموظفين في مختمف المجالات حتى و إن تضمن ذلك عدم :  6لسؤال ا
 يها ؟توافقه مع المصمحة التي يعمل ف

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب عدم توافقه مع المصمحة التي يعمل فيها: 37-1الجدول 
موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
19 9 00 4 00 32 

النسبة 

 % 100 00 1245 00 2841 5944 المئوية 
 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب عدم توافقه مع المصمحة التي يعمل فيها :  31 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

الموافقون بشدة عمى أن تكوين الموظف يكون في مختمف المجالات حتى و إن تضمن 
% و الموافقون قدروا  43,1تمثمت في ذلك عدم توافقو مع المصمحة سجموا نسبة كبيرة و 

 % نسبة من لم يوافقون عمى ذلك . 43,4% , و 36,4بنسبة 
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 يادة تكيّفك مع منصب عممك؟هل التكوين يمعب دورا في ز  : 7السؤال 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب دور التكوين في زيادة التكيف مع منصب العمل :38 -1الجدول 
  

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب دور التكوين في زيادة التكيف مع منصب العمل 34 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

% من وافقوا بشدة  عمى أن التكوين يمعب دورا في زيادة  34% من وافقوا و  04,3
 تكيفيم مع مناصب عمميم أما الفئة المتبقية فيي لا تتوافق مع ذلك .

 

 

 

 

 

 

 

 موافق البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
8 23 00 1 00 32 

النسبة 

 % 100 00 341 00 7149 25 المئوية 
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 هل ترى أنك بحاجة إلى فترة تكوينية جديدة؟ : 8السؤال   

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما ان كانوا بحاجة الى فترة تكوينية جديدة39 -1الجدول 

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما ان كانوا بحاجة الى فترة تكوينية جديدة 35 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

الموافقين و غير موافقين نلاحظ في الجدول و الشكل أن ىناك تقارب كبير بين نسبة 
حول ما إن كان المتكون المستجوب بحاجة الى فترة تكوينية جديدة فسجمت نسبة الغير موافق 

   .%34,3ن بشدة و الذين قدرت نسبتيم % اضافة الى الموافقو  17,1% و الموافق  90,4ب 
 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
7 13 00 12 00 32 

 النسبة المئوية
2149 4046 00 3745 00 100 % 
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  المحور الثاني:   لممكون دور فعال في نجاح العممية التكوينية 

 هل تعتقد أن لممكون دور في تحسين نجاح العممية التكوينية ؟   : 3السؤال 

 المكون في تحسين نجاح التكوين دور حول: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم  21 -1الجدول 

 البيانات
موافق 

 بشدة
 غير موافق محايد موافق

غير موافق 

 بشدة
 المجموع

 التكرارات
15 17 00 00 00 

 

32 

 النسبة المئوية
4649 5341 00 00 00 

 

100 % 

 

 المكون في تحسين نجاح التكويندور  حول: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم  36 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

جميع أفراد العينة التي أجابت عمى أسئمة الاستبيان المطروحة في الشكل و الجدول 
الموضح موافقة و أيضا بشدة عمى أن المكون يمعب دور كبير و ميم في تحسين نجاح 

 التكوين .
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 تؤثر خبرة المكونين في تحسين أداء المتكونين نحو أداء أفضل؟ : 2السؤال 
 

 تأثير خبرة المكون في تحسين أداء المتكون عدد أفراد العينة حول يوضح توزيع : 23 -1الجدول 

 
 تأثير خبرة المكون في تحسين أداء المتكونيوضح توزيع عدد أفراد العينة حول :    37-1الشكل رقم 

 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

حسب الجدول السابق نلاحظ أن جميع أفراد العينة المدروسة  في السمك الطبي وافقوا و 
 أداءكذلك منيم من وافق و بشدة عمى أن خبرة المكونين تؤثر بشكل واضح في تحسين 

 . المتكونين نحو أداء أفضل و مميز
 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
11 21 00 00 00 32 

النسبة 

 % 100 00 00 00 6546 3444 المئوية 
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المكونين الأكفاء من ذوي المؤهلات الأكاديمية المناسبة لتغطية  اختياريتم  : 1السؤال 
 الدورات التكوينية ؟

 ميةيالمكونين الأكفاء من ذوي المؤهلات الأكاد باختيار: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم 22-1الجدول 

 
 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم باختيار المكونين الأكفاء من ذوي المؤهلات الأكاديمية38-1لشكل رقم ا

