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 ولمت شىسوعسفان

الحمد لله االإخصف بصفاث الىماٌ، االإىعىث بىعىث الحلاٌ الري علم ما 

وان وما ًىىن وما هى وائً في الحاٌ واالإاٌ، له طبحاهه الحمد والشىس والىعمت 

 والفضل والخلم والأمس والثىاء.

لىٌ  دهىم" وٍ االإصطفى صلى الله عليه وطلم: كاٌ الله حعالى ّ" لئن شىسجم لأشٍ

مً لم ٌشىس الىاض لم ٌشىس الله ومً أهدي ئليىم بمعسوف فيافئىه فان لم » 

وجطبيلا لهرا الحدًث وعسفاها بالجميل هخلدم بالشىس «.حظخطيعىا فادعىا له

ل ئلى الأطخاذة الفاضلت " شادي ف طمت" على حظً كبىلها الؤشساف على االجصٍ

ا بفيض علمها و هثير هصحها و حظً خللها و طيب هرا العمل والتي غمسجى

معاملتها  ومظاعدتها وعدم بخلها عليىا بخىجهاتها وهصائحها الليمت وصبرها 

ًِ ول الشىس والخلدًس . ل معىا فل  الطىٍ

هما هخىجه بالشىس ئلى أطاجرحي أعضاء لجىت االإىاكشت االإىكسة على كبىلهم 

 يمت و جىجيهاتهم الطيبتكساءة هرا العمل و ئبداء ملاحظاتهم الل

هما وشىس ول مً كدم لىا مظاعدة طىاء بىخاب أو معلىمت أو حتى جىجيه 

هرا العمل، أطاجرة واهىا أم طلبت أو حتى أصدكاء الري جمعىا بهم حب  لإهجاش 

 العلم وشغف العمل.

 



 ئهداء
 ومً االإصطفى هبيىا على والظلام اصطفى الري عباده على والظلام وهفى، الله بظم

 ئلى: هرا عملي باجمام الفسحت اهدي الحب مىطلم

 عاهلذ التي السوح ئلى ًديها، كبل بأحشائها وحضيخني عيىيها، كبل بللبها زعخني التي ئلى

 عمسها. في الله الغاليت" أطاٌ في حياحي "أمي أعظم امسأة ئلى زوحي

 علمني الري ئلى لأجلي، زاحخه حسم مً ئلى أبدا، جفلخني فلم ًدي أمظىذ التي اليد ئلى

 الري أعطاوي ول ش يء "أبي ئلى زذًلت، ليل وججىب بالاجتهاد فىعدجه الفضيلت، حظً

 عمسه. في الله الغالي" أطاٌ

يب" حبيبتي "أختي الثاهيت زوحي ئلى الطيب و الحضً الدافئ الللب ئلى  شٍ

م" أختي االإعاجبت" كبل الىاصحت ئلى وأبدا دائما االإىصخت الأذن ئلى الآمً، االإلاذ ئلى  مسٍ

 اخيرا طىدي أختي حبيبت كلبي "حدة" به الله زشكني او بها حب ظفسث التي ئلى

ئلى التي أكىٌ فيها ًدي اليمنى، والىخف الثابذ الري لا ًميل، وكطعت مً الأم جىزد لي 

 الحياة، وحشسق السوح عىد زؤٍتها أختي الحبيبت"أميىت"

عىىان فسحتي وبهجت زوحي ئلى التي لا أحد ًأخر ميانها  ئلى آخس العسجىن وطىسة البيذ، ئلى

 في كلبي ئلى التي كيل فيها خخامها مظً أختي "شيشى"

ئت" أهفاٌ   هىز أًت" -عبد االإىعم –ئلى شمىع البيذ ئلى الطحىت البرً

 ئلى التي لم ًىً اطمها حىان عبثا، فغمسجني بحبها وحىانها " ابىت خالي"

احي بىجىدهم صدًلاحي: خىلتئلى مً واهذ ضحىتي مً   -الللب معهم ئلى أجمل ذهسٍ

 -حىان -أماٌ -هجاح

مت  ئلى مً شازهخني ئهجاش هرا العمل شميلتي و أختي"أماٌ"و عائلتها الىسٍ

 ئلى مً أحبني بصدق،ووان حبه هبضا لللبي

 

 صازة                                                                              

 



 

 هداءئ
 ئلاهي لا ًطيب الليل ئلا بشىسن ولا ًطيب النهاز ئلا بطاعخً ولا جطيب اللحظاث ئلا برهسن.

 لله جل جلاله ئلا مً بلغ السطالت وأدي الأماهت وهصح الأمت ئلى هبي السحمت وهىز العاالإين

 طيدها محمد صلى الله عليه وطلم

حياحي مً وان دعائها  ظلمتئلا ملاوي وبظمتي في الحياة ئلا معنى الحب والحىان ئلا شمعت مخلدة جىير 

طس هجاحي وحىانها بلظم جساحي ئلى مً كسن الله اطمه باطمها وأوص ى ببرها ووضعأخس ما هطلب جحذ 

 كدميها أمي الحىىهت حفظها الله .

لى مً ولله الله بالهيبت والىكاز ئلى مً علمني العطاء ئلى مً ججسع الىأض فازغا ليظليني كطسة حبه ئ

الى مً أحمل اطمه بيل افخخاز ئلى مً وان طببا في وجىدي ئلى مً أعخبره كدوحي في  اهخظاز بدون 

الحياة أزجى مً الله أن ًمد في عمسن لتري ثمازا كد حان كطفها بعد طىٌ اهخظاز وطدبلى ولماجً 

 غد والى  الأبد أبي الحىىن حفظه الله .هجىما اهخدي بها اليىم وفي ال

ىابيع الىفاء الى مً جلاطمذ معهم الأحصان والأفساح جحذ طلف واحد :  الى وزود االإحبت وٍ

 ئخىحي :عيس ى ،محمد

 أخىاحي :طعاد ،أحلام ،حدة

 ئلى جدحي اطاٌ الله في عمسها

 ئلى اخىالي وأعمامي حفظهم الله

م ،أميرة ،طل  ظبيل، عبد الىاصسئلى هخاهيذ العائلت :مسٍ

ئلى مً جلاطمذ معه الأفساح و الأحصان ئلى الظىد الثابذ و اليد االإمدودة لي دائما وأبدا ئلى زفيم زوحي 

ص عبد السؤوف" ً حياحي " شوجي العصٍ  و شسٍ

 ي و اختي "صازة عبدو"تئلى مً شازهخني ئهجاش هرا العمل صدًل

الدزاطت فخلاطمىا حلى الحياة و مسها صدًلاحي :   ئلى زفيلاث دزبي، ئلى مً جمعخني بهم االإحبت كبل

 صازة، خىلت، هجاح، حىان، دهيا.
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 :ممخص
حاولت ىذه الدراسة تسميط الضوء عمى أثر التكويف في تحسيف أداء المورد البشري في المؤسسة،  

لى الكشؼ عف طبيعة العلبقة الموجودة بيف التكويف الميني والأداء الوظيفي لدى إحيث ىدفت ىذه الدراسة
مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ولاية الجمفة ،والتي نسعى مف خلبليا إلى التعرؼ  عمى بعينة مف الموظفيف 

رسة عمى العلبقة التي  تربط التكويف الميني والأداء الوظيفي حيث استخدمنا المنيج الوصفي،وطبقت الدا
موظؼ في مؤسسة اتصالات الجزائر ولاية الجمفة واستعممنا الأدوات التالية: المقابمة،  70عينة قدرت بػ

( لاختبار العلبقة بيف Pearsonرسوف)يالاستبياف واستخدمنا في المعالجة الإحصائية معامؿ ارتباط ب
 الموظفيف حيث توصمنا إلى نتائج التالية :

رتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة إتصالات الجزائر فرع ولاية لمتكويف الميني علبقة إ -
 الجمفة.

لمبرامج التكوينية علبقة إرتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة إتصالات الجزائر فرع ولاية  -
 الجمفة.

ولاية  لتكويف الأفراد داخؿ بيئة العمؿ علبقة إرتباطية بأداء موظفي مؤسسة إتصالات الجزائر فرع -
 الجمفة.

علبقة إرتباطية بأداء موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر فرع ولاية  خارج بيئة العمؿ لتكويف الميني -
 الجمفة.

 :التكويف الميني،الأداء الوظيفي، الكفاءة ، الفعالية.الكممات المفتاحية
 

 

 

 

  



Résumé :     

A travers cette étude on a essayé de mettre en lumière l'impact de la formation sur 

l'amélioration de ressources humaine dans l'entreprise        

Cet mémoire a comme objectif de montrer la relation entre la formation  professionnelle et 

la performance dans un échantillon des fonctionnaires de l'entreprise de communication de la 

wilaya de Djelfa annexe de la commune de Djelfa 

Pour savoir a travers et mieux connaître la relation de formation professionnelle et le 

système de notation des fonctionnaires alors en a utiliser la méthode analytique descriptive dans 

Cette étude est pratique sur des échantillons variés de 70 fonctionnaire  et en traitement 

systématique en a utilisé : l’entretien, le questionnaire, et dans le traitement statistique nous 

avons utilisé  le coefficient de corrélation de (Pearson) pour tester la relation antre les 

employés, ou’ nous avons atteint les résultats suivants : 

La formation professionnelle a une relation corrélative avec la performance au travail 

chez les employés de la société Algérie télécom  de l’état de DJELFA.  

. Branche algérienne de l’état de DJELFA. Les programmes de formation out une relation 

corrélative avec la performance au travail des employés de la société Algérie télécom, filiale de  

l’état de DJELFA. Forme les individus au seui de l’environnement de travail une relation 

corrélative avec la performance des employés  de la société Algérie télécom de  l’état de 

DJELFA. 

La formation professionnelle est une relation corrélative hors de l’environnement de 

travail pour la performance des employés de la société Algérie télécom  de l’état de DJELFA.  

Mots clés : formation professionnelle, performance au travail, efficience, efficacité.  

 

 

  



Summary:  

   This study  to shed light on the Impact of training on improving the performance of the human 

resource in the institution , as this study aimed to reveal the nature of the relationship between 

vocational training and job performance among sample of employees, Algeria telecom, Djelfa 

branch, through which we seek to identify the relationship which links vocational training and 

job performance, where we used the descriptive approach, and the study was applied to sample 

of 70 employees in Algeria telecom of Djelfa, and we used the following tools: interview, 

questionnaire, and we used statistical treatment the pearson correlation coefficient. 

To test the relationship between employees we reached the following results: 

- Vocational training has a correlative relationship with job performance among etisalat 

employees Algeria branch of the state of Djelfa. 

- The training programs have a correlative relationship with the job performance of 

etisalat employees Algeria branch of the state of Djelfa. 

- To form individuals within the work environment a correlative relationship with the 

performance of etisalat employees Algeria branch of the state of Djelfa. 

- Professional training outside the work environment has a correlative relationship with 

the performance of etisalat employees Algeria branch of the state of Djelfa. 

Keywords: professional training, job performance, efficiency, effectiveness.    
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 مقدمة:

مف خلبؿ التطور  وذلؾالتكويف الميني مف المواضيع بالغة الأىمية في الوقت الحالي، ر يعتب
التكنولوجي الكبير في مختمؼ مجالات الحياة العممية و العممية. الأمر الذي أجبر جميع المؤسسات إلى 

ديا لوقوع معاصرة ىذا التطور و تبنى نظاـ فعاؿ يسعى إلى تحسيف و رفع مف كفاءة و فعالية عماليا تفا
الأخطار لمعماؿ و الآلات مف جية، و تحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف جية أخرى و اىتماـ المؤسسة بتبني 

 نشاط التكويف يضمف ليا الاثنيف  معا.
مف أجؿ تزويد أجؿ تحسيف قدراتيـ ضرورة حتمية، لذا أصبحت حاجة العماؿ لمقياـ بتكويف ميني مف 

لمتنوعة و المتجددة عف طبيعة الأعماؿ الموكمة ليـ، وكذا تحسيف قدراتيـ المتكونيف بالمعمومات و الأساليب ا
و مياراتيـ،و السعي لتغيير سموكاتيـ بشكؿ إيجابي مما يؤدي إلى رفع مستوى أدائيـ.و يعتبر التكويف 
 الميني مف المواضيع التي أثارت ولازالت تثير الكثير مف الجدؿ في البحوث العممية، منذ أف وجدت إدارة
الموارد البشرية، و ىي تسعى إلى الإجالة عف السؤاؿ التالي : كيؼ يمكف أف نحقؽ نسبة عالية مف الأداء 

 الجيد و الفعاؿ، مع ضماف استقرار العماؿ في مناصب العمؿ بكؿ راحة و طمأنينة ؟
كيـ إف بقاء المؤسسة واستمرارىا في ظؿ المنافسة مرىوف بمستوى الأداء الوظيفي لعماليا، فامتلب

لمميارات و المعارؼ و الكفاءات المتجددة مف شانو أف يحسف مف مستوى أدائيـ، حيث يتأثر أداء الأفراد 
بالرصيد المعرفي و قدرة  المؤسسة عمى تكويف عماليا بشكؿ فعاؿ، مف أجؿ الوصوؿ إلى مستوى المرغوب 

 مف الاستقرار و الفعالية. 
 ناصر تحسيف الأداء الوظيفي ومف بينيا التكويف الميني.لذلؾ نجد المؤسسة تولي اىتماما بالغا بع

وسنركز في دراستنا الحالية عمى موضوع التكويف الميني و ربطو بمتغير الأداء الوظيفي، الذي يعتبر 
مف العناصر الميمة في إدارة الموارد البشرية، لأنو يعد مف ولاء الفرد لممؤسسة؛ يجعؿ الفرد في استعداد تاـ 

د مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمةمف خلبؿ السعي إلى رفع مستوى أدائو و قدراتو لبذؿ كؿ جي
التي ىدفت إلى معرفة مدى مساىمة التكويف في تزويد  (2018)المينية.فحسب دراسة زكاري كمثوـ 

الموظؼ بميارات و معارؼ في أداء العمؿ مما يزيد مف كفاءتو في تحسيف عممو. واتضح مف خلبؿ دراستيا 
ؾ قصور عاـ في إدراؾ و فيـ أساليب تقيـ الأداء قبؿ و بعد إجراء التكويف في المؤسسة، و أوصت أف ىنا

إلى ضرورة تركيز القائميف عمى عممية التكويف بدراسة معدلات تطور أداء المتكونيف قبؿ و بعد نشاط 
 التكويف.
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قة بيف المتغيريف محؿ معمومات حوؿ العلبالمحمية في الحصوؿ عمى معطيات و  تكمف أىمية دراستناو 
عمى المؤسسة، ذلؾ كونو موضوع يثير اىتماـ الكثير مف الباحثيف، دراسة التي ليا أثر عمى الموظؼ و ال

معرفة كيفية الرفع مف سسة مف أجؿ الزيادة في المردود و المؤ يتعمؽ بالعمؿ لأنو يمس العامؿ و  وأيضا موضوع
 الأداء الوظيفي مف خلبؿ التكويف الميني. 

تطبيقي حيث قسمنا الجانب النظري إلى ثلبثة قمنا بتقسيـ ىذه الدراسة إلى جانبيف نظري و يث ح
 .فصوؿ
طرح التساؤلات مع اقتراح إشكالية الدراسة و  الاطار العاـ لمدراسة وتضمف تناولنا فيو لالفصل الأو 

بعض الدراسات  عرضاسة، إضافة إلى أىمية الدراسة، و الفرضيات التي جاءت كإجابات مؤقتة حوؿ الدر 
 .السابقة وصولا إلى عممية التعقيب عمى ىذه الدراسات

الأىمية، الأىداؼ، التكويف الميني مف حيث المفيوـ و فقد تناولنا فيو موضوع  أما الفصل الثاني 
 شروط نجاحو.ع، الأساليب، المراحؿ، معوقاتو و مبادئ، الأنوا

، العناصر، المكونات، الأىمية، تناولنا موضوع الأداء الوظيفي م وفي الفصل الثالث ف حيث المفيوـ
كذا أسرار قوة الأداء، ثـ ماىية تقييـ الأداء، أىميتو، أىدافو، الأبعاد، المستويات، العوامؿ، و  المحددات،

 ماىي علبقة التكويف الميني بالأداء الوظيفي.اع، طرؽ التقييـ، خطوات قياسو، و الاستخدامات، الأنو 
بدءا بالدراسة  بالإجراءات المنيجية لمدراسة تناولنا فيو الجانب التطبيقي الخاص  فقد أما الفصل الرابع

الاستطلبعية، المنيج المتبع، التعرؼ عمى مكاف إجراء الدراسة المتمثمة في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع 
 كذلؾ أدوات جمع المعمومات.  واختيار العينةولاية الجمفة، ووصؼ مجتمع الدراسة 

ىذا تماشيا مع الوضعية الوبائية دوف إجرائنا لمدراسة الميدانية و الظروؼ الحالية حمت إلا أف 
إحصائية، مع ذكر أىـ التوصيات  كما تـ عرض كؿ ما كاف مقرر القياـ مف أساليب covid( 19كوفيد)

 الملبحؽ.والخاتمة ثـ عرض قائمة المصادر والمراجع و 
أثناء  اكتسبناىاالتي ىي معارؼ تمكنا مف إنجاز ىذه المذكرة و نا وفي الأخير لا يسعنا سوى القوؿ أن

التكويف العممي سواء مف الأستاذة المشرفة أو مف أساتذة رافقونا خلبؿ مشوارنا الدراسي، وعميو نحف لا ندعي 
ذا العكس ف ما الكماؿ و المعرفة فإذا وفقنا في إنجاز ىذه المذكرة فذلؾ مف فضؿ الله وما كنا نطمح إليو، وا 

 العصمة و الكماؿ إلا لمواحد الأحد.
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 : الإشكالية .1
النيوض بالمؤسسة لا التنمية و  إففي ظؿ التغيرات الراىنة عمى مختمؼ الجوانب أيقف الباحثوف 

عمى رأس ماؿ بشري بكميات اعتمادىا، بقدر فقطيقتصر عمى مدى توفر الموارد الطبيعية أو رؤوس الأمواؿ 
مكانيات و   النيوض بيا.يرفع مف إنتاجية المؤسسة و كفاءات عالية مكونة ومتحمسة لمعمؿ بجيد،وا 

وؿ بشكؿ عاـ والمؤسسات بشكؿ فالعنصر البشري مف أىـ مفاتيح النجاح الاقتصادي بالنسبة لمد
خاص، حيث انتقؿ الاىتماـ بالعنصر البشري مف المستوى الجزئي إلى المستوى الكمي ومف ثـ كاف الاىتماـ 

اختيار أفضؿ الأفراد وىكذا بدأت لبشرية تيتـ بعمميات الاستقطاب و العالمي بو. فأصبحت إدارة الموارد ا
والإنتاجية لممؤسسة، وانعكاس ذلؾ عمى الاقتصاد، فالتخطيط  تظير أىمية العنصر البشري مف حيث الأداء

السميـ لمقوى العاممة يوفر لممؤسسات تحديد حجـ الموارد البشرية ووضع الاستراتيجيات الكفيمة للبستفادة منيا 
 والعمؿ عمى تزويدىا بكافة الموارد التي تمكنيا مف تحقيؽ أىدافيا.

دي إلى تقادـ المعارؼ و الميارات ؤ و التكنولوجية يمكف أف ت ةالاجتماعيو  الاقتصاديةالتغيرات  إف
 اكتسابزيد حاجة الفردإلى تحديث أدائو و مياراتو ومعارفو و تفي وقت سابؽ و ىنا  اكتسابياالتي يمكف 

ة يميارات جديدة و تطوير و تنمية السابقة منيا ، ومف ىنا تظير الحاجة الضرورية لمتكويف و البرامج التكوين
"دور التكويف  بعنواف في دراستو"عمر بمخير جواد"إليو الباحث  تي لابد منيا داخؿ المؤسسة ، وىو ما أشارال

ت في ىذه الدراسة عمى أف اليدؼ مف التكويف ىو تنمية " حيث ركز  ف أداء المؤسسة الاقتصاديةفي تحسي
 .معارؼ الأفراد و قدراتيـ و تغيير سموكيـ و تعديؿ اتجاىاتيـ

لمقياـ  لبزمةىو تمؾ العممية المنظمة والمستمرة التي تكسب الفرد المعارؼ والقدرات ال فالتكويف
 أشكاليا وأحجاميافالمؤسسات عمى اختلبؼ المؤسسة، العماؿ وبتالي زيادة كفاءة  اءةعماؿ وزيادة كفالأب

 .وتحسيف أساليب العمؿ الإنتاجيةتيدؼ مف وراء تكوينيا إلىرفع الكفاءة 
سياسة التشغيؿ في التكويف الميني و "بعنواف  في رسالتو "بمقاسم سلاطنة"و الباحثأشار إليكما 

ىو استثمار فعاؿ قتصادية، و الميني ىو المتطمب الأساسي لتحقيؽ أي تنمية ا" حيث أكد أف التكويف الجزائر
 الاستقرار في الأداء. الاستغناء عنو لتحقيؽ التوازف و  لا يمكف

ة مف أجؿ تعميـ الموارد خطط يتكوف مف مجموعة مف برامج مصممفالتكويف الميني ىو عمؿ م
تحسيف أدائيـ، وبالتالي زيادة عاؿ مف الكفاءة مف خلبؿ تطوير و  الحالية بمستوى أعمالياأديةت يةكيفالبشرية 

تطوير أنماط تيدؼ إلى رفع كفاءة الإنتاجية وتحسيف أساليب العمؿ و  ي يعمموف بيا فيتكفاءة المؤسسة ال
 .التي يتبعونيا في أداء أعماليـالسموؾ 
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أىـ عنصر في  باعتبارهبالعنصر البشري  الاىتماـو نظرا لمتحولات العديدة في شتى المجالات بدأ 
، و محورا رئيسيا و ىاما لمواجية مختمؼ الصعوبات، فعممية تحسيف أداء العامميف ىي مف الإنتاجيةالعممية 

ـ بيا المؤسسات حيث تساعد في التعرؼ و الكشؼ عف أىـ المميزات التي يتميز بيا أىـ الأمور التي تيت
لتحقيؽ أقصى  استثمارأفضؿ  استثمارىـالعامؿ مف قدرات كامنة و طاقات و صفات أخرى، و ذلؾ بيدؼ 

ؿ النتائج و معرفة مختمؼ نقاط الضعؼ لدى العامميف و مساعدتيـ عمى الرفع مف قدراتيـ و أدائيـ مف خلب
 مع مختمؼ التغيرات الجديدة . تتلبءـبرامج التكويف الميني التي تعمؿ عمى تحسيف مستواىـ و جعميا 

ظرا لحجـ مسؤوليتو، بيف العماؿ والمؤسسة تعارض الدور الذي يمعبو التكويف نىذا ما يؤكد تصادـ و 
البحث وظيفي و قتو بالأداء العلبلضوء عمى موضوع التكويف الميني و قد استمزـ ىذا إلقاء التحقيؽ أىدافيا، و 

 في العلبقة الموجودة بينيما.
 :يمكننا طرح التساؤؿ العاـ التاليعميو و 

 تإتصالاىل لمتكوين الميني علاقة إرتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة 
 الجزائر فرع ولاية الجمفة؟

 يندرج تحت ىذا التساؤؿ العاـ التساؤلات الجزئية التالية:و 
  لمبرامج التكوينية علبقة إرتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر ىؿ

 فرع ولاية الجمفة؟
  داخؿ بيئة العمؿ علبقة إرتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة لمتكويف الميني ىؿ

 اتصالات الجزائر فرع ولاية الجمفة؟
  لدى موظفي مؤسسة  ارتباطية بالأداء الوظيفيعلبقة  بيئة العمؿخارج ىؿ لمتكويف الميني

 الجزائر فرع ولاية الجمفة؟ اتصالات

 فرضيات الدراسة:  .2
 :الفرضية العامة-1.2

بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر  ارتباطيةلمتكوين الميني علاقة 
 فرع ولاية الجمفة.
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 الفرضيات الجزئية:-2.2
  ارتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة اتصالات الجزائر فرع لمبرامج التكوينية علبقة

 .ولاية الجمفة
  لمتكويف الميني داخؿ بيئة العمؿ علبقة ارتباطية بالأداء الوظيفي لدى موظفي مؤسسة

 .اتصالات الجزائر فرع ولاية الجمفة
  موظفي مؤسسة علبقة ارتباطية بالأداء الوظيفي لدى  بيئة العمؿخارج لمتكويف الميني

 .اتصالات الجزائر فرع ولاية الجمفة

 : ية الدراسةأىم .3
 تتمثؿ أىمية الموضوع فيما يمي:

 ضرورة معالجة موضوع التكويف الميني وعلبقتو بالأداء الوظيفي. -
معمومات حوؿ العلبقة بيف متغيريف محؿ الدراسة التي ليا أثر عمى الحصوؿ عمى معطيات و  -

 المؤسسة مف جية أخرى.العامؿ مف جية، وعمى 
 موضوع حيوي يستقطب اىتماـ الباحثيف في شتى المياديف خاصة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية. -
 موضوع حساس يتعمؽ بالعمؿ، باعتبار انو أداة مف أدوات الإنتاج والازدىار. -
 معرفة كيؼ يساىـ التكويف الميني الفعاؿ في تحسيف أداء العماؿ داخؿ المؤسسة. -
 الدراسة:أىداف  .4

 باختلبؼتيدؼ أي دراسة عممية إلى الإجابة عف بعض التساؤلات تحقيؽ الأىداؼ التي تختمؼ 
 ىذه الأىداؼ: أىـمشكمة الموضوع، ومف 

 .والأداء الوظيفيتوضيح العلبقة بيف التكويف الميني  -
 وبرامجو.تنمية الشخصية المينية لمعامؿ مف خلبؿ التكويف الميني  -
 . الموارد البشريةتعزيز البحوث في مجاؿ إدارة  -
 محاولة إظيار مدى مساىمة التكويف الميني في تحسيف الأداء الوظيفي داخؿ المنظمة.  -
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 : الموضوع اختيارأسباب  .5
 : الأسباب ذاتية

  مف أجؿ تكويف  االوظيفي، وىذدور الذي يمعبو في تحسيف الأداء الالرغبة في دراسة موضوع التكويف و
 نظرة عامة عف ىذه العممية.

