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 أ 
 

  :مقدمة

یبدأ الإنسان في المرحلة الأولى من حیاته في مسیرة طویلة من التعلیم والتكوین حتى 

حصوله على المؤهل العلمي الذي یمهد انخراطه في العلم، لتبدأ مرحلة جدیدة من التوین تسبق 

  . أولى مراحلها ممارسته الفعلیة لمهام الوظیفة وتستمر خلال مسیرته العملیة

ومع التقدم التكنولوجي والمعرفي والتغیرات الهائلة التي شهدها العالم في جمیع مجالات 

الحیاة أصبح من الضروري على المنظمات مواكبة هذا التقدم عن طریق تكوین مواردها البشریة 

داخل المؤسسات باعتباره عنصر رئیسي في عملیات الإنتاج من جهة ومن جهة أخرى، فقد أصبح 

عامل للنهوض بالعنصر البشري ومقیاسا لمدى تدرج الفرد داخل المؤسسة والمجتمع، التكوین 

فالتكوین المستمر المنظم للموارد البشریة داخل المؤسسة مهما كان نوعها أصبح بعدا هاما في 

تنمیة الخبرات ومعارف ومهارات وسلوكیات الموظفین وخیارا لرفع التحدي ومسایرة التقدم 

یم الثقافات المهنیة الجدیدة وذلك عبر الرفع من كفاءة الموظفین حتى تتمكن التكنولوجي وتعم

المؤسسة من تنمیة مردودها والمحافظة على جودة خدماتها وتحسین المستوى العلمي والمهني 

للموظفین للقیام بواجبات أعمالهم والمهام الموكلة إلیهم على أحسن وجه من خلال قدراتهم على 

معقدة في الحاضر والمستقبل لهذا تزاید الاهتمام بالتكوین وأصبحت ملحة مواجهة المهام ال

للموظفین القیام به ووسیلة للاستثمار الذي تلجأ إلیه المنظمات، باعتباره عرض لبناء الخبرات 

  .  وتنمیة المهارات المتجددة للموارد البشریة

الدراسة حیث تناولنا  بعض التساؤلات والإشكالیات من خلال هذه على وسنحاول الإجابة

  .ثلاثة فصول في الجانب النظري وفصل في الدراسة المیدانیة

بدأ بطرح المشكلة ثم أهمیة وأهداف الدراسة  موضوع الدراسة: حیث تناولنا في الفصل الأول

  .النظریة بةض أهم الدراسات السابقة والمقار وأسباب اختیار الموضوع وتحدید المفاهیم ثم عر 

  .ماهیة التكوین، أهداف وأسالیبه ومبادئه: الثاني وخصصنا الفصل

  .الموارد البشریة، تطورها التاریخي أهمیتها وظائفها الرئیسیة وأهدافها: وفي الفصل الثالث

تخدمة في البحث، تناولنا فیه الدراسة الاستطلاعیة والمنهجیة المس: أما الفصل الرابع

  .     ئجة البحث ثم عرض تحلیل النتاینمجالات البحث ع



 

 

  

  

الجانب النظري



 

 

  المنهجي للدراسةالإطار : الفصل الأول

  .أسباب اختیار الموضوع -1

  .أهمیة -2

  .أهداف الدارسة -3

  .إشكالیة -4

  .الفرضیات -5

  .تحدید المفاهیم -6

  .الدراسات السابقة -7

  .ة النظریةبالمقار  -8
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  :أسباب اختیار الموضوع -1

  .الرغبة في الاطلاع على التكوین داخل المؤسسة - 

  .مالالأعالتكوین لأهمیته في المنظمات  موضوعفي للبحث والمیل  رغبةال - 

  .ارتباط هذا الموضوع بمجال التخصص - 

  العملیة  یتهالموضوع المعرفیة وغا ةسة وأهمیقابلیه الموضوع للدرا - 

  .من الوسائل الفعالة لرفع مستوى الأفراد والمؤسسةة كون أن التكوین هو وسیل - 

  :الدراسة أهمیة -2

  .الأفراد وتطویر قدراتهم وسلوكهمتنمیة مهارات  - 

ي التأكید على دور مدى نجاعة البرامج التكوینیة في المؤسسات على أسس علمي ومنهج - 

  .هم وزیادة مهارات العاملینفالتكوین ومدى 

  .أساس ومهم في مختلف المؤسسات رهاعتبور الفعال الذي یحققه التكوین باالد - 

  .الإداریة وحفه في التكوین لمراكبة تطورات العصر وعي الموظف بأهمیة تجدید المعرفة - 

  .لسهرضه بشكل مبسط و عالبشریة والتركیز على التكوین و  ة تسیر المواردظیفتحلیل و  - 

  :أهداف الدارسة -3

ى إل ىأو مجموعة الأهداف التي تسعالبحث العلمي في أي مجال كان لابد أن یكون له هدف  - 

  :ىتحقیقها فالدراسة تهدف إل

 ىاختیار المحتو كونیة وتأثیرها على الموارد البشریة من خلال تالوقوف على أهمیة العلمیة ال - 

  .تحقیق الأهداف المرجوة من العملیة التكوینیةعة نجا ىالجید ومد

  .مساهمة التكوین في مواجهة التحدیات التي تواجه المنظماتى إثبات مد - 

  .علاقة التكوین بتنمیة الموارد البشریة ىعلالتعرف  - 

  .محاولة معرفة الأسالیب والأهداف الموجودة في العملیة التكوینیة - 

  .تحدید الأثر الذي یحدثه التكوین في تنمیة الموارد البشریة - 
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  .تطبیق وممارسة التكوین مستوي المؤسسة في مجال الدارسة ىإظهار مد - 

الأسس النظریة بمتغیرات البحث التكوین الموارد  طلاع عالا رفع كفاءة الباحث من خلال - 

  .البشریة

  :إشكالیة -4

شهد العالم تغیرات سریعة في شتى المجالات سیاسیة اقتصادیة اجتماعیة، متلاحقة من 

خلال أداء المنظمات الإداریة والمؤسسات الإنتاجیة لأنشطتها المختلفة كما أدت إلى زیادة المنافسة 

لتلك المنظمات وأضحى العنصر البشري المحرك الأساس لهذه التطورات والتغیرات العالمیة 

والسبب الرئیسي في وجود المنظمات باعتباره یحتل الصدارة ضمن ما تملكه المؤسسات من 

  .معوقات إنتاجیة والاستقرار أو الفاعلیة في قوة العمل

العمل والإنتاج ولا یمكن أن وقد كان وما یزال العامل الأساسي في التخطیط والتنظیم و 

یستبدل أو یحل محله ابتكار التكنولوجیا لأنه یبقي ذو مكان إداریة لا یمكن الاستغناء عنه وعلیه 

فإن الحصول على المورد البشري المؤهل لا یكفي لبقاء واستمرار المؤسسات بل لابد من توجه 

ون إلا من خلال التكوین وهذا الأخیر وتنمیته بصورة مستمرة والعمل على تحسین إدائه وهذا لا یك

یمثل عملیة منظمة ومستمرة التي یمكن من خلالها نقل المعارف والمهارات والاتجاهات المرغوبة 

لأداء عمل معین والوصول إلي هدف محدد حالیا أو مستقبلا وكذلك یعتبر وظیفة أساسیة تعتمد 

  .ات إفرادهاعلیها المؤسسات الاقتصادیة من أجل تحسین وتطویر مهار 

  :بصیاغة الإشكالیة التي تبنى علیها الدراسة كالأتي وانطلاقا مما سبق قمنا

  ما هو الدور الذي یلعبه التكوین في تنمیة الموارد البشریة ؟
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  :الأسئلة الفرعیة

  ؟ساتذة حدیثي التوظیفلمهارات لدى الأالتكوین في تنمیة ا هل یساهم -1

  ؟ ساتدة حدیثي التوظیفلدى الأتنمیة روح الإبداع  هل یؤدي التكوین إلى -2

  :الفرضیات -5

  ساتذة حدیثي التوظیفلتكوین في تنمیة المهارات لدى الأساهم ای - 1

  ساتذة حدیثي التوظیف وح الابداع لدى الأتنمیة ر  یؤدي التكوین إلى-2

  :تحدید المفاهیم -6

  :مفهوم التكوین -6-1

من جه خر ااي  ا إعطاء الشكل معنویا معینافعل كون ومعناه لغویاشتقت كلمة التكوین من : لغة -أ

عني إحداث سلسلة من یوالتكوین كمصطلح لغوي التشكیل  العدم إلي الوجود وهو یأتي بعدة معاني

حالة متوقعة  ىتغیر الحالة الأولیة القائمة إل التغیرات وفق منهج معین أو نسق معین من أجل

  .1مسبقا مرغوب فیها

تمكن ت على أنه العملیة التي من خلالها التكوینحجازي یعرف الدكتور إسماعیل : اصطلاحا - ب

دها بشكل دائم لتمكنیهم من تحقیق نجاحات راالحصول على المعارف الضروریة لأفالمؤسسة من 

  .2في المهام الموكلة إلیهم ومن ثم تحقیق أهداف المؤسسة

  :ومن أهم التعاریف نجد

                                                           
عبد الجلیل طواهیر، أثر التكوین على تنمیة الكفاءات البشریة، دراسة حالة مؤسسة دیوان الترقیة والتسییر  1

  .  128، ص 2021، جامعة ورقلة، 01العقاري، المجلة الأكادیمیة للبحوث في العلوم الاجتماعیة العدد
  .42ن خلال المهارات، دار أسامة للنشر والتوزیع، الأردن عمان، ص إسماعیل حجازي، تسیر الموارد البشریة م 2
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التي یكون هدفها  یداكتیكیةوضعیات البیداغوجیة والدوعة الأنشطة والالتكوین هو مجم

إكساب وتنمیة معارف من أجل ممارسة مهمة أو أعمال وتشمل مجموعة المعارف النظریة 

  .1والمهارات والمواقف التي یجعل شخص قادرا على ممارسته شغل أو مهنة) مفاهیم، مبادئ(

منظمة ومستمرة والتي یمكن من خلالها نقل المعارف والمهارات عملیة ''وهناك من یعرفها بأنها  - 

  .والاتجاهات المرغوبة للمتكونین

عملیة یراد بها إحداث أثار معینة في مجموعة العمال تجعلهم '' :وهناك من یعرف التكوین بأنه - 

  .2اتاكتساب مهارات ومعارف واتجاهلك الهم الحالیة والمستقبلیة وكذأكثر قدرة على أداء أعم

جهود إداریة وتنظیمیة مرتبطة بحالة الاستمراریة تستهدف إجراء '' :ویعرفه إلهیتي على أنه

تغییر مهاراتي ومعرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالیة والمستقبلة لكي بتمكن من الاستمراریة 

  .3وأن یطور أداءه العملي والسلوكي

تزوید الموظف بالمعلومات والمعارف  ىإلباحثین هو تلك الجهود الهادفة أیضا أحد ال عرفیو 

زید من یت ومهارات ومعارف مما االتي تكسبه مهارة أداء العمل أو تنمیة وتطویر ما لدیه من خبر 

  .4في المستقبل ىي أو أداء أعمال ذات مستوي أعلكفاءته في عمله الحال

 ىینة بهدف رفع مستو مهنة معى التكوین إعداد الفرد وتدریبه علیقصد ب: التعریف الإجرائي -ج

یة غنقل المعارف والمهارات للمتكون بأدائه داخل المؤسسة وهي العملیة التي یمكن من خلالها 

  .هتطویر أسالیب العمل لدی

  

  

                                                           
عمر بلخیر جواد، دور التكوین في تطویر ونجاح المؤسسة الاقتصادیة الحدیثة، مجلة الدراسات الاقتصادیة  1

   247، ص 2017، سعیدة، سنة  4المعمقة العدد 

 2012 1للنشر والتوزیع، طبعة  أسامةالعربي بلقاسم فرحاتي، تأهیل الموارد البشریة قدیما وحدیثا، دار  2

  .  265،عمان صالأردن
علي یونس میا وآخرون، مقیاس أثر التدریب في أداء العاملین دراسة میدانیة على مدیریة التربیة بمحافظة  3

  .  6، ص 2009، 3والدارسات العلمیة، سوریا م  البریمي في سلطته عمان، مجلة نشرین للبحوث
بودویرة الطاهر، دور التكوین تأهیل الكوادر البشریة لاستخدام التكنولوجیة الحدیثة الملتقي الدولي حول المكتبات  4

  .6، ص 2ومؤسسات المعلومات في ظل التكنولوجیا الحدیثة، جامعة قسنطینة
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  :تنمیة الموارد البشریة -6-2

تحقیق  إلىالمتخصصة الهادفة  الإداریة الأنشطةبالموارد البشریة هي مجموعة عن یقصد  - 

الموارد البشریة، التوظیف، التكوین،  في تخطیط الأنشطةالتنظیمیة، وتتمثل هذه  الأهداف

والغرض النهائي لإدارة الموارد البشریة في تحقیق الفعالیة التنظیمیة وتحقیق الأهداف .... الترقیة

  .الفردیة لأعضاء التنظیم

 سلوك الأفراد والعمل تحسین وتطویر أنماط '' :لك تنمیة الموارد البشریة على أنهاذتعرف ك

  .1علي تعدیل اتجاهاتهم ومعتقداتهم وذلك للتكیف مع الظروف المتغیرة في البیئة الخارجیة

 ك تحسین ذللمجتمع القادرین على العمل، وكعملیة زیادة المعارف والقدرات لدى جمیع أفراد ا

للتكیف مع وتطویر أنماط سلوك الأفراد والعمل علي تعدیل اتجاهاتهم ومعتقداتهم وذلك 

  .2الظروف المتغیرة في البیئة الخارجیة وجعل الأفراد أكثر قدرة على التعامل مع تلك الظروف

  تعرف تنمیة الموارد البشریة بأنها إعداد العنصر البشري إعداد صحیحا بما یتفق مع

  .3احتیاجات المجتمع بزیادة معرفة وقدرة الإنسان وزیادة طاقاتنا وجهوده

تلك الجهود والنشاطات التي ستهدف تنمیة العنصر البشري في العملیة : يالتعریف الإجرائ

  .تعظیم مساهمته في تحسین أداء المؤسسة وتطویرها ثملإنتاجیة ورفع قدراته وتطویرها ا

  :الدراسات السابقة -7

 الدراسة التي قامت بها لعزري أوردیة وفیش صباح، بعنوان دور التكوین في تنمیة: الدارسة الأولي

ةـ أدرار لنیل شهادة ییة والاجتماعیة، بجامعة أحمد دراالموارد البشریة لدي طلبة العلوم الإنسان

  .2019الماستر في علم الاجتماع تنظیم وعمل سنة 

  :لدتمحور الدراسة حول التباتو 

                                                           
د البشریة كمدخل لتحسین الأداء المستخدم في المؤسسة الاقتصادیة، مذكرة سراج وهیبة ،استراتیجیة تنمیة الموار  1

مقدمة لنیل شهادة الماجستیر علوم التسییر، إدارة الأعمال كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر، 

  .  23، ص 2012جامعة فرحات عباس، سطیف، 
لتحقیق المیزة التنافسیة للمؤسسة ، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر قویع خیرة، تنمیة الموارد البشریة مدخل  2

في علوم التسییر تسییر الموارد البشریة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتسییر والعلوم التجاریة ،جامعة أبي بكر بلقاید ، 

  .10، ص 2011تلمسان، 
  .16لعلي بوكمیش، تنمیة الموارد البشریة بدون طبعة ، ص  3
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 ة من فرضیات لقطكیف یساهم التكوین في تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة الجامعیة ومن

  :هي

 لموظفى االتكوین في تنمیة المهارات لد میساه.  

 الموظف ىتنمیة روح الابتكار والإبداع لد یؤدي التكوین إلي.  

 تؤدي البرامج التكوینیة لرفع من أداء الموظف.  

وقد اعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي حیث تسییر إلي التعییر عن 

والكشف عن الحقائق بهدف الوصول إلي حقائق عملیة الظاهرة المراد بحثها بتعبیر كمي وكیفي 

موظف  9وصحیحة نسبیا وكذا استخدام استمارة مطبقة على عینة مقصودة والمقدرة عددهم من 

  .من الموظفین الإداریین 317من مجموع 

  توصلت الدراسة أن للتكوین دور في تنمیة الموارد البشریة وأیضا للتكوین دور مهم وكبیر

  .1قدرات الإبداعیة و المهارات من خلال البرامج التكوینیةفي تنمیة ال

ي، بعنوان دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، مر الدارسة التي قامت بها أمنة ع: الدراسة الثانیة

لدي طلبة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بجامعة العربي بن مهیدي أم البواقي لنیل شهادة الماستر 

  .2015- 2014تنمیة وتسییر الموارد البشریة سنة  في علم الاجتماع

 وتتمحور الدارسة حول التساؤل.  

  كیف ساهم التكوین في تنمیة الموارد البشریة

  :ومنطلقة من فرضیات هي

 تنمیة الموارد البشریة ىیؤدي إل التكوین  

  مهارات العاملین) تنمیة(زیادة  الىالتكوین یؤدي.  

 العاملین ىدلتنمیة الإبداع  ىالتكوین یؤدي إل .  

                                                           
عزري أوردیة، دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، مذكرة لنیل شهادة الماستر في علم الاجتماع اختصاص ل1

  . 66، ص 2019- 2018تنمیة الموارد البشریة، جامعة احمد داریه أدرار ، سنة 
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عتبار أن المنهج الوصفي یعتمد على با هذه الدراسة على المنهج الوصفي ولقد اعتمدت

نة یع ىاستخدام استبیان مطبقة عل ي وكذایفموجودة في الواقع بتعبیر كمي وك دراسة الظاهرة كما

  .مبحوث 50 دورات التكوینیة حیث شملتمن الأفراد المشاركین في ال

  .ىالدراسة إلوتوصلت هذه 

یساهم التكوین في توفیر أهم عوامل القدرات التنافسیة والتي یقصد بها تحقیق النمو والبقاء 

  .عتبار أن التكوین یمد الأفراد بالمعرفة المتجددةاب

التكوین دور مهم في تنمیة القدرات الإبداعیة والمهارات السلوكیة من خلال البرامج التكوینیة 

  .1المتخصصة

  :ة النظریةبالمقار  -8

معالجة الهیكل التنظیمي للمؤسسة وكیفیة تكوینهم  ىلهذه النظریات إل ىترجع البدایات الأول

  .جمیع الأنشطة والوظائف اللازمة لتحقیق هذه الأهدافتمن حیث تحدید الأهداف من خلال 

العمل من خلال خلق هیكل تنظیمي وقد ركزت هذه النظریات على التخصص وتقسیم 

اسق أي السیطرة على السلوك الإنساني من خلال العملیة الإداریة بمختلف العملیات الإداریة تنم

  .من تخطیط وتنظیم ورقابة وتوجیه

ومن هذا السیاق أولت هذه النظریات لمتغیر التكوین اهتماما بالغا للدور الذي یلعبه في 

ائد هنري فایول الذي یعتبر ر  تنمیة قدرات ومهارات الموظفین والإبداع حیث نجد ذلك في أعمال

أساس الاهتمام بالهیكل التنظیمي والعملیات الإداریة حیث ركزت  ىنظریة الإدارة التي قامت عل

أعمال فایول على ضرورة توفیر عامل الخبرة والكفاءة الفنیة في المستویات الإداریة حیث حرص 

رة لعملیات التكوین من أجل تدعیم على التأكید أن كل من العمال والمدراء یحتاجون بصورة مستم

طریق التعلم والتكوین المستمر وفقا عن  ذلك  یأتي لمهارات الجدیدة والقدرات والكفاءات وإكساب ا

ا بتوافق مع الوظائف التي یشغلونها من جهة وما لممل، أي إعداد الأفراد وتكوینهم لمبدأ تقسیم الع

ث أكد أن كلما كان الأفراد مكونون أكثر على أداء حی ىخبراتهم من جهة أخر و قدراتهم مع یتوافق 

                                                           
ع اختصاص تنمیة أمنة عمرى، دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة، مذكرة لنیل شهادة الماستر علم الاجتما 1

  .  55ص  2015الموارد البشریة ، جامعة العربي بن مهیدي ، ام البواقي ، سنة 
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ایول أن الأداء الجید فیة الناتجة عن سوء الأداء ویرى هم كلما نقصت التكلفة الإنتاجفظائو 

  .والإنتاجیة المزیفة على مدى قیام المؤسسة بتكوین أفرادها

ببعض  ونستنج من هذا كله أن فایول كان واعیا بضرورة أن تتمیز الموارد البشریة

الخصائص كالخبرة العلمیة والمهارات الإداریة كما أكد على ضرورة التعلیم والتطویر والتكوین 

  .المستمر

التنظیم، التوجیه، و التخطیط : وهيصر عنا 4أجل تحقیق الوظیفة الإداریة  نوقد وضع م

  .1والتنسیق والرقابة

                                                           
، سنة الإسكندریةماهر أحمد، السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات، الدار الجامعة للنشر والتوزیع، دون طبعة، 1

  .31، ص 2002
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  : تمھید 

یعتبر التكوین من الدعائم الأساسیة للاستثمار البشري ولتحقیق التنمیة الاقتصادیة 

فالتكوین كان ومازال یشغل اهتمام والاجتماعیة والأمنیة والتي تسعى الدولة للوصول إلیها، لذا 

الكثیر من الباحثین في مجالات متعددة وعلیه التكوین هو عملیة تعلیم وتعلم تمكن الفرد من إتقان 

مهنته والتكیف مع ظروف عمله في اقصر وقت ممكن وبأقل جهد من خلال إكسابه مهارات 

  .ومعارف من اجل إحداث تغییر في سلوكه وتحسین أدائه
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  :تعریف التكوین -1

طلب إعداد أفراد تیعتبر التكوین بأنواعه المختلفة من أهم مقومات التنمیة الاجتماعیة التي ت

  .لأخذ بأسباب التطور الحضاريالمجتمع 

  :مبادئ التكوین -2

  :تاليلومن المبادئ الهامة لتكوین التي یجب مراعاتها عند تخطیط البرنامج التكوین هي كا

طبیعة التكرر یساعد على تعلم أداء أي عمل أما مقدار التكرار فیتوقف على : التكرار والمدن -

شخصیه التعلم وعلى الطرق المستخدمة في التكوین فالتكوین الناجح  ىالمهارة المراد تعلمها وعل

دود مدة التحضیر الطویلة جدا المر ة ء التسییر الإجراءات الغیر كافییساهم في الحد من أخطا

  .التقلیل ویزید من رضا الأفراد والولاء للمؤسسة

والتكوین المقترن بإرشاد  و دقته التعلم  عةسر  ىالإرشاد یساعد المتعلم عل: الإرشاد والتوجیه -

تعلم یق الصواب فیه اقتصاد للوقت، حیث الطر  ىلعفإرشاد المتعلم أفضل بكثیر من التكوین بدونه 

  .محاولة بدلا من تعلم الحركات الخاطئةالاستجابات الصحیحة من أول 

الدافع والحافز كلما كان الدافع قویا لدى المتكون كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم واكتساب 

المعرفة والمهارات الجدیدة فلكي تتحقق الفاعلیة للمتكون یجب یرتبط التكوین بحاجة حقیقیة له 

  .یرغب في إشباعها

للحوافز تحت العاملین م رامج التكوین على ویود نظام سلیب مثل الترقیة كما تتوقف فاعلیة

  .على الإقبال على التكوین بجدیة

مل م المتعلم أداء العتیهي التي تقضي أن  طریقة الكلیةال: الطریقة الكلیة والجزئیة في التعلم - 

  .الیةتتعلمها على مراحل مت الجزئیة فیتم كله دفعه واحدة أما الطریقة

رات والطموح ببین الأفراد من حیث الذكاء والخ إن الاختلافات: مراعاة الفروق الفردیة -

والاتجاهات لها أثر كبیر على التدریب ومن ثم فهذه الفروق یجب مراعاتها عند تخطیط برامج 

  .1صالها لأفردیتدریب وتحدید الطرق المناسبة لإال

                                                           
  .104- 103، ص 2015ات الجامعیة سعید بن یمنیة، تنمیة الموارد البشریة، دیوان المطبوع 1
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  :التكوین وأهداف أهمیة -3