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

ىناك نسبة جد عالية من الأعوان الطبيين الذين وافقوا عمى أن ىناك اختيار مكونين 
% 11,6أكفاء من ذوي المؤىلات الأكاديمية المناسبة لتغطية التكوين قدرت نسبة الموافقين ب 

أما العينة الغير موافقة فحققت بنسب ,  من وافقوا بشدة %91,1أي نسبة قريبة من النصف و 
%  و ىنالك أيضا المحايدون و  9,4%و غير الموافقة بشدة بنسبة  1,9جد ضئيمة قدرت ب 

 %. 43,4نسبتيم 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  محايد  موافق 

 موافق 

غير 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات

11 

 

14 

 

4 

 

2 

 

1 

 

32 

النسبة 

 3444 المئوية 
 

4648 

 

1245 

 

643 

 

341 

 

100 % 



 الفصل الثالث                                                                              دراسة قياسية
 

 
83 

 

 حسب رأيك ما هي المواصفات التي يجب أن يتحمى بها المكون ؟ : 4السؤال 

ما ىي المواصفات التي يجيب أن يتحمى و ىنا قمنا بسؤال المتكونين في السمك الطبي 
 فكانت الإجابات معظميا كالتالي :   بيا المكون ؟

 . يكون ذو كفاءة عالية 

 . ذو خبرة و عمى دراية بجميع التطورات الجديدة 

 . ايصال المعمومات بطريقة سيمة و جيدة 

 .الدقة و الوضوح 

 . الصبر و الميارة و الحكمة 

 . الأقدمية 

  المعرفة.قدرة واسعة من العمم و 

 .حسن الإستقبال 
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  و تطوير مهاراتهم المحور الثالث:   يساهم التكوين في تحسين أداء الموظفين 

 هل التكوين مهم في حياة الموظف؟  : 3سؤال

 الموظف: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول اذ كان التكوين مهم في حياة  21 -1الجدول 
 

 

 الموظف: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول اذ كان التكوين مهم في حياة  39 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

ة المدروسة يوضح الجدول و الشكل أعلاه أن جميع الشبو طبيين و الطبيين من العين
 . عمى أن التكوين ميم جدا في حياة الموظفموافقون و أيضا بشدة 

 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  محايد  موافق 

 موافق 

غير 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
18 

 

14 
 

00 
 

00 
 

00 
 

32 

 النسبة المئوية 
5643 

 

 

4347 
 

 

00 
 

00 

 

00 
 

100 % 
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إلى  بانتمائهمتؤدي الدورات التكوينية إلى رفع إحساس الأفراد العاممين :  2السؤال 
 المؤسسة ؟ 

 همإحساس من رفعي كان التكوين: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما اذا 24 -1الجدول 
 إلى المؤسسة بانتمائهم

 

 
: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما اذا كان التكوين يرفع من إحساسهم  21 -1الشكل رقم 

 بانتمائهم إلى المؤسسة

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

التكوين يرفع من إحساس العاممين بنسبة جد كبيرة وافقت عمييا أغمبية الفئة المدروسة من 
 % لا تتفق مع ذلك .  9,4الأعوان الطبيين ما عدا نسبة قميمة قدرت ب 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
12 19 00 1 00 32 

 النسبة المئوية 
3745 5944 00 341 00 100 % 
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بها حققت الأهداف المعمن عنها بتصورك  الالتحاقالدورات التي سبق وتم   :1السؤال 
 في إدارتك؟

 أهدافه بدورة حققت التحق: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما إن كان المتكون 25 -1الجدول 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  غير موافق  محايد  موافق 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
9 11 2 10 00 32 

النسبة 

 % 100 00 3143 643 3444 2841 المئوية 
 

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول ما إن كان المتكون التحق بدورة حققت أهدافه23-1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

ىناك نسبة عالية من الموظفين في السمك الطبي المستجوبون متفقون عمى أن الدورات 
بيا حققت أىدافو في إدارتو حيث تمثمت الاجابة بموافق بنسبة  الالتحاقالتي سبق لممتكون 

%,  إضافة 94,9% , و الغير موافقون قدرت نسبتيم  36,4% , و موافق بشدة بنسبة 91,1
 . % 1,9إلى الفئة المحايدة بنسبة  
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في التسيير  المؤسسة العمومية احتياجاتهل لبى  تكوين الشبه طبيين  : 4السؤال 
 الحسن ؟