 .التخصص العممي الذي ندرس فيو 
 النظري ونظيره الجانب التطبيقي والميوؿ الشخصي بدارسة ىذا الموضوع سواء مف الجانب الاىتماـ. 
 يعد مف أىـ مواضيع ىذا التخصص الشعور بقيمة وأىمية ىذا الموضوع الذي. 

 : الأسباب الموضوعية
 التي تمكف المؤسسة مف تحسيف أداء العامميف. الاستراتيجيةىو الوسيمة  فوياعتبار التك 
  مكانية النزوؿ بو  لمميداف.قابمية الدارسة لمبحث وا 
  الحاجة المستمرة لمقياـ بمزيد مف الدراسات حوؿ ىذا الموضوع مف أجؿ تحسيس المؤسسات بأىمية

 .بو والاعتناءالمورد البشري 
  ،والتكاليؼ الخطيرةالأداء في المؤسسات  وانخفاض مستوياتالتزايد المستمر للؤخطاء المينية 

 الناتجة عنيا.
 تحديد المفاىيم:  .6

تعد مرحمة تحديد المفاىيـ إحدى الخطوات الميمة التي يحتاجيا الباحث في دراستو حيث تعتبرمرجعا 
 العامميف.ميـ في تعامؿ مع مشكمة بحثو حيث تـ التطرؽ إلى كؿ مف التكويف، الأداء،وأداء 

 الميني:الإجرائي التكوين  التعريف-1.6
بحيث يعمؿ عمى منح الفرد  الأفراد،ـ عمى تدريب ىو مجاؿ مف المجالات المينية التدريبية التي يقو 

 والزيارات لممؤسساتخلبؿ عمؿ ورشات تدريبية  والمينية،وذلؾ مفخبرة معينة في المؤسسات الحرفية 
 وتطوير العامميف.خبرة  وذلؾ لاكتسابالمنيية 
 الإجرائي للأداء الوظيفي: تعريف-2.6

فالأداء يمثؿ الأثر الناتج مف خلبؿ تداخؿ  بو،إلى شخص أو مجموعة لمقياـ  وما أسندىو تنفيذ عمؿ 
دراؾ الدور.كؿ مف الجيد  وىي المخرجات و الأىداؼ التي تسعى المنظمة إلى تحقيقيا عند  والقدرات وا 

 طريؽ العامميف فييا.
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 الدراسات السابقة: .7
ىي مذكرة مكممة لنيؿ  :في الجزائر" التشغيلوسياسة بمقاسم سلاطنة "التكوين الميني  الدراسة الأولى:

 .1997دكتوراه، في عمـ الاجتماع مف جامعة قسنطينة، سنة شيادة ال
الباحث في ىذه الدراسة  اعتمدقد أجريت ىذه الدراسة بمركب المحركات و الجرارات بولاية قسنطينة، و  

ح دى أساليب المنيج الوصفي ، ففي عمى عينة عشوائية طبقية و ىي إحدى تطبيقات المداخؿ الوصفية، وا 
و السجلبت و الوثائؽ في جمع البيانات ، فقد  الاستمارةعمى الملبحظة و المقابمة و  اعتمدالجانب التطبيقي 

حاوؿ الباحث في ضوء ىذه الدراسة أف يجيب عمى إشكالية بحثية مفادىا أف : ىناؾ علبقة بيف التكويف 
، و عميو فقد بينت نتائج الدراسة أف نسبة تحقيؽ الفروض كانت كبيرة جدا ، و ىذا العامؿ إنتاجيةالميني و 

 ما يؤكد صدؽ الفرضية العامة لمدراسة و تتمثؿ ىذه النتائج في : 
  وتييئة الإطاراتوالعناصر العامؿ لا يتطمب التجديد التكنولوجي، بؿ يتعداه إلى تكويف  إنتاجيةرفع

 المكونة مينيا. البشرية
 فرص  وكذلؾ تمنحوشاركة العامؿ في إعداد تكوينو تجعمو لا يفتقر بعزلو عف العممية التكوينية، أف م

 أكبر لتقبؿ عممية تكويف ميني.
  وفقا  والفكرية لمفردىدؼ التكوينالميني ليس تحسيف الإنتاج فقط بقدر ما ىو تنمية القدرات الجسمية

 لممعايير التي تحكـ محيطو الخارجي. 
 والأداء المواردالتكوين المتواصل في المؤسسة الصحية  استراتيجية" بودوح غنية :انيةثالدراسة ال
تخصص تنمية موارد البشرية لمسنة الجامعية  لنيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ الاجتماع، دراسةىي :  البشرية"
2012-2013. 
مؤسسة الحيث تتمحور إشكالية الدراسة حوؿ معرفة إلى أي حد تساىـ إستراتيجية التكويف المتواصؿ ب 

الصحية في تحسيف الموارد البشرية ولقد تـ إجراء الدارسة الميدانية في المؤسسة الاستشفائية العمومية بمدينة 
والاستمارة المنيجية منيا المقابمة والملبحظة  الأدواتالمنيج الوصفي بتطبيؽ مجموعة مف  باستخداـبسكرة 

دارييف ولقد تحصمنا عمى  أطباء، شبوفرد موزعة عمى ثلبث فئات مينية 178عينة مكونة مف  ىعم طبي وا 
 التالية:نتائج 
  المؤسسة الصحية مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا عمى نجاعتو  احتياجاتإف غياب الدقة في تحديد

 المؤسسة.في 
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 اب الدقة في تحديد أىداؼ المؤسسة الصحية مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا عمى نجاعتو إف غي
 في المؤسسة 

  مؤسسة الصحية إلى الالتنظيمية في التكويف المتواصؿ يؤثر عمى الوصوؿ ب الإستراتيجيةإف غياب
 تحقيؽ أىدافيا 

 الصحية.مؤسسة الإف غياب نظاـ تقييمي لمبرامج التكوينية يؤثر عمى نجاعتو ب 
  في مجاؿ  التطوراتأف التكويف المتواصؿ يساعد الأفراد عمى التحكـ في منصبيـ الحالي ومعرفة

 أعمى.الأفراد لأجؿ تقمد مناصب  تييئة ىعمعمميـ في الغالب ونادرا ما يعمؿ 
  بالرغـ مف وجود بعض المشاكؿ في إستراتيجية التكويف المتواصؿ بالمؤسسة الصحية فمتكويف

 البشرية.تواصؿ لو دور كبير في تحسيف أداء مورداىا الم
بعنواف " التكويف الميني و الفعالية " والفعالية التنظيميةصبرينة ميلاط" التكوين الميني  :الثالثةالدراسة 

مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير  التنظيمية " دراسةميدانية في المحطة الوطنية لمكيرباء و الغاز بجيجؿ
 . 2007تخصص " تنمية و تسيير الموارد البشرية " بجامعة منتوري قسنطينة 

تمثمت إشكالية الدراسة في الكشؼ عف مدى إسياـ التكويف الميني في تحقيؽ الفعالية التنظيمية في 
ة العماؿ و تكيفيـ و إدماجيـ و المؤسسات و قد توصمت الدراسة إلى أف عممية التكويف تسمح بتطويرقابمي

 توجيييـ لتتوافؽ أىدافيـ مع أىداؼ المؤسسة و تكويف رؤية شاممة لكافة المتغيرات الداخمية والخارجية.
دراسة حالة ىي  عمر بمخير جواد" دور التكوين في تحسين أداء المؤسسة الاقتصادية" :الرابعة الدراسة 

 أبوماجستير جامعة  مكممة لاستكماؿ رسالة مذكرة ، ولاية تممسافالشركة الجديدة لصناعة الخزؼ برمشي 
 .2014سنة بكر بمقايد تممساف

مدى سعي المؤسسات الجزائرية إلى تطبيؽ وممارسة التكويف ،وأىـ  إبرازحيث ىدفت ىذه الدراسة إلى 
ر مياراتيـ وقدراتيـ ما توصمت إليو ىذه الدارسة أف اليدؼ مف وراء التكويف ىو تنمية معارؼ الأفراد وتطوي

وتغيير سموكيـ وتعديؿ اتجاىاتيـ ويصبح ىذا اليدؼ وسيمة ليدؼ أخر وىو رفع كفاءتيـ وزيادة فعالية 
تحقؽ لجميع الأفراد و العامميف عمى مساعدة المنظمة عمى الرفع  الذي يعكس إذا الأمرلأداور التي  يمعبونيا 

 مف كفاءتيا و فعاليتيا .
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ظفين بالمؤسسة و تحسين أداء الم ودوره فيبوقطف محمود" التكوين أثناء الخدمة  :الرابعة الدراسة 
دراسة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، جامعة محمد خيضر ولاية بسكرة، سنة الجامعية"
2014. 
لمتكويف أثناء الخدمة دور  التالي: ىؿكانت إشكالية الدراسة متمثمة في الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي  

 الجامعية؟في تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسة 
 يمي:الدراسة فيما  أىداؼتمثمت و 

  جراء عمميةالكشؼ عف دورالمؤسسة الجامعية في تنظيـ التكويف أثناء الخدمة، والتعرؼ عمى  وا 
 علبقتو برفع أداء الموظفيف. 

 سموؾ الموظؼقدرات و ي تطوير التعرؼ عمى مدى مساىمة التكويف أثناء الخدمة ف. 
 بالمؤسسة الجامعية. التكويف أثناء الخدمة لمموظفيف  الكشؼ عف تأثير المكوف عمى نجاح عممية 
  معرفة ما مدى تأثير برامج التكويف عمى نجاح عممية التكويف أثناء الخدمة لمموظفيف بالمؤسسة

 الجامعية. 
ىذه الدراسة في جانبيا النظري  دراسة.ولقد استغرقتالالمنيج الوصفي التحميمي في ىذه  ولقد أستخدـ

 46والمقدر بع البحث معمى المسح الشامؿ لمجت الاعتمادولقد تـ  .2013\2012والميداني السنة الجامعية 
 المؤسسة.تمقوا تكوينا أثناء الخدمة مف خلبؿ مسارىـ الميني بيذه  موظؼ

عمى  احتوتوالتي  استمارةالاستبياففي ىذه الدارسة مف حيث جمع المعمومات عمى الاعتمادوتـ 
 عمى أربعةاشتممالجزء الثاني  اووظيفية( أم،الجزء الأوؿ تضمف البيانات العامة لممبحوثيف )شخصية جزأيف

 تييا، توصموتفسير وبعد تفريغ البيانات وعرضيا وتحميمييا  لدارسة.محاور رئيسية جسدت الفرضيات الفرعية 
 التالية:الدارسة الحالية إلى النتائج 

  الموظؼ.أف لتكويف أثناء الخدمة دور كبير في تطوير قدرات وسموؾ 
  .أف لممكوف دور كبير في إنجاح عممية تكويف الموظؼ أثناء الخدمة 
  .لمبرنامج التكوينية دور مؤثر عمى نجاح عممية تكويف الموظؼ أثناء الخدمة 
 والمؤسسة.لخدمة علبقة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة لتكويف أثناء ا 

 الدوراتو بعد النتائج التي تـ توصؿ إلييا يمكف تقديـ بعض التوصيات والمتعمقة بتكثيؼ وزيادة عدد 
مف خبراتيـ  للبستفادةأساتذة الجامعييف  بالاستعانةالتكوينية لمموظفيف داخؿ المؤسسة الجامعية وذلؾ 
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وكفأتيـ،كما نوصي  بتمديد وزيادة المجاؿ الزمني لفترات التكويف الموظفيف أثناء الخدمة مما يساىـ في 
تعميؽ المعمومات و المعارؼ المكتسبة أكثر مف ذي قبؿ، بالإضافة إلى خمؽ جو يسوده روح التعاوف و 

أخرى، حتى يتمكنوا بعد  في بينيـ مف جية، وبينيـ و بيف المتكونيف مف جية المتكونيفبيف  الانسجاـ
مف عممية التكويف العماؿ بروح الفريؽ و تقوية العلبقات وروح التضامف و التقميؿ مف حدة الصراع  الانتياء

بمراعاة تخصص الموظفيف أثناء تنظيـ الدورات التكوينية حتى  وصيةإلى الت بالإضافةداخؿ المؤسسة، 
لمتكوف لمحتوى البرامج التكوينية و يتمكف مف تحصيؿ يتمكف المكوف لأداء ميامو بفعالية و يستجيب ا

يجابا معارؼ و ميارات جديدة و تحديث المعمومات السابقة و منيـ الرفع مف مستوى الأداء الذي ينعكس إ
 عمى المتكوف و المؤسسة .

لنيؿ  دراسة لإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية": مبرك اسميان "دور التكوين في تحسين االخامسة الدراسة 
 .2015شيادة الماستر في العموـ الاقتصادية، جامعة أبو بكر بمقايد، تممساف سنة 

ثر التكويف في تحسيف اداء المستخدميف بالمؤسسة، باعتبار التكويف ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة أ 
عمى عينة مف اىـ الآليات التي تتبعيا المؤسسة ليذا الغرض، وعمى ىذا الاساس تـ اجراء دراسة ميدانية 

افراد المؤسسة الصناعية لمملببس المينية )التافنة(، كما اعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي 
 ومنيج دراسةالحالة لمتأكد مف صحة الفرضيات.

ومف خلبؿ تحميؿ النتائج تـ التوصؿ إلىأف عممية التكويف تعد وسيمة فعالة تستخدميا المؤسسة لمرفع 
داء مستخدمييا والرفع مف قدراتيـ ليا مف نتائج ممموسة بعد كؿ عممية تكوينية، وتعتبر عممية مف مستوى أ

 المعايير الأساسية لزيادة إنتاجية المؤسسة. أحدالتكوين
ىي دراسة لنيؿ  : فضيمة بلالي "دور التدريب في تحسين أداء العاممين في المؤسسة"السادسة الدراسة 

 .بالواديالاقتصادية، جامعة حمو لخضر شيادة الماستر في العموـ 
ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور التكويف في تحسيف الأداء العامميف في المؤسسات، سنة  ىدفت 
 ، حيث كاف الجانب التطبيقي عمى مستوى الوكالات المحمية لمتشغيؿ.2018

اعتمد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي  التحميمي في جمع البيانات و المعطيات المتعمقة 
بالظاىرة المدروسة، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ استخدمنا الاستبياف كأداة لمدراسة وتـ توزيع استمارة الاستبياف داخؿ 

تبيانات عمى برنامج الحزمة عامؿ، وقد تـ الاعتماد في تحميؿ بيانات الاس 38المؤسسة عمى عينة قدرىا 
، ولاختبار الفرضيات استخدمنا Excel، و برنامج معالج الجداوؿ spssالإحصائية لمعموـ الاجتماعية 
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المتوسطات الحسابية، الانحراؼ المعياري، اختبار تحميؿ التبايف الأحادي، كما تـ استخداـ أساليب تحميؿ 
 متغيرات الدراسة.الانحدار و الارتباط لإثبات وجود علبقة بيف 

أداء العامميف  والقصور فيوفي الأخير ىدفت الدراسة إلى أف التدريب ىدفو إزالة جوانب الضعؼ 
القوى  وترشيد أداءكبيرة، إذ يمثؿ الركيزة الأساسية في تطوير  والسموؾ بدرجةتحسيف الانضباط  ويساعد عمى

 العاممة.
 السابقة:التعقيب عمى الدراسات _8
 الدراسات:  والاختلاف بين_ أوجو الاتفاق  أولا

 والدور الفعاؿالدراسات السابقة عمى ىدؼ مشترؾ وىو دور التكويف الميني داخؿ المؤسسة  اتفقت
البرامج التكوينيةفي المؤسسات مما يساىـ في  والاعتماد عمىالذي تمعبو البرامج التكوينيةفي المؤسسات 

مف أجؿ تكويف رؤية شاممة لكافة المتغيرات الداخمية والخارجية،  المكتسبةوالمعارؼ تعميؽ المعمومات 
المؤسسة الصحية يؤثر  احتياجاتدراسة " بودوح غنية " التي أكدت عمى أف غياب الدقة في تحديد  باستثناء

 امجوالايجابي لمبر السمبي  وكيفية التأثيرعمى نجاعة المؤسسة حيث ركزت في دراستيا عمى نجاعةالمؤسسة 
 عمييا.التكوينية 

" عمى تطبيؽ طريقة  عمر بمخيرالدراسات السابقة في عينتيا حيث طبقت دراسة "  اتفقتكذلؾ 
أما الدراسات  عشوائية،عينة  اختيار" فقد تـ  سلبطنةالعينة أما دراسة " بمقاسـ  لاختيارالحصر الشامؿ 
الباحثة " بودوح غنية في حجـ  واختمفت معيـة،لمدراسموظؼ كعينة  64عينة مقدرة ب  اختيارالباقية فقد تـ 

 لمدراسة.موظؼ كعينة  178العينة حيث كاف حجـ عينتيا 
كأداة أساسية لجمع البيانات غير أنو  الاستبيافكؿ الدراسات السابقة عمى أداة  وكذلؾ اتفقت

 .والمقابمة، الوثائؽ ت، السجلبةوىي: الملبحظأدوات أخرى  استخداـبيف  تراوحاختلبفيا
عميو كمنيج يخدـ أىداؼ الدارسة،  اتفقتوظفت الدراسات السابقة المنيج الوصفي التحميمي حيث 

" صبرينة ميلبط " عف بقية الدراسات في أنيا تناولت مشكمة الدراسة مف جانب نظري  واختمفت دراسة
 المحتوى.ميؿ حمستخدمة منيج ت

 _ الفجوة العممية التي تعالجيا الدراسة الحالية:  ثانيا
الدراسة الحالية تتفؽ  أفبيف الدراسات السابقة نشير إلى  والاختلبؼ الاتفاقأوجو  استعراضمف خلبؿ 

مع الدراسات السابقة في موضوعيا الرئيسي وىدفيا العاـ، إلا أنيا تختمؼ عنيا في عدة جوانب تمثؿ الفجوة 
 لجيا ىذه الدراسة.التي تعا العممية
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  تضمنت ىذه الدارسة مدخميف بحثييف ) المدخؿ الكمي / المدخؿ الكيفي ( و ذلؾ لتكويف فكرة دقيقة
 عف مشكمة الدراسة، كما تضمنت تنوعا في منيج الدراسة. 