التكوین یعتبر وسیلة للتنمیة الاقتصادیة والازدهار الاجتماعي والـتأمین عن البطالة كما هو 

والمستوى المطلوب والتقدم الوظیفي  فعليالأداء ال بین غرة لتطویر قدرات الموظفین لسد الثوسیلة 

  :وتمثل أهمیته في

الأعمال بشكل سلیم وبدون یساعد التكوین العاملین على أداء : تحقیق حوادث العمل  - 1- 3

  .أخطاء على تحقیق المعدلات حوادث العمل

  .وهذا یعود بقدم للمنظمة فوائد كثیرة ووفرة كبیرة في النفقات

یؤدي التكوین دورا مهما في تحقیق حالات ترك العمل : تحقیق معدلات دوران العمل - 2- 3

  .والتأخر والغیاب وتخفیض أیضا المنازعات بین العاملین

على حجم الإنتاج إن اكتساب الفرد المهارات من خلال التكوین تنعكس : زیادة الإنتاجیة - 3- 3

في الوقت  المتزاید الذي یكون مستمرا في الجوانب الفنیة للوظائف والأعمال ىوحدته لإضافة إل

 ئملاالمنى الفرد على الأقل الحد الأدالتكوین المنظم حتى بتوافر لدى  ىالحاضر تدعو الحاجة إل

  .لهذه الأعمال

 بمعنى أن التكوین یكسب الفرد القدر المناسب من المهارات التي: الأفراد عنویاترفع م - 4- 3

بنفسه ویحقق له نوع من الاستقرار النفسي كما أن تعیق العلاقات بین الأفراد  ثقتهتؤدي إلي زیادة 

  .رادللأف عنویةالعامة یودي إلي رفع الروح الموالغدارة 

إن استقرار التنظیم أو قدرته على الحفاظ على فاعلیته رغم : استمراریة التنظیم واستقراره - 5- 3

فقدانه لأحد المدیرین الرئیسین مثلا لیحقق من خلال وجود رصید من الأفراد المكونین والمذهلین 

  .لتشغل هذه المناصب

رات في حجم العمل تعني قدره التنظیم التكیف في الأجل القصیر مع التغی: المرونة - 6- 3

  .أعمال قد یحتاج إلیهم ىذوي المهارات المتمددة لنقلهم إلویتطلب هذا توافر الأفراد من 
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حیث تؤدي عملیه التكوین إلي تحسین علاقات المنظمة بجماهیر : تحسین سمعة المنظمة - 7- 3

  .1الخارجیة من زبائن وموردین ومنظمات وهیئات حكومیة وعاملین

 التكوین دافأه:  

السیاسات  یلعب التكوین دورا أساسیا في حیاة الأفراد والمنظمات والمجتمعات مع بقیة

یة عملیة التكوین في لأهم اإنتاجیة الفرد واستقرار الوظیفي، ونظر  ىالأخرى وهو ما یؤثر عل

باره أفضل وسائل تسیر الموارد البشریة وتنمیتها ومن خلال هذا تم تحدید أهداف اعتالمنظمة وب

  : ین فیما یليالتكو 

  .مساعدة العاملین على أداء الأعمال والوظائف الحالیة بأحسن مستوى ممكن -1

تنمیة وتحضیر العاملین للقیام بالأعمال والوظائف المستقبلیة في استمراریة التنظیم في تقدیم  -2

  .2المنتجات والخدمات الخاصة

  : كما قام لحضر سیكون بحصر أهداف التكوین في النقاط الأساسیة التالیة

  .تطویر وتعین معارف ومؤهلات وسلوكیات الموظفین - 

  .الحفاظ على مستوى الأداء الضروري لتحقیق أهداف المنظمة - 

  .التكیف المستمر لكفاءات واستعدادات الموظف مع البیئة المتغیرة باستمرار - 

تنمیة الشعور بتحقیق الذات لدي الموظف وتطویر السلوكیات المناسبة العمل یسمح التكوین ب

وتدعم الاستعدادات والتوافق الإیجاب للأفراد كما یساهم التكوین في تحقیق الأهداف التالیة التي 

  :تؤدي إلي المدى القریب والبعید إلي التنمیة الكلیة للمنظمة

الاتجاهات أي نظرة الفرد لك ء والسلوك والعلاقات وكذلأدا من النواحي الخاصة: تطویر الفرد/ 1

  .لوظیفیة ومستویات أدائه والأهداف التي یطمح لبلوغها

حیث یرتفع مستوي إنتاجیتها عن طریق تحسین المهارات والقدرات الفردي : تطویر الوظیفیة/ 2

  .التي تساعد على التحكم الجید في الوظیفیة

                                                           
،  عمان، ص  2019 1زواتیني عبد العزیز، تنمیة الموارد البشریة في التنظیم ، مركز الكتاب الأكادیمي، طبعة  1

126 -127.  
  .143- 142، ص2016بن صدیق عیسي، التسییر الاستراتیجي للموارد البشریة، بدون طبعة،  2
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لك عندما یطور الأفراد الذین یعملون في الفریق بحیث یستفید ویتحقق ذ: تطویر جماعة العمل/ 3

  .من خیراتهم الأمر الذي یساعدهم كثیرا على إنجاز أعمالهم في تنسیق وتعاون

حیث أن هذه الإدارات والأقسام والوحدات تكون من جماعات العمل : تطویر الإدارات والأقسام/ 4

ب من المهارات والخبرات والمعلومات فإن الأولي وعندما یكون هذه الأخیرة في المستوي المطلو 

  .تتقدم نحو أهدافها بنجاح

لا شك أن انتهاج لسیاسة محكمة تجاه تكوین العمال إذا تمت بنجاح : التطویر الكلي للمنظمة/ 5

  .1فإنها تساعد على زیادة الكفاءة والفعالیة الكلیة للمنظمة

  :أنواع التكوین -4

  :حسب مكان التكوین -4-1

م وسلبیاته كما یمكن أن یت ایجابیاته قع العمل ولهذا الإجراءأن تتم عملیات التكوین في مو  ثیحد

  .التكوین خارج موقع التكوین 

  :التكوین في موقع العمل - 1- 1- 4

فبعض المؤسسات لتوفر على هیاكل عملیات التكوین یممن أن تنظم في موقع العمل، 

فیكون التكوین ضمن  والإیضاحات ومرافق ووسائل الدعم داغوجیة من قاعات تدرس ومعدالبی

المؤسسة نفسها لكن بعیدا عن مركز العمل وقد یدخل في التكوین عمال مؤسسة أخرى كما یمكن 

یتم التكوین بالمؤسسة ولكن بمركز العمل وهو في هذه الحالة خاص لعمال المؤسسة وقط حیث 

  .هلة بالمؤسسةتوكل مهمة التكوین عادة لأحد الإطارات المؤ 

قصیر في میادین دقیقة یساهم التكوین بمركز العمل في تحسین إدارة العمال على المدى ال

  .والإعلام الآلي ةالإلكترونی

یسمح التكوین بموقع العمل للمسؤول المباشر أو أعوانه بإعطاء التوضیحات اللازمة للعمال 

  .العملالجدد عن كیفیة أداء النشاطات المتوقعة مهم في مركز 

                                                           
  .304، ص 2000- 1999البشریة، دار الجامعة صلاح عبد الباقي، إدارة الموارد 1
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یعود أن التكوین لموقع العمل برفع من قدرة اندماج العامل في مركز إذا تقوم تقنیات التكوین 

  .على دمجه النشاطات في الواقع یومیا

  :التكوین خارج المؤسسة -4-2-2

وهذا علي عكس ما یحدث یة ة بطریقة نظریة أكثر من تطبیقیتم التكوین خارج المؤسس

ال عمل یطرح التكوین خارج المؤسسة عدة مشاكل إذا بجب تسریح العمبداخل المؤسسة وبمركز ال

ستخلافهم بعمال مؤقتة وهذا لیس سهلا دائما إذا قد تجد المؤسسة امؤقتا لمتابعه التكوین وربما 

صعوبات في استقدام عمال مؤهلة كما یجب تنظیم تنقل العمال خاصة إذا كان مكان التكوین بعید 

  .عن المؤسسة

ج المؤسسة بالأهداف التكوین داخل المؤسسة إذا لم یرتبط التكوین خار  مثله مثل

أهداف محددة وواضحة أو إذا لم یتم التخطیط في  ىللمؤسسة أو إذا كان یفتقر إل الإستراتیجیة

غیاب اهتمام الإدارة العلیا بالتكوین أذن فالتكوین خارج المؤسسة شبت عدم فعالیته رغم ارتفاع 

  .1تكالیفه

  :حسب مرحلة التوظیف -4-2

رب العمل باختیار النوع یلتزم به ین من التكوین بحیث یجب أن في هذا المعیار نجد نوع

  .الملائم الذي تحقق له الفعالیة

  التكوین قبل الالتحاق بالوظیفة  -4-2-1

عملیه تكوینیة داخل أو خارج  ىعلى الراغب في العمل أن یخضع إل بحیث هنا یشترط

المؤسسة حسب رغبة رب العمل قبل تشغل الوظیفة الذي یریدها وقد تعتمد المؤسسة على هذا النوع 

  . من التكوین قبل ترقیه العامل

  :التكوین بعد الالتحاق بالوظیفیة -4-2-2

 لمردودیةرف والخبرات أو لتحسین اارض تجدید المعغوقد یكون هذا النوع من التوظیف ب

  .هفسنأو یطلب من العامل  ةمباشر طلب من المسؤول یوالأداء بحیث 

                                                           
  .189- 188عبد الكریم بوحفص، التكوین الاستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة، دیوان المطبوعات الجامعیة ، ص 1
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  :التكوین حسب الوظائف -4-3

  :أنواع من التكوین وهي 3نجد من خلال هذا المعیار 

  :التكوین المهني والفني -5-3-1

ویة والمیكانیكیة مثل أعمال الصیانة والتشغیل وأعمال یدوتعلق هذا التكوین بالأعمال ال

  .الكهرباء

  :التكوین التخصصي -4-3-2

یخص مهن معینة نحتاج إلي التكوین دقیق ومتخصص في موضوع معین یخص عمله 

  .تمیزة عاب إشكالیة مهنته بصفة میویمكن العامل من است

  :التكوین الإداري -4-3-3

ویسعى هذا النوع من التكوین إكساب المتدرب مختلف المعارف والمعلومات التي تشمل 

مختلف عملیات الإدارة من تخطیط تنظیم توجیه ورقابة ویعتمد علیها المتدرب من أجل تقلد 

  .1مناصب إداریة دنیا وسطر وعلیا

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
، دار الخلودیة 2019سلیمي ماس فرحات ، إدارة الموارد البشریة في المؤسسات الاقتصادیة الجزائریة ، طبعة  1

  . 153- 152ص
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  الشكل یوضع أنواع عملیة التكوین المرجع السابق سلیمي ماس فرحات 

  :إجراءات التكوین -5

  :إتباع مجموعة من الإجراءات والخطوات وهيلتنفیذ التكوین یتوجب 

  :إعدادا المكون وتأهیله -5-1

وقادرا علي تكوین الأفراد، وبالتالي یجب أن یكون محاطا بجمیع  یجب أن یكون مؤهلا

تطلب یي تساعد في تعلم وتكوین الأفراد الجوانب المتصلة بالعمل وأن یزود بالتعلیمات والوسائل الت

  .المناسب للتكوین والوسائل المناسبةهذا إعداد المكان 

  

 أنواع التكوین 

 التكوین حسب مرحلة التوظیف

 التكوین قبل الالتحاق 

 التكوین بعد الالتحاق 

 التكوین حسب المكان 

 التكوین داخل المؤسسة 

 التكوین التخصصي  التكوین خارج المؤسسة 

 التكوین المهني والفني

 حسب الوظائف

 التكوین الإداري 
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  :إعداد وتهیئة المتكون -5-2

ستوعب المعلومات والتعلیمات خلال فترة یحتى ضیر وكذا تهیئة ذهن المتكون ویعنى التح

  .التكوین

  :استعراض العمل وأسلوب أدائه -6-3

النتائج   مراعاةبمعني عرض وبیان وتوضح طریقة إنجاز العمل وشرح مختلف النقاط مع 

  :المنطقي لهذه الخطوات وهي

  .الشرح والتفسیر التتابع المنطقي للعمل - 

  .الدخول في الأجراء الخاصة بالعمل ببطء - 

  .وشرحهات فسح المجال لتوضیح كل خطوا - 

  :إعطاء المتكون الفرصة للممارسة الفعلیة للأداء -5-4

بدیل للممارسة التكوین مثلا قیام حیث یعد اختیار المرحلة السابقة یقوم المتكون باختیار 

  .المتكون بالتطبیق العملي

  :المتابعة - 5- 5

وتعني متابعة أداء الفرد یعد التكوین والتحقق من أنه یمارس العمل بطریقة سلیمة والتعرف 

  . 1على مدى تطور قدراته ومهاراته وكفاءاته یعد فترة التكوین

  :أسالیب التكوین -6

التكوین یمكن للمكون أن یستخدمها بعرض الأفكار والمعلومات یوجد العدید من أسالیب 

  :وهي

هي الموقف الذي یقوم فیه شخص ما یدعي المحاضر نتوفر لدیه : المحاضرة - 1- 6

صفات معینة وخلفیة علمیة جیدة عن موضوع المحاضرة تؤهله لعرض المعلومات المتعلقة بها 

اخل قاعات الدراسة أمام عدد كبیر أو صغیر من خلال فترة زمنیة محددة وهي في الغالب ما نتم د

                                                           
  .94، ص2002، الإسكندریةد الغفار حنفي، السلوك التنظیمي، دار الجامعة للنشر، عب 1



 التكوین                   :                                                            الثانيالفصل 
 

23 
 

تزوید  ىات التي یلقیها المحاضر وتهدف إلالأفراد یكونون بمثابة المستمعین المستفیدین من المعلوم

  .المتكون بمعارف ومعلومات ومفاهیم معینة وهي نتج للمتكونین التفاعل والمناقشة وتبادل الآراء

  :التي یجب یأخذها في الجهات وأهمهاونجاح المحاضرة هناك بعض العوامل 

 أن یكون المعلومات مرتبة ومتسلسلة بشكل منطقي.  

 توفیر وسائل الإیضاح اللازمة في حالة وجود ضرورة لها.  

 إدخال عامل الإثارة على المحاضرة للقضاء على الملل.  

 إعطاء الحریة للممتعین في الاستفسار عن النقط غیر الواضحة.  

إمكانیة استخدم هذا الأسلوب في تكوین كافة أنواع العاملین أساس أنه  ىوتجدر الإشارة إل

  .1وسیلة لنقل المعلومات نظریة بغیة إطلاعهم علیها وتوسیع معرفتهم ببعض المواضع

تان ئشترك فیها فیتتمحور الندوة في الغالب حول موضوع معین أو مشكلة معینة و : الندوات - 2- 6

أو المهتمین الذین یقومون بعرض وجهات نظرهم حول موضوع الندوة، تضم الثانیة المتكونین، 

المتكونین ویتطلب عقد الندوة وجود المختص في  ىالندوة ذو أهمیة لدوغالبا ما یكون موضوع 

  .موضوع الندوة ووجود حاجة تكوینیة فعلیة لدى المتكونین لموضوع الندوة

ر المختصین تاج الفرصة نتاج الفرصة للمتكونین لطرح استفساراتهم ویعد طرح أراء أفكا

  .2وأسئلتهم على المتكونین ویهدف أسلوب الندوة إلي المتكونین بموضوع الندوة بشكل عمیق ومؤثر

  :دراسة الحالات -6-3

ویعتمد هذا الأسلوب على تقدیم حالة دراسة مكتوبة عن إحدى أو بعض المشكلات التي 

تواجهها منظمة معینة ویطلب من الفرد تحلیل الحالة والتعرف على لمشكلة وتشخیصها واقتراح 

  .  الحلول المناسبة لها وكیفیة تنفیذها

لمدرب بتوفیر المعلومات ویعتبر هذا الأسلوب شائع في مجال التكوین الإداري حیث یقوم ا

عن الحالة الدراسیة للمتكون ومنحه الفرصة الكافیة للتحلیل والتفكیر في الحلول ثم إجراء مناقشة 

                                                           
نعیم إبراهیم الظاهر، تنمیة الموارد البشریة، جدار للكتاب العالمي للنشر والتوزیع، الطبعة الأولي، عمان ،   1

  .245، ص 2008
  .33، عمان ، ص  2010 1یع الأردن، طبعة فایز الخاطر، إستراتیجیة التدریب الفعال، دار أسامة للنشر والتوز  2
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لمكون جماعیة بین المتكونین، تطرح فیها وجهات النظر ونتناقش فیها الحلول والأفكار ویقوم ا

وأسلوب التعامل مع المشكلات مع اللازمة لتسحین طریقة التفكیر  وجیهاتبإعطاء التعلیمات الت

  .1تزوید المتكونین بالأسالیب والأدوات الفعالة في تحلیل المشكلات واقتراح الحلول

  :أسلوب تمثیل الأدوار -6-4

الأدوار والمهام والمسؤولیات والموافق  ىأسلوبا علمیا تكوین المتكونین علیعتبر هذا الأسلوب 

الموجودة في بیئة الأعمال الحقیقیة أو أنه یسمح بقیام المتكون بتمثیل دور شخصي ما ویتصرف 

كما یعتقد بأن ذلك الشخص بتصرف في أدائه لذلك الدور ویقوم المتدرب بالمشاركة في أداء الدور 

مون بمتابعة تمثیله من خلال الملاحظة العلمیة مع بعض زملائه أو مع بقیة المتكونین الذین یقو 

لتوفیر التعدیة الراجعة ویستفید المشاركون من أداء الدور من اتفاق أداء الدور والإلمام بكافه 

متطلباته وتبرز أهمیة التغذیة الراجعة في النقاش الذي یدور بعد الانتهاء من لعب الدور والذي فیه 

لوب إلي اتجاه الفرص للمتكونین لمعرفة وإدراك مشاعرهم تجاه جمیع المتكونین ویهدف هذا الأس

  .وظروف وعوامل متشابهة ةبیق بعض المفاهیم النظریة في بیئبعض المواقف والتط

  :الزیارات المیدانیة -6-5

یقصد بالزیارات المیدانیة قیام المتكونین بجولات لأماكن خارج مكان التكوین، تجسد الأفكار 

والممارسات المعطاة للمتكونین في قاعات التكوین ونتم الزیارات لتحقیق بعض أهداف والمفاهیم 

التكوین فهي نتیح الفرصة للمتكونین لمشاهدة الأشیاء والممارسات والعملیات والمواقف التي لا 

یمكن تجسیدها في قاعات التكوین وإحضارها إلیهم وقد تستغرق الزیادة ساعة أو عدة أیام وبإمكانها 

من مراحل كما  3تحقیق أهداف تكوینیة لا یمكن تحقیها إلا بها وإن الزیارات المیدانیة نتضمن 

  :یلي

  .مرحلة التخطیط -أ

  .مرحلة الجولة المیدانیة -ب

  ).2ما بعد الزیارة(مرحلة أنشطة المتابعة  - ج

                                                           
  .226، ص 2009 1علي عبد الهادي مسلم وآخرون، إدارة الموارد البشریة، مركز الإسكندریة للكتاب ، طبعة  1
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  :المحاكیات -6-6

التكوین على أمور تحتوي وهي تسهیلات تحاكي الواقع الذي یعمل فیه الفرد خاصة عند 

على قدرة من المخاطر أو تكون الأخطاء في مماریتها في الواقع العملي مكلفة جدا كما هو الحال 

 ثلئر مشاهدة المعاني البحري الممایح للزاتفي مجال الملاحة البحریة والملاحة الجویة فهذه الزیارة ت

للمتدرب التعرض لكافة الخبرات التي  يحاكالبحریة وینتج هذا الم ئالموان ىلمقدمة سفینة احد

المحاكي إمكانیة تسجیل ورصد الأخطاء التي یتیح جهها في الواقع العلمي، كما یمكن أن یوا

  .1یرتكبها المتكون وتقدیر مدى خطورتها ومدى التقدیر في اكتساب المهارات الملاحیة

  :تحدید الاحتیاجات التكوینیة -7

  :التكوینیةمفهوم الاحتیاجات  -7-1

التكوین لكل بساطة على أنها الفارق الموجود بین القدرات  ىلیمكن تعریف الحاجة إ

والسلوكیات لأداء مهمة أو التحكم في منصب وبین القدرات والسلوكیات الفعلیة التي یمتلكها الفرد 

العامل  ي حین یشعرفالتكوین ى فترة معینة ومنها فإن الحاجة إلالذي یعمل في هذا المنصب في 

التكوین  ىالنقص هو ما یعبر عنه بالحاجة إلأو المؤسسة بأن هناك نقص الأداء أو في السلوك و 

  .2أو الاحتیاجات التكوینیة

  :أهداف تحدید الاحتیاجات التكوینیة -7-2

  :تتعدد وتتنوع عملیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة وفي مایلي أهم هذه الأهداف

  :مستوي الأداء الحالياكتشاف ماهیة  -7-2-1

أن تحدید  ىالأداء الحالي یمكننا قیاس التغیر بمرور الزمن بمعن ىید مستو ومن خلال تحد

  .ها بمقاس ما بعد التكوین الاحتیاجات سوف یوفر لنا مقاس لما قبل التكوین والتي یمكن مقارنت

  

  

                                                           
  .255علي عبد الهادي وآخرون، مرجع سابق، ص  1
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  :1تقریر أسباب الأداء الحالي  -7-2-2

الحالي للأفراد المراد تكوینهم والقوي التي تدعم سلوكهم وكذا وذلك لاكتشاف أسباب الأداء 

القیود والمحددات التي تمنهم من تحقیق أداء أفضل لكل عامل، من العوامل المؤثرة على الأداء 

البشري سواء بشكل إیجاب أو بشكل سلبي وما الذي یمكن فعله لتدعم العوامل الایجابیة وتقلیل 

  .العوامل السلبیة

  :اكتشاف من هم المتكونین - 3- 2- 7

الوظیفة ونقاط القوة التي یمكن البناء  ىلوكیات الأولویة یجلبوها معهم إلمن أجل معرفة الس

 ىإل ممتكونین وضرورة تقسیمهعلیها ونقاط الضعف وأوجه النشابة أو الاختلاف مع مجتمع ال

  .مجموعات فرعیة بما یكفل التعامل الاختلافات والفروق الفردیة

  :تقدیر المناخ التنظیمي الذي یعمل فیه المتكونین -7-2-4

لمعرفة إذا ستدعم وتعمل على نمو وازدهار السلوك المطلوب تحقیقه من خلال التكوین أم 

أنها تسبب في القضاء على ذلك السلوك ومعرفة ما یمكن عمله لتحسین المناخ وكیفیة إعداد 

  .نظیمي مدعم ومشجعالمتكونین بشكل یساعد على الاحتفاظ بمناخ ت

  :وضع الأهداف السلوكیة واتخاذ القرارات  -7-2-5

حیث تكون تلك الأهداف قابلة للقیاس والملاحظة وأن تكون هناك أهداف أداء محددة یمكن 

  .لكل مكون تحقیقها كنتیجة للتكوین

 وبما یؤدي إلي تحقیق والأبعاد على السلوكیات المرغوبة ومن هنا یمكن القول أن أهداف

  :عملیة الاحتیاجات التكوینیة بصورة كاملة هي على النحو التالي

  .تحدید الفئة المطلوب تكوینهم - 

  .ومجالات التكوین المطلوبةلتكوینهم المطلوب  توضیح مستویات الأفراد - 

  .تحدید مستویات الأداء المناسبة - 

                                                           
  .308، ص 1994عبد الرحمان توفیق، الأصول والمبادئ العلمیة التكوین مركز الخبرات المهنیة للإدارة القاهرة،  1
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البرامج وتقدیر الاحتیاجات مساعدة المشرفین على البرامج التكوینیة على التخطیط الجید لهذه  - 