في تمبية احتياجات الشبه طبيين يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول دور تكوين  : 26 -1الجدول 
 المؤسسة العمومية

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  محايد  موافق 

 موافق 

غير 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
13 14 4 1 00 32 

النسبة 

 % 100 00 341 1245 4348 4046 المئوية 
 

في تمبية  الشبه طبيين  : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول دور تكوين  22 -1الشكل رقم 
 احتياجات المؤسسة العمومية

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

كبير احتياجات المؤسسة يتبين في الجدول و الشكل أن تكوين الشبو طبيين لبى بشكل 
% ونسبة   17,1العمومية في التسيير الحسن ىذا ما أبرزه أغمبية المستجوبون فقد وافقوا بنسبة 

و ىنالك أيضا  ,%  9,4% وافقوا بشدة  , أما الغير موافقون قدرت نسبة فقط ب  19,6
 % . 43,4المحايدون و نسبتيم 
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 بعد التكوين، لديك القدرة عمى تقديم أكثر من فكرة خلال فترة زمنية قصيرة؟ : 5سؤال 

يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول قدرة المتكون عمى تقديم أكثر من فكرة بعد عممية :  27 -1الجدول 
 تكوينه

 

: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول قدرة المتكون عمى تقديم أكثر من فكرة بعد 21  -1الشكل رقم 
 عممية تكوينه

 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

الطبيين و الشبو طبيين بنسبة كبيرة عمى قدرة المتكون في تقديم عمى أكثر من فكرة  وافق
%  36,4ةالموافقين بشدالموافقين النصف و خلال فترة زمنية قصيرة بعد التكوين و حققت نسبة 

 % و النسبة المتبقية محايدة .44,1أما فئة غير الموافقين فسجمت 

 
 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير  غير موافق  محايد  موافق 

موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
9 16 2 5 00 32 

النسبة 

 % 100 00 1546 643 50 2841 المئوية 
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 ى إحداث تغييرات في أساليب عممك؟وين، تحرص عمبعد حصولك عمى التك : 6سؤال 
 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب الحرص عمى إحداث تغييرات في أسموب العمل : 28 -1الجدول 

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب الحرص عمى إحداث تغييرات في أسموب العمل 24 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

نلاحظ في الشكل و الجدول التالي أن فئة كبيرة جدا من الأعوان الطبيين المستجوبون 
يوافقون و كذلك منيم من يوافق بشدة عمى إحداث تغييرات في أساليب العمل بعد الحصول 

 .% لا تتوافق مع ذلك 9,4نسبتيا ب عمى التكوين , و غير ذلك ىنالك فئة جد ضئيمة قدرت 
 

 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
8 23 00 1 00 32 

 النسبة المئوية 
25 7149 00 341 00 100 % 
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 التكوين عمى ترسيخ روح المبادرة؟ ساعدك : 7سؤال 
 

: يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول إن كان التكوين ساعدهم عمى ترسيخ روح  29 -1الجدول 
 المبادرة

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب تقييمهم حول إن كان التكوين ساعدهم عمى ترسيخ روح المبادرة 25 -1الشكل رقم 

 
 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

 

ىنالك نسبة عالية من العينة المدروسة من يوافقون عمى أن التكوين ساعدىم في ترسيخ 
% من ىم موافقون بشدة  و نسبة  90,4% و  11,3روح المبادرة لدييم قدرت نسبتيم ب  

 %   من لا تتوافق مع ىذا أما النسبة المتبقية فيي محايدة . 43,4
 

 

 

 

موافق  البيانات 

 بشدة

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
12 15 1 4 00 32 

 النسبة المئوية 
3745 4649 341 1245 00 100 % 
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 ساعدتك عمى التحكم في الوسائل التقنية ؟ ترى أن الدورات التكوينية : 8السؤال 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب دور الدورات التكوينية عمى التحكم في الوسائل التقنية:  11 -1الجدول 

 

 : يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب دور الدورات التكوينية عمى التحكم في الوسائل التقنية 26 -1الشكل رقم 

 
 

 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

ساعدتيم عمى التحكم في يسجل عدد الأفراد الذين يوافقون عمى أن الدورات التكوينية 
% من يوافقون بشدة  , أما  34,3% و نسبة   43,1الوسائل التقنية نسبة كبيرة تمثمت في 

 . النسبة المتبقية فانقسمت بين الفئة الغير الموافقة والفئة  المحايدة
 

 