 نما تضمنت مجموعة مف العينات لضماف تشخيص ذه الدراسة عمى عينة واحدة فقط و ـ تقتصرىل ا 
 بدقة.الواقع 

 ذلؾ مف أجؿ جمع و  استمارةالاستبيافة حيث شممت الملبحظة، المقابمة و تعددت أدوات ىذه الدارس
 بدقة.البيانات 

بتطرقيا لموضوع السابؽ يتضح أف ىذه الدارسة عالجت فجوة عممية متعددة الجوانب  ومف العرض
تعدد و موظؼ  70عمى  نتوشموؿ عيلمؤسسة، و دوره في تحسيف أداء الوظيفي لمعماؿ داخلبالتكويف الميني و 

 الوصفي.لممنيج  واستخدامياالاستبيانأدواتيا بيف الملبحظة، المقابمة، 
 من الدراسات السابقة:  الاستفادة_ جوانب  ثالثا

الجيود لموصوؿ إلى تشخيص دقيؽ لممشكمة  استفادتكثيرا مفمما لا شؾ فيو أف الدراسة الحالية 
 العممية لمدراسات السابقة ما يمي:  الاستفادةومف جوانبشمولي  ومعالجتيا لشكؿ

 دقيقة لمعنواف البحثي  إلى صياغةالدراسة الحالية مف جميع الدراساتالسابقة في الوصوؿ  استفادت
 المؤسسة.علبقتو بتحسيف الأداء الوظيفي داخؿ التكويف الميني و  ب:الموسوـ 

 الدراسة.الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الوصوؿ إلى المنيج الملبئـ ليذه  استفادت 
  أىميتيا.السابقة في دعـ مشكمة الدراسة و  الدراساتومقترحات فت الدراسة الحالية توصيات ظو 
 الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في إثراء الإطار النظري وصياغة التصور  استفادت

 .المقترح
 حمداش نسيمة في إثراء الإطار النظري. ة الحالية مف دراسة مبرؾ أسميافاستفادت الدراس 
 .استفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الوصوؿ لممنيج الملبئـ ليذه الدراسة 
    .استفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في صياغة أدوات الدراسة 
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 تمييد:

يمثؿ التكويف أىمية كبيرة بالنسبة لممؤسسات لأنو ما ينفؽ فيو يعتبر استثمار في الموارد البشرية 
وخاصة في ظؿ التغيرات المختمفة الإقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية التي تؤثر بدرجة كبيرة عمى أىداؼ 

يارات أما بالنسبة لممؤسسة فتظير في المؤسسة وتبرز أىمية بالنسبة لمفرد في أنو وسيمة لزيادة المعارؼ والم
معدلات حوادث العمؿ، وتحسيف الجودة ،فالتكويف يعد أحد المقومات الأساسية التي  كانخفاضعدة أشكاؿ 

تساعد المؤسسة عمى الوصوؿ إلى أىدافيا، وىو ما سنحاوؿ الوقوؼ عميو في ىذا الفصؿ مف خلبؿ تحديد 
 مفيوـ وأىمية وخصائص وأنواع التكويف وكؿ ما يتعمؽ بيذا المتغير.
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 التكوين الميني: مفيوم-1
  لغة: مفيوم التكوين الميني

، . )معماروتمرفمادة، درب فلبف عمى الشيء: عوده ومرنو، وتدرب فلبف تعود  التكويف في المغة:
 (21، ص 2008

 اصطلاحا: مفيوم التكوين الميني
تعددت تعاريؼ التكويف،بحيث كؿ باحث نظر وركز عمى زاوية تختمؼ عف أخرى ولكف يمكف أف 

 نعطي بعض التعاريؼ ليا كما يمي:
التكويف ىو تمؾ الجيود اليادفة إلى تزويد الموظؼ بالمعمومات والمعارؼ التي تكسبو ميارة في أداء 

يزيد مف كفاءتو في أداء عممو الحالي أو بعده  وخبراتيماالعمؿ،أو لديو وتطوير ما لديو مف ميارات ومعارؼ 
 (92،ص2015) بن يمينة، .لأداء أعماؿ ذات مستوى أعمى في المستقبؿ

مف خلبؿ ىذا التعريؼ يتضح لنا أف التكويف ىو مجموعة الجيود التي يكتسبيا الأفراد مف معارؼ 
 وميارات وقدرات تساعدىـ عمى أداء عمميـ بسيولة.

عممية مستمرة مف السبؿ القادرة عمى تجييز الفرد والجماعات بمعارؼ وميارات  ويعرؼ التكويف بأنو
)حاج مييوبي، .وقدرات وآراء يستطيعوف مف خلبليا تحقيؽ الأىداؼ المتوخى إنجازىا وتحسيف الأداء باستمرار

 (249،ص 2015
ومات الأفراد بالمعم اكتسابنستخمص مف ىذا التعريؼ أف التكويف ىو عممية مخططة بغرض 

 والميارات وبتالي تحسيف أدائيـ باستمرار.
جديدة ىو عبارة عف عممية إكساب العامميف باختلبؼ مستوياتيـ الوظيفية في المنظمة ميارات ومعرفة 

في مسيرتيـ الإنتاجية في الحاضر والمستقبؿ. وبما يصب في  الاداء الجيدعمى امتلبؾ القدرة عمى  تساعدىـ
 (30،ص 2015)القدومي،عبوي،.المنظـ مصمحة تحقيؽ أىداؼ

يتضح لنا مف خلبؿ ىذا التعريؼ أف التكويف ىو عممية تساعد الافراد عمى اكتساب الميارات 
 .وذلؾ بيدؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمة والمعارؼ برغـ مف اختلبؼ مستوياتيـ

المينية أو التقنية أو كذلكيعرؼ التكويف عمى أنو العممية التي تيدؼ إلى تنمية قدرات وميارات الأفراد 
السموكية مف أجؿ زيادة كفاءتيـ وفعاليتيـ في إطار تنفيذ المياـ والأدوار المتصمة بوظائفيـ الحالية 

 (.121، ص 2018)بوجون،.والمستقبمية
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نلبحظ مف ىذا التعريؼ أف التكويف ىو نوع مف التعمـ ينمي الميارات ويكتسب مف خلبلو عدة كفاءات 
 ؤىؿ الأفراد لمقياـ بمينة معينة سواء كانت حالية أو مستقبمية.وميارات ومعارؼ ت

يعرؼ التكويف بأنو مجموعة مف النشاطات تيدؼ إلى ضماف الحصوؿ عمى المعارؼ والميارات 
الضرورية لأداء ميمة أو مجموعة مف الوظائؼ مع القدرة والفاعمية في فرع أو مجاؿ مف  والاتجاىات

 (03 ، ص2008غياث،)ة.النشاطات الاقتصادية الميني
 ونستخمص مف ىذا التعريؼ أف التكويف ىو مجموعة مف لممعارؼ تمكف الفرد مف أداء عممو بسيولة.

،مف خلبؿ ممية منظمة تحدث تغييرا في نظرة وسموؾ الفرد إلى عمموكذلؾ يعرؼ التكويف بأنو ىو ع
 (13،ص 2008الحمري، ( إكسابو معارؼ وميارات جديدة تؤدي إلى تحسيف أداءه.

ونرى بأف مف خلبؿ التعريؼ أف التكويف عممية منظمة تسعى إلى تحسيف أداء العامؿ والقياـ بميامو 
 بشكؿ جيد.

 أبو نصر،)ىو نظاـ الذي يتبع في دارستو فف مف الفنوف أو مينة مف الميف أو أعماؿ وظيفة ما.
 (23،ص 2017

باعتبار أنو "جيد نظامي متكامؿ ،مستمر ،ىادؼ ،يسعى الى إثراء وتنمية  في جوىرهيعرؼ التدريب 
 (08،ص  2017عبد الله، ).معرفة وميارات الفرد ،لأداء عممو بدرجة عالية مف الكفاءة والفعالية

ومف خلبؿ ىذا التعريؼ نستنتج بأف التدريب عبارة عف نظاـ متكامؿ ييدؼ إلى قياـ الفرد بعممو 
 الكفاءة. بدرجة عالية مف
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 خصائص التكوين الميني:-2
 في ضوء ما سبؽ يمكف تحديد بعض خصائص التدريب في الاتي :

  التدريب نشاط رئيسي أمرا كماليا تمجأ إليو الادارة التعميمية أو المنظمة أو تنصرؼ عنو باختيارىا 
  التدريب نظاـ متكامؿ يتكوف مف مجموعة مف الأجزاء والعناصر المترابطة معا تقوـ بينيا علبقات

 تبادلية نفعية .

  التدريب  عممية شاممة ،بمعنى شموليا لكؿ المستويات الادارية التي تتضمنيا المنظمة )الادارة

يقدـ لكؿ التخصصات في العميا والوسطى و الاشرافية والتنفيذية ( كذلؾ فإف التدريب يجب أف 

 (133،ص 2009.)مدحت،المنظمة

  الخاصة بالتعمـ  حيث تحتاج برامج  بالأىداؼىو تصميـ التدريب حتى ييتـ  بالأىداؼالتعمـ

التدريب الى وجود أىداؼ معينة يحب تحقيقيا مف خلبؿ المدربيف ،ويتـ ربطيا مع الميارات 

 يف في وظائفيـ .الاساسية التي يحتاجيا المتدربوف ليصبحوا ناجح

  المشاركة : ىي مف الخصائص الفعالة لكافة برامج التدريب حيث تيتـ بتفعيؿ دور المشاركة بيف

كافة الافراد المشاركيف بيا ،وتعتمد ىذه المشاركة عمى تنفيذ تمرينات وجمسات تساعد عمى تعزيز 

 التي تشمؿ حؿ المشكلبت .التعاوف بيف المتدربيف ،مف خلبؿ تنفيذ العديد مف الأدوار والنشاطات 

  فرصة لممشاركة في الخبرات اذا ييتـ التدريب بتبادؿ الخبرات بيف المتدربيف مما يساىـ بتعزيز فيـ

 المفاىيـ الجديدة التي مف الممكف مراجعتيا ومناقشتيا 

كبيرة  ذات متعةيعد التدريب مف الوسائؿ الممتعة حيث يجعؿ التدريب مف التعمـ والتعميـ وسائؿ 

،فقد يعتمد عمى استخداـ الألعاب أو تطبيؽ نشاطات إبداعية ،مما يساىـ في تعزيز الاستمتاع 

 (125، ص 2019)ايمان ،. عند المتدربيف أثناء تعمميـ لميارات جديدة
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 اىمية التكوين الميني :-3
  اف عممية التكويف لا يمكف أف تخمؽ الانساف الواعي المنفتح ولكنيا فرصة ذىبية تتيح

للؤفراد الانتقاؿ مف مستواىـ الحالي الى مستوى أفضؿ بشرط أف تتوافر لدى المتدرب عناصر 

 القدرة والرغبة في التعمـ وتتضح أىمية التدريب في النقاط التالية 

 والازدىار الاجتماعي .والتأميف ضد البطالة والشيخوخة  يعتبر وسيمة لمتنمية الاقتصادية

 وفقداف التوظيؼ وعدـ ملبئمة الفرد لعممو .

  التييئة المبدئية للؤفراد الذيف يمتحقوف  بالعمملؤوؿ مرة لمقياـ بأعباء الوظيفة التي سيشغمونيا 

 تاج مواكبة التطور التكنولوجي أو الآلي والذي يواكبو تحسينات عمى عمميات الإن 

 التدريب وسيمة حوارية،يحسف الاتصالات بيف الإطارات في مختمؼ الوظائؼ. 

 . تأقمـ المنظمة مع بيئتيا وديمومتيا 

  الحفاظ عمى بقاء المنظمة قادرة عمى المنافسة 

  34،ص ،202النسور )لممؤسسة . الاقتصاديةتحقيؽ الرضا الميني للؤفراد وتحسيف الكفاءة - 

35 ) 

  التكنولوجيا الحديثة.  استخداـالاقتصاد في النفقات عف طريؽ 

  مواجية الطمبات الأيدي العاممة والمساىمة في مكافحة البطالة الاحتياطيةتوفير القوة، 

 (11،ص 2022)الحسبان، .تنمية القدرات والميارات الإدارية والإشرافية لضباط كمدرب 
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 مبادئ التكوين الميني:-4
تيدؼ العممية التكوينية في مجمميا إلى تحسيف أداء المتكونيف ويتوقؼ نجاح ىذه العممية عمى إدراؾ 

 ومعرفة مبادئ التكويف والمتمثمة في ما يمي :
  نما الفيـ لما تعينو  لاكتسابلأف كثرة المعمومات لا تكفي في حد ذاتيا متابعة تقدـ المتكوف الميارة وا 

الميارة  الجديدة بدوف تعمـ كيفية تطبيقيا  استيعابفقد يجد صعوبة في  واستيعابياىذه المعمومات 
النظري والعممي لمحتويات  الاستيعابوىذه ميمة المكوف في متابعة درجة تقدـ المتكوف والتحقؽ مف 

 برنامج التكويف .
 جة بنظاـ ربط التكويف ببرنامج لتدعيـ ،بعد أف تعمف الميارات مف خلبؿ التكويف لابد مف ربط النتي

الثواب أو العقاب ،لذلؾ يجب عمى الإدارة التحقؽ مف أف المكافأة ىي مقابؿ الإنجاز الفرد المتكوف 
مع وجود نوع مف التناسؽ بيف برامج التكويف واحتياجاتالأقساـ التفصيمية وفقا لمتطمبات الوظائؼ 

ذ كاف السموؾ التنظيمي فلببد مف أف يتبع ذلؾ إجراء عقابي يستخدـ  نظاـ العقوبات لمحفاظ عمى .وا 
 السموؾ العاـ ،لذلؾ يمعب التكويف دور أساسي في تعميـ ىذا السموؾ و الانضباط التنظيمي. 

 (. 125،ص 2020زواتيني،)  
  التكرار والمراف التكرار يساعد عمى تعمـ أداء أي عمؿ ،أما مقدر الأدوار فيتوقؼ عمى طبيعة الميارة

المتعمـ وعمى الطرؽ المستخدمة في التكويف ،فمتكويف الناجح يساىـ في المراد تعمميا وعمى شخصية 
الحد مف أخطاء التسيير ،الإجراءات الغير كافية مدة التحضير الطويمة ، المردود القميؿ ويزيد مف 

 رضا الأفراد والولاء لممؤسسة .
 لمقترف بإرشاد أفضؿ بكثير الإرشاد والتوجيو فلئرشاد يساعد المتعمـ عمى سرعة التعمـ ودقتو فمتكويف ا

مف التكويف بدونو ،فإرشاد المتعمـ إلى طرؽ الصواب فيو اقتصاد لموقت والجيد ،حيث يتعمـ 
الصحيحة مف أوؿ محاولة بدلا مف تعمـ الحركات الخاطئة ثـ يبذؿ بعد ذلؾ جيدا في  الاستجابات

 .  إزالة العادات الحركية الخاطئة ثـ يتعمـ بعد ذلؾ العادات الصحيحة
   الدافع والحاجز .كمما كاف الدافع قويا لدى المتكوف كمما ساعده ذلؾ عمى سرعة التعمـ واكتسابالمعرفة

والميارات الجديدة فمكي تتحقؽ الفاعمية لممتكوف يجب أف يرتبط التكويف بحاجة حقيقة لو يرغب في 
 إثباتيا مثؿ تحسيف مستوى الأداء أو الترقية أو زيادة مستوى الدخؿ .

 لطريقة الكمية و الجزئية في التعمـ :الطريقة الكمية ىي  التي تقضي أف يتعمـ المتعمـ أداء العمؿ كمو ا
دفعة واحدة .أما الطريقة الجزئية فيي التي تقضي بتقسيـ المادة إلى وحدات جزئية ثـ حفظيا أو 
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ئيات قميمة أو تعمميا عمى مراحؿ متتالية فكمما تعقد العمؿ كاف العمؿ بسيطا أو يتكوف مف جز 
يصعب فصؿ جزئياتو عف بعضيا فمف المفيد أف يعطي مرة واحدة حتى تكوف الصورة واضحة 

 متكاممة .
  والاتجاىاتمراعاة الفروؽ الفردية ،إف الاختلبفات بيف الأفراد مف حيث الذكاء و القدرات والطموح 

ليا أثر كبير عمى التدريب ومف ثـ فيذه الفروؽ يجب مراعاتيا عند تخطيط برامج التدريب وتحديد 
 (104-103ص  2015)بن يمينة، .الطرؽ المناسبة لإيصاؿ المعمومات للؤفراد 

 شروط نجاح العممية التكوينية :-5
مجاؿ التكويف بشروط مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف التكويف فإنو يتحتـ عمى المؤسسة ضبط 

 تتمثؿ فيما يمي :
  وجود مؤسسات أو مراكز متخصصة لتكويف كينية تحتية فكؿ نشاط ميني معقد أو بسيط يتطمب

تأىيلب خاص لفترة زمنية محددة وىو ما يقتضي وجود مؤسسات فرعية تكوف تابعة لمؤسسات النشاط 
طيا المادية والمعرفية وبحسب مستويات أو مستقمة عنيا ،يوجو إلييا العماؿ والمعنييف في ضوء شرو 

 التأىيؿ والتكويف .
  المادي والمعنوي للؤفراد المعنييف  الاستعدادإستعدادات الفرد لشروط التكويف ومقتضياتو ذلؾ أف

فلب يمكف توجيو الأفراد بالتكويف يعد بمثابة الشرط الأولي لكؿ إستراتيجية تكوينية أولية أو مستمرة 
المينية  الاختباراتلتكويف بواسطة  الاستعدادالنفسي أو المادي ،ويستدؿ عمى مدى  لتكويف بالإكراه
 النفسية . والاستعدادات

  وىو ما يعني أف  بالنشاط،وجود أرضية سابقة مف المعارؼ المدرسية أو الخبرات السابقة الخاصة
لمقياـ بنشاط معيف ،يتطمب توفير معارؼ مدرسية قاعدية مف شأنيا أف تؤىؿ الفرد  الالتحاقبالمؤسسة

 لتكويف الأولي أو المستمر .
  وجود تصور واضح وخطة لتكويف وىو ما يعني أف التكويف المؤسسي لا يمكف تصوره إلا وىو

 الأىداؼ والمعالـ ومحددةواضحة الخطوات  إستراتيجيةمنتظـ في 
  المعرفية والخبرات الميارية المتعمقة بموضوع التكويف متوفرة عمى مستوى المؤسسة أف تكوف الموارد

ما يعني حصوؿ معمومات ومعارؼ وخبرات جديدة في تخصص مف  آخري، وىوفي مؤسسات 
فرحاتي، )التخصصات وتفتقدىا المؤسسة كخبرات لمواردىا البشرية وتتحصؿ عمى إمكانية فعميا 

 (275.274،ص 2012
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 ركز عنصر الميارة في التدريب الاداري عمى تنمية القدرة عمى الاتصالات الفعالة .والقدرة يجب أف ي

عمى التعامؿ مع الاخريف كأفراد ليـ دوافعيـ وحوافزىـ .وكذلؾ القدرة عمى تفويض السمطة واستخداـ 

 تخصصاتيـ.المتخصصيف في الأماكف التي يحتاجيا 

  تستخدـ في نقلبلمعارؼ تختمؼ عف تمؾ الطرؽ التي تستخدـ في إف الطرؽ والاساليب التدريبية التي

تعديؿ الاتجاىات .فإذا كانت المحاضرة ىي أفضؿ الطرؽ لنقؿ المعرفة ،فإنيا لا تصمح في نقؿ 

الميارة .وىكذا فإف دارسة الحالات قد تصمح لنقؿ الميارة .ولا تصمح لنقؿ المعرفة. وأيضا قد يصمح 

 تجاه ،ولايصمح لإكساب معارؼ جديدة .تمثيؿ الأدوار لتعديؿ الا

  اف المساعدات التدريبية شرط أساسي لنجاح العممية التدريبية، فيي ركف أساسي مف أركانيا وبدونيا

تصبح العممية التدريبية ناقصة ذلؾ لأنو كمما استخدـ المتدرب أكثر مف حاسة مف حواسو أثناء 

ولكف ،لأساسية ىي أف ما نسمعو قد ننساه. فالقاعدة االتدريب كمما تأكد حدوث التعمـ وانتقاؿ الخبرة

 .أف نعيد فعمو أو صنعو مرة ثانية .وما نصنعو بأيدينا نستطيعما نراه قد نتذكره

  إف القاعدة الذىبية في نجاح العممية التدريبية ىي أف يدرب المدرب المتدربيف بالطريقة التي كاف

الطريقة التي تكوف القاعدة البلبتينية ىي أف يدربيـ بيحب أف يتدرب بيا لو كاف في مكانتيـ بينما 

،أما القاعدة المناسبة والتي تمثؿ أفضؿ قاعدة في نجاح العممية التدريبية ىي تناسبيـ ىـ وليس ىو

 مميـ كما ىـ فيـ ليسوا نمط واحد.تدريبيـ بالطريقة التي تناسبيـ ويعا

 والطموح. التدريب ما لـ يتوفر في المتدرب ثلبث شروط ىي الخمفية والصحة لا يمكف أف ينجح

عمى الاتصاؿ  في الموضوع، والقدرةفي المدرب ثلبث شروط ىي التخصص وعمؽ الخبرة  ويتوفر

  (42-41 ، ص2015مصطفى ،)المتدرب.الفعاؿ والتأثير الإيجابي في 
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 :الميني أساليب التكوين-6
يجرى بصفة عامة في مواقع العمؿ ومف  البسطاء، الذيالإطارات أساليب مختمفة عف تكويف العماؿ 

 الأساليب:أىـ ىذه 

 أسموب المحاضرات :-1.6

الشفيي السريع  الاتصاؿتعد المحاضرة الطريقة التقميدية في التدريب فالمحاضرة ىي إحدى أساليب 

كار مف المحاضرة إلى الممتقى بسيولة ووضوح ،كما أف والذي يمكف عف طريقيا نقؿ المعمومات والأف

المحاضرات ىي عرض سبؽ إعداده لتوصيؿ قدر معيف مف المعرفة أو المعمومات في مجالات مختمفة ،أو 

المحاضرة نحو موضوع معيف عمى المتمقيف بغرض التعريؼ بتمؾ المعمومات والاتجاىات   اتجاىاتلعرض 

 نحو موضوع معيف . اتجاىيـتأثير في أو بغرض إقناع المتمقيف أو ال

 أسموب تمثيل الأدوار:-1.6

يتـ تمثيؿ  أكثر، حيثىو أسموب يكتسب فيو عدة ميارات مف خلبؿ التفاعؿ الجماعي بيف إثنيف أو 

تحدد المنظمة الأسموب الذي تستخدمو في التكويف ويرتبط ذلؾ بطبيعة وأىداؼ مواقؼ يواجيونيا في 

 عمميـ، وتعطىالمستقبؿ أو يروف أنيا مما مماثمة لما يقابمونو في يستعمؿ تكويف التكويف، حيث يمكف أف 

 الحقيقية أثناء القياـ بتمثيؿ المواقؼ  . والانفعالاتالفرصة مف ىذا التفاعؿ لظيور المشاعر 

 أسموب دارسة الحالات :-3.6

بعض  اختياريعد ىذا الأسموب ىو أحد الأساليب المستخدمة لتدريب الجماعي في الإدارة ومعناه 

القضايا المشتركة التي تكوف مشاكؿ متجانسة في التنظيـ أو الوحدة أو في موضوع معيف يكوف بمثابة قاسـ 

بعادىا والمتغيرات مشترؾ في نشاط إداري معيف ،وتطرح الحالة الدراسية لمناقشتيا مف حيث وضع المشك مة وا 

والجوانب المختمفة التي تتضمنيـ لإيجاد حؿ أو حموؿ ليا مف خلبؿ طرح التساؤلات والمعالجة الجماعية 

 لمحالة .
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واليدؼ منو ىو تنمية قدارت الأفراد التحميمية والقدرة عمى الحكـ و اتخاذ القرار الصحيح و استخداـ 

 متدرب بأحواؿ وظروؼ عممو وكيفية أدائو عمى الوجو الأكمؿ....إلخىذا الأسموب يساعد عمى زيادة معرفة ال

 أسموب المؤتمرات :-4.6

ىو لقاء عدة أشخاص لتحميؿ موضوع أو مشكمة أو لتخطيط خطة عمؿ أو تسوية خلبفات أو كؿ ىذه 

 الأشياء ،ويعد أسموب المؤتمرات تجميع اتخاذ موقؼ محدد مف قبؿ تجميع أفكار المجموعة أتجاه بعض

الأمور .وليذا الأسموب عدة مزايا منيا المساعدة في اتخاذ القرار ،إظيار نقاط الضعؼ والقوة لدى المدربيف 

 مف خلبؿ ملبحظة المشرفيف ليـ .