  .التكوینیة الحضرة والمستقبلیة

  .بزیادة كفاءتهم وتعیین أداتهم وتوفیر الوقت والجهد والأمواللین السماح للعام - 

  :أنواع احتیاجات التكوین -8

  :1توجد أربعة أنواع مختلفة من تحدید الاحتیاجات مستعملة ومكملة ببعضها البعض وهي

  :احتیاجات المنظمةتحدید  -8-1

من خلال المقارنة بین الواقع الحالي والتطلعات المستقبلیة والخاصة بتعین الإنتاجیة ورفع 

الروح المعنویة وتحسین القدرة لتنافسیة، یمكن للمؤسسة أن تضبط احتیاجاتها ومن ثمة تعمل على 

د احتیاجات المؤسسة تحسینها عن طریق وضع برامج تكوینیة مناسبة ویمكن استخدام نتائج تحدی

  :في

  .ربط احتیاجات المنظمة باحتیاجات التكوین والتطویر الفردیة العاملین - 

  .تحدید القوي الخارجیة التي تؤثر على المنظمة - 

ونلاحظ أن تحدید احتیاجات المنظمة یؤثر على القرارات الخاصة لتحدید بتحدید الأشخاص 

تكوین  ىنهم علیه والوظائف التي تحتاج إلالذي یتم تكو الذین یحتاجون إلي تكوین وتطویر، وها 

  .وتطویر توفیر المواد اللازمة للتكوین

  :تحدید احتیاجات الجماعات  -8-2

 ة أو فئات معینة وینتج عن تحلیل احتیاجات الجماعات ظهورینف معفهي مرتبطة بوظائ

القیادة وحل المشكلات بواسطة ستهدف روح الفریق والتكوین على ت برامج تكوینیة التي ىالحاجة إل

مجموعات صغیرة والحل الابتكار للمشكلات والتخطیط التنفیذي والتكوین على اكتساب روح الفریق 

  .في العمل
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  :تحدید احتیاجات الموظف  - 3- 8

یمكن التعرف علیها بتحلیل الخصائص العلیة والجسمیة والخلقیة والتعلیم والتكوین والخبرة 

والدافعیة والأداء السابق والتوجیه المهني للأفراد والعاملین وهذه الاحتیاجات من واقع والمهارات 

  .واضع وحقیقة أداء العامل

ویمكن تلبیة هذه الاحتیاجات عن طریق برامج تكوینیة مختلفة منها تأكید الذات وكیفیة 

الفرد والتي تساعد  ىلدمواجهة ضغوط العمل والمهارات والمعرف والاتجاهات التي یجب أن تنهي 

  .ومهامه الحالیة أو المستقبلیة على أحسن وجه هواجباتدیة على تأ

  :تحدید احتیاجات الوظیفیة  -8-4

یتم من خلال تحلیل المجال الوظیفي والوظائف والمهام وذلك لتحدید ما یجب أن یكون علیه 

  .1ا الأداء ومعایر الأداءمحتوي التكوین من حیث السلوك والأداء المطلوب والظروف التي یتم فیه

  :طرق تحدید الاحتیاجات التكوینیة -8-5

قبل بعض الكتاب تعددت طرق تحدید الاحتیاجات التكوینیة حیث تم حصر هذه الطریق من 

  :تيومن هذه الطرق الآ

  :اللجان الاستشاریة -أ

العلیا  وهي أكثر الطرق شیوعا لأنها تمثل جمیع مستویات المنظمة الإداریة سواء الإدارة

والوسطي والدنیا حیث تجتمع مع هذه الإدارات وننافس الاحتیاجات التكوینیة ویمكن أن یكون 

  .اللجان من خارج التنظیم وتقوم بنفس المهمة وتقدم توصیاتها

  :تحلیل الخطط والتنبؤات - ب

ات والتي تسمى الخطط الطویلة الأكل والتي تشمل الظروف الاقتصادیة والاجتماعیة والتطور 

في التخطیط الجید والتنبؤات هي توقعات مستقبلیة لابد من إجرائها تساهم التقنیة والعلمیة التي 

  .حتى یكون هناك انسجام بین أنشطة التكوین وخطط تنبؤات المنظمة
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  :ةبانالإست -ج

ثل الاستبیان على أسئلة حول الوظیفیة التي یؤدیها الفرد من أعبائها ومسؤولیاتها یتم

ا والمعدات المستخدمة فیها والوقت الذي یقضیه الموظف في وظیفته وقد یطلب من وواجباته

وهذا یساعد على اكتشاف موطن الضعف في أدائهم وسین ء التعقیب على إجابات المرؤ الرؤسا

والتي تحتاج إلي تكوین وتعطي الإستبانة فرقة للأفراد أن یعبروا عن احتیاجاتهم التكوینیة إذا توفرت 

لتامة وتكشف الاستبانة عن عمل الموظفین وما یرغبون في اكتسابه من معارف ومهارات السریة ا

ي اكتساب واتجاهات قد لا تستخلف باحتیاجات العمل التي یشغلونه وإنما ناتج عن رغبتیهم ف

  . في المستقبل في أعمال داخل المؤسسة وخارجهافیدهم رف ومهارات قد تامع

  :قوائم الاحتیاجات -د

الموظف قائمة تمثل الأعباء التي یقوم بها في وظیفة الاحتیاجات التكوینیة التي یمكن یعطي 

أن تكون عنده ویطلب منه أن یحدد البنود التي تمثل حالته، وساعد هذه الطریقة في تحدید 

الاحتیاجات التكوینیة بدرجة عالیة من الدقة
1
.  

  :المفكرة الیومیة - ه

تسجیل أو تدوین ما یقوم به یومیا لفترة معینة وهذه بظف وتعني هذه الطریقة أن یقوم المو 

  .في التعرف على الاحتیاجات التكوینیة من خلال التسجیلات تالطریقة ساهم

  :طلبات الإدارة -و

  .وهي عبارة عن المقترحات والتوصیات من المدیرین لتنفیذ برامج تكوینیة معینة

  :المسح الخارجي -ز

ى بعض الدلائل للاحتیاجات التكوینیة من خارج المنظمة ویقصد به إمكانیة الحصول عل

فمثلا یمكن تحدید أوجه القصور في أداء موظف المبیعات أو أخصائي العلاقات العامة عن طریق 

  .استبیان المسح أو المقابلات مع العملاء أو الوكلاء من الحصول على المعلومات

                                                           
،  2007مسیرة للنشر والتوزیع ، الطبعة الأولي، عمان ، حسن أحمد الطعاني، التدریب الإداري المعاصر دار ال 1

  .178-177ص 
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  :ملاحظة السلوك -ح

ل بالملاحظة المباشرة الأداء الموظف من أجل تجدید مواطن وهذا یعني قیام المدیر المسؤو 

  .الضعف في الأداء والتي یمكن معالجتها عن طریق التكوین

  :تقویم الأداء -ط

فوق الحد الوسائل لضمان تحقیق الحد الأدنى لمعاییر الأداء ومكافأة الأداء الذي ی هي أحد

الحصول علیها من تقویم الأداء في تحدید ، ویمكن الاستفادة من المعلومات التي یتم ىالأدن

  .الأداء الفعلي والأداء المرغوب فیه ىكما یمكن تحدید الفجوة بین مستو  احتیاجات التكوین

وهذه الطرق المختلفة یتم من خلالها تحدید نوع التكوین المطلوب في المجالات المختلفة مع  - 

كثر من أسلوب في تحدید الاحتیاجات مراعاة أن لكل أسلوب خصوصیة حیث لابد من استخدام أ

التكوینیة لتجنب مواطن الأضعف الاستفادة من مواطن القوة لهذه الأسالیب لتحقیق الدقة في عملیة 

التحدید
1
.  

  :أهمیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة -8-6

أهمیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة من كونها عنصر أساسیا من عناصر العملیة التكوینیة  بثقتن - 

ومرحلة من أهم مراحل التخطیط للتكوین كما تتبع أهمیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة من كونها 

المصدر الرئیسي لأهداف البرامج التكوینیة، وبالتالي فإن أي قصور أو تساهل في تحدید 

جات التكوینیة بأسلوب علي سوف ینعكس سلیبا على الجهد التكویني ومن هنا تأتي أهمیة الاحتیا

التدقیق في تحدید الاحتیاجات التكوینیة وفي الأسس والأسالیب التي تعتمد علیها وتبرز أهمیة 

  .تحدید الاحتیاجات التكوینیة

  :ویمكن تلخیص أهمیة تحدید الاحتیاجات التكوینیة في النقاط التالیة

تعد الحلقة الأولي الأساسیة التي تنطلق منها العملیة التكوینیة، فهي تعتبر الأساس الذي یقوم  -1

  .علیه أي نشاط تكوني

  .هات الصحیحة المناسبةاالاتج ىامل المؤشر الذي یوجه التكوین إلتعد الع -2
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  .لیم الصحیحالاتجاه الس ىیه الإمكانات المتاحة للتكوین إلتعد العامل الأساس في توج -3

المتوقعة في المنظمة سواء كانت تغیرات في الأهداف والسیاسات  مسایرة التغیرات ىعمل علت -4

  .التي یعمل التنظیم من أجلها أو تغییر في طبیعة العمل أو تغیر في نوعیة الأفراد العاملین

ي برنامج تكویني لا تعد محور الارتكاز الذي تستند إلیه الخطط التكوینیة فالبدایة الفعلیة لأ -5

یمكن تنفیذها إلا بوجود احتیاجات تكوینیة محددة ترسم لنظام التكوین أهدافه، وتقررا على ضوئها 

  .ستلزماتهاممحتوى الأنشطة التكوینیة و 

مما سبق أن تحدید الاحتیاجات التكوینیة عامل جوهري في نظام التكوین وشرط یتضح و 

ة باعتبارها مؤشر جید لتحدید طبیعة مخرجات التكوین أساسي من شروط تنمیة الموارد البشری

وبالتالي تتم على ضوئها رسم السیاسیات التكوینیة وتصمم البرامج التكوینیة لتنفیذها لتحقیق أهداف 

  .1التكوین

  :تصمیم البرنامج التكویني -9

جهد تكویني محدد  ىة بدقة في صورة أفراد یحتاجون إلعد تحدید الاحتیاجات التكوینیی

لتحقیق النتائج التي تزیدها المنظمة تبدأ عملیة بناء وتصمیم البرامج التكوینیة لتحقیق الأهداف 

تعلیمي  ىهذه الأهداف إلي موضوعات أو محتو المطلوبة في العملیة التكوینیة، من خلال ترجمة 

  .وتكویني

  :2تحدید أهداف البرنامج التكویني  -9-1

ي، من وراء البرنامج التكوین هاتحقیق ىلتنظیمیة مجموع الغایات التي یرجتمثل الأهداف ا

أداء الأفراد المراد تكوینهم الفئة المستهدفة واتجاهاتهم  ىمستو  ىوهي تعتبر كما یراد إحداثه عل

ینیة وتحدید هذه الأهداف وسلوكهم یعد نهایة البرنامج التكویني وعلي ضوئها یتم وضع القائمة التكو 

أن  ىهداف مع احتیاجات الموظفین بمعنالاحتیاجات التكوینیة ویجب أن تتناسب هذه الأ ىعلبناء 

  .تتحقق رغباتهم الشخصیة

                                                           
رداح الخطیب ، التدریب من خلال مداخلات عملیات مخرجات، مؤسسة حمادة للدارسات الجامعیة للنسر  1

  .230، ص 2001والتوزیع  ، الأردن 
، 2018ن والتدریب في إدارة الموارد البشریة، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان لحبیب بلیة محمود، وظیفة التكوی 2

  . 157ص 
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الكفاءة  إن أهداف التكوین في المؤسسات هو ضمان حاجات المؤسسة في الید العاملة ذات - 

الوطنیة ومن المشاركة في تكوین حاجات القطاعات منها والحاجات  لكالمهنیة المطلوبة وكذ

التغییرات التقنیة  ىلمراكز عملهم بالنظر إل نسبةضا التكیف المستمر للعمال بالأهدافها أی

  :والتكنولوجیة وظروف العمل لترقیة العمال ورفع مستواهم في التنمیة وأهداف التكوین هي

  : علي مستوي المعارف -9-1-1

  .المكسب المعرفي وإعداد الكفاءاتوذلك بتزوید المكونین بالمعارف المطلوبة وتوضح 

  :علي مستوي المهارات 9-1-2

  .المتكونى لدالأداء  ىمهارات وتنمیتها من أجل رفع مستو وذلك من خلال امتلاك 

  :تحدید محتوي البرنامج -9-2

برنامج التكوین، وهذا على ضوء  الذي یجب أن یشتمل علیه ىویقصد به تحدید المحتو 

ینیة التي تم وضعها، والذي یعني ترجمة الأهداف إلي موضوعات على من الاحتیاجات التكو 

أو ما یسمي العملیة ) مادة بیداغوجیة ومادة علمیة(تكوینیة، ثم صیاغتها على شكل مادة تكوینیة، 

والنماذج العلمیة التي تشرح  مثلةو المفاهیم أو الحقائق أو الأالتكوینیة أي مجموعة من المعلومات أ

وتوضح موضوعا یعینه، والتي ستقدم للمكونین وذلك في شكل دلیل یحتوي الدروس والقراءات 

یستخدم كمرجع للمتكونین لمراجعة المادة العلمیة للبرنامج التكویني وفي بعض الأحیان یتم وضع 

الدروس بحیث یتم التركیز على  دلیل للمتكونین یحتوي إرشادات حول طریقة إدارة حلقات البحث أو

  .العرض النظري في طرح الأسئلة على المتكونین وغیرها من الإرشادات

  ):الفئة المستهدفة(ن بالتكوین ییاختیار وتحدید الأفراد المعن -9-3

تیار الأفراد المناسبین خني أن یولي أهمیة وعنایة خاصة بالابد علي مصمم البرنامج التكوی

نامج الخاص بالعملیة التكوینیة، واختیارهم یتم في خطوة تحدید الاحتیاجات لإدراجهم في البر 

التكوینیة، غیر أنه یتعین علي مصمم البرنامج التكویني أن یدرج المتكون المناسب في البرنامج 
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المناسب ولكي یكون البرنامج التكویني فعالا فإنه یتعین مراعاة الاعتبارات التالیة عند اختیار 

  .1المطلوب تكوینهمالأفراد 

  : اعتبارات إداریة -9-3-1

  وهي تختصر في

  .تقدیر العدد المطلوب من الأفراد على ضوء الحاجة في المنظمة -

  .اختیار الأفراد من مستویات وظیفیة وعلمیة متقاربة لتأمین استفادة أكبر لهم - 

  .الالتزام بالحضور والاستمرار في البرنامج حتى النهایة - 

  :اعتبارات سلوكیة-9-3-2

  : وتتمثل في

  .طلاع وتقبل على جدیدالاانتقاد الأفراد الراغبین في المعرفة و  - 

  :اعتبارات فیزیولوجیة -9-3-3

القدرات، الاستعدادات والمیول وهدي : وتعني البیانات الخاصة بهم والتي تم اختیارهم على أساسها

  .ه البیانات مع البرامج الموضوعيانسجام هذ

  :تقدیر تكالیف البرنامج التكویني -9-4

یتدخل الجانب المالي في عملیة تصمیم البرنامج التكویني من خلال میزانیة التكوین التي 

تسمح بدورها للإدارة بتدبیر الأموال اللازمة لتنفیذ البرامج التكوینیة وتوجیهها للمجالات المناسبة 

واقعیا ودقیقا إذا یجب أن تتحدد تكالیف البرنامج وعلى هذا الأساس ینبغي أن یكون تقدیر المیزانیة 

  .بدقة

بالإضافة أن تكالیف التكوین ومیزانیة تحدد مع طبیعة البرنامج التكویني وبالتالي یتم الأخذ 

ها أنواع البرامج التكوینیة عدد الأفراد یزانیة مجموعة من العناصر أهمبالحسبان أثناء إعداد الم

                                                           
كمال طاطاي، دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات مع دراسة حالة لمؤسسة وطنیة مركب السیارات الصناعیة  1

العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، بالرویبة، مذكرة ماجستیر في العلوم الاقتصادیة، فرع التخطیط والتنمیة، كلیة 

  .    55-54، ص 2003- 2002جامعة الجزائر ، 
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أسالیب التكوین، عدد المحاضرات أو الندوات والكافات التي تمنح  المستفیدین من هذه البرامج

  .للمكونین والإداریین وكذلك تكالیف تكوین الفرد في البرامج الخارجیة

  :1تحدید أسالیب التكوین المتاحة وهدي ملائمتها بنوع البرنامج التكویني -9-5

رفة طبیعته تلك التكوینیة ومعإن نوع التكوین عادة تحدده نتائج تجلیل الاحتیاجات 

نوع الأفراد المراد تكوینهم ومراكزهم الوظیفیة في المنظمة لأن التكوین یأخذ عدة  لكالاحتیاجات وكذ

مثل برنامج التكوین التخصصي أو المهني والفني أو الإداري أو برنامج التكوین قبل : أشكال وأنواع

مل في المنظمة ولهذا لابد أن یتم تحدید من یحتاج التوظیف بالنسبة للأفراد الذین سیلتحقون بالع

  .  هذه البرامج ونوعیتها من قبل مصمم البرنامج التكویني

برامج التكوینیة على ضوء الاحتیاجات التكوینیة والأفراد المراد ویعد تحدید النوع المطلوب من  - 

تي سیتم إتباعها لنقل المادة تكوینهم یتعین علي مصمم البرنامج التكویني تحدید أسالیب التكوین ال

التكوینیة إلي المتكونین بصورة تنتج الأثر المطلوب وبتالي فإن احتیار أسالیب التكوین المناسبة 

  .البرنامج التكویني تحكمها مجموعة من المحددات

  :نوعیة المكونین -9-5-1

الوسطي أو  جال الإدارةفالأسالیب التكوینیة التي تتناسب مع رجال الإدارة العلیا لا تتوافق مع ر 

  .التعلیمي وفترة الخبرة السابقة ومجالاتها ىاختلاف المستو  ىالمشرفین بالإضافة إل

  :موضوع وهدف التكوین -9-5-2

هناك مواضیع تصلح لها المحاضرة كأسلوب تكویني مثل طرح الأفكار والمفاهیم وإعطاء 

بالأسالیب والطرق فأن أسلوب التطبیق معلومات یشكل عام أما في حالة الموضوعات المتعلقة 

العلمي أو التكوین طریق عامل قدیم أو تكوین تحت إشراف وتوجیه وملاحظة مشرف تكون هي 

  .أسالیب التكوین الأفضل والأنفع

  

  

                                                           
  .160لحبیب بلیة محمود، مرجع سابق، ص  1
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  :مدى العمق في عرض الموضوعات

من التعمق في عرض المعلومات التكوینیة تصبح  ىإذا ما تطلب الأمر درجات أعل

أفضل وسیلة أما إذا كان الهدف من التكوین هو إثارة الاهتمام بالموضوع فإن المناقشة المحاضرة 

  .الجماعیة والعصف الذهني هي الأفضل

  :فترة التكوین -9-5-3

عادة تصبح المحاضرات في البرامج التكوینیة قصیرة المدى بینما تكون دراسة الحالة وتمثیل 

  .دىالأدوار والمباریات الإداریة طویلة الم

باعه وتتمثل في ضرورة تحدید مستلزمات البرنامج التكویني بحسب الأسلوب المراد إت لكوكذ

مساعدات التكوین
1
.  

  عملیة التكوینلون ونین الذین یتو تحدید واختیار المك -9-6

بالعنایة اللازمة في  ىالعمل التكویني، بحیث یجب أن یحظیمثل المكونون عنصرا هاما في 

  .العملیة التكوینیة

فهو شخص یكون أستاذ خبیر، مدیر، مشرف ذو خبرة كبیرة، یقوم ) المدرب(ونقصد بالمكون  - 

بمهمة نقل المعرفة أو تعلیم المهارة، أو تغییر المرفق أو السلوك لفرد أو أكثر من خلال برامج أو 

  .غرض معین برنامج بتمیز بوجود تخطط مسبق لها بهدف تحقیق

ویعتبر المكون العقل المفكر لعملیة التكوین، كما یعتبر أحد العناصر الهامة نجاح العملیة 

ستقبل المعلومات التكوینیة، وبالتالي فإن الهدف من العملیة التكوینیة هو إحداث تأثیر معین قیمن ی

  .نیةالمكون الحرص والتأكد من سلامة توصیل الرسالة التكوی ىوبالتالي یجب عل

  .زمن أهم الخصائص التي یجب أن نتوفر لدى المكون

  القیادة وإمكانیة السیطرة على سلوك الآخرین ىالقدرة عل - 

  .التعامل مع الجماعات والعمة الجماعي ىالقدرة عل - 

                                                           
  .157لحبیب بلیة محمود، مرجع سابق، ص  1
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المكونین من خلال الاستخدام السلیم للغة والرموز  ىتوصیل المعاني والمفاهیم إل ىالقدرة عل - 

  .لإنجاح العملیة

  :1ومن الأدوار التي یجب أن یمارسها المكون هي

  دوره كمخطط -دوره كمرشد                             - 

  دوره كمستشار  -دور كناصح                            - 

  دوره كمبدع -دوره كمصدر للمعلومات                 - 

  .دوره كباحث -دوره كمقیم                              - 

  :ومن المهارات التي یجب تتوفر لدى المكون

مهارة التفاعل، مهارة الاتصال، مهارة الإنصات، مهارة الإقناع مهارة الملاحظة، مهارة 

  .استخدام الوسائل المساعدة، مهارة استخدام لغة الحسم

  :یجب بتحلي بها المكون هيزمن الصفات التي  - 

، الدیمقراطیة، الصدق، الاعتدال وءالدوق، الثقة بالنفس، الصبر الهداللیاقة، الموضوعیة، الأدب و 

  .مور، الأمانة التعاون، النظافةفي الأ

  : تنفیذ و تقییم برنامج التكوین  -10

  :2تنفیذ البرنامج التكویني - 10-1

هي تنفیذ البرنامج التكویني سواء كان هذا  ىمرحلة أخر یم البرنامج التكویني یلي مرحلة تصم

البرنامج التكویني دخل المؤسسة أو خارجها، مع الالتزام بعقد الدورة التكوینیة في المكان والزمان 

  .المحددین سابقا

مدیر أو أخصائي التكوین الإشراف علي التنفیذ والتأكد بأن التصمیم الذي وضع قد  ىفعل

  ).البشریة والمادیة(كم في جمیع العوامل المحیطة بالدورة التكوینیة أمكن تنفیذ والتح

                                                           
، دار الفجر للنشر والتوزیع القاهرة، مصر )النظریة والتطبیق(مدحت محمد أبو النصر، إدارة العملیة التدریبیة  1

  .187، ص 2008، 1ط
غنیة بودوح، إستراتیجیة التكوین المتواصل في المؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة، أطروحة مقدمة لنیل  2

  .122-121، ص 2013اع ، تخصص تنمیة الموارد البشریة، جامعة بسكرة، شهادة دكتوراه العلوم في علم الاجتم
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ویقصد بإدارة برنامج التكوین مجموعة التحضیرات والإجراءات والأعمال التي بتطلبها 

  .البرنامج التكویني

ى ا بحیث یعتمد التنفیذ الناجح علإن مرحلة التنفیذ تعني مرحلة غدارة البرنامج وتجسیده میدانی - 

  .عوامل تصمم تحدید الاحتیاجات من العملیة التكوینیة بدقة وإدراك التكویني الحجة للتكوین عدة

إدارة البرنامج  ىف الجهات التي تقیم البرنامج وعلونتضمن هذه العملیة أنشطة هامة تختلف باختلا

  :التكویني مراعاة القیام بأمور عدیدة من أجل ضمان حسن تنفیذه، أهمها

  :ینبالنسبة للمكون  - أ

التأكد من العمل على سلامة الاتصالات بین المكون والجهة المنظمة للبرنامج وتهیئة 

  وصوله إلي المكان الذي یعقد فیه البرنامج في الأوقات المحددة 

 توفیر المستلزمات التي یحتاجها المكون.  

 تقدیمه للمشاركین بكلمات مناسبة ىالحرص عل.  

 المناسب دفع المخصصات التي یستحقها في الوقت.  