 

 

 

 

 

غير  محايد  موافق  موافق بشدة البيانات 

 موافق 

غير موافق 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
7 19 3 3 00 32 

 النسبة المئوية 
2149 5944 944 944 00 100 % 
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 المعارف و المهارات اللازمة ؟ لاكتسابهل مدة التكوين كانت كافية  : 9سؤال 
 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب كفاية مدة التكوين لاكتساب المعارف:  13 -1الجدول 
 

 يوضح توزيع عدد أفراد العينة حسب كفاية مدة التكوين لاكتساب المعارف : 27 -1الشكل رقم 

 
 

 و الاستبيان  SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين اعتمادا عمى برنامج 

ىنا اختمفت إجابات الطبيين و الشبو طبيين بحيث كل  فرد و تجربتو حول ما إن كانت 
المعارف و الميارات اللازمة فالفئة الموافقة سجمت مدة التكوين التي خضع ليا كافية لاكتساب 
%  44,1% و الفئة التي لم تتوافق سجمت 34,3النصف منو أما الموافقون بشدة قدرت نسبتيم 

 % أما المتبقيين فيم الأفراد المحايدون .9,4و منيم من لم يوافقوا بشدة و نسبتيم 
 

 

غير موافق  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة البيانات 

 بشدة

 المجموع 

 التكرارات
7 16 3 5 1 32 

النسبة 

 % 100 341 1546 944 50 2149 المئوية 



 الفصل الثالث                                                                              دراسة قياسية
 

 
93 

 

 نتائج و استنتاجات الدراسة  :المطمب الثالث 

  البرامج التكوينية : حيث كان نص ىذه الفرضية ىو  الفرضية الجزئية الأولى ختبارا " 
  "و طبيعة العمل  تتناسب مع متطمبات

من خلال تحميل وتفسير البيانات المتعمقة بالفرضية الجزئية الثانية نلاحظ أن البرامج 
تحسين أداء الموظفين من التكوينية ليا تأثير إيجابي في نجاح العممية التكوينية وبالتالي 

حيث مساىمتيا في إكساب ميارات ومعارف جديدة و تحقيق الأىداف المرجوة منيا بنسبة 
(  و 41% حسب ما صرحت بو العينة المدروسة و الموضح في الجدول رقم ) 17,1

كذلك من ايجابيات الدورات التكوينية أنيا تساعد في زيادة تكيف الفرد مع منصب عممو 
أن البرامج  ( و ىذا يرجع إلى46% كما يبينو الجدول رقم ) 31,4ا كبيرة  بنسبة جد

تكوينية التي خضع إلييا المبحوثين جميعا دون استثناء توافقت مع متطمبات عمميم و 
 . (43ليس بصفة عشوائية حسب الجدول رقم )

بعد أن جاءت النسب متقاربة ىي أن الفرضية  استخلاصيا*والنتيجة التي يمكن 
 جزئية الأولى تحققت نسبيا.ال

  لممكون دور في نجاح العممية التكوينية:   الفرضية الجزئية الثانية اختبار " " 

إن ىذه الفرضية تحاول الإجابة عمى ما إذا كان لممكون دور في نجاح العممية التكوينية 
وبالتالي تحسين أداء الموظفين من خلال تحميل وتفسير البيانات المتعمقة بالفرضية 
الجزئية الثانية ومن خلال إجابة المبحوثين نلاحظ  في الجدول بأنيم أجمعوا كميم عمى 

بير في نجاح العممية التكوينية و أن خبرة المكونين تؤثر بشكل كبير أن المكون لو دور ك
 ( . 34( و )37في تحسين أداء المتكونين نحو الأفضل وىو ما يوضحو الجدولين رقم )
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و حسب رأي المبحوثين فقد صرحوا جميعيم أن المكون الذي أشرف عمى دورتيم  
%  عمى إيصال المعمومات  06,4سبة التكوينية كان جيدا اضافة إلى أن لو قدرة جيدة بن

 . (6( و )0بطريقة مفيومة وسيمة ،حسب الشكمين البيانين رقم )

 .أن الفرضية الجزئية الثانية قد تحققت نسبيا استخلاص*ومنو يمكن 
 

  حيث كان نص ىذه الفرضية "يساىم التكوين في  : الفرضية الجزئية الثالثة اختبار
  "   تنمية مياراتيمأداء الموظفين و  التحسين من