 أسموب المباريات الإدارية:-5.6

ويقوـ عمى أساس المناقشة بيف عدة شركات أو منظمات تمثؿ كؿ منيا فريقا ،وتكوف المناقشة عمى 

لكؿ شركة أىدافيا وتنظيميا ولكؿ شركة أو منظمة تأثير متبادؿ لقراراتيا عمى بعض الشركات أو أساس أف 

 المنظمات في المباراة 

 أسموب ورش العمل :-6.6

ويعد ىذا الأسموب لقاء عمؿ يشارؾ فيو الحضور كافة بشكؿ فعاؿ اليدؼ منو الحصوؿ عمى معارؼ 

ط متطورة في التعامؿ .ويكتسبوف ميارات جديدة ويمارسوف جديدة يؤدونيا في عمميـ ويتعرفوف عمى أنما

أنماط سموؾ وميارات في بيئة مماثمة لبيئة العمؿ الفعمية .وتقوـ ورشة العمؿ اليادفة عمى أساس ما ىو فعمي 

 ( 28،  26،ص2017) خميفة ،.ومتصؿ باىتماماتالتدريب وىي محددة وقاصرة عمى موضوع التدريب 
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 التكوين الميني: أىداف-7
لاشكأف الخطوة الأولى التي يجب التفكير فييا عند إعداد أي برنامج تكويني ىي تحديد أىدافو بدقة 

ووضوح ، لأف ىذه الأىداؼ ىي التي تساعد في رسـ الطريؽ الذي يؤدي إلى تحقيقيا كما أنيا تعتبر المقاس 

 ؿ في ضوء تحقيؽ ىذه الأىداؼ والعكس .لتقييـ النشاط بعد تنفيذه والحكـ عميو بالنجاح أو الفش

 الأىداف الادارية :-1.7

ويعني ىذا النوع مف الأىداؼ لخدمة الإدارة بكافة مستوياتيا بحيث تعمؿ بكفاءة أعمى وفيما يمي 

 الأىداؼ الإدارية التي يجب أف يحققيا أي برنامج تكويني بصفة عامة. 

بالمرونة مواجية التغيرات المتوقعة في المدى  تحقيؽ المرونة والاستقرار في التنظيـ : ويقصد -

القصير ،سواء تعمؽ الأمر بالأنماط السموؾ الوظيفي أو الميارات اللبزمة لأداء الأعماؿ ،أما 

الاستقرار فيقصد بو قدرة التنظيـ عمى توفير الميارات اللبزمة لشغؿ الوظائؼ الأعمى بصفة مستمرة 

 سياسة واضحة لتكويف وبرامج معدة عمى أسس عممية. ويصعب تحقيقيا ذلؾ دوف أف تكوف ىناؾ

 مساعدة الإدارة في اكتشاؼ الكفاءات لتحقيؽ مبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب . -

سواء كاف مف أعمى مستوى إداري إلى أسفمو أو العكس ،وابلبغ العامميف  الاتصاؿتسييؿ عممية  -

بكافة المعمومات التي تتعمؽ بأىداؼ المؤسسة وسياستيا ومراحؿ تنفيذ الأعماؿ حتى يقوموا بأعماليـ 

 في ضوء ىذه الأىداؼ والمعمومات .

 الاىداف الفنية : -2.7

فنية في المؤسسة لضماف سلبمتيا سواء كاف ذلؾ ويتعمؽ ىذا النوع مف الأىداؼ بكافة النواحي ال

والمعدات التي تستخدميا، أو بالنسبة للؤفراد العامميف فييا، أو بالنسبة لممنتج ،ومف أىـ ىذه  للآلاتبالنسبة 

 الأىداؼ نجد:
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 : صلاحيا تساعد برامج التكويف عمى تخفيض تكاليؼ الصيانة  تخفيض تكاليف صيانة الألات وا 

صلبح الألات  لأف تكويف العامؿ عمى طريقةالإنتاج المثمي تساعده عمى تقميؿ الأخطاء التي  وا 

 ( 34،ص 2011.)  بف يمينة،يمكف أف يقع فييا نتيجة جيمو بطريقة وأسموب العمؿ عمى الألة 

 :فإنو يعني معرفة العامميف بأحسف الطرؽ في تشغيؿ الألة وبحركة ومناولة  التقميل من حوادث العمل

المواد وغيرىا. ممايعد مصدرا مف مصادر الحوادث الصناعية ويعمؿ التدريب عمى القضاء أو 

 (. 43،ص 2014) عبد الفتاح، .التقميؿ مف تمؾ الحوادث المرتبطة بيذه العمميات

 ية:الأىداف الاقتصادية والاجتماع -3.7

إف تحقيؽ ىذه الأىداؼ يؤدي إلى النيوض بالنواحي الاقتصادية لممؤسسة عف طريؽ تنمية القدرات 

الإقتصادية وتعظيـ الربح في المؤسسة وضماف البقاء في السوؽ وكذلؾ النيوض بالمستوى  الاجتماعي 

والمكانة في  لمعامميف بما يتيحو التكويف مف فرص أفضؿ لمكسب أماـ العامميف وشعورىـ بالأىمية

 : كالاتيالمؤسسة،ويمكف صياغة ىذه الأىداؼ في عدة نقاط رئيسة 

 :حيث تنعكس زيادة ميارة الفرد والناتجة عف التكويف عمى  ارتفاع الانتاج  زيادة الكفاية الإنتاجية

 ،وانخفاض التكاليؼ وىذا يعني زيادة الكفاية الإنتاجية. 

 :اض التكاليؼ يمكف أف تزداد مبيعات المؤسسة فيرتفع رقـ مع ارتفاع الانتاج وانخف ارتفاع الربح
 أعماليا ويزداد بذلؾ ربح المؤسسة .

 : تزداد القدرة التنافسية لممؤسسة عف طريؽ تحسيف الانتاج ،و زيادة القدرة التنافسية لممؤسسة
ستطيع انخفاض التكاليؼ بواسطة تنمية كفاءة الأفراد يمكف لممؤسسة رفع حصتيا في السوؽ وبذلؾ ت

 تحقيؽ أىدافيا النمو والبقاء.
 :لاشؾ أف اكتساب القدر المناسب مف الميارات يؤدي إلى ثقة الفرد بنفسو  رفع معنويات الأفراد

ويحقؽ لو نوع مف الاستقرار النفسي ولاشؾ أف وجود برنامج لمعلبقات الانسانية مع التكويف المنظـ 
) عبد ميارات يؤدياف إلى رفع الروح المعنوية للؤفراد. والمستمر للؤفراد لتوفير القدر المناسب مف ال

 (. 35،ص 2014الفتاح،
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 أنواع التكوين الميني :-8
صورا وأنواعا مختمفة تتبايف في الأسموب واليدؼ وعميو سنقدـ ثلبث تصنيفات لتكويف  إف لمتكويف

 حسب الزماف ، حسب المكاف ،حسب اليدؼ ىذه التصنيفات ىي كالاتي :
 يمكف تقسيـ التكويف إلى نوعيف رئيسيف ىما: التصنيف حسب زمان التكوين : -1.8

 حيث اليدؼ مف التكويف ىنا إعداد الأفراد عمميا وعمميا إعداد سميما  التكوين قبل الالتحاق بالعمل:
 بما يؤىميـ لمقياـ بالأعماؿ التي ستوكؿ إلييـ عند التحاقيـ بوظائفيـ .

 :ىذا النوع مف التكويف يشمؿ جميع الموظفيف الحالييف ومجموع الوظائؼ  التكوين أثناء الخدمة
 العامة التي تختمؼ طبيعتيا وبالتالي المشكلبت المرتبطة بيا .

 حسب ىذا المعيار ينقسـ التكويف إلى:التصنيف حسب مكان التكوين :-2.8
 :ؤسسة مف مزاياه أنو يتـ تطبيؽ البرنامج التكويني عمى العامميف داخؿ الم التكوين داخل المؤسسة

وفؽ تخطيط الإدارة ويتـ تحت رقابتيا .يعاب عميو انحصاره في حدود خبرات وتجارب العامميف في 
 المؤسسة. 

 : تطبيؽ البرنامج التكويني عمى العامميف خارج المؤسسة مف مزاياه إتاحة التكوين خارج المؤسسة
أف رقابة  خبراتيـ وتجاربيـ إلا أف ما يعيبو لوف معيـبأفراد آخريف يتباد لالتقائوالفرصة أماـ العامميف 

 المؤسسة عميو تكوف شبو منعدمة .
 ىنا يمكف التمييز بيف الأنواع التالية لمتكويف:التكوين حسب أىدافالتكوين:  -3.8

 : سائمو عمومات جديدة عف أساليب العمؿ وو يقوـ عمى أساس تزويد المتكوف بم لتجديد المعمومات
لتدعيـ ما كاف لديو مف معمومات، و أيضا توفير الخبرات التخصصية في مجالات تحديد المستخدمة 

 الاحتياجات التكوينية وتصميـ البرامج وتنفيذىا ومتابعة تقييميا .
 : ييدؼ ىذا التكويف إلى تغيير أنماط السموؾ والاتجاىات المتبعة في الاداء . التكوين السموكي 
 : لتكويف لتحضير العامؿ لتولي وظائؼ إدارية أعمى .ييدؼ ىذا ا التكوين لترقية 
 : ديدةييدؼ إلى تطوير ميارات الأداء خاصة عند استحداث تكنولوجيا جالتكوين لتنمية الميارات 

 ( 83 - 82،ص  2019)حبيش أوكيل، .تتطمب الإلماـ بكيفية تشغيميا واستخداميا بكفاءة
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9- 
 مراحل التكوين الميني:-9

مف الطبيعي أف تمر عممية التكويف بعدة خطوات بحيث تنطمؽ مف تحديد الاحتياجات التكوينية وصولا 
 إلى تقسيـ التكويف كأخر مرحمة وذلؾ كما يمي :

 تحديد الاحتياجات التكوينية: -1.9
 يرتكز النشاط التدريبي بصفة أساسية عمى مدى الدقة والموضوعية في تحديد الاحتياجات التدريبية 

training Needs Analysis  المختمفة للؤفراد  والاتجاىات والمياراتالمناسبة لتنمية وتطوير المعارؼ
،وترجمة ىذه الاحتياجات إلى سياسات وبرامج  تدريبية تحقؽ الأىداؼ الأساسية ليذا النشاط وتشير 
الاحتياجات التدريبية الى المعرفة أو الميارة التي يجب أف يتعمميا أو يكتسبيا في صناعة التكويف حيث تقوـ 

 د البشرية في المنظمة عميو جميع دعائـ العممية التكوينية وتنمية الموار 
إذا أف أي خمؿ بيذا الييكؿ سيطيح بجميع الجيود التي تبذليا المنظمة مف أجؿ الارتقاء بمستوى 

 ميارات وكفاءات العامميف بيا .
وترجع عممية تحديد الاحتياجات التكوينية في الأساس إلى الحاجة إلى علبج مشكلبت العمؿ مف 

لبت أخرى قد لا يفيد فييا التكويف وىو ما قد يظيره التحميؿ التنظيمي خلبؿ التكويف ،كما أنو توجد. مشك
لممنظمة والذي يسبؽ عادة تحميؿ الاحتياجات التكوينية وعمى ىذا يصبح تحديد الاحتياجات التكوينية ىو 

وينية الأداة الرئيسية التي يمكف مف خلبليا تحديد مجالات تطوير وتنمية أداء الأفراد مف خلبؿ العممية التك
 ،(.2006)بخوش، وبموغ الأىداؼ المسطرة مف طرؼ المنظمة.

 تصميم البرامج التكوينية:  -2.9
، ولابد مف التكوينية تأتي مرحمة تصميـ الرامج )المخططة (التكوينية  للبحتياجاتبعد التحديد الدقيؽ 

بالنسبة لنفس الفئة الوظيفية  الإشارة ىنا إلى أنو قد تكوف ىناؾ عدة برامج تكوينية وليس برنامجا واحد حتى
الواحدة .كما قد ترجـ الأىداؼ المحددة سابؽ إلى أىداؼ أكثر تفضيلب وخاصة بكؿ برنامج ويمكف أف يضـ 

 البرنامج التكويني عدة عناصر منيا :
 تفاصيؿ عف التكويف وبالتالي ىؿ البرنامج موجو للؤفراد  -
ع تحديد العمؽ والشموؿ في عرضيا والمنطؽ موضوع التكويف أي تحديد مواضيع ومودا التكويف م -

 المنتيج في تتابع عرضيا .
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 تحديد طرؽ وأساليب التكويف  -
 المكونيف ومعايير التقييـ  تحديد -
 الاتصاؿتحديد مسؤولية الإدارة أي المشرفيف عمى تنفيذ ومتابعة البرنامج التكويني ومد قنوات  -

 . بالاحتياجاتلأىداؼ التكويف 
 تعييف مكاف التكويف مما إذا كاف داخميا أو خارجيا . -
تحديد نوعية الحوافز المعتمد عمييا وىذا لإثارة دوافع الأفراد المتكونيف بغية التحصيؿ والتكويف الجيد  -

 وىو أمر أساسي في إعداد البرامج التكوينية. 
نفيذ السميـ لمبرنامج تخصيص ميزانية التكويف أي حصر كافة المصاريؼ والمستمزمات اللبزمة لت -

 الخ..التكويني ورصد الاعتمادات اللبزمة ليا ...
 تنفيذ البرامج التكوينية:-3.9

 تعني بتحديد الإجراءات التنفيذية لمبرامج التكوينية وتشمؿ عمى ما يمي:
 اعداد الجدوؿ الزمني لمبرامج وتنسيقيا . -
عداد مكاف التكويف . -  تجييز وا 
 (69،ص2007)عقون،.والمتكونيفمتابعة المكونيف  -

 تقييم البرامج التكوينية: -4.9
إف تقييـ يعد جدا ميـ بالنسبة للؤفراد مف جية والمؤسسة مف جية اخرى حيث أنو يعتبر بمثابة نقطة 
ىامة أي يدؿ عمى نجاح المؤسسة الأفراد في نشاط عمميـ أو يعطي التوضيح عف مدى تطور وتقدـ كلب 

ممية التقييـ تعد بعد ىاـ حيث أنيا مرحمة حاسمة لابد مف الاستعانة بيا حتى يسمع الطرفيف في العمؿ وع
نسبة للؤفراد فإف التقييـ يقوـ "بتدعيـ قدرة الأفراد نحو الالأفراد والمؤسسة مف تطوير وتنمية مسارىـ العممي ،فب

معايير تغيير وتحسيف ،لـ تكف مدرجة أو مستعممة ضمف أىداؼ التكويف "كما أنو امكانية "التحقؽ مف  اقتراح
 أف الفرد قد استفاد مف التغيرات المراد تحقيقيا في التكويف والتي تـ تحضيره ليا .

و مف كذلؾ يساعد التقييـ عمى إعانة المتكوف مف تحديد الموضع الذي يناسبو لاستغلبؿ ما تحصؿ عمي
خلبؿ التكويف مف معارؼ وميارات ولا سيما أف التقييـ يعتبر شرط ضروري وأساسي لضماف فاعمية التكويف 

 في تحسيف كفاءة الأفراد وتدعيـ الثقة لدييـ .
أما أىمية التقييـ بالنسبة لممؤسسة فيظير في تدعيـ الييئة المسيرة في المؤسسة عمى تكويف الأفراد 

 الية وأكثر سرعة ودقة .الاجتماعييف بأكثر فع
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والادارة عادة تمجأ إلى ممارسة التقييـ في نشاط مف أجؿ تحقيؽ الممارسة الجيدة ،وىذا لا يتعمؽ بقيمة 
نما بالعلبقة بيف التكويف وقيمة استعماؿ قوة العمؿ ويظير ىذا مف خلبؿ متابعة المؤسسات  التبادؿ فقط وا 

( حيث يتـ أخذ القرار حوؿ tableau de bordالشيرية) الحديثة لنشاطاتيا عبر المخططات الاحصائية
معايير تصحيحية في حالة الانحراؼ بالمقارنة مع الأىداؼ كذلؾ ىذه المتابعة الدورية تقمؿ مف درجة 
الخسارة المتوقعة كما يعمؿ أيضا تقييـ عمى "التأكد مف أف الفرد المتكوف قد اكتسب الكفاءة والميارة اللبزمتيف 

لمتطمبات العمؿ والحفاظ عميو بعد اجراء تغيرات عمى مستوى العمؿ .وتعتمد عممية تقييـ البرنامج للبستجابة 
 ؤشرات فاعمية البرنامج ومف أىـ ىذه المؤشرات ما يمي:مالتكويني عمى 

   توافؽ التكويف مع الأىداؼ الإستراتيجية 
  تكمفة التكويف 
  ( 2006.)بخوش.درجة نحاج التكويف عند التنفيذ 
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 :معوقات التكوين الميني  -10
بالرغـ ما ذكرناه عف أىمية التكويف في تحسيف ورفع الكفاءة العامميف ،إلا أنيناؾ العديد مف المشاكؿ 

 أو المعوقات التي يعاني منيا ومف أىـ ىذه المشاكؿ نذكر ما يمي:
 بيف الأفراد . اختلبؼ اليياكؿ التنظيمية لممؤسسة وعدـ تحديد الاختصاصات وتوزيع المسؤوليات 
  غياب السياسات التي ترشد العمؿ وتوجو اتخاذ القرارات، ويعتمد عمييا أساسا الأفراد في مواجية ما

 يعترضيـ مف مشاكؿ .
 . سوء التخطيط أو اعتماده عمى بيانات غير صحيحة أو توقعات مبالغ فييا 
 بن عنتر، ) .مشرفيف ليـضعؼ الروح المعنوية لمعامميف بسبب انخفاض الأجور أو سوء معاممة ال

 (98، ص 2010
 . عدـ وضوحالاستراتيجية العامة لممنظمة وبالتالي عدـ وضوح أىدافيا التي تسعى لتحقيقيا 
  عدـ وجود الدعـ الكافي مف قبؿ الإدارة العميا وعدـ اىتماميا بصياغة الإستراتيجية العامة لممنظمة و

 الاستراتيجيات الوظيفية الاخرى  
  (  29 - 28، ص 2011) محمد تيسير،  .تحميؿ الوظائؼ في المنظمةضعؼ نشاط 
  ينظر البعض الى التدريب عمى انو وسيمة لراحة العامؿ مف عناء العمؿ حتى اف بعض المؤسسات

تعودت عمى ترشيح المذيف يعانوف مف التوتر والقمؽ لحضور الفرد لنجاح في أداء الأعماؿ المطموبة 
 ( 78،ص  2009.)مدحت ، 

ويمثؿ تحديد الاحتياجات التكوينية العنصر الرئيسي والييكمي الدورات التدريبية كما اف ىناؾ مف يرى اف 
التدريب ىو عممية لمتخمص مف بعض العناصر المشاكسة والفوضوية ولو لبعض الوقت وبالتالي اصبح أداة 

 (106،ص 2015) نوري ،لمعقاب  
  عدـ تسطير ىدؼ واضح ومحدد مف التدريب 
 تصار التدريب عمى فئة معينة دوف فئات اخرى اق 
  (308-307.ص2019محمود .)عدـ ربط التدريب بحوافز كفيمة بتحقيقو 
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 خلاصة:
مف خلبؿ ما قدمناه في ىذا الفصؿ نجد بأف التكويف مف المواضيع ذات الأىمية الكبيرة في الوقت 
الراىف وىذا لما ىو واقع في عصر العولمة بحيث يجب عمى جميع المؤسسات أف تحسف مف أداء عماليا 

ىتماـ بوظيفة خرى ،وفكرة الاجية وتحقيؽ أفضؿ إنتاجية مف جية أ،وذلؾ لتجنب الوقوع في المخاطر مف 
التكويف تضمف المؤسسات تحقيؽ غايتيا وكسب أحسف أداء لعماليا .فالتكويف ضروري لبناء قوة بشرية 
منتجة لأنو لا ييـ المؤسسة لوحدىا بؿ كذلؾ يعني الأفراد العامميف فييا وتنمية حب العمؿ لدييـ داخؿ 

 المؤسسة مما يعود بالفائدة عمييا وعمى الأفراد .
كسابيـ الميارة اللبزمة التي تمكنيـ مف فالتكويف يس عى إلى تحسيف أداء العامميف في المنظمة وا 

 مواجية التغيرات المختمفة في البيئة الداخمية والخارجية. 
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 تمييد:
في مجاؿ إدارة الموارد البشرية، ذلؾ  الباحثيف اىتماـيعد الأداء الوظيفي مف بيف المواضيع التي أثارت 
الدالة عمى مستوى كما أف أدائو يعد أحد المؤشرات  كوف المورد البشري أحد العناصر الميمة في المنظمة،

تكويف و كفاءة العماؿ.ونظرا لأىميتو كاف لزاما عمى المنظمة متابعتو و تقييمو بصفة مستمرة، حتى تتمكف 
 مف الحكـ عمى أداء العامميف بصفة جيدة.
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 مفيوم الأداء الوظيفي:-1
 مفيوم الأداء الوظيفي لغة :-1.1

و  و التي تعني إعطاء كمية الشكؿ لشيء ما، performareإف مصطمح الأداء يقابؿ الكممة اللبتينية 
التي تعني إنجاز العمؿ ،أو الكيفية التي تبمغ بيا   performanceالتي اشتقت منيا الكممة الإنجميزية 

 (.86، ص2001مزىودة، المؤسسة أىدافيا. )
أي قاـ بو وأدّى الأمانة إلى أىميا: أي  يؤدّي، تأدّية الشيء، :أدّى  و جاء في تعريؼ أخر للؤداء لغة:

 (.34، ص2008مومني، الأداء: التأدية.  )، تييأ و تيسر : أي أنجز عملب لو،تأدّى الأمر أوصميا 
 مفيوم الأداء الوظيفي اصطلاحا: -2.1

يؿ في المراجع،وكذلؾ في يعتبر الأداء الوظيفي مف المفاىيـ التي نالت الاىتماـ، التمحيص والتحم
البحوث و الدراسات الإدارية بشكؿ عاـ، والمواضيع المتعمقة بالموارد البشرية بشكؿ خاص،و ذلؾ نظرا 
لأىميتو عمى مستوى العامؿ و المؤسسة،حيث تعددت تعاريفو باختلبفالمعايير التي تعتمدىا المؤسسة في 

 ف بينيا:دراسة الأداء،حيث يمكف عرض مجموعة مف التعاريؼ وم
"ىو تأدية العمؿ أو إنجاز نشاط أو تنفيذ ميمة ،بمعنى القياـ بفعؿ يساعد عمى الوصوؿ إلى الأىداؼ 

 (104،ص 2013)المحاسنة،المحددة" 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة و الفرد ،و ىو يشجع الكيفية التي  كما عرؼ عمى أنو "درجة تحقيؽ وا 
يفة ،و غالبا ما يحدث تداخؿ بيف الأداء و الجيد ،فالجيد يشير إلى يحقؽ أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظ

 (216،ص2004)حسن،الطاقة المبذولة ،أما الأداء فيقاس عمى النتائج التي يحققيا الفرد" 
و يعرؼ عمى أنو"درجة تحقيؽ و إتماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد و ىو يعكس الكيفية التي يحقؽ أو 

 (.13،ص2012")بن عيشي،بات الوظيفةيشبع بيا الفرد متطم
"يعرؼ الأداء مف كمية الأعماؿ المنجزة، و دقتيا، و المعرفة بالعمؿ، و التنسيؽ مع الآخريف، و قبوؿ 

 (76،ص2002")الطراونة،مياـ جديدة، و الإبداع و التجديد في المياـ 
مؤسسة و يمثؿ في أعماؿ و يعرؼ أيضا "عبارة عف سموؾ عممي يؤديو فرد أو مجموعة مف الأفراد أو 

 (.14،ص 2011")بن عيشي،و تصرفات و حركات مقصودة مف أجؿ عمؿ لتحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ محددة
و جاء في تعريؼ أخر عمى  أنو "مجموعة مف الواجبات و المسؤوليات التي يقوـ بيا الموظفوف لأجؿ 

حدد مستوى الأداء الوظيفي تحقيؽ أىداؼ محددة وفقا لأساليب و إجراءات عمؿ منظمة و معروفة و ي
 (14،ص2015)بن مموكة،مستوى الكفاءة العامة لممنظمة مف خلبؿ الأعماؿ التي يقوـ بيا الموظفوف "
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 وكذلؾ يعرؼ عمى أنو" السموؾ الذي يقاس بو قدرة الفرد عمى الإسياـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة"
 (.14، ص2011)بن عيشي، 

 (.314، ص2012)تمخوخ، المياـ المختمفة التي يتكوف منيا العمؿ"عرؼ أيضا "قياـ الفرد بالأنشطة و يو 
 (.121،ص2014)الشنطي،" ىو محصمة تفاعؿ القدرة والدافعية والإمكانيات"

مف كؿ ما سبؽ ذكره مف تعاريؼ يمكف أف نعرؼ الأداء  الوظيفي عمى أنو:"مجموع الأنشطة و المياـ 
 الفعمية التي يحققيا في مجاؿ عممو بنجاح لتحقيؽ أىداؼ المنظمة،التي يزاوليا الفرد في المنظمة و النتائج 

 كفاءة و فعالية وفقا لمموارد المتاحة و الأنظمة الإدارية و القواعد و الإجراءات و الطرؽ المحددة لمعمؿ "  ب
 عناصر الأداء الوظيفي:-2

وتشمؿ الخصائص و السمات الشخصية و الإمكانيات و القدرات و المؤىلبت و الميارات و الخبرات 
 التي يجب أف يتحمى بيا العامؿ في عممو و سموكو ليتمكف مف أداء عممو بنجاح و كفاءة .