  :بالنسبة للمتكون  -  ب

 وصول دعوات الاشتراك إلیهم والموافقة من الجهات ذات العلاقة  ىالتأكد من العمل عل

  .على اشتراكهم

 ناوینهمئهم ومؤهلاتهم ووظائفهم وعوجود قوائم بأسما.  

  مكان التكوین  ىتطلب الأمر ذلك وتأمین وصولهم إلاستقبالهم وتهیئة أمكان الإقامة إن

  .وعودتهم في أوقات محددة

  :بالنسبة للتسهیلات التكوینیة  -ج

التأكد من العمل على وجود أماكن مناسبة للتكوین ووجود بطاقات بأسماء المشاركین ووجود 

  .أجهزة صالحة للعرض والموارد التكوینیة المطبوعة

  :بالنسبة لانعقاد البرنامج -د

  المناسبالتأكد من افتتاحه في الوقت.  

 شرح أهدافه ومتطلباته للمشاركین.  
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 تسجیل الحضور الیومي وتوزیع استمارات التقویم وتوزیع شهادات التخرج.  

  :تقییم البرنامج التكوین  - 10-2

تعتبر مرحلة تقییم البرنامج التكویني من المرحلة الهامة في أنظمة التكوین وبالتالي فهو بین 

التكوینیة والعمل  مل علي تدارك النقص الملحوظ في الفتراتمدى نجاح البرنامج من عدمه، ویع

ي تحسین ف دلیة العملیة التكوینیة والتي تفیتداركه والإقلال منه، كما أنه یوضح مدى فاع ىعل

  .وتطویر البرامج مستقبلا

  :1تعریف تقییم التكوین  - أ

لأهداف المخططة التقییم هو عملیة مستمرة لكفاءة النظام التكویني وقیاس مدى تحقیقه ل

  .مستوى المنظمة ككل ىلتطویر الأداء عل

فالتقییم إذن جزء متمم لعملیة التكوین، ویقصد به تلك الإجراءات المستخدمة في قیاس كفاءة 

التأثیر الذي أحدثه التكوین  ىدمذلك قیاس  ىومدى تحقیقها لأهدافها إضافة إل البرامج التكوینیة،

  .في المتكونین

  :أسس وعناصر تقییم عملیة تكوین الموظفین   -  ب

لتقییم عملیة تكوین الموظفین بطریقة سلیمة ومهینة لابد من مراعاة مجموعة من الأسس، نذكر 

  :2منها

 أن یتم التقییم بشكل موضوعي.  

 أن یعتقد علي المنهج العلمي.  

 أن یكون التقییم عملیة مستمرة.  

 أن یكون التقییم شاملا.  

  برنامج التقییم في ضوء التغییرات التي تحدث في برامج التكوینإعادة النظر في.  

                                                           
جغري بلال، فعالیة التكوین في تطویر الكفاءات ، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة،  1

  . 128، ص 2009جامعة منوري قسنطینة، 
ء الموظفین بالمؤسسة الجامعیة، مذكرة مكتملة لنیل بوقطف محمود ، التكوین أثناء الخدمة ودوره في تحسین أدا 2

  .49، ص 2014شهادة الماجستیر في علم الإجماع ، تخصص تنظیم وعمل  ، جامعة بسكرة، 
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 أن یكون التقییم اقتصادیا في الوقت والجهد والنفقات بقدر الإمكان.  

  :أما بالنسبة لعناصر تقییم عملیة التكوین، فهناك عدة عناصر هي

 البرنامج التكویني.  

 المتكون  

 المكون  

 القائمون على التكوین.  

 نتائج التكوین.  

  :نماذج تقییم عملیة تكوین الموظفین  -ج

هناك العدید من النماذج الفكریة التي تحاول أن تضف المستویات أو الجوانب التي یشملها 

  :1یليا التقییم وأهم النماذج م

  نموذج كبرك باتریكKirk patrich  

  نموذج باركرParker 

  واربیرد رتكهام(نموذج سایرو(Warrdirdrakham ciro  

  نموذج معهد سراتاجوSaratgo  

واستعمالا من قبل القائمین على  شیوعاالأكثر ) نموذج كبرك باتریك(ولویعتبر النموذج الأ

تقییم عملیة التكوین مستویات ل) 04(أربعة ) كبرك(اقتراح التكوینیة وفي هذا النموذج بالعملیة 

  .لشكل التالي حسب ا

  

  

  

  

  

                                                           
  .50بوقطف محمود، المرجع السابق، ص  1
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عبد الباري إبراهیم دره زهیز نعیم الصیاع إدارة الموارد البشریة في القرن الواحد : المصدر

  .371، ص 2008والعشرون الطبعة الأولي، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان 

  :Reactionرد الفعل : المستوي الأول -1-ج

وأفكارهم فیما یتعلق بكیفیة ) المكوینین(حیث یتم قیاس ردود أفعال وانطباعات المشاركین 

  .تطبیق ما تم علي أرض الواقع

  :Learningالتعلیم : المستوي الثاني -2-ج

للمبادئ والحقائق والأسالیب وتستخدم نتائج التعلم في تحدید مدى اكتساب المتكونین 

  .والمهارات والعملیات التي تم تقدیمها في البرنامج التكویني

  :Behavoirالسلوك :المستوي الثالث -3-ج

ویستخدم نتائج السلوك لتحدید مدى تغیر سلوك المتكون في الوظیفیة كنتیجة في لمشاركته 

ن عن طریق سؤال المتكونین أو المشرفین في البرنامج التكویني ویتم تقییم الجانب السلوكي للمتكو 

  .أو زملاء المتمون عن مدى التغیر في أداء المكون

  

 ردود الفعل

نموذج كیرك باتریك في تقییم 

البرامج التكوینیة ویشمل 

: الجوانب التالیة   

 

 النتائج  التعلیم 

 السلوك 
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  :النتائج: المستوي الرابع -4-ج

حیث یتم قیاس نتائج وأثر البرنامج التكوین في تحقیق أهداف وخطط المؤسسة، ویحتاج هذا 

  .تجمیع وتقییم البیانات والمعلومات عن هذه المستویات ىلنموذج إلا

  :1أسالیب تقییم عملیة التكوین -د

  :الاستبیان -1

هو أكثر الأدوات والطرق سهولة واقتصاد فهو عبارة عن استمارة فیها عدة أسئلة مكتوبة 

جات الاحتیا ىلیطلب الإجابة علیها ویضعها مسؤول التكوین والرئیس المختص بهدف التعرف ع

  :میة أهمهایالتكوینیة أو التقی

  .یستخدم الاستبیان في حالة الأعداد الكبیرة من المتكونین لصعوبة معالجتها إحصائیا - 

علامات أو إشارات یقوم الفرد بوضعها في المكان  یئةعلى هیجب أن یكون الإجابات المطلوبة  - 

  .المخصص حتى بسهل حصرها وتبوبیها

  :المقابلة -2

نین بهدف تقییم التقییم وبین المكو  ؤولمواجهة شخصیین بین الرئیس أو مسهي عبارة عن 

كن من توضح أو تحدید الاحتیاجات التكوینیة وهي تعتبر مكملة للاستبیان إذا تمالتكوینیة العملیة 

ت مضة أو المختصرة من خلال فسح المجال لشرح الأسئلة والأجوبة وتستخدم المقابلاغاالإجابات ال

  :في الحالات الآتیة

تطلب أن یجد المشارك تجمعت بطریقة أخرى الحالات التي  بیانات ملةجمع البیانات أولیة أو تك - 

  .القصور والمشاكل ویقترح الحلول لها

  :الملاحظة -3

ل معهم في هي جمع البیانات حول السلوك الظاهر للأفراد بطریقة مباشرة بالاختلاط والتفاع

  .أعمالهم في الظروف العادیة واأن یؤدبیئة العمل وهو 

  :وتستخدم الملاحظة خاصة في الحالات التالیة
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  .جمع البیانات حول علاقات العاملین بیئة المؤسسة ومناخها - 

تعطي الفرصة للحصول على بیانات واقعیة یمكن الاعتماد علیها في عملیة التقییم أو تحدید  - 

  .الاحتیاجات التكوینیة

  :الاختیار -4

 ىبهدف تقییم العاملین والوصول إل ي عملیة یلجأ إلیها الرؤساء أو المسؤولین عن التكوینه

ري بطریقة شفویة من خلال إلقاء أسئلة مباشرة على یاجات التكوینیة للموظفین وهي تجتحدید الاحت

دید المتكون أو كتابته من خلال سؤال عام یطلب تحلیله في مقال وتستخدم الاختیارات كوسیلة لتح

  .1وتشخیص أوجه القصور في الأداء وساعد في تخطیط العملیات التكوینیة مستقبلا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
، عمان ،  1دار الفكر للنشر والتوزیع، الأردن طبعة سامح عبد المطلب عامر، استراتیجیات إدارة الموارد البشریة  1
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  : خلاصة

الثورة الحقیقة لأي أمة ومصدر الإبداع فیها هي مواردها البشریة لذلك وجب الاعتناء بها 

وذلك من خلال عامل أساسي ومهم وه التكوین الذي یعتبر وسیلة ذات أهمیة كبیرة في تنمیة الفرد 

  .دة إنتاجهاجو ویزید من كفاءتها و 
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  : تمهید

خیرة اهتماما كبیرا من طرف الباحثین في هذا تلت تنمیة الموارد البشریة في الآونة الأحإ

خیر الذي یعد بمثابة ،هذا الأالمجال باعتباره احد المداخل الفعالة لرفع جودة العنصر البشري 

هداف ن توافر قوى عاملة كفاءة لتحقیق أالعمود الفقري للمؤسسة والمورد الحقیقي لها لذا لابد م

المؤسسة من خلال تنمیة الموارد البشریة وجعل هذه الوسیلة تحتل المكانة المناسبة لها ضمن 

  .وظائف ادارة الموارد البشریة 

ة طالما ان هذه الاخیرة تحرص ي مؤسسالبشریة اصبحت ضرورة حتمیة لأنمیة الموارد ن توعلیه فإ

  . بقائها حالیا ومستقبلا  ضمان على
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  :1التطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة-1

ي نتیجة لعدید من الساعة، إنها ه ةشكلها الحدیث لیست ولید في البشریة الموارد إدارة

 ىالحاجة إل تلك التطورات التي ساهمت في إظهار ةبدایة الصناع ىإلرجع عهدها یالتطورات التي 

نشأة، فهناك أسباب عدیدة نفس شؤون الموارد البشریة في الم ىوجود إدارة موارد متخصصة ترع

  :الاهتمام الزائد بإدارة بالموارد البشریة كوظیفة مختصة وكفرع من فروع الإدارة ومن هذه الأسباب

في العصر الحدیث ساعد على ظهور التنظیمات العمالیة المنظمة، : التوسع والتطور الصناعي -

 ىالحاجة لإدارة متخصصة ترع ىإل ىالبشریة مما أد حیث بدأت المشاكل بین الإدارة والموارد

  .وتحل مشاكل الموارد البشریة في المنشأ

زیادة الوعي نتیجة ارتفاع  ىإل ىملین وهذا أدض الثقافة أمام العاوفر : التوسع الكبیر في التعلیم -

وجود متخصص في إدارة الموارد البشریة ووسائل  ىللحاجة إل ىمي، مما أدمستواهم الثقافي والتعلی

  .حدیثة للتعامل مع النوعیات الحدیثة من الموارد البشریة

نین وتشریعات ر قوابین العمال وأصحاب العمل بإصدا: زیادة التدخل الحكومي في العلاقات -

ضرورة وجود إدارة متخصصة تحافظ على تطبیق القوانین لتجنب وقوع  ىإل ىعمالیة مما أد

  .المنشأة في مشاكل مع الحكومة

  ظهور النقابات والمنظمات العمالیة التي تدافع عن الموارد البشریة -

أهمیة وجود إدارة  ىإل ىدارة بالمنظمات العمالیة مما أدوتطلب الأمر ضرورة الاهتمام بعلاقات الإ

  .متخصصة لخلق التعاون بین الإدارة والمنظمات العالمیة
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وأهم المراحل التاریخیة التي مرت بها إدارة الموارد البشریة من منتصف القرن التاسع حتى 

  :الآن

  :تطورت الحیاة الصناعیة بعد الثورة الصناعیة: ىالمرحلة الأول -

محصورة في نظام الوظائف المتخصصة حیث كانت مثلا قبل ذلك كانت الصناعات 

الصناع یمارسون صناعتهم الیدویة في المنازل بأدوات بسیطة ومن ناحیة إدارة الموارد البشریة 

العامل باعتباره  ىن المشاكل الإنسانیة حیث نظرت إلكانت الثورة الصناعیة بمثابة البدایة لكثیر م

  .العامل ىة على الآلة أكثر من اعتمادها علالإدار سلعة تباع وتشترى بعد أن اعتمدت 

  .مهارة بسب نظام المصنع الكبیر ىعمال المتكررة التي لا تحتاج إلنشأة الكثیر من الأ

  .السلعفى  یة حققت زیادة هائلة من الإنتاج وعلى الرغم من ذلك فإن الثورة الصناع - 

  :ظهور حركة الإدارة العلمیة: المرحلة الثانیة -

میة التطورات التي ساهمت في ظهور أهمیة إدارة الموارد البشریة هي انتشار حركة الإدارة العلمن 

  : الأسس الأربعة للإدارة وهي ىبقیادة تایلور الذي یتوصل إل

 تطویر حقیقي في الإدارة:  

ویقصد تایلور بذلك استبدال الطریقة التجریبیة أو طریقة الخطأ والصواب في الإدارة بالطریقة 

العلمیة التي تعتمد على الأسس المنطقیة والملاحظة وتقیم أوجه النشاط المرتبطة بالوظیفة ثم 

  .المواد والمعدات المستخدمة ىأعل ىصار الأعمال المطلوبة اعتمادا علتبسیط واخت

 الاختیار العلمي للعاملین:  

قدراتهم ومهاراتهم  ویعتبره تایلور الأساس في نجاح إدارة الموارد البشریة فبعد أن نتأكد من

  .1اللازمة لتحمل عبء الوظیفة یتم اختیارهم
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 الاهتمام بتنمیة وتطویر الموارد البشریة وتعلیمهم:  

ن یكون لدیه استعداد حیث یؤكد تایلور بأن العامل لن ینتج بالطاقة المطلوبة منه إلا بعد أ

  .المطلوب من العمل ىالمستو  ىالعمل وهو أمر جوهري للوصول إل ىمناسب عل بللعمل وتدری

 التعاون الحقیقي بین الإدارة والموارد البشریة:  

حیث یؤكد تایلور أنه بالإمكان التوفیق بین رغبة العامل في زیادة أجره وبین رغبة صاحب 

العمل في تخفیض تكلفة العمل وذلك بزیادة إنتاجیة العامل بان یشارك في الدخل الزائد لارتفاع 

  .ةمعدل الإنتاجی

ء وقد أكد تایلور على معایر العمل وقوبل بهجوم وركز هذا الهجوم على مطالبة للعمال بأدا

  .1أجر بنفس الدرجة، كما أهل الجانب الإنساني ىمعدلات إنتاج دون أن یحصلوا عل

  نمو المنظمات العمالیة: المرحلة الثالثة

المنظمات العمالیة في الدول خاصة في المواصلات  تفي بدایة القرن العشرین نمت وقو 

والمواد الثقیلة وحاولت النقابات العمالیة وزیادة أجور العمال وخفض ساعات العمل وتعتبر ظهور 

حركة الإدارة العلمیة التي حاولت استغلال العامل لمصلحة رب العمل ساعدت في ظهور النقابات 

  .العمالیة

  :رحلة الرابعةمال

استخدام طرق جدیدة لاختیار الموظفین  ىالحاجة إل ىأظهرت الحرب العالمیة الأولحیث 

العمل تفادیا لأسباب فشلهم بعد توظیفهم ومع تطور  ىوطبقت بنجاح عل) ألفافتیا(م مثل قبل تعینه

الإدارة العلمیة وعلم النفس الصناعي بدأ بعض المتخصصین في إدارة الموارد البشریة الظهور في 

آت للمساعدة في التوظیف والتمرین والرعایة الصحیة والأمن الصناعي، ویمكن اعتبار هؤلاء المنش

أولى ساعدت في تكوین إدارة الموارد البشریة بمفهومها الحدیث ونرید الاهتمام بالرعایة الاجتماعیة 

هور أقسام للعمال من إنشاء مراكز للخدمة الاجتماعیة والإسكان ویمثل إنشاء هذه المراكز بدایة ظ

السابقة وكان معظم العاملین بأقسام الموارد  ى الجوانبلشؤون الموارد البشریة واختصر عمله ع
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البشریة من المهتمین بالنواحي الإنسانیة والاجتماعیة للعمال، ثم أنشئت أقسام موارد بشریة مستقیلة 

ة وأعد أول برنامج تدریبي بالنواحي الإنسانیة ولاجتماعیة للعمال، ثم أنشئت موارد بشریة  مستغل

كلیة بتقدیم برامج تدریبیة في إدارة الموارد البشریة عام  12وأقامت  1915بمدیري هذه الأقسام عام 

البشریة في الشركات الكبیرة والأجهزة  الموارد، أنشئت كثیر من إدارات 1925وعام  1919

  .1الحكومیة

  .والثانیةما بین الحرب العالمیة الأولي : المرحلة الخامسة

شهدت نهایة العشرینیات وبدایة الثلاثینات من هذا القرن تطورات في مجال العلاقات 

الكثیرون بأهمیة رضا العاملین  عتنوأق یوت تجارب هاوتون بواسطة ألتون ماالإنسانیة حیث أجری

  .عن عملهم وتوفیر الظروف المناسبة للعمل

  حتى الآن .....) في(یة ما بعد الحرب العالمیة الثان: المرحة السادسة

في هذه المرحلة اسع نطاق الأعمال التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة حیث شملت تدریب 

وتنمیة العاملین ووضع برامج لتحفیزهم وترشد العلاقات الإنسانیة ولیست فقط حفظ ملفات الموارد 

  .تینیةو البشریة وضبط حضورهم وانصرافهم والأعمال الر 

لاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة ترتكز علي العلاقات الإنسانیة والاستفادة ما زالت ا - 

من نتائج البحوث لعلم النفس والأنثربولوجیا وكان نتیجة ذلك تزاید استخدام مصطلح العلوم 

الإنسانیة حیث أنه أكثر شمولا لأنه یضع في اعتباره جمیع الجوانب الخاصة ببیئة وظروف العمل 

عامل وأثرها علي سلوكه ویجب معاونة للإدارة في الكشف على دوافع السلوك الإنساني للعاملین وال

  .2وأثر العوامل على هذه السلوك

  :أهداف إدارة الموارد البشریة -2

قدرة المنظمة على النجاح من  ىة الموارد البشریة في التأكید علیكمن الهدف العام لإدار 

  :خلال الأشخاص وتهتم بـــ

                                                           
، 2011، 1لموارد البشریة، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، الاردن، طفیسر نوري واخرون، ادارة ا 1

  .112ص
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تشكل ممارسة الموارد البشریة الممیزة جوهر المنافسة التي تحدد الكیفیة : فاعلیة المنظمة  - 1- 2

  ).1906كایللي وكروكر هیقو (التي تقوم الشركات بالمنافسة عن طریقها 

 ىتأثیر ملموس عل ىهذه الممارسات یمكنها أن تؤدي إلوأوضحت الأبحاث المكثفة أن مثل 

  .أداء الشركة

برامج تحسین فاعلیة المنظمة عن طریق تطویر  ىجیات إدارة الموارد البشریة إلیتراتتهدف اس - 

  .السیاسات في إدارة المعلومات وإدارة المواهب

تحتوي رأس المال البشري لأي منظمة على الأفراد العاملین لا الذین : رأس المال البشري - 2- 2

  .یعتمد علیهم نجاح العمل

أنه الأصول الأولیة للمنظمة تحتاج الشركات  ىرأس المال البشري عل ىیمكن النظر إل

نجاحها ونموها حیث تهدف إدارة الموارد البشریة على التأكد لاستثمار مثل هذه الأصول لضمان 

  .من وصول المنظمة واحتفاظها بالقوي العاملة الماهرة

المعلومات البناءة المكتسبة الجاذبة هي عملیة أو تجربة بتم فیها استخدام : إدارة المعلومات - 3- 2

لتعلم والأداء في المنظمات المشتركة لاستفادة من المعلومات واستخدامها أیا كان مكانها لدفع ا

  .تعزیز وتطویر المعرفة ىدارة الموارد البشریة إلإتهدف 

دفع التحفیز والالتزام والارتباط بالوظیفة عن  ىتهدف إدارة الموارد البشریة إل: إدارة المكافأة - 4- 2

طریق سیاسات إجراءات تعمل على تأكید أنه قد تم تقییم الأفراد ومكافأ تهم على ما قاموا بفعله 

  .وتحقیقه

من خلاله تحقیق العمل من خلال إنشاء مناخ یمكن  ىتهدف إل: علاقات الموظفین - 5- 2

  .1قات المشتركة بین الإدارة والموظفینعلاقات إنتاجیة ومتوازنة عن طریق العلا

  :ومن خلال هذا یمكن أن تستخلص أهم أهداف إدارة الموارد البشریة -

  .المساهمة في تحقیق أهداف الشركة - 

  .توظیف المهارات والكفاءات عالیة التدریب والمتحفزة - 

                                                           
، ص 2008، القاهرة،  1مایكل أرمسترونج، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة مجموعة النبل العربیة، طبعة  1

24  .  
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  .قدر ممكن ىأعل ىفي وتحقیق الذات عند الموظفین إلزیادة الرضا الوظی - 

  .جمیع الموظفین في المنظمة ىإیصال سیاسات الموارد البشریة إل - 

  .المساهمة في المحافظة على السیاسات السلوكیة وأخلاقیات العمل - 

  .إدارة وضبط عملیة التغیر بالنفع على كل من المنظمة والموظف - 

المقدرة بتمثل  ن زیادةالأداء الجید وهي القدرة والرغبة حیث أ ىتحقیق معادلة مستو  ىالسعي إل - 

دریب وتطویر العاملین وأما زیادة الرغبة فیتمثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة تفي برامج 

  .والسلامة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، دار 2009عبد العزیز بدر النداوي عمولة إدارة الموارد البشریة نظرة إستراتیجیة، الطبعة الأولى، 

  . 43المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان، ص

  

  

  

 أهداف عامة 

البقاء  -  

النمو -  

الربحیة  -  

التنافسیة  -  

المرونة -  

أهداف إدارة 

 الموارد البشریة 

 أهداف خاصة 

الحزب -  

الاحتفاظ  -  

الرافعة -  

دافعیةال -  
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  .أهمیة إدارة الموارد البشریة -3

توفر من  كونها أهم عناصر العملیة الإنتاجیة فیه ولابد تنظیمتتبع أهمیة الموارد البشریة في ال - 

الأداء والعطاء المتمیز لذلك یمكن القول أن توسع الإنتاج لا یكون  ىالكفاءات الجیدة القادرة عل

الكفاءة الإنتاجیة عن طریق  ىمل للتوسع الأفقي وذلك یرفع مستو نتاج وهو مكبالتوسع الرأسي للإ

  .توفیر الموارد البشریة المتحفزة

  .والتدریبوالقابلة لعملیات التشكیل والتأهیل 

ول عالم الإدارة بسیر وترتبط أهمیة إدارة الموارد البشریة بأهمیة العنصر البشري نفسه ویق

للمدیر  أن إدارة الناس ولیس إدارة الأشیاء هي التي یجب أن تحتل الاهتمام الأول والرئیس دراكر 

ز التنافسیة المتمیز وتعتبر الموارد البشریة هي العنصر الحاسم في تحقیق ما یسمي بالمی

  .للمؤسسات

وتأتي أهمیة الموارد البشریة من خلال ما أظهرته نتائج البحوث والدراسات أن الإدارة السلیمة 

  :للموارد البشریة تؤدي إلي النتائج التالیة

 زاید إدراك المدیرین بأن قدرة المؤسسة وت ملینالعا ورفع الأداء وتفجیر طاقات الإنتاجیة سینتح

  .رأس المال البشري لدیها ىتمیز والإبداع یعتمد علتنافس والعلى ال

 رأس المال  ىتنافس والتمیز والإبداع یعتمد علزاید إدراك المدیرین بأن قدرة المؤسسة على الت

  .البشري لدیها

 ع صنالاحترام والتقدیر والمشاركة في  ىالعاملین حین یتطلعون إل ىتغیر القیم الوظیفیة لد

  . 1بعملهم وأهم العوامل التي أبرزت أهمیة ودور إدارة الموارد البشریةالقرارات التي تتعلق 

  

  

  

  

  

                                                           
  .33، ص 2011  1البشریة، دار الثقافة للنشر والتوزیع ، طبعة  زاهد محمد دیري، إدارة الموارد 1
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 اكتشاف أهمیة العنصر البشري .  