إن ىذه الفرضية تحاول التحقق من مساىمة التكوين في التحسين من قدرات وميارات 
الموظفين فمن خلال تحميل وتفسير البيانات تبين أن التكوين ميم جدا في حياة الموظفين 

إلى المؤسسة  بنسبة  بانتمائيمو أيضا يرفع من إحساسيم  بالنسبة لجميع الفئة المدروسة
% و  11,3( كما عبرت نسبة 31( و )39%  ىذا ما يوضحو الجدولين رقم ) 43,1
% من المبحوثين أن التكوين يرسخ روح المبادرة في الأفراد العاممين و بيذا يقومون 90,4

( . و نلاحظ أن 33( و )36بإحداث تغييرات في أساليب عمميم حسب الجدول رقم )
%  أن تكوين 19,6% و  17,1بة صرحت بنسبة أغمب الشبو طبيين من العينة المستجو 
و كذلك  الاستشفائيةالمؤسسة العمومية  احتياجاتالذي خضعوا لو ساعد في تمبية 

  التسيير الحسن ليا.

*ومن ىذه المؤشرات نستدل عمى أن لمتكوين دور في التحسين من قدرات وميارات 
 .ق الفرضية الثالثةصد استخلاصالموظفين عامة و الشبو طبيين خاصة ومنو يمكن 
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 خاتمة الفصل

العمومية أحمد مدغري" و كذا  الاستشفائيةفي ىذا الفصل تعرفنا نشأة "المؤسسة 
في إنجاز الدراسة الميدانية عمى طريقة  اعتمدنامصالحيا و وظائفيا التي تقوم بيا  و قد 

التي وزعناىا عمى شبو طبيين و طبيين و التي تحتوي عمى مجموعة من الأسئمة قمنا  الاستبيان
محاور و ىي التكوين و دور المكون في نجاح العممية التكوينية و التكوين و  9بتقسيميا الى 

قمنا بتحميميا و تفريغيا وفق  الاستمارات استرجاعدوره في تحسين أداء الموظفين , و بعد 
الفرضيات  اختبارأساليب إحصائية ثم قمنا بعرض و تحميل و تفسير نتائج الدراسة القياسية و 

 و قبوليا. و توصمنا إلى صحتيا 

من ىذا الفصل ومن خلال نتائج الدراسة الميدانية أن لمتكوين دور في  استخمصناو 
وتنمية معموماتيم  سموكياتيم دغري " من خلال تغييرتحسين أداء العاممين بمستشفى  " أحمد م

 ومياراتيم وتسييل تكيفيم مع أدوارىم الوظيفية، وبالتالي زيادة فاعمية المؤسسة.
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  ةــــاتمـــــــالخ                                
التكوين أحد أىم العوامل تم استنتاج أن  من خلال بحثنا و إجراءنا لمدراسة الميدانية 

المساىمة في النيوض بالعنصر البشري ،حيث يعتبر أحد المقومات الفعالة لتنمية القدرات 
التنافسية لممؤسسة فعممية التكوين أصبحت تحتل مركز ىاما في المؤسسات الوطنية أو 

ة الأجنبية كانت، فيي من أىم السبل في تطوير خدماتيا و تحقيق أىدافيا و المحافظ
 .استمراريتياعمى 

لتكوين أصبح اليوم يستحوذ عمى قدر كبير من الأىمية من خلال تطوير و تنمية ا
والأساليب  والمياراتمعارف العاممين و مياراتيم و قدراتيم  و تزويدىم بالمعمومات 

المختمفة عن طبيعة الأعمال الموكمة ليم و كذلك محاولة التغيير في سموكياتيم و 
نشاطاتيم و رفع الكفاءة  لتنفيذو بالتالي رفع أدائيم وتحفيزىم  إيجابيكل بش اتجاىاتيم
  .الإنتاجية

 الموظفينومن خلال الدراسة الميدانية لاحظنا أن لمتكوين دور كبير في تحسين أداء 
فيو  .وعمى المؤسسة بصفة عامة خاصةفمو تأثير مباشر عمى أداء الموظفين بصفة 

بة في تقديم أداء متميز وذلك من خلال تحسين مستواىم الذي يولد لدى الموظف الرغ
الخبرة و تطوير أساليبيم في العمل , من ثم تحقيق أىداف  امتلاكيمالعممي و الميني و 

 المؤسسة من خلال تمبية حاجياتيم و تطوير أدائيم.
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 النتائج العامة :
 صحة وتأكيد الجزئية الفرضيات ضوء عمى ومناقشتيا الدراسة نتائج وتحميل عرض بعد