 عناصر شخصية:-1.2
قيـ و القدرات و و ىي التي تتعمؽ بشخصية العامؿ كالقابمية لمعمؿ و الاستعداد و الميارات وال

الاىتمامات و غيرىا ،حيث تتعمؽ كؿ ىذه العناصر بالصفات الشخصية لمعامؿ و تسمى في الغالب السمات 
الشخصية و ىي عناصر صعبة القياس لأنيا خصائص مجردة أي غير محسوسة و لا يمكف تتبعيا و 

 ( .276،ص2016الحريري،ملبحظتيا بسيولة ،لأنيا تختمؼ مف عامؿ لأخر.)
 عناصر أدائية :-2.2

وىي التي تتعمؽ بسموؾ و ممارسات العامؿ أثناء القياـ بالوظيفة،وىي عناصر يمكف ملبحظتيا و 
قياسيا،كالقدرة عمى اتخاذ القرارات،احتراـ المواعيد الخاصة بالعمؿ الرسمية، القدرة عمى حؿ المشكلبت، 

 التخطيط في العمؿ وتكويف علبقات عمؿ .
ر ىذه العناصر انطلبقا مف نتائج تحميؿ ووصؼ الوظائؼ، والتي تيتـ  بدراسات و يتـ تحديد و اختيا

تحميؿ العمؿ،التي تخرج بالوصؼ الوظيفي الذي يحدد مياـ الوظيفة و بالتالي معرفة الأداء المطموب لمقياـ 
عف ذلؾ  بالميمات الوظيفية، لتحقيؽ الأىداؼ المختمفة و التي تسميـ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كما ينتج

تحديد مسؤوليات كؿ وظيفة ،مع تحديد الصفات الواجب توافرىا في الشخص شاغؿ الوظيفة 
 (.125،ص 2013.)المحاسنة،
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و تشير مصادر أخرى، أف ىناؾ عناصر تعود أىميتيا في قياس و تحديد مستوى الأداء الوظيفي في 
 تتمثؿ فيما يمي:المؤسسات، حيث بدونيا لا يمكنيا الحديث عف وجود أداء فعاؿ، و 

 :أو كما تعرؼ "بتحديد ماىية أنشطة العمؿ"و تتمثؿ في المعارؼ و المعرفة بمتطمبات الوظيفة
الميارات الفنية و المينية و الخمقية العامة عف الوظيفة و المجالات المرتبطة بيا، و الآثار المترتبة 

 (.332، ص1983.)عاشور،عنو
  :يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو، وما يمتمكو مف رغبة و تتمثؿ في مدى ما نوعية العمل

 وميارات فنية و قدرة عمى التنظيـ و تنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.
 : أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ العادية لمعمؿ  كمية العمل المنجز

 (.27، ص2015الطيب، ومقدار سرعة إنجازه.)
 و تتمثؿ في الجدية التفاني في العمؿ ة قدرة الموظؼ عمى تحمؿ المسؤولية في  الوقوف: المثابرة و

قماص و )التوجيو مف قبؿ الموظؼ.و العمؿ و إنجازىا في أوقاتيا المحددة بدوف حاجتو للئرشاد 
 (.53، ص2019آخرون،

 ىاينز و يحدد ""Haynes : ثلبثة عناصر للؤداء وىي 
 لموظؼ مف معرفة و ميارات و اىتمامات و قيـ و اتجاىات و دوافع.مف حيث ما يمتمكو االموظف: -1
: مف حيث ما تتصؼ بو الوظيفة مف متطمبات و تحديات، وما تقدمو مف فرص عمؿ ممتع الوظيفة -2

 فيو تحد و يحتوي عمى عنصر التغذية الاسترجاعية كجزء منو.
الإشراؼ ووفرة الموارد الأنظمة : مف حيث ما تتصؼ البيئة التنظيمية، كمناخ لمعمؿ و الموقف -3

 (273، ص1988ىاينز، الإدارية و الييكؿ التنظيمي.)
 مكونات الأداء الوظيفي:-3

يتكوف مفيوـ الأداء الوظيفي مف مكونيف أساسيف ىما الكفاءة والفعالية، بمعنى أف المؤسسة التي تتميز 
 بالأداء الجيد فيي تجمع بيف الكفاءة و الفعالية.

 l'efficacitéالفعالية -1.3
ىي الأداة مف أدوات مراقبة الأداء في المنظمة، انطلبقا مف أف الفعالية تمثؿ معيارا يعكس درجة تحقيؽ 

 الأىداؼ الموضوعية.
 (109،ص2013المحاسنة،: "ىي القدرة عمى تحقيؽ النشاط" )تعريف الفعالية 



 الأداء الوظيفي  الفصل الثالث 
 

00 
 

")المحاسنة عمى تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجيةبينما عرفيا كؿ مف ولكر و روبرت "ىي قدرة المؤسسة 
 (.113،ص 2013،

و كتعريؼ إجرائي الفعالية تعني أداء المياـ و الأعمالبشكؿ صحيح و سميـ و تحقيؽ الأىداؼ 
 الإستراتيجية لممؤسسة.

واعتمادا عمى ذلؾ يمكف القوؿ انو كمما كانت النتائج المحققة قريبة مف النتائج المتوقعة كمما كاف 
 داء أكثر فعالية و ينعكس ذلؾ عمى أداء المؤسسة ككؿ. الأ

 :الكفاءة-2.3
لا يوجد اتفاؽ واضح  لمكفاءة ،حيث تتقابؿ مفيوـ الكفاءة مع عدة مفاىيـ مختمفة مثؿ :الإنتاجية، 

 المردودية ..وغيرىـ
 :عرفيا ولير و  تعريف الكفاءة( روكرتسWaller et ruekerts) (" ص  2013المحاسنة،بأنيا "قدرة المؤسسة،

110.) 

و معنى ذلؾ أنيا تشير إلى العلبقة بيف المدخلبت و المخرجات و تقاس مف خلبؿ نسبة المخرجات 
 إلى المدخلبت .

 كثير، أي إبقاء التكمفة في حدودىا القصوى . ما ىوو تعرؼ أيضا الكفاءة عمى أنيا الحصوؿ عمى 
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 منظور الكفاءة و الفعالية اء مفيوضح مفيوـ الأد رقـ......    و الشكؿ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الكفاءة الاستمرارية                   الفعالية

 

 (88، ص 2111)مزهودة، الكفاءة و الفعاليةيوضح مفهوم الأداء من منظور  11شكل رقم:

 

نستنتج مف خلبؿ التعاريؼ التي أوردناىا سابقا و أف  الكفاءة تعني عمؿ الأشياء بطريقة صحيحة و 
 . بموغ أقصى النتائج بتكاليؼ محدودة و معينة

ومف خلبؿ الشكؿ الموضح أعلبه يمكف القوؿ أف جوىر الأداء يكمف في تعظيـ الناتج و تدني  
التكاليؼ، ويمكف تمثيميا بمعادلة يحتوى أحد طرفييا عمى بموغ أقصى ناتج بتكاليؼ محدودة و معينة ،بينما 

 يحتوي الطرؼ الأخر عمى بموغ الحد المقرر مف الناتج بأقؿ تكمفة 
ة إلى النسبة بيف المدخلبت و المخرجات ، حيث أنو كمما كانت المخرجات أعمى مف إذ تشير الكفاء

أما الفعالية فتشير إلى الأىداؼ المحققة مف قبؿ المنظمة بغض النظر عف ،  كانت الكفاءة أعمىالمدخلبت 
 ( .138، ص2112محمد عباس، ) التكاليؼ المترتبة عف ىذه الأىداؼ.

 عوامل الإنتاج:

 المادية -

 البشرية -

 المالية -

 أخرى -

 حقيقالأهداف:ت

 الإنتاجية -

 الحصة السوقية -

 الأرباح -

 أخرى -

 الأداء
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 أىمية الأداء الوظيفي: -4
أنجز مياميـ كما تـ التخطيط لو مف قبؿ الإدارة فإف ىذا  فإف استمرار المؤسسة يتوقؼ عمى أداء أفرادىا، فإ

 سيجعؿ المنظمة تحقؽ أىدافيا وتتبمور أىمية الأداء الوظيفي فيمايمي:
  يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى اداء عممو في الحاضر وكذلؾ عمى أداء الأعماؿ الأخرى في

 المستقبؿ وبالتالي يساعد عمى اتخاذ قرارات التحفيز و التكويف وكذلؾ المكافأة.
  في العمؿ فإف حدث أي تعديؿ في نظاـ الإدارة فإف العامميف  الاستقراريرتبط الأداء بالحاجة إلى

 (396،ص2121)مانع فاطمة وآخرون ،  ذوي الأداء المنخفض يكونوف ميدديف بالاستغناء عنيـ.

 فرد الاىتماـ بأدائو لعممو، نظرا لارتباط ذلؾ بما يتقاضاه مف أجور و مرتبات مقابؿ  يجب عؿ كؿ
ىذا الأداء، و ذلؾ بشرط أف تتوافر المقومات اللبزمة لإيجاد العلبقة الإيجابية بيف الحوافز و الأداء. 

 (61،ص2114) بوقطف،

  عمى أداء أعماؿ أخرى في يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد عمى أداء عممو في الحاصر و كذلؾ
 المستقبؿ، و بالتالي يساعد عمى اتخاذ قرارات التحفيز و المكافأة .

  عممو و محاولة  بإنجازغالبا ما يتـ ربط الحوافز بأداء الفرد، و ىذا ما يدفع الفرد إلى الاىتماـ
 تحسينو )التكويف(.

  فإف العامميف ذوي  ةفي العمؿ، فإذا حدث أي تعديؿ في نظاـ المؤسس الاستقراريرتبط الأداء بالحاجة إلى
 ( 398، ص 2121)مانع فاطمة و آخرون،    الأداء المنخفض يكونوف ميدديف بالاستغناء عنيـ .

  كما لا تتوقؼ أىمية الأداء عمى مستوى المنظمة فقط، بؿ تتعدى ذلؾ إلى أىمية الأداء في نجاح
 (64، ص 2119شامي، .  )والاجتماعية لمدولةخطط التنمية الاقتصادية 

يعد أداء الفرد عمى مختمؼ المستويات والتنظيمات انعكاسالأداء المنظمة التي يتبعيا ، كما إف العامميف 
ودرجة أدائيـ الحيدة ىو تعبير عف درجة كفاءة وفعالية المنظمة. و أف استمرار المؤسسة في الوجود يتوقؼ 

 أنجزوا مياميـ كما تـ التخطيط لو سيجعؿ المؤسسة تحقؽ أىدافياعمى أداء أفرادىا، فإف 
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 _ محددات الأداء الوظيفي:5
محددات الأداء الوظيفي مف حيث علبقتيا بالعامؿ إلى قسميف: القسـ الأوؿ يتمثؿ في  تنقسـ

المحددات التي تتعمؽ بالعماؿ كشخصية و تـ تسميتيا )بالمحددات الداخمية ( و القسـ الثاني يتعمؽ بالبيئة 
 المحيطة و تـ تسميتيا) بالمحددات الخارجية(.

 المحددات الداخمية: -1.5
  :لذي يترجـ إلى الطاقات الجسمية اناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز و لجيد الىو او الجيد

العقمية التي يبذليا العامؿ لأداء ميمتو، حيث تتآزر ىذه الطاقات مع بعضيا البعض والحركية و 
 لإنجاز العمؿ المطموب.

  : تسمى أيضا فة، و لشخصية اللبزمة لأداء الوظيتعني بيا تمؾ الخصائص و الميارات او القدرات
ىي كذلؾ تؤثر بشكؿ مباشر مات الشخصية ، كالقدرة والتحمؿ والسرعة البدييية و بالكفايات أو الس

 في الأداء .
 :و يشير إلى الاتجاه الذي يعتقد العامؿ أنو مف الضروري توجيو جيوده في العمؿ مف إدراك الدور

خلبلو، أي توجو جيد العامؿ، بمعنى أف أداء العامؿ يتحدد بمدى فيمو لمدور الذي يقوـ بو أو 
يمارسو مف خلبؿ الوظيفة التي يعمؿ بيا، حيث يتضمف ىذا الفيـ و الوعي و ترجمتو إلى مجيودات 

 (.113، ص 2113) المحاسنة، . و قدرات

 ومف خلبؿ ىذا يمكف صياغة محددات الأداء الوظيفي الداخمية في المعادلة التالية:

 

و الخبرات و ومن هنا نستنتج أن الأداء الوظيفي ما هو إلا محصلة تفاعل بين كل من الجهد   و القدرات 
إدراؾ الدور أو إدراؾ الميمة. حيث أف ىذه العوامؿ لا تؤثر عمى الأداء بصفة مستقمة، بؿ تتفاعؿ مع بعضيا 

 البعض. 

  

 

 (الدور ؾإدرا)+القدرات + الجيد )الدافعية(  =المحددات الأداء الوظيفي
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 المحددات الخارجية:-1.5

و تتعمؽ بكؿ مف الواجبات و المسؤوليات و الأدوات و التوقعات المأمولة مف العامؿ،  متطمبات العمل:
لأساليب و الأدوات و المعدات المستخدمة في ممارسة العمؿ لميامو و إعمالو .  إضافة إلى الطرؽ و ا

 (.31، ص2117)غضبان، 

 :و تشير البيئة التنظيمية السائدة في المؤسسة و التي تؤدى  الوظيفة فييا و البيئة التنظيمية
تشمؿ عادة كؿ مف مناخ العمؿ، توفر الموارد، الأنظمة الإدارية و الييكؿ التنظيمي و جميع ىذه 

.)المحاسنة، العوامؿ غاية في الأىمية مف حيث تحفيز أو تثبيط دافعية العامؿ و بالتالي جودة أدائو 
 (.114، ص2113

  :تؤثر البيئة الخارجية لمتنظيـ الذي يعمؿ بو العامؿ عمى أدائو كالمنافسة البيئة الخارجية
 .مؿ الذي كاف قبموالخارجية، فالعامؿ عادة ما يمتمؾ القدرة ة الكفاية و يبذؿ الجيود أكثر مف العا

لإجتماعية و و نذكر عمى سبيؿ المثاؿ : جماعة الرفاؽ، الأسرة و العوامؿ الثقافية و ا
 (.61، ص2114)أبو نصر، السياسية.

و لتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء لابد مف وجود حد أدنى مف الإتقاف في كؿ مف محددات الأداء الداخمية 
 يؤدي إلى الأداء الجيد.  والخارجية تفاعميا مع بعضيا البعض، فوجود الواحد و غياب الآخر لا
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 : يمثل محددات الأداء الوظيفي )من إعداد الطالبتين(12الشكل رقم 

 يمكف أف نميز ثلبث أبعاد للؤداء الوظيفي: أبعاد الأداء الوظيفي : – 6
،التي يبذليا الفرد في العمؿ خلبؿ فترة والعقميةو تعني مقدار الطاقة الجسمانية  كمية الجيد المبذول:-1.6

 زمنية معينة، و كذلؾ السرعة في أداء الأعماؿ .
ييتـ كثيرا بسرعة الأداء  و تعني مقدار الطاقة في مستوى بعض أنواع الأعماؿ، قد لاالجيد المبذول:-2.6

النوعي لمجيد.لأف ىناؾ الكثير أو كميتو بقدر ما ييتـ بنوعية و جودة الجيد المبذوؿ و يندرج تحت المعيار 
مف المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج لممواصفات و خموه مف الأخطاء و درجة الابتكار و الإبداع 

 في الأداء.

الوظيفيمحددات الأداء   
 

 :المحددات الداخلية

 الجهد 

 القدرات 

 إدراك الدور

 المحددات الخارجية:

 متطلبات العمل

 البيئة التنظيمية 

 البيئة الخارجية

 الأداء الفعال
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الأسموب أو الطريقة التي يبذؿ بيا العمؿ، أي الطريقة التي تؤدى بيا أنشطة ، يقصد بو نمط الأداء :  -3.6
فعمى أساس نمط الأداء يمكف قياس الترتيب الذي يمارسو الفرد في أداء حركات أو أنشطة  معينة أو مزيج 

وصوؿ بيا مف الأنشطة ،إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة الأولى، كما يمكف أيضا قياس الطريقة التي يتـ ال
 إلى حؿ أو قرار لمشكمة معينة أو الأسموب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة. 

و جاء مصدر آخر أف أبعاد الأداء الوظيفي تتمخص في ثلبث أبعاد رئيسية، و المتمثمة في أداء الميمة، 
باط و تداخؿ بيف ىذه الأداء السياقي و الأداء المتكيؼ. حيث يعتقد العديد مف الباحثيف بأف ىناؾ علبقة ارت

الأبعاد ، لاف أداء الميمة سوؼ يزداد عندما يتوفر مناخ عمؿ إيجابي يحمؿ في مضمونو حالة المساعدة و 
 التعاوف مف جية ، و يمتمؾ الفرد القدرة عمى التعمـ السريع و التكيؼ مع الأوضاع الجديدة مف جية أخرى.

المتكيؼ يعززاف مف ممارستو لمسموكيات الجوىرية لنشاط كما أف ممارسة الفرد الأداء السياقي و الأداء 
العمؿ، بحيث يتضاعؼ الجيد و تتقمص الفجوات الموجودة في الموارد سواء كانت متعمقة بالجيد البشري أو 

 (59، ص2119جبيرات، .)الجانب المعنوي
 : التالي الشكؿو يمكف تصور ذلؾ مف خلبؿ 

  
 

 

 الأداء المتكي                  الأداء السياقي                   أداء الميمة  
  

 

 

 

 

 

 

يمثل أبعاد الأداء البشري: 13الشكل رقم   

 )من أعداد الطالبتين(
 
 

 

 الأداء البشري

 العلاقة التعاونية -

 التفاعلالاجتماعي-

 للعمل  ةالدافعي-

 الالتزام-

 الكفاءة -

 الفعالية -

 الإنتاجية -

 قابلية الشغل 

 الاحترافية 

 الاستقلالية 

 الليونة
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 مستويات الأداء: -17
 ىناؾ عدة مستويات تفيد في التعرؼ عمى مستوى الأداء الذي تـ تحقيقو، و ىي كما يمي:

 و ىو الذي يبيف التفوؽ في الأداء عمى المدى البعيد و أىـ ما بعير عنو العقود الأداء الاستثنائي :
 الوضع المالي. المربحة، ازدىار

 و تتميز لو المؤسسة التي تقود القطاع الذي تنشط فيو، و أىـ ما بعبر عنو ىو الأداء البارز :
 الحصوؿ عمى عقود عمؿ كبيرة، امتلبؾ الكفاءات، التمتع بوضع نقدي مالي متميز.

 و كذا التمتع : و الذي يبيف مدى صلببة الأداء و توفر الدلائؿ المستقبمية، و الكفاءات الأداء الجيد
 بوضع مالي جيد.

 :و الذي يبيف التميز في الأداء وفؽ المعدلات السائدة مع توازف نقاط القوة و الضعؼ  الأداء الفعال
 (234، ص2121زدام ،في المنتجات)الخدمات(. )

 _ العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي:8
 العوامل متعمقة بالعامل:-1.8

تؤثر في الأداء سمبا أو إيجابا و معرفة مدى التفاعؿ بينيا، يجد الباحثوف عمى قدر أىمية العوامؿ التي 
أو  الاجتماعيةيقوؿ "تكاد لا توجد ظاىرة في الحياة  A.Bajtصعوبة في تحديدىا وتميزىا عمميا، حتى أف

 الاقتصادية أو الحياة عموما لا تؤثر عمى الأداء" ولعؿ أىـ عمؿ في ىذا السياؽ والذي تؤثر بو اغمب
الرغبة(  +الدراسات ىو ذلؾ النموذج الذي يحاوؿ ضبط العوامؿ المختمفة في عامميف رئيسييف ىما )المقدرة 

 في العمؿ ليصبح الأداء البشري دالة لمتغيريف يعبر عنو بالعلبقة التالية:
 الأداء البشري = القدرة + الرغبة

 (.113، ص1983)العمي، 

  :التي تشير إلى كؿ مف يستطيع الفرد أداءه مف أنشطة ذىنية أو حركية أو سموكية سواء القدرة
لذا فيي تقسـ إلى فترات فطرية يمتمكيا الفرد أصلب ويجمبيا  كانت نتيجة تكويف أو دوف تكويف

 عمى الوظيفة معو وقدرات مكتسبة يحصؿ عمييا الفرد بالممارسة أو التكويف. 

كما نرى أف ىذا العامؿ شخصي إلى حد بعيد، لارتباط جزء كبير منو بتأثير الفرد، إلا أف ىذا لا يعني أف 
، 2119)جبيرات، التي تقدميا. التكوينيةالمنظمة ليس ليا دور في التأثير عميو إذ تجسد ذلؾ مف خلبؿ البرامج 

         (.54،55ص
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 :شير إلى مدى دافعية الفرد لمعمؿ والتي يمكف أف ىي منبع السموؾ ووقود الأداء، إذ ت الرغبة
قبالو عمى العمؿ الذي يعبر عف توافؽ  ىذا  العمؿ مع ميوليو اتجاىاتو  تظير مف خلبؿ حماسة وا 

كما أف ىذا العامؿ عمى عكس سابقو، يرجع الجانب الأكبر منو إلى المنظمة حيث يمكنيا تفعيؿ الرغبة 
منة غير فعالة إلى قوة محركة تدفع سموؾ العامميف في الاتجاىات لدى الأفراد وتحويميا إلى طاقة كا

  (.55، ص2119.)جبيرات، المتوافقة مع أىدافيا بكثير مف الوسائؿ أىميا المكافأة، حجـ المسؤوليات

 :إذ يعد أحد الركائز الأساسية في تنمية الموارد البشرية، حيث ييدؼ إلى دفع مف قدراتيـ  التكوين
ية للؤفراد مف خلبؿ تنمية قدراتيـ وتزويدىـ بالمعمومات والميارات المطموبة في الفكرية والمين

مجاؿ التخصص مما يسميـ في تحسيف مستوى أدائيـ مف الناحية الكمية والنوعية ويؤدي ذلؾ إلى 
 تفجير الطاقات الإبداعية لدى الفرد. 