 عدد الموظفین كبرو  وهكبر حجم المنظمة ونم .  

 العمل هور النقابات العمالیة وتأثیر ذلك على وضع الموظف وأنظمةظ.  

  مجالات إدارة الموارد البشریة مثل تطبیق نوعا من المعرفة الجدیدة التي یستفاد منها في

  .سیاسة التحفیز والتنظیمات غیر الرسمیة

لقد أصبحت إدارة الموارد البشریة في الوقت الحالي جزء أساسي في المؤسسات فتطورت 

وتوسعت لتصبح إدارة كاملة للموارد البشریة بدلا من موظف واحد وأصبحت تساهم في المكانة 

إدارة الموارد البشریة على أنها في  ىإل رقبلا یمكن النظستي ربحها ومكذلك فالتنافسیة للمؤسسة و 

ولوجیة وهناك تحدیات یجب نمو متزاید لأهمیتها في كافة المنشآت نتیجة التغیرات السیاسیة والتكن

إدارة الموارد البشریة مثل الاتجاه المتزاید في الاعتماد على الكومبیوتر والأوتوناتیكیات  ىأن تتصد

جاز كثیر من الوظائف التي كانت تعتمد على العامل وأیضا الضغوط السیاسیة والاقتصادیة في إن

التأكید على  والتغیر المستمر في مكونات القوى العاملة من حیث المهن والتخصصات، ویجب

  .1في مجال إدارة الموارد البشریة ةثل هندسة الإدارة والجودة التامدیدة ملجاستخدام المفاهیم ا

  وظائف إدارة الموارد البشریة  -4

العدید من الوظائف والمهام  ىالموارد البشریة في أي منظمة عل یحتوي نشاط وممارسات إدارة - 

  :تمثل فیما یليت

  :وظیفة تكوین الموارد البشریة - 1- 4

وهو نشاط رئیسي یتكون من أنشطة فرعیة متكاملة ومترابطة بشكل مجموعها سلسلة من 

 ىت المنظمة من الموارد البشریة علخلالها إدارة الموارد البشریة بتوفیر احتیاجاالأعمال تقوم من 

  ).مهارة، خبرة، مقدرة(اختلاف أنواعها وفق مواصفات محددة 

  :لتشغل الوظائف الموجودة في المنظمة وتعرض فیها النشاطات الفرعیة التالیة

مسؤولیات وظائف المنظمة تحلیل واجبات و  ىیعمل هذا النشاط عل: تصمیم وتحلیل العمل

  .والمواصفات والشروط الواجب توفیرها فیمن سیستغلها أو بعین فیها

                                                           
  .33زاهد محمد دیري، مرجع سابق،  ص  1
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بشریة في المستقبل یقوم هذا النشاط بتقدیم حاجة المنظمة من الموارد ال: تخطیط الموارد البشریة

  .نوعیتها ویجري ذلك في ضوء نتائج تصمیم وتحلیل العمل من حیث إعداد

النشاط بعملیة ترغیب  في ضوء نتائج الناشطین السابقین یقوم هذا: استقطاب الموارد البشریة

  .وجذب الموارد البشریة من سوق العمل للتقدم وطلب التوظیف في المنظمة

لتوظیف في المنطقة مما ا بيشاط بانتقاء أفضل المتقدمین طالیقوم هذا الن: اختیار وتعین البشریة

هم في الوظائف نعیتصمیم وتحلیل العمل و ووضع ت ذلك باستخدام معاییر اختبارهم و استقطاب ىجر 

  .1الشاغرة المتوافقة مع مواصفاتهم

تدریب الموارد البشریة الجدیدة التي تم اختیارهم وتعینها تدریبا أولیا  ىیعمل هذا النشاط عل: التأهیل

  .من أجل مباشرة أعمالها بشكل جید

  :وظیفیة التعویضات - 2- 4

ة بتصمیم عدد من الأنظمة التي تقوم إدارة الموارد البشریة من خلال هذه الوظیفة الرئیسی

أساسها یجري وضع تعویضات ومكافآت الموارد البشریة التي تعمل في المنظمة وذلك وفق  ىعل

  :ىعیة وعادلة وتثمل هذه الأنظمة علأسس وقواعد موضو 

الوارد البشریة لتحدید قیمة وأهمیة كل وظیفیة من  هو عملیة تقوم بها إدارة: نظام تقیم الوظائف

ي تستحقه كل وظائف المنظمة حیث على أساس نتائج التقییم یحدد التعویض المالي المباشر الذ

  .شاغلهایتقاضاه وظیفة والذي 

هو هیكل للرواتب والأجور تصممه إدارة الموارد البشریة لیشمل : نظام التعویض المالي المباشر

  .نتائج تقییم الوظائف على ر على أساسها دفع رواتب وأجور الموارد البشریة وذلك بناءاعلى معایی

یم الأداء هو مجموعة من الأسس والقواعد والضوابط التي تستخدم من أجل تقی: نظام تقییم الأداء

  .في العمل ةوكفاءة الموارد البشری

من یعمل بجد ونشاط لرة الموارد البشریة هو نظام للتحفیز المالي تعده إدا: المالیة افآتنظام المك

  .وكفاءة ویعتبر هذا النظام داعما لنظام التعویض المالي المباشر

                                                           
، الأردن،  1عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة  بعد استراتیجي، دار وائل للنشر، طبعة  1

  .16، ص2005
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التحفیز غیر مالي شكل ویعرف بالتعویض المباشر وهو نظام : نظام المزایا الوظیفیة الإضافیة

  .الاجتماعي خدمات متنوعة یستفید منها كل من یعمل في المنظمة مثل التأمین الصحي والضمان

  :وظیفیة تدریب وتنمیة الموارد البشریة -4-3

جعل  ىیكملان یعضهما البعض، ویهدفان إلتشمل هذه الوظیفیة على نشاطین فرغین 

ومتمیز لتلقیه مطالب تحقیق إستراتیجیة  ىمستو  ىشریة قوة عمل ذات كفاءة وأداء علالموارد الب

  :المنظمة وأهدافها وتنكون هذه الوظیفیة من

یسعى هذا النشاط إلي اكتساب الموارد البشریة مهارات جدیدة في ضوء تقییم : التعلیم والتدریب

أدائها، یعمل على معالجة جوانب الضعف في هذا الأداء وتدعیم وتقویة جوانب القوة قصد تطویر 

  .ین أداء هذه الموارد وتمكینها ما هو مطلوب منها من مهام في الوقت الحاضرسوتح

ادرة تنمیة أداء الموارد البشریة المستقبلي من أجل جعلها مؤهلة وق ىیسعي هذا النشاط إل :التنمیة

في المستقبل وتزویدها بشكل مستمر بكل جدید في مجالات  ىمستو  ىعلى ممارسة وظائف أعل

  .1غیرات التي تدخل على المنظمةتكیف مع المتالمعرفة وتمكینها من ال

  أسباب تنمیة الموارد البشریة  - 5

لإدارة الموارد البشریة، وهذا  رالشغل الشاغ اصبحت موارد البشریة والحاجة إلیهاإن تنمیة ال

اب التي ساهمت في بناء الحاجة ظل التحدیات التي لا یمكن تجنبها لذا فإن أهم أبرز الأسبفي 

  :2تنمیة الموارد البشریة هي ىإل

  حیث مكوناتها ومهارتها وظهور وظائف ذات نوعیات خاصة ومعقدة زیادة تعقد الوظائف من

  .أو الوظائف المفتوحة

  مستویات الأداء المخططة  ىمعارف الموارد البشریة للحفاظ علتحسین مهارات وقدرات و

  .وتوجیه الموارد البشریة الجدیدة وتعریفهم بوظائفهم

  وتحسین إنتاجیتهم كما ونوعاتوفیر الدافع الذاتي للموارد البشریة لزیادة كفاءتهم.  

                                                           
م الأسس للأبعاد والإستراتیجیة، دار الیازوري للنشر والتوزیع ، بن عنتر عبد الرحمان، إدارة الموارد البشریة المفاهی 1

  .33-32، ص  2010عمان الاردن 
، ص 2008، ، بیروت لبنان، 1كامل بربر، إدارة الوارد البشریة اتجاهات وممارسات ، دار المنهل ، طبعة  2

257.  
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 وظائف ذات مسؤولیات أكبر ىفرص للموارد البشریة للارتفاع إلتهیئة ال.  

  تهیئة الموارد البشریة لمواجهة المتغیرات المحیطة بالمؤسسة في مجالات متعددة وجعلها خط

  .الدفاع الأول في حمایة واستقرار المؤسسة

 المؤسسة في عدة  ىي بفرضها المحیط الخارجي علالت تهیئة الموارد البشریة لمواجهة التحدیات

  المنتجة وذات مجالات كعولمة الید العاملة وانتشار المساحات التنافسیة بین السلع والخدمات 

والمزایا والنوعیات المختلفة، بها لها من تصامیم فتجهیزات وتركیبات وتشغیلات المواصفات  

  .1متنوعة

  ط الموارد البشریة یخطت -6

حصول المنظمة على احتیاجاتها من العمالة المؤهلة والمدربة في الوقت لل عملیة تحدید هو

المناسب للقیام بوظائف تعرضها المنظمة وتحقیق الرضا الكامل لهؤلاء الأفراد المتقدمین بمهاراتهم 

  .2لشغل هذه الوظائف

  :مراحل عملیة التخطیط

  .المستقبلیةالتنبؤ بالاحتیاجات : المرحلة الأولي

  Cool Settingتحدید الأهداف : المرحلة الثانیة

تمثل عملیة تخطیط الموارد البشریة في تحدید الأهداف وكما أن الفرض من هذه المرحلة  

في تركیز الانتباه على الغابات النهائیة للبرنامج وتوفیر معیار لتحدید مدى نجاح البرنامج في 

  .لة أو وجود عجز في فئات وظیفیة محددةالتعامل مع حالات العرض من العما

  

  

  

                                                           
  .237، ص 2002ر العربیة، بیروت، لبنان، حسین إبراهیم للوطا، إدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجي دا 1
، عمان 2002 2سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة مدخل استراتیجي ، دار وائل للنشر و التوزیع ، طبعة  2

  .91، ص
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  Strategic choiceالاختیار : رحلة الثالثةمال

داخل الاستراتیجیات المختلفة المتاحة للتعامل مقوم التنظیم بالمفاضلة بین یفي هذه المرحلة 

سعى مع الفائض أو العجز ویعرض بعض البدائل التي قد یلجا لها مخطط الموارد البشریة الذي ی

  .محددة ةنب العجز في فئات وظیفیة أو مهار وأیضا البدائل المتاحة له لتج صلتقلیل الفر 

  Inplementingتنفیذ البرنامج : المرحلة الرابعة

تنفیذ ضرورة خیار وبرنامج استراتیجي ضمن الجوانب الهامة لمرحلة ال ىیعد التوصل إل

المحددة وتتوافر لدیه الصلاحیات والموارد تحمل مسؤولیة تحقیق الأهداف یالتأكد من وجود فرد 

اللازمة لذلك فإنه من المهم توافر تقاریر ومؤشرات عن مدى التقدم في الإنجاز وفق المعاییر 

  .الزمنیة

  Brogram Evealuationتقییم البرنامج : المرحلة الخامسة

 وبالطبع، فإن تتمثل الخطوة الأخیرة في عملیة التخطیط للموارد البشریة في تقیم النتائج

جحت بالفعل في مواجهة احتمالات نإذا كانت المنشأة  لمؤشر التقییم الواضح یكمن في عم

 أنه قد یكون من الضروري كذلك، هذه النتیجة النهائیة إلا یةأهمالفائض أو العجز على الرغم من 

ملموس في شكل بساهمت  التى اوز هذه النتیجة للتعرف على أي الأجزاء أو مراحل التخطیطتج

تحقیق النجاح أو الفشل لذلك یجب تقییم البرامج لمعرفة عما إذا كانت قد حققت النتائج المستهدفة 

  .  1أم لا

  وارد البشریةمأهمیة تخطیط ال -7

  یساعد تخطیط الموارد البشریة على منع ارتباكات فجائیة في خط الإنتاج والتنفیذ الخاص

  .العاملة  ىمواطن العجز والفائض في القو  التعرف علىبالمشروع، وذلك لأنه یساعد على 

  یساعد تخطیط الوارد البشریة في التخلص من الفائض ومن العجز وبالتالي في ترشید استخدم

  .أقل حد ىخفیض التكلفة الخاصة بالعمالة إلالموارد البشریة وت

 أنشطة یمكن التعرف على دارة الأفراد فلا إرد البشریة قبل الكثیر من وظائف یقدم تخطیط الموا

  .معرفة نوعیة الوظائف من فيیك مماالإخبار والتعین والتوظیف 

                                                           
  .  99سامح عبد المطلب عامر، مرجع سابق ، ص  1
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  ساعد تخطیط الموارد البشریة على تخطیط المستقبل الوظیفي للعاملین حیث یتضمن ذلك

  .تحدید أنشطة التدریب والنقل

  ها ومدى للخدمة أو بقائهم فییساعد تحلیل قوة العمل المتاحة على معرفة أسباب تركهم

  .1عن العمل همرضا

  التحدیات التي تواجه الإدارة الموارد البشریة -8

وجهت إدارة الموارد البشریة العدید من التحدیات التي تفرض على مدیري الموارد البشریة  - 

  .مواجهتها بفاعلیة من خلال السیاسات الاستراتیجة

  :Environnemental challengesیئیةالتحدیات الب -8-1

 أنه من ىمة والمؤثرة على أدائها ونظرا إلالخارجیة للمنظ ات بجمیع القدراتتتمثل هذه التحدی

الصعوبة السیطرة المباشرة على هذه المتغیرات من قبل المنظمة فلا بد من التحسب والاحتیاط 

المتضمنة تحلیل الحرص والتهدیدات ومحاولة تقلیل  یئيسبق من خلال عملیات التحلیل البالم

  .اغتنام الفرصو 

الخارجیة المتغیرات الاقتصادیة والقانونیة والتنوع في قوة العمل  یئةومن أهم المتغیرات الب

قتصادیة باتجاه زیادة أهمیة قطاع الخدمات قیاسا الاارات وكذلك التغیر في القطاعات والمه

  .بالقطاع الصناعي والاتجاهات نحو العولمة

  Organisationl challenges:التحدیات التنظیمیة -8-2

منظمة والتي یشمل على الإدارة وتوجهیها للالتحدیات بالمتغیرات الداخلیة  تتمثل هذه

  .یلیة للمنظمةكوالسیطرة علیها إذا أنها ترتبط مباشرة بالعملیات التش

من أهم التحدیات التنظیمیة المیل اللامركزیة ففي ظل التوجهات الإستراتیجیة في إدارة 

یة ارد البشریة أخذت هذه الإدارة بلغت دوارا واضحا في تحسین القرارات الإداریة بنقل مسؤولالمو 

  .2المواقع المختلفة الأدنى في المنظمة ىالأفراد وإل ىالقرار من الموقع المركزیة إل

  

                                                           
  . 91- 90أحمد ماهر، مرجع سابق، ص 1
  .32- 31ص سهیلة محمد عباس ، مرجع سابق،  2
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  :Technology challengesالتحدیات التكنولوجیة - 3- 8

حداث إدور بارزا في  المعلومات والاتصالاتلقد لعب التطور التكنولوجي وتحدیات ثورة 

ییر سبل غبالمنظمات الإنسانیة ت أدىمما  العدید من التطورات الاقتصادیة والاجتماعیة والحضاریة

من ناحیة وتعدد  اتلثقافات والقیم السائدة بالمجتمعتعاملها مع القوى العاملة في ضوء تعدد ا

المهارات والتخصصات التي أفرزتها متطلبات التطور الحاصل في مختلف مجالات عرض وطلب 

  .القوى البشریة

  Tatal quality mangenemt: إدارة الجودة الشاملة -8-4

ناء بإدارة الموارد البشریة من خلال  لقد أسهم التحدي النوعي الشامل في مختلف مسارات

العاملة في المجتمعات المقدمة كالولایات المتحدة الاستراتیجیات التنظیمیة لمختلف المنظمات 

وركز على الجوانب  ر على التركیز على العنصر البشرين وغیرها من الأقطایابامریكیة والالأ

  :التالیة

 .مساهمة العاملین  - 

 .التمكین  - 

 .تحقیق رضا المستهلكین  - 

 .الرقابة من العلاج  - 

 .الإدارة بالحقائق  - 

 .التركیز على العملیات  - 

  .   1التحسین المستمر   - 

  

  

  

  

                                                           
  .25- 24، ص  2007، عمان ،   1خیضر كاظم حمود ، إدارة الموارد البشریة، ،  دار النشر والتوزیع طبعة  1
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  :استقطاب الموارد البشریة -9

  :تعریف استقطاب الموارد البشریة -9-1

ریة المؤهلة سواء من هي تلك العملیة التي تتضمن البحث والدراسة والتحري على الموارد البش

  .1أو من خارجها والعمل على جذبها لانتقاء أفضلها لملأ الوظائف الشاغرة ةداخل المؤسس

تلك المراحل أو العملیات المختلفة للبحث عن المرشحین  ىر لفظ الاستقطاب إلكما یشی

  .الملائمین لملأ الوظائف الشاغرة بالمنظمة

جود تحلیل ومن و  العاملة بالمنظمة ىهذه الوظیفة ومن مراجعة خطة القو وقبل القیام ب

  .2وضع البیانات التي یجب توفرها في شاغل الوظیفةب وتصنیف للوظائف

  :أهداف الاستقطاب الموارد البشریة - 2- 9

  :یليا یهدف الاستقطاب إلي تحقیق جملة من الأهداف أبرزها م

 تحدید مجموعات العمل أو الأشخاص والأفراد الذین یتم الاستعانة بهم.  

  الساعین وراء الوظائف الشاغرة وذلك عن طریق كشف الجوانب كسب رأي وثقة المرشحین

ي وثقة هؤلاء بما یضمن أر أمامهم،والاستفادة مستقبلیا من  الإستخدامیة التوظیفیة الإیجابیة

  .  ین قید الطلبیزبائن جدد للمنظمة أو موظفین واعاعتبارهم 

وتقییم قدراتهم واحتمالات نجاحهم المتقدمین للعمل ء بر عدد ممكن من المرشحین الأكفاجذب أك - 

  .3في الأعمال التي یمكن أن یستند إلیهم في حال صدور قرار بتوظیفهم في مرحلة لاحقة

  

  

  

                                                           
عبد العزیز على حین، الإدارة المتمیزة للموارد البشریة تمیز بلا حدود، المكتبة العصریة للنشر والتوزیع المنصورة  1

  .82، ص 2009
  .55أحمد ماهر ، مرجع سابق، ص  2
-168، ص 2002حسن إبراهیم بلوط، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي، دار العربیة للنهضة، لبنان،  3

161.  
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  :عملیة مصادر الاستقطاب-9-3

 ىرد البشریة وذلك في شكل خطة للقو عد انتهاء المؤسسة من تحدید احتیاجاتها من المواب

ي التفكیر في المصادر التي غنبیغل تلك الوظائف، تشومواصفات  تضمن إعداد وظائف،تالعاملة 

  خارجیة ىخر مصادر داخلیة وأ ىاتها، وتنقسم مصادر الاستقطاب إلاحتیاجعلى تم الحصول منها ی

  :المصادر الداخلیة -أ

 المؤسسات بإحدى الطرق التالیة  في الحیاة العملیة بتم الحصول على الأفراد المناسبة من داخل

  :أهمها

، في نفس الفرع أو ىوظیفة أخر  ىیة نقل الموظف من وظیفة محددة إلالنقل هو عمل: النقل  - 

 .في أخر للمنظمة

إداري  ىمستو  ىإداري أقل إل ىتحریك الموظف من مستو  یعبر عن الترقیة بأنها: الترقیة  - 

لأخرى، وهي بهذا الوظیفي والدرجة المالیة والامتیازات ا ىعلي، وعلیه هناك زیادة في المستو أ

الشكل الترقیة وعد من منظمة لمكافئة الموظف سواء مادیة وأدبیة أو أدبیة فقط في مقابل 

 .البذل والأداء والانتماء التنظیمي

وظائف محددة في  ىمفید أحیانا نشر حاجة المنظمة إلقد یكون من ال: الإعلان الداخلي  - 

مدراء الدوائر فیها تعلن عن  ىلیة إلخلیة أو من خلال رسائل داخلوحات الإعلانات الدا

  .1حاجتها إلي من یشغل هذه الوظائف

  :مصادر الاستقطاب الخارجیة - ب

هي تلك المصادر التي تمد المنظمة باحتیاجاتها من الموارد البشریة وقد تعني أیضا سوق 

  :العمل أهمها

  

  

  

                                                           
  .81عبد العزیز علي حسن ، مرجع سابق ، ص  1
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  :التقدم المباشر للمنظمة -

تقدمون لها یتستطیع المنظمة أن تحصل على مواردها البشریة من خلال الأفراد الذین 

رید بغرض طلب وظائف حیث نحتفظ بالطلبات التي تضمن بیانات كاملة عنهم وعن لبمباشرة أو با

  .مستوى تعلیمهم وخبراتهم

  :الإعلان  -

سائل الإعلان المختلفة الإعلان عن حاجتها من الموارد البشریة في و  ىقد تلجأ المنظمة إل

ي حالة الوظائف التي لا تحتاج وتختلف الوسیلة المختارة  تبعا للوظیفة المطلوب شغلها، ومثلا ف

  .تخصصات نادرة یمكن الإعلان في الصحف الیومیة ىإل

  :عن طریق الزملاء والمعارف والأصدقاء  -

التخصصات النادرة فقد یتطلب من عندما تكون لدى الشركة الرغبة في شغل إحدى الوظائف ذات 

  .العاملین بها في نفس الوظیفة أن یتصلوا بأصدقائهم بتوافر فیهم شروط شغل

  :وكالات ومكاتب التوظیف  -

  .باستقبال طلبات الراغبین في العمل وتسجیل بیاناتهم وخبراتهمتقوم هذه الوكالات والمكاتب 

  :المؤسسات المهنیة كالنقابات والاتحادات  -

الات عمل هذه جالاتصال بها وإعلامها بحاجتها إل عاملین في موم المؤسسات بحیث تق

  .1المؤسسات وتكون النقابات المهنیة والجمعیات مصادر للباحثین عن العمل

  :تيتها في الاستقطاب نذكر أهمها كالآهناك مبادئ یجب مراعا: مبادئ الاستقطاب - 4- 9

 Lobor lorcepopnlationالقوى العاملة في البیئة  -9-4-1

نبغي ینهم في سائر الأرجاء في البلاد أي یاد الذین بالإمكان الاختیار من بوتشمل كافة الأفر 

  .كافة المصادر في البلاد من أجل فرص التقدم للعمل ىمحاولة الوصول إل

                                                           
، ص  2018 2017 1مطالي لیلي، محاضرات في إدارة الموارد البشریة ،  دار مجدلاوي لنشر والتوزیع، طبعة  1

64-65.  
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  Applicant ponlation: تحدید المجتمع المستهدف-9-4-1

لتحدید خریجي  هامنشآت توظیفل الفضتوالتي یقصد بالمجتمع المستهدف تلك الفئة المؤهلة 

من لدیهم مع تحدید  جامعات أو كلیات في البلاد لضالأعمال من جملة الماجستیر من أفإدارة 

  .تلك الجهات بالاسم

  Applicant Poolمجموعة المتقدمین  -9-4-2

نهم وهناك عدة عوامل یلاختبار من بون االذین یقدم جموعة من كافة الأفرادتألف هذه الم