 تحسين في التكوين بدور“ والمتعمقة الرئيسية الفرضية وصحة صدق تأكيد يمكننا الأخيرة ىذه
 الفرضية صحة تأكيد وبعد" مدغري أحمد" العمومية الاستشفائية بالمؤسسة الموظفين أداء

 من وذلك الدراسة واشكالية تساؤلات عمى بالإيجاب الإجابة يمكن الجزئية والفرضيات الرئيسية
 حيث التكوين: النتائج خلال
  أحمد مدغرييساىم في تنمية وتطوير قدرات الموظفين المؤسسة العمومية الاستشفائية"   "

  في ترسيخ روح المبادرة لدى الموظفين . و 
  معمومات ومعارف جديدة وتزويدىم بالأساليب الجديدة  اكتسابيساعد الموظفين في. 
 ميم في حياة الموظف . 
  إلى المؤسسة . بانتمائيميرفع من إحساس الأفراد 
 . يمعب دورا في زيادة الموظف في التكيف مع منصب عممو 
 المؤسسة العمومية و سيرىا الحسن . احتياجاتتكوين شبو طبيين  لبى 
 الموظف أداء تحسين وبالتالي التكوينية العممية تحسين في دور لممكون  . 
 ومفيومة سيمة بطريقة المعمومات إيصال عمى القدرة لممكون  . 
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 و التوصيات : الاقتراحاتثالثا: 

 الاقتراحاتإلى النتائج التي توصمت إلييا الدراسة يمكن أن نقدم مجموعة من  استنادا
 يمي: والتوصيات والتي يمكن إيجازىا في ما

 .زيادة الوعي بأىمية العممية التكوينية 
 عممية التكوين عمى كل الموظفين وحسب ميام كل موظف لمواكبة التطورات  تعميم

 التكنولوجية وبالتالي التحسين في أدائيم
 التمديد في فترات تكوين الموظفين مما يساىم في تعميق المعمومات والمعارف اقتراح 
 لمؤسسة. زيادة وتدعيم الجانب المالي و توفير ظروف بيئية ملائمة لمتكوين داخل ا اقتراح 
 . العمل عمى تنويع البرامج التكوينية مع مراعاة الفروق الفردية لمموظفين 
 تعميم عممية التكوين عمى كل الموظفين والعمال حسب التخصص والميام اقتراح . 
 لآخر مستوى لمترقية من الحتمية إجراء دورات تكوينية إجبارية. 
 إلييم إلى جانب التكوين مما يساعد  تماعوالاسبالموظفين و تحفيزىم والتقرب منيم  الاتصال

 .المكونين عمى دفع الموظفين إلى التحسن و التميز 
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 قائمة المراجع باللغة العربية

 قائمة  الكتب  .1

 2007حمد ماىر ، إدارة الموارد البشرية ، ، الدار الجامعية ، مصر ، أ. 
  1998، مركز التنمية الإدارية ، مصر ،  5أحمد ماىر ، إدارة الموارد البشرية ، ط 
 2001ادارة الموارد البشرية ،الاسكندرية ،دار الجامعة -أحمد ماىر . 
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 2010 الجزائر،
  2004البشرية ،مديرية النشر لجامعة قالمة، ادارة الموارد –حمداوي وسيمة. 
 مصر، ، الحديث الجامعي المكتب ،الاجتماعية الخدمة في الإدارية التنمية ، الجميمي خميل خيري 

 99-98 ص ، 1998
 الموارد البشرية، منظور القرن الحادي و العشرين، دار غريب لمطباعة  د.أحمد السيد مصطفى، إدارة

 .2000و النشر و التوزيع
  ،1984د، بوفمجة غياث، الأسس النفسية لمتكوين و مناىجو. ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر 
 عالم المكتب الحديث.2006رداح، الخطيب    التدريب الفعال، ب ط، اربد الأردن ، 
 1989مد ىاشم ادارة الموارد البشرية جامعة الكويت زكي مح 
  ، 2000صلاح الدين عبد الباقي ،إدارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية ، مصر . 
 ،وائل محمد صيحي ادريس، الإدارة الاستراتيجية، منظور منيجي  طاىر محسن منصور الغالبي