 عوامل متعمقة بالبيئة المحيطة بالعمل : -2.8
 و تتمثؿ في جماعة العمؿ و الاتصاؿ و غيرىا مف الظروؼ ذات التأثير  الفيزيقية: الظروف

 المباشر و الواضح عمى سموكيات العماؿ ومف ثـ عمى أداء الأعماؿ و الوظائؼ.

 : تكوف عبارة عف البرامج الموجية لمخدمات الإجتماعية لزيادة رفاىية  الظروف الإجتماعية لمعمل
ؿ كحافز و دافع نحو العمؿ، و كذلؾ البرامج الإجتماعية العمؿ و تسييؿ سبؿ العيش لو و تعم

بنوعية الأخطار أو تمؾ الموجية لخدمة مصالح أسر العماؿ )الضماف الاجتماعي، الرعاية  ةمتعقم
 الصحية(.

  :يحتكـ ىذا العنصر إلى عاممي التخصص و تقسيـ العمؿ حتى يتمكف تصميم العمل و محتواه
لمطموب منيـ بكؿ دقة و إتقاف و كؿ جيودىـ تكوـ مركزة فقط عمى العامموف مف القياـ بالأداء ا

 (55، ص2119)قماص، العمؿ.  

 :كالاتيو يمكف إجماؿ أىـ العوامؿ المؤثرة في مستويات أداء الفرد و بالوجو المطموب 
 .المعرفة بمتطمبات العمؿ و الخبرات التي يمتمكيا الفرد تجاىو 

 ذليا الفرد لأداء ميامو.الطاقة الجسمية و العقمية التي يب 
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 المؤسسة ة الأداء الوظيفي داخل_أسرار قو 0

قدـ مركز الخبرات المينية برنامجا تدريبي عف الأداء، وقد عرفت ثلبث عشرة سرا لقوة الأداء الوظيفي، 
 " بناء عمى خبراتو الطويمة وىي كالتالي: roujou Dawsonتوصؿ إلييا "روجو داو سوف

  المخاطرة.حب المغامرة وتحمؿ 
 .تحمؿ مسؤولية أنفسيـ 

 .الإحساس الدائـ بوفرة بدائؿ الحموؿ 

 .معايشة مسبقة لمنجاح قبؿ وقوعو والتنبؤ بالخطأ 

 .لا يسمح للآخريف بجذبيـ إلى مستويات أداء اقؿ 

 .يؤمنوف بضرورة تغيير ما يجب تغييره 

 .يعرفوف كيؼ يخمقوف الفرص 

  لخدمة المؤسسة.يعرفوف كيؼ يسخروف قدراتيـ عمى اختلبفيا 

 .تعمـ كيفية تحديد مسؤولياتيـ 

 .المحافظة عمى الوقت والاستثمار فيو 

 .يحولوف الخوؼ إلى ثروة عمؿ 

  (.00 ص، 0110الدوري، )أعماليـ تعمموا كيفية منح الحب مع 

ونقاش وبحث مف طرؼ المدراء، في مؤسسة مف  بإف أسرار قوة الأداء في غاية الأىمية، وىي محؿ تجار 
اجؿ تحقيؽ أىدافيا وما تصبوا إليو. ولعؿ ىذه الأسرار تفيد ولو بقميؿ في توضيح قوة الأداء وكيفية الوصوؿ 

 إلى أسرار قوتو.
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 ثانيا: تقييم الاداء 
الموارد البشرية، مف أجؿ التعرؼ عمى مدى إتقانيـ لمعمؿ و  مياـ إدارةيعتبر تقييـ أداء العامميف مف  

، و تعتبر عممية تقييـ الأداء مف السياسات الإدارية  واقعة عمى عاتقيـالقياـ بالواجبات و المسؤوليات ال
اليامة والمعقدة لأنيا الوسيمة التي تدفع الإدارات لمعمؿ ، بحيوية و نشاط حيث تجبر الرؤساء و المديريف 

مف تقييـ أدائيـ ، كما تدفع العماؿ مف جية  امستمر ليتمكنو ى مراقبة و ملبحظة أداء مرؤوسييـ بشكؿ عم
 .  يرييـبمظير المنتجيف الأكفاء أماـ مد ليظيرواأخرى لمعمؿ بنشاط و كفاءة 

 مفيوم تقييم الأداء الوظيفي -01
 (.56، ص1998 ،الصحّاف) آخر"الشيء مقابؿ شيء  "تقديرالوظيفي لغة:تعريف تقييم الأداء -1.2

ت التعاريؼ و التسميات التي أطمقت عمى تقييـ الأداء ، فقد دلقد تعد : اصطلاحاءتعريف تقييم الأدا-1.2
سمي " تقييـ الكفاءة " إلا أف أفضؿ تسمية لو ىو تقييـ  وسمي " تقييـ الأداء " كما سمي " قياس الكفاءة " 

 و تداوليا.  لانتشاراستعمالياالأداء الوظيفي 
 ومف بيف تعاريؼ تقييـ الأداء الوظيفي: 

 عممية يتـ بموجبيا تقدير جيود العامميف بشكؿ منصفو عادؿ لتجرى مكافأتيـ بقدر ما يعمموف و  ىو
إلى عناصر و معدلات و مبادئ يتـ عمى أساسيا مقارنة أدائيـ بيا ، لتحديد   بالاستنادينتجوف وذلؾ 

  (154، ص 2000)حمدي، لذي يقوموف بو مستوى كفاءتيـ في العمؿ ا
   الإجراء الذي ييدؼ إلى تقييـ منجزات الأفراد عف طريؽ وسيمة لمحكـ عمى مدى مساىمة كؿ فرد

في إنجاز الأعماؿ التي توكؿ إليو ، بطريقة موضوعية ، و كذلؾ الحكـ عمى سموكو و تصرفاتو أثناء 
في أداء العمؿ و كذا معاممتو مع زملبئو و العمؿ و عمى مقدار التحسف الذي طرأ عمى أسموبو 

  (155،ص2000 ،) حمديمرؤوسيو
  يشير مصطمح تقييـ الأداء إلى تحديد مستوى الأداء المحقؽ فيما إذا كاف جيد أو ضعيؼ أي بمعنى

 ( 102ص، 2013المحاسنة ، إعطاء الأداء قيمة ) 
القرارات المتعمقة بالعامميف و  اتخاذو  ،أي تعزيز نقاط القوة و معالجة نقاط الضعؼ في الأداء
 المؤسسة في ضوء المعمومات التي يتـ الحصوؿ عمييا .
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 أدائو في  إف تقييـ الأداء يمثؿ تعريفا لمعامؿ بكيفية أدائو لعممو و عمؿ خطة لتحسيف و تطوير
) الي عندما يطبؽ تقييـ الأداء بصورة صحيحة فإنو يبيف لمعامؿ مستواه الحالكثير مف الأحياف، و 

 (107،ص2013المحاسنة،

 ة نظر الباحثيف في مجاؿ تقييـ الأداء بالتأكيد عمى أف المقصود يو لقد لخص ويكر و آخروف ، وج
معرفة أسباب ارة تحقيؽ المياـ المحددة ليا، و الإد استطاعتمف تقييـ الأداء ىو تحديد إلى أي مدى 

 ،2013 الأداء ) المحاسنة،لجة الضعؼ لتحسيف أساليب معا اقتراحعف قياس الأداء المحدد و  الانحرافات
 (107ص

  أيضا ىو عممية حيوية تيدؼ إلى الوقوؼ عمى أداء و سموؾ العامؿ في عممو و تعريفو بمدى
 ( 129، ص 2013الله ،  نصر)كفاءتو أو قصوره في أداء واجباتيو مسؤولياتو 

  تقييـ الأداء الوظيفي عبارة عف تقرير دوري بيف مستوى أداء الفرد و نوع سموكو مقارنة مع ميمات و
فيو يساعد المسؤوليف عمى معرفة جوانب الضعؼ إف وجدت و تدعيـ  بو،واجبات الوظيفة المنوطة 

 (76،ص2010.)الكلالده،جوانب القوة أيضا 

  يعرؼ أيضا عمى انو قياس أداء و سموؾ العامميف أثناء فترة زمنية محددة و دورية و تحديد كفاءة
 (147،ص2011حسونة،)الموظفيف في أداء عمميـ حسب الوصؼ الوظيفي المحدد ليـ " 

يترتب عف ذلؾ إصدار قرارات  ،الأحيافمف خلبؿ الملبحظة المستمرة مف قبؿ المدير المباشر في أغمب 
 ؽ بتطوير الموظؼ مف خلبؿ برامج تكوينية و قرارات تتعمؽ بترقية الموظؼ و غيرىا.تتعم

دقيؽ لما يؤديو العامؿ مف واجبات وما يتحممو مف مسؤوليات مف الوظيفة  عممية تحميؿتقييـ الأداء ىو 
و وزف وفقاً لنظاـ واؼٍ يكفؿ تسجيؿ عمؿ كؿ فرد  تقييما موضوعياثـ تقييـ الأداء  مف التي يشغميا،

متطمبات وظيفتو بمقياس موحد و عادؿ و دقيؽ يكوف فيالنيايةممثلب لمكفاية الحقيقية لمعامؿ في فترة 
 (125،ص2014نصر،أبو .)زمنية معينة 

مف العمميات اليامة التي تمارسيا إدارة  الوظيفي وكتعريؼ إجرائي يمكف القوؿ أف عممية تقييـ الأداء
بالعامميف، فيي  اانتياءىالعميا و  الإدارةمف  ابتدءاالموارد البشرية في المؤسسات و عمى جميع المستويات 

وسيمة تدفع الإدارات لمعمؿ بحيوية و نشاط نتيجة مراقبة أداء العامميف بشكؿ مستمر مف قبؿ رؤسائيـ و 
لمحصوؿ عمى الحوافز و  ؛التقييـ عممية مستويات أعمى في اليحققو نشاط و كفاءة تدفع المرؤوسيف لمعمؿ ب

 .العلبوات
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 _ أىمية تقييم أداء الوظيفة:2
معرفة أىمية تقييـ أداء العماؿ مف خلبؿ عمى مدى الفائدة التي تعود عمى المنظمة بشكؿ عاـ وعمى العامميف 

 بشكؿ خاص:
  والمدراء ومدى فاعميتيـ في تنمية وتطوير أعضاء الفريؽ الذيف تمكيف المنظمة مف تقييـ المشرفيف

 يعمموف تحت إشرافيـ.

 .تزويد المنظمات بمؤشرات عف أداء وأوضاع العامميف ومشكلبتيـ 

 .ينظر إليو عمى انو مقياس أو معيار للؤعماؿ 

 .تمكيف العامميف مف معرفة نقاط الضعؼ والقوة في أعماليـ والعمؿ تنادي نقاط الضعؼ 

  تقييـ الأداء أسموب تتبعو المنظمات لاستخداـ الموضوعية والعدالة في التعامؿ مع موظفييا بإتباع

 معايير واقعية وقياسية ومحددة.

  أسموب لمكشؼ عف نواحي الضعؼ في الأنظمة والإجراءات والقوانيف وأساليب العمؿ والمعايير

 المتبعة ومدى صلبحيتيا.

 عامميف وتوطيد الصلبت والعلبقات بيف الرئيس والمرؤوسيف.تفيد مف رفع الروح المعنوية لم 

  يفيد في حفظ معدؿ الدورات الوظيفي والسمبيات في سموؾ العامميف مف غياب و إىماؿ وعدـ

 الحماس لمعمؿ.

 .يسيـ في تعديؿ معايير الأداء الوظيفي لمعامميف و المنظمات بشكؿ عاـ 

 في رسـ خطة القوى لمعامميف لممنشأة وما تتطمبو مف تنمية وتدريب وتوفير المكافآت والحوافز  يسيـ

 (170،ص2013.)نصر الله،لمعامميف

 ويضيؼ الدكتور عمياف مجموعة مف النقاط التي توضح أىمية تقييـ الأداء :
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 ساس مف العدالة و رفع الروح المعنوية لمعامميف، لأف وجود نظاـ رسمي لقياس الأداء قائـ عمى أ

 الموضوعية يبعث الثقة في نفوس العماؿ.

  المتعمقة بحقيقة الارتقاء بأداء العامميف و تطويره و تنميتو؛ و ذلؾ مف خلبؿ إمدادىـ بالمعمومات

                             (    163، ص2007)عميان، المجاؿ مما يدفعيـ إلى معالجتيا.نقاط قوتيـ و ضعفيـ في ىذا  أدائيـ بالعمؿ، 

 بالإضافة إلى مجموعة مف الفوائد لتقييـ الأداء أشار إلييا الدكتور ىاشـ رضا :

 .رفع الروح المعنوية لمعامميف 

 .إشعار العامميف بمستوياتيـ 

 . وسيمة لضماف عدالة المعاممة بيف العماؿ 

  .الرقابة الدائمة عمى المرؤوسيف 

  (115،ص2001رضا،.)حمدي استمرار الرقابة والإشراؼ 

 _أىداف تقييم الأداء:3
 تسعى المنظمات مف وراء تبنى واستخداـ إدارة الأداء وتقييمو إلى تحقيؽ ثلبث أىداؼ وىي: 

 أىداف استراتيجية:  -1.3

ويتمثؿ اليدؼ الرئيسي لاستخداـ أنظمة دارة الأداء في تحقيؽ الربط بيف أنشطة العامميف والأىداؼ أو 

ويستند التنظيـ الفعاؿ للبستراتيجيات إلى تحديد النتائج المرغوبة، وأنماط السموؾ ونوعيات  الرغبات التنظيمية

السمات الفردية الضرورية أو المطموبة لمتنفيذ، ثـ تطوير القياس واسترجاع المعمومات والتي سوؼ تدعـ مف 

 ة.استخداـ العامميف لقدراتيـ وتطوير أنماطيـ السموكية لموصوؿ لمنتائج المحدد

 أىداف إدارية:-2.3

تعتمد المنظمات عمى معمومات إدارة الأداء خاصة تقييـ الأداء في اتخاذ العديد مف القرارات الإدارية 

 أبرزىا: إدارة المرتبات والأجور، الترقيات.
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التسريح المؤقت مف العمؿ: الاستغناء عف العامميف، تقدير الأداء الفردي وعمى الرـ مف أىمية ىذه 

ت فاف العديد مف المديريف يروف أف عممية تقييـ الأداء باعتبارىا شرط لابد منو لمقياـ بمتطمبات القرارا

 الوظيفة.

 أىداف تنموية: -3.3

يتمثؿ الجانب الأخير مف أغراض إدارة الأداء في تنمية العامميف وتطوير أساليب أدائيـ لمعمؿ عندما لا 
ارة الأداء تسعى إلى تنمية أدائو مف خلبؿ المعمومات يؤدي الموظؼ عممو عمى النحو المتوقع باف إد

)عبد المطمب عامر، المرتدة مف أنظمة تقييـ الأداء والتي مف دورىا أف تعكس نواحي الضعؼ في الأداء. 
 (.223، 222، ص2010

 _ استخدامات تقييم الأداء الوظيفي:4
 في المجال الإداري:-1.4
  الموظفيف.يتـ استخداـ تقييـ الأداء في ترقية 
 يتـ استخداـ تقييـ الأداء في نقؿ الموظفيف إلى وظائؼ أكثر ملبئمة ليـ 
 .يتـ استخداـ تقييـ الأداء في تحديد المكافآت التشجيعية والعلبوات 
 يتـ استخداـ تقييـ الأداء في الكشؼ عف الاحتياجات التدريبية والتكوينية كوسيمة لتطوير الأداء. 
 في مجال تطوير المنظمة والفرد:  -2.4

يسعى تقييـ الأداء إلى تحقيؽ بعض الأىداؼ التي تسيـ في آف واحد الى تطوير أداء الفرد والمنظمة 
ككؿ مف خلبؿ الكشؼ عف نقاط الضعؼ عند الموظؼ والعمؿ عمى تدريبو مف أجؿ رفع إنتاجيتو 

 مف ىذه الأىداؼ:وبالتالي إنتاجية المنظمة مف خلبؿ جيود العامميف،و 
 :مف خلبؿ قياس الأداء يستطيع الشخص معرفة جوانب القوة وتعزيزىا  وسيمة لتطوير الأداء الذاتي

 ومعرفة جوانب القصور والعمؿ عمى تفادييا وتطوير نفسو.
  :تقتضي طبيعة التقييـ مف الرؤساء ملبحظة اداء مرؤوسييـ وسموكيـ تنمية الكفاءة لدى الرؤساء

 مف ثـ القياـ بتحميؿ ذلؾ ليكونوا قادريف عمى التقييـ الرشيد والفعاؿ.أثناء العمؿ و 
  :مف أىداؼ عممية التقييـ الكشؼ عف نقاط الضعؼ عف الموظؼ الكشف عن الاحتياجات التدريبية

 (.148، ص2011.)حسونة، وبالتالي اقتراح البرامج التكوينية المناسبة لمموظؼ
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 _ أنواع تقييم الأداء الوظيفي:5
 يتفؽ معظـ المختصيف في إدارة الموارد البشرية،عمى أف وجود نوعيف لتقييـ الأداء وىما:

ىو ذلؾ التقييـ الذي يقوـ بو الرؤساء أو المشرفوف المباشروف في وقت معيف أو _ التقييم الرسمي: 1.5
 محدد غالبا ما يكوف مرة واحدة أو مرتيف في السنة الواحدة بشكؿ دوري.

ىو ذلؾ التقييـ الذي يعده الرؤساء او المشرفوف المباشروف وقت الحاجة إليو ير الرسمي: التقييم غ -2.5
 في غير الأوقات المحددة لمتقييـ الرسمي.

 _ طرق تقييم الأداء6
 : يوضح قراءة المديرين لتقييم الأداء الوظيفي01جدول رقم   

 (.155، ص2008)غول، 

 
إيجابية مف خلبؿ  يقاس الأداء بمعدلات مختمفة بحيث يقرأ المديروف انعكاسات أداء الأفراد سمبية كانت أو

 رؤيتيـ لواقع الأداء كما ىو موضح أعلبه، 
مع الإشارة إلى أف كؿ مرحمة مف المراحؿ تتضمف مجموعة مف العناصر المتداخمة والناتجة عف مجموعة 

 مف التساؤلات الموضوعية والمحددة لمبنى العممية لمكونات دورة الأداء .

 المديرين للأداءقراءة  معدلات الأداء تطور الأداء

 )تجاوز الأىداؼ( فاؽ بكثير المعدؿ ممتاز
 نتولى قيادة الآخريف

 سوؼ نحافظ عمى مكانتنا

 )أصاب اليدؼ( حقؽ المعدؿ جيد جدا
 أوضاعنا جيدة

 نسير نحو الأفضؿ

 )أصاب جوانب اليدؼ( قريب مف المعدؿ مقبوؿ
 الوضع مقبوؿ
 أوضاعنا بخير

 نراوح مكاننا )دوف ىدؼ( أدنى مف المعدؿ دوف التوقعات

 مرفوض
)بعيدا جدا عف   أدنى بكثير مف المعدؿ
 اليدؼ(

 نواجو صعوبات ومشاكؿ
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 وتتمثؿ أىـ طرؽ تقييـ الأداء في العناصر التالية:
الأداء الكمي بمعدلات الأداء المعيارية أو المخططة )زمف يتـ مقارنة مقابمة الأداء الفعمي بالمعياري:-1.6

أداء العمؿ، الإنتاج محدد في زمف محدد...( ومدى تحقيؽ الأىداؼ المخططة، بأبعادىا الفنية 
 الزمنيةوالمالية.

يحدد ويعرؼ عناصر التقييـ لكؿ مف الرؤساء والمرؤوسيف في مختمؼ إعداد الكفاءة الدورية: -2.6
ـ، حيث يتـ إعداد تقرير الكفاءة كؿ ثلبث أشير عادة مف اجؿ الكشؼ عف نواحي القصور مجالات التقيي

،ص 2008)غول، وتقديـ الأخطاء في مراحميا المبكرة، وكذلؾ  بتصميـ نموذج لكؿ مف الوظائؼ المتجانسة. 
 (.157، 155ص

 _ خطوات قياس الأداء:7
 يمكف قياس خطوات قياس الأداء العامميف كالآتي:

  التعرؼ عمى طبيعة العمؿ المراد قياس أداء العامميف فيو وىو ما يعني تحميؿ ووصؼ ة الأولىالخطو :
 وتصنيؼ وتقييـ الوظائؼ.

 :علبـ المقيميف والمقيميف بما ولابد أف تكوف ىذه المعايير  الخطوة الثانية تحديد أسس ومعايير التقييـ وا 
 يف، ومف ىذه الأسس:واضحة كما ونوعا في أذىاف الطرفيف مف عامميف ومشرف

  ،الصفات الشخصية التي يتحمى بيا العامموف والتي قد تؤثر عمى مستويات أدائيـ، ومف تمؾ الصفات
 مستوى الدافعية، والقدرة عمى المبادرة والحماس لمعمؿ.

 و السموؾ والتصرفات الفعمية التي يقوـ بيا العماؿ: كعدد الطالبات أو الخدمات التي يدفعيا أو يقدميا، أ
 عدد المكالمات التمفونية التي يستقبميا، أو عدد المقابلبت التي يقوـ بيا وما إلى ذلؾ مف وحدات العمؿ.

  النتائج التي يصؿ إلييا أو يحددىا العامؿ كنسبة الربح أو التكمفة، أو مستوى رضا المتعامميف معو: وذلؾ
 حسب القطاع أو الوظيفة التي يعمؿ بيا العامؿ أو الموظؼ.