  .توفر في حجم هذه المجموعة من الملق من نذكر منها

  .ملیة الاستقطاب على قناة مختلفةاقتصار ع - 

  :عرض معلومات واقعته مسبقة عن المنشأة -9-4-3

ها، یتعین على المنشآت توفیر معلومات تفصیلیة كاملة من الوظائف التي تتطلع لتعبئت

  :لتعریف الجمهور الراغب في التقدم للعمل بمزایا وطبیعة العمل لتحدید

  .الراتب الأساسي والحوافز والمكافآت والمنافع - 

  .موضع المنشأة وحجم عملها - 

  .الأمن الوظیفي وفرص الترقیة - 

  Continuans versus Intensiveالاستقطاب عملیة مستمرة أو مكثفة -9-4-4

  :الاستقطاب على أنها عملیه مستمرة أو مكثفة وفیما یلي بحث هذین الأسلوبینقد ینظر إلي 

تطلب الابقاء على الاتصال تبع بعض المنظمات سیاسات تت: الاستقطاب لعملیة مستمرة -أ

  .1لمصادر قوى العاملة بشكل دوري ومستمر

فترة قصیرة،  أخذ شكل حملة قویة لاستقطاب عدد معین خلالت: الاستقطاب كعملیة مكثفة - ب

  .ر هذه العملیة المكثفة على أنها غیر مخططة أو مدروسةبشكل مسجل، وقد تفس

                                                           
-108، ص 2009هاشم حمدي رضا، تنمیة وبناء نظم الموارد البشریة ، دار الرابة لنشر والتوزیع، عمان،  1

109.  
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  :1خطوات عملیة الاستقطاب -9-5

  :تتم عملیة استقطاب الموظفین الجدد بعدد من المراحل وهي

تبدأ العملیة بمراجعة صیاغة الخطة الإستراتیجیة للموارد البشریة والتي توضح : الخطوة الأولي

لك وقت التعیین المطلوب والذي مكان التعیین وكذ ىب والنوعیة المطلوبة بالإضافة إلالعدد المطلو 

  .دد لنا وقت البدء بعملیة الجذب الفعلي للموارد البشریةحسی

وفي بعض المنظمات التي لیس لدیها خطط إستراتیجیة تبدأ العملیة بتقدیر الاحتیاجات من الموارد 

إدارة  ىرة الطالبة المستخدمة وتقدیمه إلة نموذج خاص بذلك من قبل الدائالبشریة من خلال تعبئ

  .الموارد البشریة

مخرجاته من وصف الوظیفة وكذلك  ىطلاع علإجراء التحلیل الوظیفي والا: الخطوة الثانیة

  .لك فیما یتعلق بالوظائف المطلوبةمواصفات شاغل الوظیفیة وبذ

إدارة الموارد البشریة وتحدید مصادر الحصول على احتیاجات دراسة الوضع قبل : الخطوة الثالثة

المنظمة من الموارد البشریة والتي إما أن تكون مصادر داخلیة أو مصادر خارجیة وفي هذه 

  .المرحلة ینبغي مراعاة تحدید الفئة التي ستوجه إلیها جهود الاستقطاب فمثلا

كانت الوظیفة الشاغرة ناظر، أو مدیر أو  المسؤولین فقط إذا ىتوجب الإعلانات الداخلیة إل - 

  .مشرف

مجلة نقابة الأضباد إذا كانت الفئة المستهدفة من الإعلان هم  ىتوجه الإعلانات الداخلیة إل - 

  .الأطباء

استلام طلبات المتقدمین للعمل سواء بالید أو من خلال البرید العادي أو : الخطوط الرابعة

ف التي تكون على شكل نموذج محدد یملأ المتقدم بخط یده أو الإلكتروني ونتضمن طلبات التوظی

من خلال الانترنت، ویرفق مع الطلب صورة المتقدم الشخصیة والمستندات الرسمیة المطلوبة صورة 

الخبرة ورسائل عن جواز السفر أو البطاقة المدنیة وصور عن الشهادات الدراسیة وشهادات 

التعهد بصحة المعلومات المقدمة وفي حالة التقدم بطلب من خلال الانترنت  ىالتعریف، إضافة إل

                                                           
- 125، ص2014، عمان، الاردن، 2لنشر والتوزیع، طمحفوظ أحمد جودة، ادارة الموارد البشریة، دار وائل ل 1

126.  
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الالكتروني  وقیعلاه كما أنه یمكن استخدام التعلإرفاق المستندات أ Scannetsفإنه یمكن استخدام 

  .للتعهد بصحة المعلومات المقدمة

  :الاختیار والتعیین -10

ن تقدیر لحجم الموارد البشریة المطلوبة تمثل نتائج تخطط الموارد البشریة وما تظهره م

ونوعیتها، مدخلات أیضا لوظیفة الاختیار والتعیین فهي تحدد المطلوب اختیاره من الموارد البشریة 

السعي لاختیاره وتعینه في المكان المناسب،  ثمةطابها ونوعیة هذا المطلوب ومن التي تجري استق

  .في الأعمال المناسبة وفي الوقت المحدد

  :تعریف الاختیار والتعیین - 10-1

تهتم بجمع المعلومات  ىین في الآن معا، فالوظیفیة الأولالاختیار والتعیین وظیفتان متكاملت

عن الأفراد بهدف تقیمهم واتخاذ القرار المناسب بشأن توظیفهم تحت سقف التشریعات والقوانین 

  .المتبعة

طابق بین شروط ومتطلبات الوظیفیة الشاغرة أو الوظیفة الثانیة إیجاد وتناسب والت تعنيبینما 

  .1المستحدثة وبین مؤهلات وكفاءات المتقدم لشغلها

  :التعریف الثاني

فریقین،  ىضاها یقسم المرشحون إلالعملیة الإداریة التي بمقت هيعملیة الاختیار والتعیین 

  .2وتأجیلهه المنظمة لتعینه في الوظائف الشاغرة وفریق ترفضه لبفریق تق

تیار وتعین الموارد البشریة داخل المؤسسة ووضع الإنسان المناسب في خوبالتالي فإن حین ا - 

المكان المناسب، على حسب قدرته وإمكاناته بعكس إیجابیات على أداء كل من العاملین 

  .والمؤسسة

  

  

                                                           
  .159حسن إبراهیم بلوط، مرجع سابق، ص  1
، 2003، مصر الجدیدة،  1السید علیوه ، تنمیة مهارات مسؤولي شؤون الأفراد ، اشتراك للنشر والتوزیع، طبعة  2

  .41ص 
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  :1خطوات عملیة الاختیار والتعیین - 10-2

بإجراءات أو خطوات معینة في یتم اتخاذ قرار باختیار یتطلب عملیة الاختیار والتعین القیام 

  :أحد المرشحین للوظیفة وأهم خطوات الاختیار والتعیین نذكرها فیما یلي

  :تلقى طلبات التوظیف  -1- 10-2

ل في إدارة الموارد البشریة مقابلة المتقدمین وتسلیم الطلبات بالبرید ویقوم بالرد و یتولي المسؤ 

طلب من المتقدمین لتعبئة نموذج طلب عمل مبدئي والذي یتم مراجعتهم على الاستفسارات وال

  . ل للتأكد من استیفاء المتقدمین لشروط شغل الوظائف المعلن عنهاو المسؤ 

  :تعبئة طلبات التوظیف الرسمیة -2- 10-2

  : یصمم طلب التوظیف لیخدم أربعة أغراض رئیسة وهي

  كمرجع ومصدر معلومات عن المتقدم - 

  .تیار والتعینخاء بحوث حول عملیة الاكأساس لإجر یخدم  - 

  ین یعد التعبللمنظمة في معاملة المتقدم قبل و یخدم كأساس قانوني  - 

احتوائه على معلومات قیاسیة تحددها المنظمة تطلب من سائر المتقدمین عملیة المقارنة  - 

  والمفاصلة بینهم

  :فحص المتقدمین -3- 10-2

قیام المختصین في إدارة الموارد البشریة بمراجعة وتحدید مواعید یلي تعبئة طلب التوظیف 

  .لإجراء الامتحانات والمقابلات وإعلام المتقدمین بها

التنبؤ بأداء المتقدم  ىیفي لتحدید العوامل التي ساعد علالوصف الوظ ىوینبغي الرجوع إل

یها المتقدم یعد إخضاعه والتي تشمل مستوى التأهیل، الخبرات السابقة الدرجات التي یحصل عل

الاختیارات المنشأة والبیانات التي بدونها المتقدم في طلب التوظیف والانجازات السابقة ونتائج 

كما إخضاع المعاییر المستخدمة في التنبؤ المستقبلي لأداء المتقدم  المقابلات التي تجري للمتقدمین

  :وفي ما یلي وصف لهذین الاختبارین هما ثباتهما اختبار الصدق واختیار ال لاختیارین،

                                                           
  .128- 127، ص 2013  1ع ، طبعة حنا نصر االله، إدارة الموارد البشریة، دار زهرن للنشر والتوزی 1
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یقصد بها مدى صحة العوامل المستخدمة في التنبؤ بأداء المتقدم لبحث تصمم : اختبار الصدق -أ

  :هذه الاختبارات لتناسب مع طبیعة الوظیفة المراد شغلها وهما

  الصدق في التنبؤ:  

شأة وتعیین أفراد منهم بوصف ویعني إجراء امتحان الكامل العدد الذي یتقدم للعمل في المن

النظر عن النتائج التي یحققونها في الامتحان ویتم فیها مقارنة مستوى أداء كل منهم نتائج 

  .الامتحان التي تحصلوا علیها

  مصداقیة نتائج الامتحان ومعدلات الأداء:  

لامتحان كأساس للتنبؤ بأداء المتقدم ثم إخضاع الموظفین الحالین لویعني اعتماد الامتحان 

ثم یلي مقارنة وإیجاد علاقة بین نتائج الامتحانات ومستوي أداء الموظفین وإذا توافرت علاقة 

  .نبؤ سلیمم على الامتحان كمعیار تایجابیة عندئذ بالإمكان الحك

  :المقابلات - ب

تقیم المعلومات والمهارات والقدرات للمتقدم ذات الصلة بنوع الوظیفة  ىتهدف المقابلات إل

التعرف على لجوانب الشخصیة للمتقدم وجها لوجه والتأكد من أهلیة  ىضافة إلالمطلوبة بالإ

  .وتناسبه لتشغل الوظیفة

  :التحري عن خلفیة المتقدمین -4- 10-2

ات ضروریة فقد أظهرت ة وتعتبر التحریتتم عملیة التحري المتقدمین قبل وبعد إجراء المقابل

فید بعدم حصول تل على معلومات من الجامعات كثیرة نتیجة التحریات مثل الحصو  ار و الأبحاث أم

علمیة أو عدم تمتع المتقدم بأي المتقدم الشهادة التي یدعي حیازتها أو إثبات تزوید في الدرجات ال

  .ب التركز علیها لإجراء التحریاتشركات معینة من أهم المصادر التي یج ىرات لدبخ

  .الجامعات والمعاهد والمراكز التدریبیة - 

  .مكان العمل السابق - 

  .البنوك والمؤسسات المالیة - 
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  :عداد قوائم المؤهلینإ  -5- 10-2

درجات التي الرتبهم حسب تلذین یجتازون الاختبارات ثم یتم وتعني إعداد قائمة بأسماء ا

راجعتها واتخاذ قرارات الإدارة العلیا لم ىقبل إدارة الموارد البشریة إل منتحصلوا علیها ورفعها 

نهم یهم في رأس القائمة للاختبار من بیرتتنا برفع ثلاثة أسماء الذین یأتي یكتفي أحیا وقدالتعیین 

  .الأفضل

  :يبالفحص الط  -6- 10-2

فحص الطبي للتأكد من ظمة للده المنتمالعیادة أو الطبیب الذي تع ىن إلیحال الموظف المعی

ص حقة العامة، فمعنیة وقد تشمل الفحوصات على فحص اللیا یةصح مشاكل خلو المرشح من

  .1تعاطي المخدرات، فحص من خلو مرض الإیدز

  :لتثبیت في الوظیفةا -7- 10-2

ن والذي سیعمل تحت إشرافه، عن تقییم أداء الموظف حدیث التعییؤولا یعتبر المشرف مس

طلب تیة، إلا أن أداء الموظف یاجتیاز المتقدم للامتحانات والمقابلات والفحوصات الطبم من غفالبر 

أن یخضع الموظف مقدرته للنهوض بأعباء الوظیفة لذلك ینبغي  ىل النهائي والحكم علصالف

  :للملاحظة وأن یبقي تحت المراقبة خلال الفترة التجریبیة للتأكد من

  .ف مع العمل الجیدقدرة الموظف على التأقلم والتكی - 

  .قدرة الموظف على تحقیق معاییر الأداء في عملیة - 

المباشر، أو المشرف إعداد تقاریر دوریة بشأن الموظف الجدید  ئیسویطلب عادة من الر 

اریر في نهایة جانب إعداد تق ىأدائه وكفاءته وصلاحیته للعمل إلتبین مستوى ) نماذج معدة سلفا(

برامج تدریبیة مناسبة للتغلب على  ىبیت الموظف أو فصله أو إخضاعه إلأن تثبالفترة التجریبیة 

  .أقسام أخرى تناسب وتخصص وقدرته ىنقله إلنقاط الضعف لدیه أو 

  

  

                                                           
1
  .128حنا نصر االله، مرجع سابق ص   
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  :أهمیة عملیة الاختبار والتعیین - 10-3

  :1إن أهمیة عملیة اختبار العاملین ترجع إلي مایلي

  :أداء القائم بعملیة الاختبار -1- 10-3

حد كبیر علي درجة ى أو مدیر الأفراد یعتمد دائما إلإن أداء القائم بعملیة الاختیار المدیر 

أداء مساعدیه، إن العاملین الذین لا یملكون بالقدرات المناسبة سوف لا ینجزون أعمالهم بفعالیة 

 ىعل ك على الإدارة أن تفرز وتتعرفأثر هو الأخیر، وبذلیوبذلك فإن إنجاز رئیسهم لابد أن 

  .للعملخاص غیر المناسبین الأش

  :اختبار الأشخاص المناسبین للعمل-2- 10-3

ب التكالیف التي یمكن بإن الفرز الفعال للأشخاص الذین یقدمون للعمل في المنظمة مهم بس

یجب الاهتمام أن نتحملها المنظمة في جذب وتعین الأشخاص الذین یتقدمون للعمل فیها مما 

ار یي اختلا تضیع تلك النفقات والمصاریف بدون أي هدف، الذي یتمثل ف حتىباختیار العاملین 

  .الأشخاص المناسبین

  :التأكید على ضرورة المساواة في الاختیار والتعیین -3- 10-3

أن یة وشرعیة وإجراءات الاختیار إذة للتأكد على قانونمإن عملیة الاختیار السلیمة مه

إذا نجد في كثیرا في محاكم الدول شریعات معظم الدول تنص على ضرورة المساواة في التعیین ت

یضمن أن لا یكون هناك تمییز  حتىفعال لإجراءات الاختیار التعین نتطلب ضرورة إجراء التقییم ال

  .عینتالغیر عادل في 

  :تقییم الأداء -11

تدریب كاملة المستمرة تضم التللتنمیة المء هي جزء عملیة أشمل الأدا تقییمإن عملیة 

الموارد البشریة  م الأداء وهذه الأخیرة تحتل مكانة كبیرة لدى إدارةیقیتوالتطویر والتخطیط وأخیرا 

  .لأهداف التي وضعها المسیر مسبقاا ىبغیة الوصول إل

                                                           
، ص 2005مصطفي نجیب شاوش، إدارة الموارد البشریة إدارة الأفراد دار الشروق للنشر والتوزیع، الأردن،  1

157.  
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فه وتحدید علمیة تقییم أداء الموارد البشریة نحاول في هذا العنصر تعری ىوللتعرف أكثر عل

  .أهدافه وأهمیة وأخیرا التعرف على خطواته

  :تعریف تقییم الأداء -11-1

ر على أنه العملیة التي یتم بواسطتها تحدید المساهمات التي یعطیها الفرد شعرفه فی

  .للمؤسسة خلال فترة زمنیة محددة

أنه عملیة قیاس موضوعیة لكفاءة العاملین ومدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال  ىعل: عرف أیضا

ن ك مة ومنیة معینة، كذلك هو نظام یتمالمطلوبة والحكم على سلوكهم وتصرفاتهم في العمل في فتر 

  .1خلاله تحدید مدى كفاءة العاملین لأعمالهم

أداء الفرد ونوع سلوكه  ىنه عبارة عن تقریر دوري بین مستو وقد عرفه فایزبوراس على أ

ب الضعف فهو یساعد المسؤولین على معرفة جوان طلوبةمهمات وواجبات الوظیفة الممقارنة مع 

د وتدعیم جوانب القوة جعالجة الضعف إذا و والهدف المنشود من ذلك م دوالقوة في نشاط ذلك الفر 

  .2أیضا

  :مراحل تقییم الأداء - 11-2

مبنیا على أسس منطقیة ذات خطوات متسلسلة  سلیماعملیة تقویم الأداء تخطیطا تطلب ت

  :بغیة تحقیق الأهداف وتتلخص مراحل تقویم في الخطوات التالیة

حیث یتم التعاون فیها بین المنظمة والعاملین على وضع توقعات الأداء : وضع توقعات الأداء - 

  .المطلوبة والنتائج التي ینبغي تحقیقهاوبالتالي الاتفاق فیما بینهم حول وصف المهام 

ن إطار التعرف على الكیفیة التي تأتي هذه المرحلة ضم: مرحلة مراقبة التقدم في الأداء - 

المعاییر الموضوعیة مسبقا من خلال ذلك یمكن اتخاذ  ىعمل بها الفرد العامل وقیاسا إلی

الإجراءات الصحیحة حیث یتم توفیر المعلومات عن كیفیة الانجاز وإمكانیة التنفیذ بشكل 

  .أفضل أي یتم تحدید أن عملیة تقییم الأداء عملیة مستمرة

                                                           
  .9، ص 2017مطلي لیلي، محاضرات في إدارة الموارد البشریة، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، عمان  1
فایز بوراس، إدارة الموارد البشریة وتخطیط المسار الوظیفي للكفاءات ، دار الحامد للنشر والتوزیع عمان، طبعة  2

  .53، ص 2018،  1
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والتعرف على  بمقتضي هذه المرحلة یتم تقییم أداء جمیع العاملین في المنظمة: تقییم الأداء - 

  .1مستویات الأداء والتي یمكن الاستفادة منها في عملیة اتخاذ القرارات المختلفة

إن الأساس في عملیة التقییم هي توفیر : مءهتدة للأفراد عن نتائج تقییم أراتوفیر معلومات مر  - 

الضعف في معلومات مرتدة للأفراد عن نواتج تقییم أدائهم لكي یكونوا على درایة بنقاط القوة 

  .2أدائهم السابق وبالتالي الاستفادة من هذه المعلومات في تحسین أدائهم المستقبلي

منها ما یرتبط بالترقیة و  ومتنوعةوالقرارات الإداریة كثیرة ومتعددة : اتخاذ والقرارات الإداریة - 

  .ومنها ما یرتبط بالنقل وكذا التعیین والفصل

حیث یتم بموجبها وضع الخطط التطویریة التي من شأنها أن  : وضع خطط تطویریة للأداء - 

یع المهارات والقدرات ینعكس بشكل إیجابي على تقییم الأداء، من خلال التعرف على جم

  .3حملها الفرد العاملیوالقیم التي  نیاتوالتق

كن والتي تعني جمع أكبر قدر من البیانات عن الموظفین والتي من خلالها یم: المؤشرات - 

معدلات التغیب، معدل الحوادث معدل التأخیر وأخطاء العمل، الجزاء : قیاس أداء مثل

ؤول عن التكوین بجمع هذه البیانات سوبالتالي یقوم الم...مات المقدمةوالشكاوي سجل الخد

قبل وبعد تنفیذ البرنامج التكویني وتقریر اتجاهاتها من حیث الارتفاع والانخفاض بحیث یعطیه 

  .صحیحة على مستوى التكوین ونتائجهانطباعات 

هذه التقاریر قبل وبعد تنفیذ البرنامج  ىیلجأ المسؤول عن التكوین إل: تقاریر تقییم الأداء - 

  .لمعرفة التغیرات التي طرأت على سلوك الموظف وبالتالي بین مدي نجاح أو فشل التكوین

اد متساویتین في الخبرات وتعني هذه الطریقة اختیار مجموعتین من الأفر : طریقة التجربة - 

لبرنامج التكوین بینما لا تخضع ) المجموعة التجریبیة(والمهارات ومعدلات الأداء تخضع 

الأخرى، لأي برنامج، وبعد انتهاء البرنامج التكویني یعاد تقییم المجموعتین على أساس نفس 

  .لبرنامج التكوینيالعوامل التي اتخذت من قبل وبالتالي التعرف على الفروق التي أحدثها ا

  :أهداف تقییم الأداء - 11-3

  .تسعي المنظمات من وراء تبني واستخدام الأداء لتحقیق مجموعة من الأهداف
                                                           

  .274صالح علي عودة الهلالات، الإدارة الفعالة للموارد البشریة، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان ، ص  1
  .55فایز بوراس، مرجع سابق، ص  2
  .275صالح علي عودة الهلالات مرجع سابق، ص 3
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   أهداف إستراتیجیةStrategic piqoses:  

یتمثل الهدف الرئیسي لاستخدام أنظمة إدارة الأداء في تحقیق الرابط بین أنشطة العاملین 

تحدید النتائج المرغوبة وأنماط السلوك  ىالتنفیذ الفعال للإستراتیجیات إلوالغایات التنظیمیة ویستند 

مات والتي ونوعیات السمات الفردیة الضروریة للتنفیذ ثم تطویر أنظمة القیاس واسترجاع المعلو 

  .سوف تدعم من استخدام العاملین لقدراتهم وتطویر أنماطها السلوكیة للوصول للنتائج المحددة

  أهداف إداریة :Adminstrative puposes:  

تعتمد المنظمات على معلومات إدارة الأداء، خاصة تقییم الأداء في اتخاذ العدید من 

الاستغناءات ریح المؤقت من العمل، والأجور الترقیات التسالقرارات الإداریة أبرزها إدارة المرتبات 

عن العاملین تقدیر الأداء الفردي، وعلى الرغم من أهمیة هذه القرارات، فإن العدید من المدیرین 

والذین یعتبرون المصدر الرئیسي لهذه المعلومات یرون عملیة تقیم الأداء باعتبارها شرط لابد منه 

ظیفیة، حیث یشعرون بعدم الراحة عند تقیم الآخرین وعرض نتائج هذا التقییم للقیام بمتطلباتهم الو 

ة مما في التقییم أو إعطاء تقدیرات متساوی لامبالاتال ىقد یمیلون إل على العاملین ومن ثم فإنهم

  .1وبالتالي أهمیته هبفقد نظام التقییم موضوعیت

 أهداف تدریبیة تطویریة:  

من هم الأفراد  التي یظهرها التقییم ویحدد على ضوء ذلك حیث تستخدم المؤسسات النتائج

تناسب مع أهداف  التدریبیة التيالتدریب والتطویر، یعدد یتم وضع البرامج  ىالذین یحتاجون إل

  .الأداء المطلوب

 أهداف تشخیص مشاكل الأفراد:  

درات التي یساعد هذا التشخیص على تحدید الحاجات التدریبیة ونوع المعرفة والمهارات والق

یحتاج إلیها الأفراد للتغلب على مشاكل الأداء، كما أن التشخیص یكشف من أهم الأفراد والأكفاء 

  .ومن هم الأفراد غیر الأكفاء

                                                           
  .222سامح عبد المطلب عامر ، مرجع سابق، ص  1
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وأهمیة هذا الهدف بالذات یبرز من خلال جعله بعملیة تقییم الأداء تنطلق من معرفة الأداء 

  .1الجید قبل تطبیق الأداء ومعرفة نهایته

  :2أهمیة تقییم أداء الموارد البشریة - 11-4

و أهمیة كبیرة فهي تعود بالفائدة علي الرؤساء ذلیة إداریة، فتقیم الأداء یعتبر ككل عم

والمرؤوسین وكذا المؤسسة ككل، وسوف نتطرق فیما یلي لأهمیة تقییم الأداء لكل الأطراف 

  .السابقة

  :بالنسبة للعمال  -1- 11-4

  وأن نتائج التقییم سوف إحساس العامل بالمسؤولیة بأن أداءه موضع تقییم من قبل رؤسائه

 ما ذلبترتب عنها اتخاذ قرارات تمس مستقبله الوظیفي فإنه سیشعر بالمسؤولیة، وبالتالي سیی

  .في وسعه لیكسب رضا رؤسائه حتى لا یتعرض لأحكام تحرمه من المزایا والتعویضات

  تم علاجها وهذا یالأداء یكشف عن نقاط الضعف التي تطویر أداء العامل، حیث أن تقییم

  بهدف تطویره

  :ؤساءلنسبة للر با -2- 11-4

  لأن التقییم وفق نظام محدد ومواعید محددة سیلزم تتبع ضمان استمراریة الرقابة والإشراف

 هاوالاحتفاظ بها وتدوین النتائج كونمنجزات الأعمال والتقییم وإعداد التقاریر حول كفاءتهم 

  .تثبت صحة التقییم والتقید بمواضیعه

 مال المباشر بالعمال أثناء التقییالعمال حیث نجد الاتص و تنمیة الاتصال بین المشرف 

  .والمناقشة معهم یخلق جوا من العلاقات الحسنة بین العمال والمشرفین

  :سبة للمؤسسةنبال  -3- 11-4

تساهم في رفع إن وجود نظام لتقییم الأداء في المؤسسة یعد ضرورة ملحة لما یحققه لها فوائد  -

  :الكفاءة الإنتاجیة كما تتجلي هذه الأهمیة في الجوانب التالیة

 الكشف عن فجوة الأداء بین الأهداف العامة للمؤسسة والأهداف الخاصة بالعمل.  