 .2007عمان الأردن  دار وائل لمنشر، متكامل،
 ري درة ابراىيم صباغ نعيم زىير ادارة الموارد البشرية دار وائل لمطباعة و النشر الاردن .عبد البا 
  عبد الغفار حنفي، السموك التنظيمي وادارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الجديدة لمنشر، مصر

2002 . 
  ،2001عبد الفتاح بوخمحم، " ادارة الموارد البشرية"، مطبوعات جامعة قسنطينة. 
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 بيروت، لمدراسات، الجامعية المؤسسة ،"التنظيمي الأداء وكفاءة البشرية الموارد إدارة "بربر، كامل 
 . 2000 ط لبنان،
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 المذكرات و الرسائل الجامعية قائمة .2
  لممؤسسة الاقتصادية، دراسة حالة:  بعيسي سامية، فعالية المورد البشري في تحقيق الميزة التنافسية
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 . 2007/2008جامعة بسكرة 

  بوقطف محمود ، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية ، رسالة
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 .2004ليسانس، جامعة قاصدي مرباح ورقمة، 

  التجارية -مذكرة تخرج شيادة الميسانس في العموم تسيير الموارد البشرية في المؤسسة راجع أحمد
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 شيادة لنيل مقدمة مذكرة ،التنظيمي الالتزام عمى التكوين أثر فتيحة، بالطيب عائشة، الخالق عبد 

 .2016 معسكر، جامعة ،(منشورة غير)التسيير عموم ماستر



103 
 

 
  عشي عادل، الأداء المالي لممؤسسة اقتصادية: قياس و تقييم، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في

 عموم التسيير )غير منشورة(، جامعة محمد خيضر بسكرة
 شيادة لنيل مقدمة مذكرة ،الاقتصادية المؤسسة أداء تحسين في التكوين دور جواد، بمخير عمر 

 . 2009/ 2008بمقايد تممسان  بكر أبو جامعة منشورة( )غير أعمال إدارة تخصص الماجستير
 

  عمر بمخير جواد، دور التكوين في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية، مذكرة مقدمة لنيل شيادة
 . 2008/2009الماجستير تخصص إدارة أعمال )غير منشورة(، جامعة أبو بكر بمقايد. تممسان 

 

 

 2009 عمان، لمنشر، وائل دار ،2 ط ،"المعاصرة البشرية الموارد إدارة " عقيمي، وصفي عمر . 
 ام بوزيان، دور الالتزام التنظيمي في تحسين أداء الموظفين في شركات الأعمال ،مجمة البشائر وش
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الشعبٌة الدٌموقراطٌة الجزائرٌة الجمهورٌة  

العلمً والبحث العالً التعلٌم وزارة  

   -بلحاج بوشعٌب  -جامعة   

 - التسٌٌر علوم و التجارٌة و  الاقتصادٌة العلوم كلٌة -

 ادارة الموارد البشرية :تخصص  -                          التسيير علوم : قسم -                      

 

   استبٌان الدراسة
    الكريمة أختي / الكريم أخي

 :تحية طبية و بعد 

يسرنا أن نضع بين أيديكم ىذا الإستبيان الذي صمم لجمع المعمومات اللازمة لمدراسة 
التي نقوم بإعدادىا إستكمالا لمحصول عمى شيادة الماستر في ادارة الموارد البشرية بعنوان 

 "دور التكوين في تحسين أداء الموظفين "
سة إلى اوتيدف ىذه الدر .فائية "أحمد مدغري " دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستش و

، لذلك موظفين ال الحصول عمى المعمومات الضرورية حول التكوين ودوره في تحسين أداء
 ءة المتأنية لكل عبارة ثمانأمل منكم التكرم بالإجابة عمى أسئمة الإستبيان بدقة ، بعد القر 

ولوا اىتمامكم كما نرجو أن تفي الخانة التى تعبر عن موافقتكم عمييا ،   ( x )وضع علامة
أن جميع إجاباتكم تكون في سرية تامة ولا تستخدم إلا لغرض  مع العمم .الإستبيان ليذا

 .البحث العممي

 تقبلوا احتراماتنا 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم .

                                           :الأستاذة المشرفة                                                          :الطلبة 

 فاٌزة  .ختو بشرى                                                    سً محمد -

   بوهرادة فاطمة -

 

 0202/0202 :السنة الجامعٌة



 البٌانات الشخصٌة   :أولا  

 □أنثى         □الجنس                      ذكر      -2

  □سنة فما فوق   02          □سنة   02-02من           □سنة   02-02السن                       من  -0

 □متزوج )ة(             □الحالة الاجتماعٌة         اعزب )ة(   -3

    □دراسات علٌا             □جامعً            □المستوى التعلٌمً        ثانوي     -0

     □سنة   02الى 22من     □سنوات   22الى 0من      □سنوات   0أقل من     الأقدمٌة فً العمل  -0

            □سنة  02أكثرمن

 

  أداء الموظفٌن بٌانات خاصة بعملٌة التكوٌن فً تحسٌن  : ثانٌا  
 

 □خارج المؤسسة                 □داخل المؤسسة          ٌن تمت عملٌة التكوٌنأ -2

       □التكوٌن أثناء العمل        □توجٌه العامل الجدٌد       □نوع التكوٌن الذي خضعت له كان بغرض  -0

         □التهٌئة للتقاعد         □الترقٌة و النقل          □تجدٌد المعلومات   

    □    (أشهر6-3كم دامت مدة التكوٌن التً تحصلت علٌها      قصٌرة المدى )من  -3

 □       (عامٌن-أشهر 6)  متوسطة                                               

 □  ( فما فوق عامٌن)المدى  طوٌلة                                              

 □تطبٌقً               □حسب نظرك التكوٌن الذي قمت به كان       نظري      -0

 □لا            □هل خضعت لعملٌة التكوٌن بعد التحاقك بمنصبك           نعم     -0

 □سٌئ جدا      □سٌئ         □غٌر جٌد      □جٌد       □ما هو رأٌك فً المكون     جٌد جدا     -6

 □ضعٌفة     □متوسطة      □؟  جٌدة   ومفهومة سهلة بطرٌقة للمتكونٌن المعلومات إٌصال على القدرة للمكون هل -7

  



     محاور الاستبٌان أسئلة خاصة ب  :ثالثا  

فق الفقرة الرقم
موا

شدة 
ق ب

مواف
 

ايد
مح

فق 
موا

ير 
غ

شدة 
ق ب
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ير 

غ
 

 بصفة أو العمل متطمبات حسب تكوينية برامج إعداد يتم 1
 عشوائية

     

القدرات  بين المقارنة خلال من التكوينية الاحتياجات تحديد يتم 2
 الجديدة العمل ومتطمبات لمعاممين الحالية

     

 العاممين الأفراد إحساس رفع إلى التكوينية الدورات تؤدي 3
 .إلى المؤسسة بإنتمائيم

     

بيا  تقوم التي التكوينية الدورات محتوى في مستمر تكرار ىناك 4
 المؤسسة

     

 الأىداف تحقيق في ناجحة كانت الخارجية التكوينية الدورات 5
 المرجوة منيا

     

 المعمن الأىداف حققت بيا الالتحاق وتم سبق التي الدورات 6
 إدارتك في عنيا بتصورك

     

 الأكادمية المؤىلات ذوي من الأكفاء المكونين اختيار يتم 7
 التكوينية الدورات المناسبة لتغطية

     

 أداء نحو المتكونين أداء تحسين في المكونين خبرة تؤثر 8
 أفضل؟

     

 حسب التكوينية الاحتياجات تحديد في المتبع الأسموب 9
 احتياجات العمل

     

في  المؤسسة العمومية  احتياجات الشبو طبيين تكوين لبى  ىل 11
 التسيير الحسن ؟

     

 فترة خلال فكرة من أكثر تقديم عمى القدرة لديك التكوين، بعد 11
 قصيرة؟ زمنية

     

 في تغييرات إحداث عمى تحرص التكوين، عمى حصولك بعد   12
 عممك؟ أساليب

     

      المبادرة؟ روح ترسيخ عمى التكوين ساعدك 13



      عممك؟ منصب مع تكيّفك زيادة في يمعب دورا التكوين ىل 14

 الوسائل في عمى التحكم ساعدتك التكوينية الدورات أن ترى  15
 التقنية

     

      جديدة؟ تكوينية فترة إلى بحاجة أنك ترى 16
      التكوين ميم في حياة الموظف  ؟ 17

من الواجب تكوين الموظفين في مختمف المجالات حتى و ان  18
 تضمن ذلك عدم توافقو مع المصمحة التي يعمل فييا ؟

     

      ىل تعتقد ان لممكون دور في نجاح العممية التكوينية ؟ 19
 

 ..........................المكون؟ بها يتحلى ان يجب التي المواصفات ماهي يكأر حسب -

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

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

 

 

 