 الأداء بالطرؽ المناسبة: سواء الملبحظة المباشرة أو التقارير الإحصائية الشفوية والكتابية. قياس 
  :إطلبع المرؤوسيف والمناقشة بالتقرير عمى أدائو.الخطوة الثالثة 
 :اتخاذ الإجراءات المناسبة لتصحيح المسار وتلبقي أي الخروج عف المعايير المحددة.  الخطوة الرابعة

 (165 163، ص ص2007)عميان، 
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 الوظيفي:دور التكوين الميني في تحسين الأداء  -8
، حيث أصبح مف النشاطات وكفاية المنظماتيمعب التكويف دورا أساسيا في التأثير عمى زيادة 

العممية و السموكية للؤفراد  وتنمية القدراتالأساسية المسندة إلى إدارة الموارد البشرية مف أجؿ تطوير 
العامميف، فيو ييدؼ إلى مساعدة العامميف في اكتساب الجديد مف المعمومات و المعارؼ و تزيدىـ بالأساليب 

الأعماؿ الحديثة لأداء أعماليـ و صقؿ مياراتيـ؛ و بالتالي استمرار المؤسسة و نموىا و بقائيا في عالـ 
 التكنولوجي.في ظؿ الانفجار المعرفي و  خاصة

 قة تأثير عمى أداء الموظفيف ومف أىميا:علب ولمتكويف الميني
  النوعية.الناحية الكمية و  وتحسينو مفرفع مستوى الأداء 
  وتطوير اتجاىاتيـ.تقوية العلبقات الإنسانية بيف الأفراد 
  والولاء لممنظمةتنمية شعور الموظفيف بالانتماء. 
  ودوراف العمؿتخفيض معدلات كؿ مف الغياب. 
  كسابيـ القدرةالتكويف،توعية الموظفيف بأىمية عمى البحث عف الجديد و المستحدث في شتى  وا 

 مجلبت العمؿ.
  وخمؽ اتجاىاتلمتكويف الميني دور في ربط أىداؼ الأفراد العامميف )الموظفيف( بأىداؼ المؤسسة 

و توضيح  الخارجي،يساعد في انفتاحيا عمى العالـ  المؤسسة، كماداخمية و خارجية لصالح  ةإيجابي
اسات العامة ليا مما يساعد الأفراد في تحسيف فيميـ لممؤسسة و استيعابيـ لدورىـ فييا و السي

 بالتالي المساىمة في تحسيف أدائيـ.
  المؤسسة.تطوير أساليب التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد في 
  (94-93، ص 2014)بوقطف،فييا.  والأفراد العامميفتوثيؽ العلبقة بيف الإدارة 
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 خلاصة:
إف نجاح المنظمات و نموىا في عالـ الشغؿ مرتبط بأداء العامميف فييا، لذلؾ اىتـ الباحثوف بموضوع 
الأداء الوظيفي لأىميتو بالنسبة للؤفراد العامميف فييا و المنظمات عمى حد سواء ، فالمنظمات تسعى دوما 

ر عممية تقييـ الأداء مف أىـ الأنشطة للبرتقاء لأداء العامميف فييا و ذلؾ مف خلبؿ تقييـ الأداء ، حيث تعتب
الرئيسية لإدارة الموارد البشرية ،حيث يساعد في الكشؼ عف الطاقات والقدرات الكامنة و تحسيف أدائيـ مف 
خلبؿ العممية التكوينية مف خلبؿ تحديد جوانب القوة و الضعؼ عمى مستوى أداء العماؿ ، مف أجؿ تحديث 

 .شكلبت في العمؿ و تطوير الميارات في جميع المستوياتالمعارؼ و المعمومات و حؿ الم



 

 

 

 
 

 الجانب التطبيقي
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 تمييد:
إف الدراسة السيكولوجية المتكاممة مبنية عمى ضرورة تحقيؽ الربط والترابط بيف المعالجة النظرية 

معينة تتماشى وطبيعة موضوع الدراسة وأىدافو والميدانية لموضوع الدراسة، وذلؾ باعتماد إجراءات منيجية 
تناوؿ مختمؼ الإجراءات المنيجية التي مف بالظاىرة المدروسة، ويتسـ ىذا الفصؿ  ووكذا الواقع الذي توجد في

خلبليا يمكف أف نتعامؿ مع الجانب الميداني ليذه الدراسة وذلؾ بتحديد مجالات الدراسة والمنيج الملبئـ ليا، 
تحديد مجتمع الدراسة وخصائصو الديمغرافية والوظيفية، بعدىا سيتـ الكشؼ عف الأدوات  بالإضافة إلى

المنيجية والوسائؿ المساعدة في جمع المعمومات، حيث تأتي أىمية ىذا الفصؿ الذي ييدؼ إلى الربط بيف 
 الدراسة النظرية والواقع العممي في المؤسسة محؿ الدراسة. 
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 :ستطلاعيةالاالدراسة -01
البنية الأولى التي ترتكز عمييا الدراسات الميدانية، وىي أحد أنواع البحوث  الاستطلبعيةتعد الدراسة 

العممية التي يقوـ الباحث العممي باستخداميا لكي يعمؿ عمى تنفيذ الدراسة الميدانية، حيث تيتـ بالظروؼ 
 .مشكلبتياوحؿ المحيطة بالظاىرة التي يريد الباحث دراستيا 

فيي تساعد عمى التعرؼ عمى الحمقات المفقودة أو الغامضة لكي يتمكف الباحث مف تحميؿ، الربط  
 والتفسير العممي ليا.

 :الاستطلاعيةأىداف الدراسة 
 .اكتشاؼ الأفكار الجديدة و الإستبصارات المتباينة التي تساعد في التعرؼ عمى فيـ مشكمة الدراسة 
  صياغتيا في شكميا النيائي.بمورة مشكمة البحث و 
 .تحديد منيج الدراسة، و أدوات جمع البيانات 
 .توفير معمومات حوؿ المواضيع المتعددة للؤبحاث العممية و التي لـ يسبؽ لأحد دراستيا 

 حيث قمنا بدراسة استطلبعية )تصور مقترح( في مؤسسة إتصالات الجزائر فرع ولاية الجمفة. 
 :منيج الدراسة -02

المناىج العممية تبعا لتعدد مواضيع العموـ الإنسانية والاجتماعية وذلؾ مف اجؿ الوصوؿ إلى تعددت 
 الأىداؼ المرجوة مف  دراسة. فؽالحقائؽ بطريقة عممية دقيقة.وتحدد طبيعة المناىج و 

وجاء في تعريؼ آخر عمى أنو: "فف التنظيـ الصحيح لسمسمة مف الأفكار العديدة، إما مف أجؿ الكشؼ 
 (.10، ص1977)بدوي، الحقيقة، أو مف اجؿ البرىنة عمييا الآخريف".  عف

الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما اعتمدنا المنيج الوصفي الإرتباطي  دراسة الحاليةفي إجراء ىذه و 
 توجد في الواقع وييتـ بوصفيا وصفا دقيقا ويعبر عنيا تعبيرا كيفيا أو كميا.

قة مف طرؽ التحميؿ والتفسير بشكؿ عممي، لموصوؿ إلى أغراض طري ويعرؼ المنيج الوصفي بأنو
محددة لوضعية اجتماعية معينة، أو ىو طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا عف طريؽ جمع 

خضاعيا لمدراسة   (73،72،صص2007ىشاـ، )الدقيقة.معمومات مقننة عف المشكمة وتصنيفيا وا 
العموـ الإنسانية و التي يصؼ المبحوث كما ىو في ارض الواقع بحثي يستخدـ في بحوث المنيجفال

 دوف إدخاؿ المتغيرات أو دراسة عوامؿ التغير التي تحدث.
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 )تصور مقترح( مجالات الدراسة -03

 ضرورية عممية تعتبر حيث دقيقا تحديدا الدارسة مجالات تحديد مف لابد ميدانية دارسة بأي القياـ عند
  وىي:  مراحؿ ثلبث في وتتمثؿ، البحثب جدا ىامة و

 الزمني لمجاؿا، الدارسة فييا تجرى التي البيئةأو  المنطقة تحديدأي  : الجغرافي أو المكاني المجاؿ
 لمجتمع المكونة الأفراد جممة ويعني البشري المجاؿ، الدراسة فيو تمت الذي الوقتأو  الزمنية لفترة بيا ويقصد
 .البحث

 في تحديدالوب جمفة ولاية بإقميـ الميدانية مدارسةل المكاني ؿحدد المجا )الجغرافي(: المكاني المجال 3-1
 لقانوف خاضعة كانت التي والموصلبت البريد ففصميا ع بعد 2003سنة  في نشأت حيث الجزائر اتصالات
 .لعموميا الوظيؼ

 البريد قطاع التطور ىذا مس حديثة تكنولوجيا وظيور لسوؽ واقتصادا العولمة ظيور فبعد 
 لشركة الجزائر لاقتصادية )اتصالات العمومية المؤسسة بيف لممؤسسة جماعي اتفاقية إبراـ فتـ، والموصلبت

 ىذه بخصوص التفاوض فتـ الجزائرييف لمعماؿ العاـ للبتحاد التابعة، والمواصلبت البريد (وفيدرالية أسيـ ذات
 05في المؤرخ 2000_03القانوف  عميو نصي الذ والموصلبت البريد قطاع إصلبح إطار في الاتفاقية

 في تنشط تجارية مؤسسة نظاـ إلى عموميةإدارة  نظاـ مف الجزائر انتقمت الاتفاقية ىذه فبعد،  2000اوت
 إلى منيا وتتفرع العاصمة في ومقرىا البشرية الموارد تسيير مستوى في أساسيا تغيرا يعتبر فسيتنا قطاع

 بشار، سطيؼ، وىراف، قسنطينة، وىي:)شمؼ، الوطني التراب مستوى عمى إقميمية مديريات (08ثمانية )
ى عم يتوزعوف عامؿ 280مف  المؤسسة ىذه تتكوفت، وحدا عدة تسير لواحدة وؾ الجزائر(و  عنابة ورقمة،
 الجمفة. ولاية ودوائرت بمديا مختمؼ

في فترة زمنية مف  2022-2021الجامعيتمت الدراسة الميدانية خلبؿ الموسـ المجال الزماني:  3-2  
 يوـ 35الممتدة مف شير أفريؿ إلى شير ماي و التي استغرقت 

 .المؤسسة ىذه في الموظفوف الأفراد مجموع البشري إلى المجاؿ يشير البشري: المجال 3-3  

 :مجتمع و عينة الدراسة-04
 الدارسة مجتمع فإف دراستنا خلبؿ ومف الظاىرة،أو  المشكمة عناصر جميع في الدراسة مجتمع يتمثؿ

 الدارسة محؿ المؤسسة فيالإدارية  ومراتبيـأنثى(  -)ذكر جنسيـ باختلبؼ العامميف مجموع مف يتكوف
 موظفا. 280، و المكوف مف الجمفة ولاية في مقرىا والكائف الجزائر نموذجا اتصالات في المتمثمة
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 عينة الدراسة:-05
موظؼ. وعمى  280ػػػػػػػػػػػػػػػػػػب الدائميف الموظفيف مجموع قدر المؤسسة ليذه المستخدميف مصمحة وحسب

 .%25ىذا الأساس تـ أخذ نسبة مئوية عشوائية قدرت 
وىي مجموعة جزئية مف مجتمع الدراسة يتـ اختيارىا بطريقة مناسبة و إجراء الدراسة عمييا، ومف ثـ 

 إستخداـ تمؾ النتائج، و تعميميا. 

 % 100       280لدينا:

X                    00 % 
 موظؼ.      01     =     00 × 001     وعميو:

              011  
 : يمثل حجم العينة12جدول رقم

 %النسبة  عينة البحث مجتمع البحث

001 01 00 % 

 

 تمثؿ فيت البحثفعينة  وبالتالي الوظيفي بالأداء التكويف علبقة معرفةإلى  تيدؼ دراستنا أف وبما
 موظؼ.70  مجموع الموظفيف الذيف خضعوا لمعممية التكوينية ىـ

 خصائص العينة: -
لأفراد العينة، تناوؿ الجزء الأوؿ مف الإستبياف بعض البيانات  ةلمتعرؼ عمى الخصائص الديموغرافي

الشخصية و المتمثمة في الجنس، الحالة الإجتماعية، المستوى التعميمي، الأقدمية في العمؿ. و ذلؾ لتحديد 
 السمات الشخصية لكؿ فرد، و يمكف تحديد ىذه الخصائص فيما يمي:
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 نة حسب الجنس:: يمثل توزيع أفراد العي13جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %00 00 ذكور

 %00 00 إناث

 %011 01 المجموع

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة الإجتماعية : 14جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الحالة الإجتماعية
 %00 01 متزوج

 %00 00 أعزب

 %00 00 مطمق

 %011 01 المجموع

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: 15رقمجدول 

 

 

 

 

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب الأقدمية في العمل: 16جدول رقم
 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

 %00 00 سنوات 15من أقل 

 %00 00 سنوات 11إلى  15من 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %00 01 جامعي

 %00 00 ثانوي

 %10 10 متوسط

 %011 01 المجموع



 الاجراءات المنهجية للدراسة  الفصل الرابع 
 

01 
 

 %00 00 سنة 15سنة إلى  11من 

 %00 10 سنة 16أكثر من 

 %011 01 المجموع

 
 أدوات جمع البيانات:  -06

يقصد بأدوات جمع البيانات ىي الوسائؿ التي يستخدميا الباحث مف اجؿ الوصوؿ الى المعمومات 
 عدة اساليب اىميا: الملبحظة، المقابمة، الاستبياف.المرجوة، وقد تـ الاعتماد عمى 

 الملاحظة: -01
"عممية مراقبة أو مشاىدة لسموؾ الظواىر والمشكلبت والاحداث ومكوناتيا المادية تعرؼ الملبحظة 

عممي منظـ ومخطط وىادؼ بقصد التفسير وتحديد  بأسموبوالبيئية، ومتابعة سيرىا واتجاىاتيا وعلبقاتيا 
عميان، )العلبقة بيف المتغيرات والتنبؤ بسموؾ الظاىرة وتوجيييا لخدمة أغراض الانساف وتمبية حاجياتو".   

 (.68، 67، ص2009
" عممية توجيو الحواس و الانتباه الى ظاىرة أو مجموعة مف الظواىر رغبة الكشؼ عف فالملبحظة ىي

 أو خصائصيا".صفاتيا 
ولقد تـ الاستعانة بالملبحظة كأداة لجمع المعمومات، مف اجؿ الإلماـ بالظروؼ المينية لمعماؿ 
والتركيز خاصة عمى الموظفيف الذيف استفادوا مف عممية التكويف، مف اجؿ تكويف مجموعة مف الملبحظات 

 والاستنتاجات.
 المقابمة:-02

لجمع المعمومات والبيانات في دراسة الأفراد والجماعات الانسانية  تعتبر المقابمة مف الأدوات الرئيسيةو 
 لأيكما انيا تعد مف اكثر وسائؿ جمع المعمومات شيوعا وفعالية في الحصوؿ عمى البيانات الضرورية 

 بحث.
وتعرؼ المقابمة بأنيا محادثة موجية يقوـ بيا فرد مع فرد آخر أو مع أفراد بيدؼ حصولو عمى أنواع 

 عمومات لاستخداميا في بحث عممي أو للبستعانة بيا في عمميات توجيو وتشخيص العلبج.مف الم
 (.76، ص2016بوحوش، . )يكوف لممقابمة ىدؼ واضح ومحدد وموجو نحو غرض معيف
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تبادؿ لفظي منظـ بيف شخصيف ىما الباحث والمبحوث حيث يلبحظ فييا الباحث ما طرأ  فالمقابمة ىي
 عمى المبحوث مف تغيرات وانفعالات.

  الاستبيان:-03
يعد الاستبياف مف الأدوات جمع المعمومات حيث يمكف تحديد النتائج المتحصؿ عمييا حسب ما 

ة أو الجمؿ الخبرية، التي يطمب مف المفحوص تحتويو الاستجابة وىي "أداة تتضمف مجموعة مف الأسئم
 (.112،ص2007 ىشام،)الإجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث حسب أغراض البحث". 

وكذا ىي مجموعة مف الأسئمة المكتوبة والتي تعد بقصد الحصوؿ عمى معمومات أو أراء المبحوثيف 
 (.112، ص2007. )ىشام، حوؿ ظاىرة أو موقؼ معيف

أداة لجمع المعمومات المتعمقة بموضوع البحث عف طريؽ استمارة معينة تحتوي  ىو الاستبيافف
 مجموعة مف الأسئمة، مرتبة بأسموب مناسب يجرى توزيعيا عمى أشخاص معينيف لتعبئتيا.

ولقد تـ استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات في ىذه الدراسة، و قد تـ ضبطيا بصفة نيائية 
 ف مجموع العماؿ.م% 25أسئمة الإستبياف و توزيعيا عمى عينة عشوائية تقدر ب مف أجؿ تصميـ

 محاور رئيسية: 03حيث تـ استخداـ الإستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات و قد تـ تقسيمو إلى 
  :أسئمة، تدور مجمميا حوؿ البيانات  04عبارة عف مجموع أسئمة يصؿ عددىا إلى المحور الأول

المستوى التعميمي  –الحالة العائمية  –الشخصية الخاصة بالمبحوث و المتمثمة في ما يمي: الجنس 
 الأقدمية في العمؿ. وىي مواصفات تيدؼ إلى تحديد المواصفات العامة لمجتمع البحث. –
 :أبعاد وىي: 3وف ىذا المحور مف يتك المحور الثاني 

 :10 -01أسئمة مف السؤاؿ  10يخص البرامج التكوينية   ويتضمف ىذا البعد  البعد الأول 
 :12"أثناء الخدمة" و يتضمف ىذا البعد  بيئة العمؿو يخص التكويف الميني داخؿ  البعد الثاني 

 12 -01سؤاؿ، مف السؤاؿ 
  :أسئمة،  04، و يتضمف ىذا البعد بيئة العمؿرج ويخص التكويف الميني خاالبعد الثالث

 بالإضافة إلى سؤاؿ مفتوحترؾ لمعامؿ حرية الرأي في الإجابة عنو.
 :عبارة عف مجموعة مف الأسئمة حوؿ الأداء الوظيفي لمعماؿ في المؤسسة، تنقسـ  المحور الثالث

سؤاؿ. تختمؼ  16المحور ىذه الأسئمة بيف الأداء الوظيفي و تقييـ الأداء الوظيفي و يتضمف ىذا 
 الإجابة عنيا بيف أسئمة مغمقة و أخرى مفتوحة 
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 الخصائص السيكومترية للاستبيان: -07
 :ىو إلى أي درجة يقيس الاختبار ما وضع لقياسيمف جية،ووضوح فقراتو و مفرداتو مف  الصدق

 ( 111، ص2007)ضامن، .جية أخرى
 أنو يحتوي أسئمة تقيس ما أعدت لقياسو. فصدؽ الاستبياف يعني التأكد مف 

حيث كاف مف المفترض تقديـ النموذج الأولي لمجموعة مف المحكميف أو مجموعة مف أساتذة 
تخصص عاـ بموضوع الدراسة، و نطمب منيـ تقييـ الأداة و إبداء قدراتيـ فييا إذا كانت تقيس ما أعد 

ماء كؿ فقرة او عبارة لممجاؿ المعد ليا ، لقياسو فعلب، ومدى وضوح صياغة العبارات ومدى انت
 بالإضافة الى اقتراح ما يرونو  ضروريا لتعديمو.

في صورتو النيائية عمى دراسات سابقة تناولت موضوع التكويف  فحيث اعتمدنا في إعداد الاستبيا
 (2019سميرة بن شعبان)ومف بينيا دراسة 

 :عمى إعطاء نفس النتائج إذا ما أعيد تطبيقو في المرة أو المرات  الاختبارو يعني قدرة  الثبات
 .(129، ص 2008)العزاوي، التالية عمى نفس الأشخاص

فالثبات ىو دقة الاختبار فيما يقيسو مف معمومات و التحقؽ منو إذا تـ توزيعو عمى نفس العينة 
 وفي نفس الظروؼ فإننا سوؼ سنحصؿ عمى نفس النتائج.

 الإحصائية :  الأساليب -08
 باستعماؿتيدؼ دراستنا إلى البحث عف العلبقة بيف التكويف الميني و الأداء الوظيفي، و سوؼ نقوـ 

 :باستخداـمجموعة مف الأدوات الإحصائية بيدؼ تحميؿ النتائج و تفسيرىا و ذلؾ 
 8-1  معامل الإرتباط بيرسونPearson" :  بيف ىذا المعامؿ العلبقة الخطية بيف مجموعتيف مف

 (2021، 3.)تيسير، صالبيانات بعبارة بسيطة 

وىو إحصائيات تقيس العلبقة الإحصائية أو الارتباط بيف متغيريف مستمريف، حيث يقيس القوة بيف 
 المتغيرات المختمفة أو عدميا.

 8-2وذلؾ بحساب عدد الأفراد المذيف ينتموف لفئة  "استبعاد تأثير إجمالي المفردات، :النسبة المئوية
 (2000، 58)ىيوبرت، صمعينة مف فئات المتغير إذا كاف إجمالي الأفراد يساوي مائة

فالنسبة المئوية ىي طريقة لمتعبير عف عدد عمى شكؿ كسر مف مئة )مقامو يساوي مئة(، يرمز لمنسبة 
 .%المئوية عادة بعلبمة النسبة المئوية 
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 8-3 ىو دراسة مدى تقارب أو تباعد مفردات الظاىرة عف بعضيا البعض أي عف :التشتت مقاييس "
 (2018، 69")باىى، صوسيطيا الحسابي

فمقاييس التشتت ىي تمؾ المقاييس التي تقيس لنا مقدار تناثر مفردات المجموعة الواحدة حوؿ متوسطيا 
 الحسابي أي تقيس مقدار التباعد بيف مفردات المجموعة.

 8-4 ىي معظـ قيـ المفردات أي ظاىرة ليا الرغبة في التجمع أو التمركز  :قاييس النزعة المركزيةم
حوؿ قيمة معينة، تسمى القيمة المتوسطة. ىذا التجمع عند ىذه القيمة يسمى النزعة المركزية 

 (2019، 10.)عبد المحسن، صلمبيانات
ة تجمع المشاىدات أىـ مقاييسيا: فمقاييس التشتت ىي عبارة عف مجموعة مف المقاييس تصؼ نقط

 المتوسط الحسابي، الوسيط، و كذا المنواؿ.
 8-5 لمعموم الاجتماعية  برنامج الحزمة الإحصائيةSpss 22:"Statistical package for the 

social sciences  ىي منصة احترافية تقدـ مجموعة مف الخدمات و التحميلبت الإحصائية و التي و
باستخلبص رؤى قابمة لمتطبيؽ.)موقع إنترنت(فيو عبارة عف مجموعة مف القوائـ و تسمح لمباحثيف 

الأدوات التي يمكف عف طريقيا إدخاؿ البيانات التي يحصؿ عمييا الباحث العممي عف طريؽ الاستبيانات 
 أو المقابلبت أو الملبحظات، ومف ثـ القياـ بتحميميا) تحميلب إحصائيا(
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 خلاصة:

لعدـ قيامنا بدراسة ميدانية حقيقية لأسباب تتعمؽ بالوضع الصحي الذي تشيده البلبد مع الوضع نظرا  
مع  استطلبعية، إكتفيانا في الجانب التطبيقي بشكؿ تصوري ذكرنا فيو ما كنا سنطبقو مف دراسة يةالوبائ

.و كؿ بحث ىو بداية  التطرؽ إلى المنيج المتبع و أدوات جمع المعمومات و أساليب المعالجة الإحصائية
 لبحث آخر و لذلؾ نأمؿ مف الله أف يكوف بحثنا ىذا ىو بداية لبحث جديد
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 خاتمة :
تمكنا مف خلبؿ دارستنا لموضوع علبقة التكويف الميني بتحسيف الأداء الوظيفي إلى الوصوؿ إلى أف 

مورد البشري ىو العنصر ال،فاتكويف العامميف أمر ضروري لا يمكف لأي مؤسسة تجاىمو ميما كاف حجمي
 لبؿ ما يممكو مف قدارت .الأساسي في العممية الانتاجية مف خ

تالي فيو أساس كؿ الوب الية العنصر البشريفكؿ الدارسات التي  تطرقنا إلييا أثبتت مدى أىمية وفع
ثروة وأف عمى كؿ مؤسسة اليوـ أف تيتـ بو واف تعطيو القيمة الفعالة  وتضعو عمى مقدمة عوامؿ الانتاج 

 المؤسسة مف إستغلبؿ ىذه الطاقة بكفاءة وفعالية .وعممية التكويف تعد إحدى الوسائؿ التي تمكف 
فالتكويف أصبح اليوـ يستحوذ عمى قدر كبير مف الأىمية مف خلبؿ تطوير وتنمية قدارت ومعارؼ 

 العامميف والتغيير في سموكاتيـ وبتالي التحسيف في أدائيـ مما ينعكس إيجابا عمى أداء المؤسسة .
 :و تتمخص دراستنا في النقاط التالية

 .تحظى عممية التكويف بأىمية كبيرة مف طرؼ المؤسسات 
 .تعتبر التكويف الميني نشاط إنساني مخطط ييدؼ إلى زيادة المعارؼ و ميارات العماؿ 
 .تعتبر عممية تحديد الاحتياجات التكوينية لمعماؿ مف أىـ مراحؿ عممية التكويف 
 لمؤسسة ، حيث ترتفع إنتاجيتو بزيادة يترؾ التكويف الميني أثر إيجابي عمى مخرجات العامؿ في ا

حجـ التكويف، كما أف التكويف يعمؿ عمى تحسيف الجودة، حيث تيدؼ البرامج التكوينية التي تقوـ 
 بيا المؤسسة إلى تقميؿ أخطاء العمؿ و كذا المنتجات.  