                                                           
  . 3حسن إبراهیم بلوط، مرجع سابق، ص  1
  . 305-304معین أمین السید، مرجع سابق، ص  2
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 ىاریر تقییم الأداء وتحدید المستو تق الىت للأداء العمل من أجل الوصول وضع معدلا 

المطلوب لأداء العامل
1
.  

 ن خلال الحصول على المعلومات التي تعكس جوانب في أدائه قیاس كفاءة العنصر البشري م

والقابلة للتحسین ویمكن وضع مخطط یوضح أهمیة تقییم الأداء بالنسبة للعمال للرؤساء 

 .والمؤسسة ككل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
  . 305معین أمین السید، مرجع سابق، ص  1
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  .تقییم الأداءأهمیة 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 أهمیة تقییم أداء العامل الإحساس بالمسؤولیة

 وضع العامل تحت التجربة تطویر أداء العامل 

 وضع كفاءة الأداء

 الكشف على فجوة الأداء

 تنمیة الاتصال بالعمال

 توجیه سیاسات وبرامج سیر العمال

 تنمیة قدرات التحلیل

 زیادة مستویة الرضا

 ضمان استمراریة الرقابة

 قیاس كفاءة العنصر البشري

 رقابة توجیه المشرفین

 ملاءمة محیط المؤسسة

 بالنسبة للعمال 

 بالنسبة للمشرفین

 بالنسبة للمؤسسة 

  .306معین أمین السید مرجع سبق ذكره، ص : المصدر
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  :خلاصةال

الموارد البشریة هي إحدى الوظائف الهامة في المؤسسة الحدیثة التي تخصه  إن إدارة

بر ركنا أساسیا في توتع، واعهافعالیة في المؤسسات بكافة أنو  باستخدام العنصر البشري بكفاءة

تحقیق أهداف وربح ها یتم ر القدرات التنظیمیة من خلالتقری الىتهدف التي المنظمات  غالبیة

  . المنظمة

  

  



 

 

  

  

  میدانيالجانب ال
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  :تمهید

الجانب المیداني من أهم العناصر الأساسیة التي تعتمد علیها الدراسات والبحوث في یعد 

العلوم الاجتماعیة حیث یعتبر خطوة هامة في الدراسة كونه یساعد في الوصول إلي إجابات علمیة 

عن تساؤلات الدراسة وفرضیات ویشمل هذا الجانب عدة خطوات منها اختیار المنهج المناسب 

ضافة إلى تحدید أدوات لابإ زمانيوال ید مجالات الدراسة المیدانیة أي المجال المكانيلدراسة وتحد

  .نتائج الدراسة في ضوء الفرضیات نات وذلك حتى نتمكن من الوصول إلىجمع البیا
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  :مجالات الدراسة -1

  :المجال المكاني -1-1

  .بجامعة البویرةلقد أجریت دراستنا المیدانیة على أساتذة حدثي التوظیف 

  :تعریف جامعة البویرة

جامعة البویرة المسماة جامعة أكلي محند أولحاج جامعة جزائریة تقع في ولایة البویرة تأسست 

  .2012باعتبارها مركزا جامعیا تابعه لجامعة بومرداس ثم رسمت جامعة سنة  2005سنة 

المؤرخ في  241- 12ذي رقم أنشأت جامعة أكلي منحد أولحاج البویرة موجب المرسوم التنفی

المتضمن إنشاء جامعة البویرة وهي مؤسسة  2012یونیو سنة  04الموافق  1433رجب عام  14

  .عمومیة ذات طابع علمي وثقافي ومهني تتمتع بالشخصیة المطلوبة والاستقلال

إعادة هیكله الجامعة وتتشكل من ستة  ترتب عن صدور المرسوم التنفیذي المشار إلیه أعلان

  .كلیات ومعهد على التوالي) 06(

  .كلیة العلوم والتكنولوجیا -1

  .كلیة علوم الطبیعیة والحیاة وعلوم الأرض -2

  .كلیة الآداب واللغات -3

  .كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة -4

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  -5

  .كلیة الحقوق والعلوم السیاسیة -6

  . علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیةمعهد  -7
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  :ـمدیریة على مستوى رئاسة الجامعة مكلفة بالعلاوة على نیابات 

الأول والثاني والتكوین المتواصل والشهادات وكذا التكوین التكوین العالي في الطورین  -1

  .العالي في التدرج

والبحث العلمي وكذا التكوین العالي التكوین العالي في الطور الثالث والتأهیل الجامعي  -2

  .فیما بعد التدرج

  .العلاقات الخارجیة والتعاون والتنشیط والتظاهرات العلمیة -3

  .التنمیة والاستشراف والتوجیه -4
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  الهیكل التنظیمي لجامعة أكلي محند أولحاج البویرة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 رئیس الجامعة  مجلس الإدارة  المجلس العلمي 

نائب رئیس الجامعة للتكوین 

العالي والتكوین المتواصل 

 والشاهدات

نائب رئیس الجامعة للتنمیة 

 والاستشراف والتوجه

نائب رئیس الجامعة للتكوین العالي في 

الطور الثالث والتأهیل الجامعي والبحث 

 العلمي والتكوین العالي فما بعد التدرج 

مصلحة التكوین لما بعد  مصلحة التعلیم والتقییم

 التدرج المتخصص 

 مصلحة الشهدات والمعدلات 

كلیة العلوم الاقتصادیة 

 والتجاریة وعلوم التسییر 

 كلیة العلوم والتكنولوجیا

 مصلحة التكوین المتواصل 

 الكلیات 

 مصلحة التأهیل الجامعي 

مصلحة أنشطة البحث 

 وتنمیة نتائجه 

مصلحة متابعة برنامج البناء 

 وتجهیز الجامعة 

 مصلحة التوجه والإعلام

الجامعة للنشط وترقیة البحث 

العلمي والبحث العلمي 

 والعلاقات الخارجیة والتعاون

مصلحة التعاون والتبادل ما 

 بین الجامعات والشراكة

مصلحة النشط والاتصال 

العلمیة والشراكةوالتظاهرات   

كلیة علوم الطبعة والحیاة 

 وعلوم الأرض 

كلیة الحقوق والعلوم 

 السیاسیة 

العلوم الاجتماعیة كلیة 

 والإنسانیة

 كلیة الآداب واللغات

 مصلحة الإحصاء والإشراف

 مصلحة الاقتناء 

 مصلحة المعالجة 

 مصلحة لبحث البیوغزاي

 مصلحة التوجیه 

 المكتبة المركزیة للجامعة 

معهد علوم التقنیات 

 والنشطات البدنیة والریاضة 
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  :المجال الزمني  -1-2

ثى التوظیف لجامعة البویرة یتمت هذه الدراسة المیدانیة على عینة من أساتذة الجامعیین حد

  .2021/2022إلى أواخر ماي للسنة الجامعیة  وذلك في الفترة الممتدة من بدایة أفریل

  :المعاینة-2

ویقصد به مجموعة منتهیة او غیر منتهیة من العناصر المحددة مسبقا والتي : مجتمع البحث

  .1ترتكز علیها الملاحظات

وقد انحصر مجتمع البحث في دراستنا هذه على الاساتذة حدیثي التوظیف المكونین الذین 

  .استاذ متكون 52والذي نحن بصدد دراسته والذي یبلغ مجموعهم لدیهم علاقة بالموضوع 

  عینة الدراسة یبین : 01جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  البیان

 %100  52  عدد الاستمارات الموزعة

  %42,3  22  عدد الاستمارات غیر المسترجعة

  %0,0  00  عدد الاستمارات الملغاة

  %57,7  30  عدد الاستمارات المقبولة للدراسة

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على فرز الاستبیان :المصدر

تم  30استمارة، منها  52من خلال الجدول نلاحظ أن إجمالي الاستمارات الموزعة هي 

من حجم العینة المختارة، في حین أن الاستمارات التي لم % 57,7استرجاعها وهو ما یمثل نسبة 

  .من إجمالي العینة المختارة% 42,3یتم استرجاعها تمثل نسبة 

  

                                                           
نور الدي الصحراوي وآخرون، : تدریبات علمیة، ترموریس انجرس، منهجیة البحث العلمي في العلوم الانسانیة،  1

  .298، ص2006، الجزائر، 2دار القصبة، ط
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  :تصمیم العینة

تعتبر مرحلة تحدید العینة من اهم الصعوبات التي تواجه الباحث، اذ لابد ان یحمل كل 

الخصائص والممیزات التي تمثل المجتمع الاصلي الذي اخذت منه، وهذا حتى تكون نموذجا 

  .صحیحا للوصول الى المعلومات الكافیة لاعداد الدراسة

مجتمع الدراسة تجمع منه البیانات المیدانیة وهي تعتبر جزء من الكل، جزء من فالعینة هي 

  .1مجموعة من افراد المجتمع على ان تكون ممثلة للمجتمع لتجرى علیه الدراسة دبمعنى انه تأك

ومنه في دراستنا هذه اعتمدنا على العینة القصدیة باعتبارها هي الانسب ویقصد بها تلك 

بأنها هي العینات ) الهدفیة(حدیثي التوظیف، وتعرف العینة القصدیة  الأساتذةالموجهة لفئة  العینة

أولئك الأفراد التي یتم انتقاء افرادها بشكل مقصود من قبل الباحث نظرا لتوفر بعض الخصائص 

  .دون غیرهم

الاساتذة حدیثي اي اختیار اساتذة مكونین حدیثي التوظیف بجامعة البویرة اي قصدنا فئة 

  .التوظیف

بالإضافة إلى القیام بالمسح الشامل للأساتذة الذي یكون دائما في الحالات التي یكون فیها 

  .2أستاذ 52عدد الأفراد الذین یتصفون بالخصائص المدروسة صغیرا نسبیا حیث تمثلت العینة في 

  :وأداة الدراسة المتبعالمنهج -3

  :المنهج المستخدم -3-1

                                                           
، دیوان المطبوعات الجامعیة، 3رشید زواني، تدریبات على منهجیة البحث العلمي للعلوم الاجتماعیة، ط 1

  .81، ص2008قسنطینة، 
فرید كامل ابو زینة واخرون، مناهج البحث العلمي، الكتاب الثاني، الاحصاء في البحث العلمي، دار مسیر  2

  .20، ص2006، عمان، الاردن، 1للنشر والتوزیع والطباعة، ط
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المناهج في العلوم الاجتماعیة من اختلاف ظواهر المدروسة وتنوعها وبحكم  یعتبر تنوع

طبیعة الموضوع التي تفرض على الباحث اختیار المنهج المناسب ومنه قمنا باختیار المنهج 

الوصفي والذي یعتبر بأنه احد أشكال تحلیل وتفسیر العلمي المنظم لوصف ظاهرة أو مشكلة 

ریق جمع البیانات والمعلومات معینة عن ظاهرة أو مشكلة وتصنیفها محددة وتصویرها كمیا عن ط

  .1وتحلیلها وإخضاعها لدراسة الدقیقة

هو أحمد المنهجیات المستخدمة في البحوث والدراسات العلمیة بهدف  :تعریف المنهج الكمي

اختیار الفرضیات ومن ثم تطبیق النتائج التي تم التوصل بمثابة الكم الهائل من المعلومات التي 

  . 2یستخدمها الباحث لإثبات صحة أو عدم صحة فرضیات دراسته العلمیة

  :الدراسة واتأد -3-2

  : الاستمارةتعریف  -3-2-1

استخدمنا الاستمارة باعتبارها نموذج یضم مجموعة من الأسئلة توجه إلي الأفراد من أجل 

الحصول على البیانات معینة واعتبارها أداة مناسبة لتحقیق أهداف الدراسة وذلك للوصول إلي 

  .3نتائج واضحة

  .سؤال 13نضم البیانات الشخصیة للمبحوثین ویحتوي على : المحور الأول

                                                           
علي معمر عبد المؤمن، مناهج البحث في العلوم الاجتماعیة الأساسیات والتقنیات والأسالیب الطبعة، الأولى،  1

  .287، ص 2008
، دیوان المطبوعات الجامعیة، 3رشید زرواتي، التدریبات على منهجیة البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة، ط  2

  . 2008قسنطینة 
هاني أبو حیان وآخرون، أسالیب البحث العلمي في العلوم الاجتماعیة والإنسانیة، دار وائل لنشر والتوزیع،  3

  . 71، ص 2002، عمان، الأردن، الطبعة الثانیة
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ثي ییضم بیانات متعلقة بمساهمة التكوین في تنمیة المهارات لدى الأساتذة حد: المحور الثاني

  .سؤال 12التوظیف یحتوي على 

ي ن خلال التكوین لدى الأساتذة حدیثیضم بیانات متعلقة بتنمیة روح الإبداع م: المحور الثالث

  .أسئلة 9التوظیف ویحتوي على 

  :المقابلة -3-2-2

 الاجتماعيمعلومات والبیانات من المیدان المقابلة من أهم الوسائل البحثیة لجمع التعتبر 

فها والمبحوث الذي لذي یسلم المعلومات ویجمعها ویصنالباحث أو المقابل ا ،تحدث بین شخصین

  .1یعطي المعلومات إلى الباحث بعد إجابته على الأسئلة الموجهة إلیه من قبل المقابل

دراستنا لموضوع دور التكوین في تنمیة الموارد البشریة قمنا بالمقابلة مع الأساتذة في بدایة 

  .حدیثي التوظیف في جامعة البویرة وذلك بطرح بعض الأسئلة علیهم

  :خصائص العینة -4

  الخصائص لعینة الدراسة:  2

سیتم التطرق من خلال خصائص العامة للعینة التي ترتبط بالأسئلة المتعلقة بالمعلومات 

الحالة الاجتماعیة و المستوى ,الجنس ,الفئة العمریة : الشخصیة للعینة المدروسة المتمثلة في 

  .التعلیمي 

و  SPSSامج وتفریغها في برن قمنا بتجمیع البیانات المتحصل علیها ولتسهیل عملیة التحلیل     

  :تمثیله في جداول للوضوح أكثر والملاحظة وفق ما یلي

  

  

  

                                                           
، ص 2005إحسان محمد الحسن، مناهج البحث الاجتماعي، دار وائل لنشر والتوزیع، عمان، الطبعة الأولي  1

247.  
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  الجنس متغیر توزیع المبحوثین حسب یبین: 02جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  الجنس

 %53,3 16 ذكر

 %46,7 14 أنثى

 %100 30  المــجمـــــوع

  .% 46,7تمثل ذكور بنسبة تلیها الإناث بنسبة  من المبحوثین% 53,3یوضح الجدول ان 

  الفئة العمریة متغیرتوزیع المبحوثین حسب  یبین: 03جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  الفئة العمریة

 %16,7  05 سنة 30سنة إلى  20من 

 %66,7 20 سنة 40سنة إلى  30من 

 %16,7 05 سنة40أكثر من 

 %100 30  المــجمـــــوع

سنة   40سنة الى  30من المبحوثین ذات الفئة العمریة من %  66,7یوضح الجدول ان 

  .%16,7سنة بنسبة  30سنة الى  20سنة و الفئة العمریة من  40تلیها فئة العمریة اكثر من 

  المستوى العلمي متغیر توزیع المبحوثین حسب یبین: 04جدول رقم

  النــسبـــة  التكرار  المستوى العلمي

 %3,3 01 ماجستیر

 %43,3 13 دكتوراه علوم

 %50,0 15 دكتوراه ل م د

 %3,3 01 مهندس دولة في الكمیاء

 %100 30  المــجمـــــوع
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من المبحوثین ذو مستوى دكتوراه ل م د تلیها الفئة ذو مستوى % 50,0یوضح الجدول ان 

ماجستیر و مهندس دولة في مستوى  فیما بلغت نسبة الفئة ذو% 43,3دكتوراه علوم بنسبة 

  .%3,3الكیمیاء بنسبة

  الكلیة متغیر توزیع المبحوثین حسبیبین : 05جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  الكلیة

 %13,3 04 كلیة طبیعة و الحیاة

 %13,3 04 كلیة علوم تطبیقیة

 %36,7 11 علوم إنسانیة و اجتماعیة

 %3,3 01 لغات أجنبیة

 %13,3 04 ادب عربي

 %20,0 06 علوم الاقتصادیة

 %100 30  المــجمـــــوع

في كلیة علوم إنسانیة و اجتماعیة تلیها وظفوا من المبحوثین % 36,7أنیوضح الجدول 

كلیة علوم تطبیقیة و أدب عربي  , ثم كلیة طبیعة و الحیاة % 20,0كلیة العلوم الاقتصادیة بنسبة 

  .% 3,3تم تلیها لغات أجنبیة بنسبة % 13,3بنسبة 
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  توزیع المبحوثین حسب شهادات أخرى :06 جدول رقم

 النــسبـــة التكـــرار شهادات أخرى

 %36,84 7 لیسانس فرنسیة

 %10,53 2 تقني محاسبة

 %26,32 5 بكالوریا

 %15,79 3 تقني سامي

 %5,26 1 ماجستیر تحقیق مخطوط

 %5,26 1 الأراضيمهندس لمسح 

 %100 *19 المــجمـــــوع

  عدد المبحوثین الذین أجابوا بامتلاكهم شهادات أخرى *19

من المبحوثین لدیهم لیسانس فرنسیة شهادة تقني محاسبة تلیها شهادة %36,84یوضح الجدول أن 

و أیضا شهادة تقني محاسبة % 15,79ثم شهادة  تقني سامي بنسبة % 26,32البكالوریا بنسبة 

وآخر نسبة هي شهادة ماجستیر تحقیق مخطوط و مهندس لمسح الأراضي  % 10,53بنسبة 

   .% 5,26بـ

  توزیع المبحوثین حسب الاقدمیة: 07رقمجدول 

 النــسبـــة التكـــرار الاقدمیة

 %76,7 23 سنوات 5اقل من 

 %16,7 5 سنوات 10

 %6,6 2 فما فوق10

 %100 30 المــجمـوع

 10سنوات تلیها اقدمیة  5من المبحوثین ذات اقدمیة اقل من %  76,7یوضح الجدول ان 

  %.6,6سنوات فما فوق بنسبة  10ثم اقدمیة % 16,7سنوات بنسبة 
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  توزیع المبحوثین حسب الاقامة یبین: 08جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  الإقامة

 %63,3 19 البویرة

 %13,3 04 الجزائر

 %13,3 04 بجایة

 %3,3 01 جیجل

 %6,7 02 برج بوعریریج

 %100 30  المــجمـــــوع

من المبحوثین ي قیمون في البویرة  تلیها الجزائر و بجایة % 63,3یوضح الجدول ان 

  .% 3,3تم تلیها جیجل بنسبة % 6,7ثم برج بوعریریج بنسبة % 13,3بنسبة 

  توزیع المبحوثین حسب متغیر الوظیفة :09جدول رقم

  النــسبـــة  التكـــرار  الوظیفة

 3,3% 01 متوسط تعلیم فرنسیة أستاذة

 6,7% 02 الأمانة

 16,7% 05 التوجیه مستشارة

 6,7% 02 علمي مجلس رئیس إمام

 26,7% 08 تدریس

 16,7% 05 ثانوي أستاذة

 3,3% 01 فرنسیة متوسط تعلیم أستاذ

 3,3% 01 رئیسي متصرف

 3,3% 01 ابتدائیة أستاذة

 3,3% 01 تربوي مفتش
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 6,7% 02 أراضي لمسح مهندس

 3,3% 01 متوسط تعلیم فرنسیة أستاذة

 3,3% 01 الصحة في نفسیة أخصائیة

 %100 30  المــجمـــــوع

من المبحوثین مارسوا وظیفة التدریس تلیها وظیفة مستشار % 26,7یوضح الجدول ان 

 رئیس إمام, الأمانة , أراضي  لمسح ثم وظیفة مهندس .%16,7استاذ ثانوي بنسبة , توجیه 

 تعلیم أستاذ, متوسط  تعلیم فرنسیة أستاذةثم تلیها كل من وظیفة % 6,7علمي بنسبة مجلس

متوسط  تعلیم فرنسیة أستاذة, تربوي مفتش, ابتدائیة أستاذة, رئیسي متصرف, فرنسیة متوسط

كون ان التدریس والعمل في المؤسسات التعلیمیة  , % 3,3الصحة بنسبة  في نفسیة وأخصائیة

  .تطلب عدد كبیر من الموظفینهي من المهن الأكثر انتشار واستقطابا لكل التخصصات  وت

  : عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى -5
 

  : مساهمة التكوین في تنمیة المهارات لدى الأساتذة حدیثي التوظیف -

 ومساعدتها على اكتساب القدرة للعمل بإتقان الساعات الإضافیة بین مدة یوضح  العلاقة :10جدول رقم

تأثیرها في اكتساب القدرة على 

  بإتقانالعمل 

  

 

  مدة العمل في

 اطار الساعات الإضافیة 

 لا نعم

  
  التكرارات

 الكلیة

  
  النسب
 المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 04 0,0% 00 100,0% 04 سنة

 100,0% 02 0,0% 00 100,0% 02 سنتین

 100,0% 06 16,7% 01 83,3% 05 سنوات 3

 100,0% 03 33,3% 01 66,7% 02 سنوات 4

 100,0% 02 0,0% 00 100,0% 02 سنوات 5

 100,0% 05 0,0% 00 100,0% 05 سنوات 6

 100,0% 02 50,0% 01 50,0% 01 اشهر 6

 %100,0 01 0,0% 00 100,0% 01 سنوات10
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 %100 *25 %12,0 03 88,0% 22 المجموع

اكتساب من خلال الجدول المبین اعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدهم التكوین في 

منهم عملوا في 100,0%مبحوث من بینهم  22یعادل  اي ما 88,0%القدرة للعمل بإتقان بنسبة 

سنوات تلیها  10سنوات أو  5أو  سنوات 6اطار ساعات إضافیة لمدة سنة او سنتین او 

في حین نجد , اشهر  6عملوا  %50,0سنوات ثم تلیها 4عملوا %66,7ثم سنوات 3عملوا %83,3

مبحوثین 3اكتساب القدرة للعمل بإتقان أي مایعادلالتكوین في  یساعدهملم  المبحوثینمن % 12.0

سنوات ثم  4عملوا 33,3%أشهر تلیها  6عملوا في إطار ساعات إضافیة لمدة  50,0%من بینهم