نكوف قد أسيمنا وفي الأخير رغـ النقائص التي احتوتيا دارستنا إلا أننا نأمؿ أنيا قد ألمت بالموضوع و 
سة زملبء آخريف قد يقدموف ادر لولو بجزء بسيط في عممية البحث العممي وقد تكوف نياية دارستنا بداية 

 الجديد والمفيد أو يكمموف النقائص الموجودة في دارستنا .
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 قائمة الكتب: -1
 ،دار جرير لمنشر والتوزيع، مممكة بيروت،0إبراىيـ محمد المحاسنة، إدارة وتقييـ الأداء الوظيفي، ط -0

0100. 
 .ـ0110 أحمد صقر عاشور، السموؾ الإنساني في المنظمات، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، -0
 2008الحمري باسـ التدريب الفعاؿ منيجي وتطبيقي دار الحامد عماف  -3
، دار أسامة لمنشر و 0نعمار بف عيشي ،اتجاىات التدريب وتقييـ أداء الأفراد، طالدكتور ب -0

 .ـ0100 التوزيع،الأردف عماف،
 2019الاقتصاد الرقمي الحديث. دار الفكر الجامعي مصر محمود. احمد عمي  الدكتور خالد -5
ة دار الاكاديميوف لنشر الدكتور زياد عبد الكريـ النسور الدليؿ التدريبي لتنمية الموارد البشرية .شرك -6
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الدكتور صلبح صالح معمار .التدريب الاسس والمبادئ. درا ديبونو لنشر والتوزيع عماف الاردف  -7

2008 . 
الدكتور عماد الحسباف إدارة الشرطة الحديثة وتكنولوجيا الذكاء الاصطناعي دار الخميج لنشر و  -8

 2022التوزيع 
الحديثة .دار المعتز لنشر  الإداريةالمفاىيـ ، زيد عبوي ،.محمد ىاني محمدالدكتور محمد القدومي  -9

 . 2015والتوزيع عماف 
 2017الدكتور مدحت أبو النصر التدريب عف بعد بوابتؾ لمستقبلب افضؿ المجموعة العربية لنشر  -10
 .2009 نشر والتوزيعلمالدكتور مدحت محمد أبو نصر تنمية الموارد البشرية الروابط العالمية  -11
 .0110 الدكتورة راوية حسف، إدارة الموارد البشرية، دار التعميـ الجامعي، -00
الشرعة عطا الله محمد تيسير استراتيجية التدريب واثرىا عمى أداء العامميف في الشركات المساىمة  -13

 2011العامة الصناعية الأردنية  دار جميس الزماف  الأردف 
 2019وطرؽ تنميتيا دار ابف النفيس لنشر والتوزيع عماف  ايماف احمد يوسؼ الميارات الادارية -14
 2020بف عنتر عبد الرحمف  إدارة الموارد البشرية  دار اليازوري العممية لنشر و التوزيع  -15
 2006بوفمجة غياث التكويف الميني والتشغيؿ بالجزائر دار الغرب لنشر والتوزيع  -16
 .ـ0100 زىواف لمنشر والتوزيع،،دار 0حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية،ط -00
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سامح عبد المطمب عامر، استراتيجيات إدارة الموارد لبشرية، دار الفكر ناشروف وموزعوف،   -00
 .ـ0101 الأردف،عماف،

 .ـ0110 ، دار الخمدونية  لمنشر والتوزيع، الجزائر،0فرحات غوؿ،  الوجيز في اقتصاد المؤسسة، ط -00

 .ـ0110 د البشرية دار الراية لمنشر و التوزيع، الأردف، عماف،ىاشـ حمدي رضا، تنمية و بناء الموار   -01
 ، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عماف،الأردف،0ربحي مصطفى عمياف، أسس الإدارة المعاصرة، ط -00

 .ـ0110
 .ـ0110 ،عماف،الأردف،0زكريا الدوري، مبادئ و مداخؿ الإدارة ووظائفيا،ط -00
 2020في التنظيـ مركز الكتاب الاكاديمي زواتيني عبد العزيز  تنمية المورد البشري  -23
 2017القاىرة العربية. مجموعة النيؿ بد الله. التدريب والأمف القومي سعد الديف خميؿ مسعد ع -24
 2015سعيد بف يمينة تنمية المورد البشرية ديواف المطبوعات الجامعية الجزائر  -25
 أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف،عماف،، دار 0سناء جبيرات، الأداء البشري في منظمات الأعماؿ، ط -00

 .ـ0100
 .ـ0110 ، دار وائؿ لمنشر، عماف، 0سييمة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية، مدخؿ استراتيجي، ط -00
، دار اليازوري العممية لمنشر 0طاىر محمود الكلبلده، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، ط -00

 .ـ0100 و التوزيع،عماف،الأردف،
 .ـ0110 غوؿ فرحات،الوجيز في اقتصاد المؤسسة، دار الخمدونية لمنشر والتوزيع، -00
 2011فرحاتي العربي بمقاسـ تأىيؿ الموارد البشرية قديما وحديثا دار أسامة لنشر والتوزيع عماف  -30
 .ـ0100 ،دار أسامة لمنشر والتوزيع،عماف،0فيصؿ حسونة، إدارة الموارد البشرية، ط -00
 .ـ0100 ري، عمـ النفس الإداري، دار الطباعة لمنشر والتوزيع،بيروت،محمد سرور الحري -00
سؤاؿ في  التدريب. مركز الخبرات المينية للئدارة بميؾ .  مصر 100محمد كماؿ مصطفى موسوعة  -00

2015 . 

محمود عبد الفتاح رضواف  إدارة الجودة الشاممة في التدريب مف البداية الى النياية مركز الخبرات  -34
 2014الإدارة بميؾ المينية 

 .ـ0100 ، المجموعة العربية لمتدريس والنشر، القاىرة مصر،0مدحت أبو النصر، الأداء الإداري، ط -00
 2015نوري منير الوجيز في تسيير الموارد البشرية ديواف المطبوعات الجامعية الجزائر  -36
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 لإدارة العامة،الرياض،ىاينز ماريو، إدارة الأعماؿ، ترجمة محمد مرسي و زىير صباغ، مطابع معيد ا -00
 .ـ0000

ضامف منذر، أساسيات البحث العممي، دار المسيرة لمنشر و التوزيع و الطباعة، عماف الأردف،  -00
0110. 

رحيـ يونس كرو العزاوي، مقدمة في منيج البحث العممي، الطبعة الأولى، دار الدجمة لمنشر و  -00
 .0110التوزيع، 

 ،0000الطبعة الثالثة ، وكالة المطبوعات لمنشر الكويت،  عبد الرحمف بدوي، مناىج البحث العممي، -01

قاثـ، مدخؿ إلى مناىج البحث العممي، دار النيضة العربية لمنشر و التوزيع، الطبعة  محمد محمد -00
 ، بيروت.0000الأولى 

، 0111سنة  ىيوبرتبلبلوؾ، ترجمة عثماف الحسف محمد نور و سميماف محمد رضواف، مكتبة العبيؾ -00
 الطبعة الثانية.

،دار الماستر لمنشر spssمحمد عمي صلبح عبد المحسف حسف، الإحصاء التربوي باستخداـ برنامج  -00
 .0100و التوزيع، مصر، 

مصطفى حسف باىى، أحمد عبد الفتاح سلبـ، محمد سعيد محمد، المرجع في الإحصاء التطبيقي،  -00
 .0100مكتبة أنجمو المصرية، سنة

 المعاجم والقواميس: -2

،مكتبة لبناف لمنشر 1عربي انجميزي، ط معجـ إدارة الموارد البشرية وشؤوف العامميف، حبيب الصحاؼ، -1
 ـ1998 لبناف، والتوزيع، بيروت،

 2008عيسى مومني، قاموس لغوي، عربي عربي، دار العموـ لمنشر والتوزيع، سنة  -2
 

 المجلات: 3-
 .ـ0100 ، جامعة الاغواط،00 ، العدد0الاجتماعية، ـإيماف قماص وآخروف،مجمة العموـ  -0

 . عبر موقع انترنت 0110 بخوش صديؽ الإدارة الاستراتيجية لتكويف مجمة العموـ الإنسانية -0

 .ـ0100بف مموكة إسماعيؿ، مجمة جودة الحياة الوطنية، رؤى إستراتيجية لتحسيف الأداء الوظيفي، -0
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 الحديثة لمموارد البشرية وأىمية التكويف فييا جامعة البويرةحبيش عمي أوكيؿ رابح مجمة الإدارة  -0
0100 

، مجمة العموـ الإنسانية العدد، جامعة "مفيوـ وتقييـ" عبد المالؾ زىودة، الأداء بيف الكفاءة والفعالية -0
 .ـ0110 بسكرة،

عماؿ ، قسـ إدارة الإ00محمد أحمد الطرونة، دراسة تحميمية مقارنة، مجمة البحوث والدراسات، ـ -0
 .ـ0110 الجامعية الأردنية،الأردف،

، السعادة الوظيفية وأثرىا عمى الأداء 0 مانع فاطمة وآخروف، المجمة الإستراتيجية لمتنمية،العدد -0
 .ـ0100 الجزائر، الوظيفي، جامعة خميس مميانة،

يفية محمد عبد الرحماف الشنطي، دور الدعـ التنظيمي كمتغير معدؿ في العلبقة بيف الضغوط الوظ -0
، جامعة 0 ،العدد0والأداء الوظيفي، مجمة القدس المفتوحة للؤبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية،ـ

 .ـ0100 فمسطيف،

حاج مييوب، مجمة الفكر القانوني و السياسي سيدي موسى عقمية دور الدولة في تنمية المورد  -0
 البشري لمجماعات المحمية مف خلبؿ التكويف جامعة الجزائر

 .0100-نوفمبر-0تسيير، مجمة العربية لمعموـ و نشر الأبحاث العممية، سنة  محمد -01

 

 المقالات:4-
 تمخوخ سعيدة، مقاؿ منشور، علبقة التمكيف الإداري بالأداء الوظيفي، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، -1

 .ـ0100

 الرسائل الجامعية: -5

محمود، التكويف اثناء الخدمة ودوره في تحسيف اداء الوظيفة بالمؤسسة الجامعية، دراسة  بوقطؼ -0
 ميدانية، جامعة عباس وغرور، خنشمة، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع،

 .ـ0100
عتبو الطيب، دور التكويف في تحسيف أداء العامميف، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات شيادة  -0

الماجستير، كمية العموـ الاقتصادية، عموـ التسيير تخصص إدارة أعماؿ، جامعة التنمية حمو 
 .ـ0100 لخضر،الوادي،الجزائر



 المراجع
 

00 
 

ليمى عقباف، مذكرة مقدمة لاستكماؿ متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في عموـ التسيير، تخصص  -0
 .ـ0100 إدارة الموارد البشرية،

لبشرية بالجماعات المحمية مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة عقوف شراؼ سياسات تسيير الموارد ا -0
 0110- جامعة قسنطينة– الماجستير في عموـ التسيير

شامي صميحة، المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعماؿ، مذكرة ماجستير في العموـ  -0
تسيير،جامعة الاقتصادية، تخصص تسيير المنظمات، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ ال

 .ـ0110 بومرداس،

بمقاسـ سلبطنة التكويف الميني وسياسة التشغيؿ في الجزائر، مذكرة دكتوراه جامعة  -0
 .0000قسنطينة،

 .0110صبرينة ميلبط التكويف اليني و الفعالية التنظيمية، مذكرة ماجستير، جامعة جيجؿ سنة -0

ية و أداء الموارد البشرية، مذكرة بودوح غنية استراتيجية التكويف المتواصؿ في المؤسسة الصح -0
 0100دكتوراه في عمـ الاجتماع، سنة 

عمر بمخير جواد ، دور التكويف في تحسيف أداء  المؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجستير ،جامعة  -0
 ،0100تممساف سنة 

مبرؾ أسمياف، دور التكويف في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسات الاقتصادية، مذكرة ماستر في  -01
 .0100الاقتصادية، جامعة تممساف ، سنة  العموـ

فضيمة بلبلي ، دور التدريب في تحسيف أداء العامميف في المؤسسة ، مذكرة ماستر في  -00
 .0100العموـ الاقتصادية، جامعة حمو لخضر بالوادي، سنة 

حمداش نسيمة دور التكويف في تنمية الكفاءات البشرية مذكرة ماستر في العموـ الاقتصادية،  -00
 .0100ة أكمي محند أولحاج ، سنة جامع

 المواقع:

 يحيى سعد.aspx ?id=3655https://drasah.com/descreriptoin 

 https://www.ibm.com/products/spss-stastistics 

  ،بخوش الصديؽ، الإدارة الاستراتيجية لمتكويفmamine_ali@yahoo.fr 

 

https://drasah.com/descreriptoin
https://www.ibm.com/products/spss-stastistics
https://www.ibm.com/products/spss-stastistics


 

 

 
 

 الملاحـــق
 

 
 

  



 الملحق
 

 

 الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 النفس وعموم التربية جامعة : أكمي محند أولحاج _البويرة_                 كمية عمم

 الدراسة استبيان

 السلام عميكم و رحمة الله تعالى و بركاتو   
 أخي الكريم /أختي الكريمة:

يسرنا أف نضع بيف أيديكـ ىذا الاستبياف الذي صمـ لجمع المعمومات اللبزمة لمدراسة التي نقوـ 
بإعدادىا استكمالا لمحصوؿ عمى شيادة الماستر في عمـ النفس تنظيـ وعمؿ و تسيير الموارد البشرية  

الحصوؿ عمى  " وتيدؼ ىذه الدارسة إلى"التكوين الميني و علاقتو بتحسين الأداء الوظيفيبعنواف 
المعمومات الضرورية حوؿ التكويف ودوره في تحسيف أداء العامميف ، لذلؾ نأمؿ منكـ التكرـ بالإجابة عمى 

( في الخانة التي تعبر عف  xأسئمة الاستبياف بدقة ، بعد القراءة المتأنية لكؿ عبارة ثـ وضع علبمة ) 
 لاستبياف.موافقتكـ عمييا ، لذلؾ نأمؿ أف تولوا اىتمامكـ ليذا ا

 عمما أف جميع إجاباتكـ تكوف في سرية تامة ولا تستخدـ إلا لغرض البحث العممي.
 تفضموا بقبوؿ فائؽ التقدير والاحتراـ.

 اشراؼ                                           مف إعداد الطالبتيف: 
 د/ شادي فاطمة                                                  عبدو صارة 
  عمواش أماؿ 
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 المحور الأول :البيانات الشخصية

 أنثى ) ( -ذكر) (    -الجنس:    -1
 مطمؽ) (  -متزوج) (    -أعزب) (  -الحالة العائمية:  -2
 جامعي) ( -ثانوي) (  -متوسط ) (  -المستوى التعميمي:  -3
 سنوات ) ( 10إلى 05مف  -أقؿ مف خمس سنوات ) ( -الأقدمية في العمؿ:  -4

 سنة               16أكثر مف  -سنة ) (     15إلى  11مف  -                     
 المحور الثاني: التكوين الميني

 :البعد الأول أسئمة حول البرامج التكوينية 
 بالمنصب الجديد؟ نعـ) (   لا) (تضع المؤسسة برامج تكوينية عند الالتحاؽ -1
توفر لؾ البرامج التكوينية تشكيمة واسعة و متنوعة مف المعارؼ و الميارات لأداء -2

 عممؾ؟نعـ ) (   لا)  (
 نتشارؾ مكتسبات البرامج التكوينية مع زملبئي مف أجؿ الاندماج مع فرؽ العمؿ؟ -3   

 نعـ ) (   لا) (
 بشكؿ دوري ؟ نعـ) (  لا)  ( تقوـ المؤسسة ببرامج تكوينية -4
 أغمب البرامج التكوينية التي شاركت فييا تتوافؽ مع احتياجاتي التكوينية؟ نعـ) (  لا)(-5
 تساعد البرامج التكوينية عمى تطوير و اكتساب ميارات جديدة؟ نعـ ) (  لا ) ( -6
المياـ المرتبطة تساعدني برامج التكويف في تطوير مياراتي الحالية في طريقة أداء  -7

 بوظيفتي؟ نعـ ) (  لا) (
تتيح لي البرامج التكوينية فيـ و إعطاء صورة واضحة حوؿ السياسات و التوجييات  -8

 المستقبمية لممؤسسة؟ نعـ ) ( لا) (
 البرامج التكوينية تعمؿ عمى الاندماج مع فرؽ العمؿ و تبني روح الجماعة؟-9

 نعـ ) (  لا) (
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 ة تزيد مف ثقتي في قدراتي المينية؟ نعـ ) (    لا) ( البرامج التكويني-10
 البعد الثاني: أسئمة حول التكوين الميني داخل الخدمة 
 معارؼ شخصية) ( -مسابقة) (  -تعييف مباشر ) (   -كيؼ تـ تعيينؾ بالمؤسسة؟  -1
 لا) ( -نعـ) (   -ىؿ خضعت لعممية التكويف مف قبؿ ؟ -2
 الذيف يحتاجوف تكوينا يعد؟ىؿ اختيارؾ ضمف الموظفيف -3
 تحسينا لأدائؾ) ( - 
 تجديد و تطوير لمعارفؾ ) ( -
 زيادة الكفاءة و الفعالية) ( -
 لا) (  -نعـ) (   -يساعد التكويف في التقميؿ مف نسبة الأخطاء المينية؟ -4
عطاء صورة واضحة حوؿ المياـ المتعمقة بالمنصب؟     -5 تتيح لي البرامج التكوينية مف فيـ وا 
 لا )  (  -نعـ) (   -
 آخر) ( -تخصصي ) (   -ما نوع التكويف الذي استفدت منو : -6
 لا ) ( -نعـ)  (  -ىؿ حصمت عمى التكويف الميني أثناء عممؾ بالمؤسسة؟ -7
 غير كافية)(  -كافية ) (  -بتيا كافية لأداء عممؾ بنجاح؟ ىؿ الميارات التي اكتس-8
 لا) ( -نعـ ) (  -ىؿ تعتقد أف التكويف الذي حصمت عميو حسف مف أدائؾ لعممؾ؟ -9 
 ماذا أضافت لؾ العممية التكوينية؟-10 
 أداء العمؿ بدقة) ( -
 تجنب الأخطار و تعديؿ السموؾ) (  -
 تحسيف الميارات و المعارؼ) (  -
 لا ) ( -نعـ ) (  -ىؿ شعرت بالتغيير في منصبؾ بعد تمقيؾ لمتكويف ؟ -11
ىؿ تقوـ المؤسسة التي تعمؿ فييا بتكويف العماؿ الجدد قبؿ التحاقيـ بمناصب عمميـ -12

 لا )  ( -نعـ)  (  -الجدد؟   
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 البعد الثالث: أسئمة حول التكوين الميني خارج الخدمة
 كـ عدد الدورات التكوينية التي شممتؾ؟ -1

 دورة واحدة) (     دورتيف) (    أكثر مف ذلؾ) (
 ىؿ ترى أف التكويف خارج المؤسسة يحسف مف أدائؾ؟ نعـ) (  لا ) ( -2
 ىؿ تخضع لتكويف ميني خارج مؤسستؾ مف أجؿ زيادة الكفاءة لديؾ؟ نعـ) (  لا) (-3
 مف مساعدتؾ عمى إنجاز العمؿ؟ نعـ) ( لا) (ىؿ ساىـ تكوينؾ خارج الخدمة  -4
 حسب رأيؾ متى يكوف الموظؼ بحاجة إلى التكويف؟ - -5

...................................................................................... 
 المحور الثالث :البيانات الخاصة بالأداء الوظيفي

 لا) ( -نعـ) (   -ء الفعاؿ لمعماؿ ؟ ىؿ تولي مؤسستؾ اىتماـ بالأدا -1 
 لا) (-نعـ ) (   -أدائي الحالي لممياـ كافي لإنجاز الأعماؿ بكفاءة و فعالية ؟  -2
 لا  )  (-نعـ ) (   -ىناؾ تميز في الأداء بيني و بيف زملبئي في العمؿ؟  -3
 تعتمد المؤسسة عمى معايير موضوعية لتقييـ أداء العماؿ بصفة دورية؟-4
 لا )  ( -ـ  )  (    نع-
 لا  )  ( -نعـ )  (   -ىؿ أنت راض عف نتائج تقييـ الأداء؟  -5
 ىؿ تعتقد أف طرؽ التقييـ المتبعة في المؤسسة تتميز بالكفاءة اللبزمة؟ نعـ) (   لا) (-6

  ؟ىو السبب إذا كانت إجابتؾ لا، ما
....... ...................................................................................

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

 ما ىو اليدؼ الرئيسي مف تقييـ الأداء؟  -7
 تحسيف مستوى أداء الموظفيف) ( 

 الكشؼ عف الاحتياجات التدريبية و التكوينية )  (
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 اختيار الأشخاص المؤىميف لمترقية )  (
 ىؿ تفضؿ أف تجرى عممية التقييـ بصفة مستمرة أثناء أداء العامميف لعمميـ؟ -8

 نعـ  )  (        لا )  ( 
 ىؿ طرؽ التقييـ المتبعة في المؤسسة تتميز بالكفاءة اللبزمة؟ نعـ) ( لا ) ( -9

 ىؿ يستفيد مف نتائج تقييـ الأداء كؿ مف العامميف و الإدارة؟ نعـ )  ( لا )  ( -10
 (  تحدد الشركة احتياجاتي التكوينية بناء عمى نتائج تقييـ الأداء؟ نعـ) (  لا )-11
 ىؿ تـ تقييـ أدائؾ بعد الفترة التكوينية؟ نعـ ) (  لا ) (-12
 

 ىؿ زيادة الإنتاجية و تحسيف نوعية المنتوج يتعمؽ بتحسيف أداء الأفراد ؟ -13
 نعـ  )  (   لا )  (

 التكويف يولد لدي رغبة في التميز في أداء الأعماؿ؟ نعـ )  (   لا )  ( -14
 ىـ في تحسيف الأداء مستقبلب؟ ماىي المقترحات التي تسا -16

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

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