الإضافیة قبل جدول یتضح لنا ان الساعات العمل من خلال نتائج ال سنوات 3عملوا %16,7

ثیر ایجابي على اكتساب القدرة للعمل بإتقان ویظهر ذلك في نتیجة المبحوثین التوظیف كان لها تأ

الذین عملوا في إطار الساعات الإضافیة أكثر من سنة اكتسبوا القدرة للعمل بإتقان جراء الخبرة قبل 

  أشهر لم یكتسبوا خبرة للعمل بإتقان    6التوظیف و العكس بالنسبة للذین عملوا لمدة 

  ومساهمتها في القیام بالمهام بشكل أفضل مدة التكوینیوضح العلاقة بین  :11جدول رقم

  مساهمتها في 

  القیام بالمهام

 بشكل أفضل 

  

  مدة التكوین

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 20 15,0% 03 85,0% 17 اشهر 6شهر الى من 

 
سنة الىأشهر  7من   08 %80,0 02 %20,0 10 %100,0 

 %100  30 16,7%  05 83,3% 25  المجموع

من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدتهم التكوین في قیامهم 

مدت تكوینهم  %85.0مبحوث من بینهم  25اي ما یعادل  %83.3افضل بنسبة بالمهام بشكل 

في حین نجد , اشهر الى سنة  7مدتهم من  %80.0اشهر تلیها  6في الجامعة من شهر الى 

 5من المبحوثین لم تساعدهم التكوین في قیامهم بالمهام بشكل افضل أي ما یعادل  24.0%

مدتهم  %15.0شهر الى سنة تلیها 7مدة تكوینهم في الجامعة من  %20.0مبحوثین من بینهم 

كوین لم تساهم في قیام من خلال نتائج الجدول یتضح لنا ان مدة الت اشهر 6من شهر الى 

المبحوثین بالمهام بشكل أفضل و ذلك كون المدة غیر كافیة و أیضا بسسب عدد ساعات العمل 

  .في فترة التكوین قلیلة 
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  في تنمیة المعارف واكتساب الخبرة اومساهمته المقایس التي درستهایوضح العلاقة بین : 12جدول رقم

  في تنمیة المعارف  امساهمته

  الخبرةواكتساب 

  

  المقایس التي درستها

   لا نعم

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  %نسبة  ت  %نسبة  ت  المئویة

المهنة و الجودة و  أخلاقیات

 بیداغوجیة اللغات
06 %75,0 02 %25,0 08 %100,0 

 100,0% 13 0,0% 00 100,0% 13 لغات, علم الاجتماع و منهجیة 

مقایس في تخصص علم 

 اجتماع
00 %0,0 02 %100,0 02 %100,0 

 مدخلتنظیم المعلومات مالیة 

 وقائع اقتصادیة,  أعمال إدارة
04 %100,0 00 %0,0 04 %100,0 

 100,0% 02 0,0% 00 100,0% 02 متعلقة بالبیانات تعلیمیة سمقایی

بحث و , تشریع , قانون عمل 

 ألي إعلام
000 %0,0 01 %100,0 01  %100,0 

 %100  30 16,7%  05 83,3% 25  المجموع

من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدهم التكوین في تنمیة 

درسوا % 100.0مبحوث من بینهم  25اي ما یعادل 83,3%بنسبة  المعارف واكتساب الخبرة

لغات او تنظیم المعلومات مالیة مدخل إدارة , من علم الاجتماع و منهجیة  خلال فترة التكوین كل

أخلاقیات المهنة و % 75.0تلیها  وقائع اقتصادیة او مقاییس متعلقة بالبیانات تعلیمیة, أعمال 

  اللغات, الجودة و بیداغوجیة

اب ساعدهم التكوین في تنمیة المعارف واكتسمن المبحوثین لم ی%16.7في حین نجد , 

مقاییس في  درسوا خلال فترة التكوین كل من %25.0مبحوثین من بینهم  5أي ما یعادل  الخبرة

أخلاقیات المهنة %25.0تلیها  بحث و إعلام ألي, تشریع , قانون عمل  او تخصص علم اجتماع

 من خلال نتائج الجدول یتضح لنا المقایس التي درست خلال فترة,  و الجودة و بیداغوجیة اللغات

  .التكوین أثرت بالإیجاب

على المبحوثین كون ان المقاییس التي درست من طرف المبحوثین الذین أجابوا بان فترة 

التكوین ساهمت في تنمیة المعارف و اكتساب الخبرة تمثلت في كل من المنهجیة و البیداغوجیة 
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لبة وإیصال المعلومة وعلم الاجتماع و لغات هذه الأخیرة تساعد على اكتساب طرق للتعامل مع الط

لهم بشكل واضح في فیما یخص المقاییس الأخرى تساعد المبحوثین على تنظیم و تسهیل العمل 

  .المتعلق بالطلبة و معرفة قوانین تنظیم و تسیر المهنة

  ومساهمتها في تحسین العلاقات مع الزملاء مدة التكوینیوضح العلاقة بین  :13جدول رقم

تحسین مساهمتها في 

  العلاقات مع الزملاء

  

  مدة التكوین

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة
  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 20,0% 04 80,0% 16 أشهر 6 إلىشهر من 

 
20 %100,0 

 
سنة الى أشهر 7من   08 %80,0 02 %20,0 10 %100,0 

 %100  30 20,0%  06 80,0% 24  المجموع

ساعدتهم  التكوین تهم مدةیتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدخلال الجدول المبین أعلاه من 

 24اي ما یعادل  80,0%بنسبة على إضافة مهارات التعامل على تحسین علاقاتهم مع الزملاء 

أشهر  7من  او أشهر 6من شهر الى سواء مدت تكوینهم في الجامعة  80,0%مبحوث من بینهم 

ساعدتهم على إضافة  التكوین مدةتساعدهم لم  من المبحوثین %20.0في حین نجد , الى سنة

 ةمد%20.0مبحوثین من بینهم  6أي ما یعادل  مهارات تعمل على تحسین علاقاتهم مع الزملاء

من خلال نتائج الجدول , اشهر  6من شهر الى  او سنةشهر الى 7من  سواء تكوینهم في الجامعة

ساهمت في إضافة مهارات التعامل على تحسین علاقاتهم مع الزملاء یتضح لنا ان مدة التكوین 

كون ان المبحوثین في احتكاك دائم مع الزملاء من اجل توجیههم ومساعدتهم في كل ما یخص 

مهنة التدریس سواء في تبادل المعارف والآراء والخبرات وفي طریقة التعامل مع الطلبة و الإدارة  

  . دة بینهم مهما كانت المدة التي قضوها معنامما خلق علاقة حسنة و وطی
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  كومساهمتها في  تنمیة قدرات الإدرا المدة المقترحةیوضح العلاقة : 14جدول رقم

مساهمة في تنمیة قدرات 

  كالإدرا

  

  المدة المقترحة

    لا نعم

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  %نسبة  ت  %نسبة  ت  المئویة

 100,0% 06 %50 03  %50  03 سنة

 100,0% 06 33,3% 02  %66,6  04 من سنة اكثر

 %100  12 %41,7  05  %58,3  07  المجموع

اي المدة التكوینیة غیر كافیة و اقترحوا مدة " لا"عدد المبحوثین الذین أجابوا بعبارة  *12

في  تنمیة قدرات  من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساهم التكوین أخرى

  مبحوثین من بینهم اقترحوا مدة تكوین أكثر من سنة  7أي ما یعادل %58,3بنسبة  كالإدرا

من %41,7في حین نجد , %50تلیها مبحوثین اقترحوا مدة سنة بنسبة % 66,6بنسبة 

مبحوثین سواء  5ما یعادل  %41,7بنسبة كفي  تنمیة قدرات الإدرا ساهم التكوینلم ی المبحوثین

مدة سنة و اكثر  اتلیها مبحوثین اقترحو  50بة من بینهم مبحوثین اقترحوا مدة سنة بنس

  .%33,3بنسبة

أكثر من  ةمدة تكوینی امن خلال نتائج الجدول یتضح لنا ان كل المبحوثین الذین اقترحو 

و سبب اقتراحهم لمدة أخرى من   كتنمیة قدرات الإدراالمدة الفعلیة أكدوا ان التكوین ساعدهم في 

  اجل الزیادة في تنمیة قدراتهم وبشكل واسع و جید
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  ومساهمتها في القیام بالمهام بشكل أفضل الطرق البیداغوجیةیوضح العلاقة بین  : 15جدول رقم

  مساهمتها في 

  القیام بالمهام

 بشكل أفضل 

  

  الطرق البیداغوجیة

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0%  05 0,0% 00 100,0% 05 ما نوعا متوسطة

 
 100,0% 04 متفاوتة

 
00 %0,0 04  %100,0 

 100,0% 01 للتحسین وقابلة جید
 

00 %0,0 01  %100,0 

 
 100,0%  01 100,0% 01 0,0% 00 ناقصة

 100,0%  13 15,4% 02 84,6% 11 جیدة

 
 100,0% 01 0,0% 00  مرھقة

 
01 %100,0 

 100,0% 05 40,0% 02 60,0% 03 عادیة 

 %100  30 16,7%  06 %83,3 24  المجموع

في قیامهم  من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدتهم مدة التكوین

أكدوا ان  100,0%مبحوث من بینهم  24اي ما یعادل  %83.3بالمهام بشكل أفضل بنسبة 

جیدة ثم 84,6%تلیها  للتحسین وقابلة جید,  متفاوتة, ما نوعا متوسطةالطرق البیداغوجیة كانت اما 

في قیامهم  تساعدهم مدة التكوینلم  من المبحوثین %16,7في حین نجد , 60,0%عادیة بنسبة 

أكدوا ان الطرق البیداغوجیة  100,0%مبحوثین من بینهم 6بالمهام بشكل افضل أي ما یعادل 

جیدة من خلال الجدول یتضح لنا ان  %15,4ثم عادیة %40,0كانت ناقصة او مرهقة تلیها 

الطرق البیداغوجیة أثرت بشكل ایجابي على تكوین المبحوثین للقیام بالمهام بشكل افضل كون هذه 

ینهم فعال و مفید لمسارهم الأخیرة تعمل على تحسین و تسهل عملیة تلقي المعلومات كي یكون تكو 

  المهني 
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  :الأولىالفرضیة استنتاج 

یعد تحلیلنا للجداول المتعلقة بالفرضیة الأولى والمتمثلة في أن التكوین یساهم في تنمیة 

  .المهارات لدى الأساتذة حدیثي التوظیف

  : حیث اثبت التحقیق المیداني أن

بحیث كلما كانت المدة  أفضلعلى القیام بالمهام بشكل  القدرةتساهم مدة التكوین في 

والعكس صحیح، وتعتبر مدة التكوین تلعب دور  وإتقانهطویلة كلما ساهمت في نجاح العمل 

واهتمامات التنظیم  وأنشطةفي تنمیة المعارف والخبرات ومن خلالها یتم معرفة كل نوحي  أساسي

  .والحصول على المعارفللمهارات المرتبطة بالعمل  أفرادواكتساب 

حدیثي التوظیف خلال فترة التكوین لها اثر ایجابي على  الأساتذةالمقاییس التي درسها 

 أوالخبرات، بحیث هذه المقاییس تعطي لهم نظرة حول كیفیة التدریس  وإكسابتنمیة المعارف 

  .معرفة وتسهیل طرق العمل

بالمهام بشكل أفضل حیث أنها سواء كانت اهمتها في القیام الطرق البیداغوجیة ومس وأیضا

  .متفاوتة أو جیدة أو متوسطة ساهمت في تجدید الحیاة المهنیة

وعلى ضوء هذه المعطیات تؤكد تحقق الفرضیة الجزئیة الأولى والتي مفادها یساهم 

  .التكوین في تنمیة المهارات لدى الأساتذة حدیثي التوظیف
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 :الفرضیة الثانیةعرض وتحلیل نتائج  -6

 : مساهمة التكوین في تنمیة روح الإبداع لدى الأساتذة حدیثي التوظیف -

  مدة الساعات الإضافیة ومساهمتها في  إحداث تغیر في طریقة الأداءیوضح العلاقة بین  : 16جدول رقم

مساهمة في إحداث تغیر في 

  طریقة الأداء

  

  مدة العمل 

  الإضافیة الساعات اطار في

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 04 50,0% 02 50,0% 02 سنة

 100,0% 02 50,0% 01 50,0% 01 سنتین

 100,0% 06 0,0% 00 100,0% 06 سنوات 3

 100,0% 03 33,3% 01 66,7% 02 سنوات 4

 100,0% 02 0,0% 00 100,0% 02 سنوات 5

 100,0% 05 20,0% 01 80,0% 04 سنوات 6

 100,0% 02 50,0% 01 50,0% 01 اشهر 6

 100,0%  01 0,0% 00 100,0% 01 سنوات 10

 100,0% *25 24,0%  06 76,0% 19  المجموع

في تغیر طریقة  من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین ساعدهم التكوین

عملوا في اطار ساعات إضافیة ,100%مبحوث من بینهم  19اي ما یعادل  76,0%الأداء بنسبة 

 اشهر 6سنتین او عملوا  50,0%ثم سنوات  4عملوا  66,7%تلیها سنوات  10او سنوات  3لمدة

ما  يفي تغیر طریقة الأداء أالتكوین  لم یساعدهم من المبحوثین 24,0%في حین نجد , او سنة  

 6عملوا في إطار ساعات إضافیة لمدة سنة او سنتین او  50,0%مبحوثین من بینهم  6یعادل 

من خلال نتائج الجدول یتضح لنا  سنوات 6عملوا 20,0%سنوات ثم  4عملوا 33,3%أشهر تلیها 

ان الساعات العمل الإضافیة قبل التوظیف كان لها تأثیر ایجابي على إحداث تغیر في طریقة 

الاداء ویظهر ذلك في نتیجة المبحوثین الذین عملوا في إطار الساعات الإضافیة أكثر من سنة 

أشهر لم  6لنسبة للذین عملوا لمدة اكتسبوا الخبرة قبل التوظیف لتغیر طریقة الاداء  و العكس با

یكتسبوا خبرة للعمل بإتقان بسبب كون ان طریقة الأداء و الإلقاء تتحسن كلما عمل المبحوث مدة 

  .كبیرة 
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  كومساهمتها في  تنمیة قدرات الإدرا المقایس التي درستهایوضح العلاقة بین : 17جدول رقم

  كمساهمة في تنمیة قدرات الإدرا

  

  التي درستها سالمقایی

   نعم

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  %نسبة  ت  المئویة

 100,0% 08 100,0% 08 المهنة و الجودة و بیداغوجیة اللغات أخلاقیات

 100,0% 13 100,0% 13 لغات, علم الاجتماع و منهجیة 

 100,0% 02 100,0% 02 في تخصص علم اجتماع سمقایی

وقائع ,  أعمال إدارة مدخلتنظیم المعلومات مالیة 

 اقتصادیة
04 %100,0 04 %100,0 

 100,0% 02 100,0% 02 متعلقة بالبیانات تعلیمیة سمقایی

 الي إعلامبحث و , تشریع , قانون عمل 
01  %100,0 01  %100,0 

 100,0%  30 100,0%  30  المجموع

تنمیة قدرات من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح كل المبحوثین ساعدهم التكوین في 

من خلال ,  مبحوث مهما كانت المقاییس التي درسوها  30اي ما یعادل 100,0%بنسبة  الإدراك

نتائج الجدول یتضح لنا المقاییس التي درست خلال فترة التكوین أثرت بالإیجاب على المبحوثین 

  .دیهم كون هذه الأخیرة كلها مفیدة وتساهم في تنمیة تفكیرهم و تحسین قدرات الإدراك ل
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 ومساهمتها في إتباع نمط جدید في التفكیر الصعبة سالمقایییوضح العلاقة بین  :18جدول رقم

  

  ومساهمتها في إتباع نمط جدید

  

  

  وجدت فیها صعوبةالتي  سالمقایی

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة
  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 03 33,3% 01 66,7% 02 كلھا

 100,0% 24 20,8% 05 79,2% 19 لا یوجد

 100,0% 01 0,0% 00 100,0% 01 بحث علمي

 100,0% 01 0,0% 00 100,0% 01 أكادیميتواصل اجتماعي 

 0,0% 00  بحث وتكنولوجیا عصریة
01 %100,0 01 %100,0 

 100,0%  30 23,3%  07 76,7% 23  المجموع

 

ساعدهم التكوین في إتباع نمط یتضح لنا غالبیة المبحوثین خلال الجدول المبین أعلاه من 

وجدوا صعوبات  100,0%مبحوث من بینهم  23أي ما یعادل 76,7%بنسبة  جدید في التفكیر

ثم  لا یوجد79,2%تلیها  أكادیميتواصل اجتماعي  او بحث علميمن خلال فترة التكوین في كل

التكوین في إتباع نمط جدید في  لم یساعدهم من المبحوثین23,3%في حین نجد , كلها %66,7

 منوجدوا صعوبات خلال فترة التكوین في 100,0%مبحوثین من بینهم  7أي ما یعادل  التفكیر

من خلال الجدول یتضح لنا  , لا یوجد20,8%ثم , كلها 33,3%تلیها  بحث وتكنولوجیا عصریة

ان المقاییس التي وجدوا المبحوثین فیها صعوبة لیس لها تأثیر في إتباع نمط جدید في التفكیر 

لأنها مقاییس لیست ضروریة في تحسین و تسهیل عملیة التدریس بل تفید المبحوث في مجلات 

  .میع  اخرى ایضا كونها تتطلب وقت و إمكانیات متطورة لیست متوفرة عند الج
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 ومساهمتها على الإبداع في مهاراتك المدة المقترحةیوضح العلاقة بین  :19جدول رقم

  

مساهمتها على الإبداع في 

  مهاراتك

  

  

  المدة المقترحة

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 06 33,3% 02 66,7% 04 سنة

 100,0% 06 33,3% 02 66,7% 04 سنة من  اكثر

 100,0%  12 33,3%  04 66,7% 08  المجموع

 

ساعدهم التكوین على الإبداع من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین 

من  اكثرمدة تكوین سنة او  امبحوثین سواء اقترحو  8أي ما یعادل 66,7%بنسبة في مهاراتهم 

التكوین على الإبداع في  لم یساعدهم من المبحوثین33,3%في حین نجد , بنسبة متساویة سنة 

من خلال نتائج , أكثر من سنةمدة تكوین سنة او  امبحوثین سواء اقترحو  4أي ما یعادل مهاراتهم 

أكثر من المدة الفعلیة أكدوا ان  ةمدة تكوینی االجدول یتضح لنا ان كل المبحوثین الذین اقترحو 

و سبب اقتراحهم لمدة أخرى من اجل الزیادة في الإبداع  في مهاراتهمالإبداع التكوین ساعدهم على 

  .و تحسین مهارتهم وبشكل واسع و جید
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  وایجاد حلول لمشكلتك  الاقدمیةیوضح العلاقة بین  :20جدول رقم

  ایجاد حلول لمشكلتك 

  

  الاقدمیة

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  %نسبة  ت  %نسبة  ت  المئویة

 100,0% 23 69,6% 16 30,4% 07 سنوات 5اقل من 

 100,0% 05 80,0% 04 20,0% 01 سنوات 10

 100,0% 02 50,0% 01 50,0% 01 فمافوقسنوات 10

 100,0%  30 70,0%  21 30,0% 09  المجموع

 

یساعدهم التكوین في إیجاد  لممن خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین 

 50,0%مبحوثین من بینهم  9أي ما یعادل 70,0%حلول لمشاكل العمل التي وجهوها بنسبة 

في حین نجد ,  سنوات 10خبرتھم 20,0%تلیها  فوق فماسنوات 10خبرتهم المهنیة قبل التوظیف 

وها أي ما یعادل التكوین في إیجاد حلول لمشاكل العمل التي وجه یساعدهم من المبحوثین%30,0

خبرتھم 50,0%تلیها سنوات 10خبرتهم المهنیة قبل التوظیف  80,0%مبحوثین من بینهم  21

من خلال نتائج الجدول یتضح لنا ان الخبرة المكتسبة قبل التوظیف تساهم  فوق فماسنوات 10

الإدارة , بشكل ایجابي في إیجاد حلول للمشكلات التي یوجهها المبحوث في عمله سواء مع الطلبة 

  .او الزملاء وذلك باستخدام طرق الحوار و التواصل من خلال خبرته السابقة في مجال عمله
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 ومساهمتها على الإبداع في مهاراتك التي ترغب في درستها سالمقایییوضح العلاقة بین  :21جدول رقم

  

مساهمتها على الإبداع في 

  مهاراتك

  

  التي  سالمقایی

  ترغب في درستها

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0% 02 0,0% 00 100,0% 02 البیداغوجیة علاقة

 100,0% 03 33,3% 01 66,7% 02 ألي إعلام تنظیم

علم اجتماع 

 المؤسسات

03 %100,0 00 %0,0 03 %100,0 

 100,0% 05 60,0% 03 40,0% 02 علمي بحث

 05 0,0% 00 100,0% 05 توجد لا
%100,0 

 12 33,3% 04 66,7% 08 كلها
%100,0 

 100,0%  30 26,7%  08 73,3% 22  المجموع

 

ساعدهم التكوین على الإبداع من خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة المبحوثین 

كانوا یریدون ان یدرسوا  100,0%مبحوثین من بینهم  22أي ما یعادل %73,3بنسبة  في مهاراتك

ألي ثم  إعلام تنظیم كلھا او 66,7%تلیها  ةاو ولا ماد علم اجتماع او  البیداغوجیة علاقةكل من 

التكوین على  لم یساعدهم من المبحوثین26,7%حین نجد في , 40,0%بحث العلمي بنسبة 

كانوا یریدون ان یدرسوا بحث  60,0%مبحوثین من بینهم  8الإبداع في مهاراتك أي ما یعادل 

من خلال الجدول یتضح لنا ان , 33,3%تلیها كل المواد او تنظیم إعلام آلي بنسبة  العلمي

لأنها مقاییس  الإبداع في مهاراتهم ىالمقاییس التي رغب المبحوثین فیها درستها لها تأثیر عل

ضروریة للإبداع في مهام التدریس كونها تكسبهم أفكار و طرق جدیدة و متطورة للتعامل مع 

  .الطلبة سواء إیصال المعلومات لهم بشكل جید ومتقن او لتفادي المشاكل معهم 
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  الروتین المهني ومساهمتها على تجاوز الطرق البیداغوجیةیوضح العلاقة بین  :22جدول رقم

 مساهمتها على الروتین المهني

  

  الطرق البیداغوجیة

 لا نعم
  

  التكرارات

  الكلیة

  

  النسب

  المئویة

  %نسبة  ت  %نسبة  ت

 100,0%  05 20,0% 01 80,0% 04  ما نوعا متوسطة

  100,0% 04 متفاوتة
 

00 %0,0 04  %100,0 

  100,0% 01 للتحسین وقابلة جید
 

00 %0,0 01  %100,0 

  100,0% 01 0,0% 0 ناقصة
 

01  %100,0 

 100,0%  13 23,1% 03 76,9% 10 جیدة

 01 0,0% 00  مرھقة
%100,0  

 
01 %100,0 

 100,0% 05 40,0% 02 60,0% 03 عادیة

 100,0%  30 23,3%  08 76,7% 22  المجموع

على  التكوینالمبحوثین ساعدتهم مدة خلال الجدول المبین أعلاه یتضح لنا غالبیة من 

أكدوا ان الطرق %100.0مبحوث من بینهم  22اي ما یعادل  76,7%بنسبة  المهني تجاوز الروتین

 عادیةثم %76,9تلیها جیدة بنسبة  للتحسین وقابلة جیداو  متفاوتةالبیداغوجیة كانت اما 

 على تجاوز الروتین مدة التكوینتساعدهم لم  من المبحوثین%23,3في حین نجد  %60,0بنسبة

ناقصة او  أكدوا ان الطرق البیداغوجیة كانت100,0%مبحوثین من بینهم  8أي ما یعادل المهني

على %20و  23,1%ثم جیدة و متوسطة نوعاما بنسبة  40,0%عادیة بنسبة 15,0%تلیها مرهقة 

التوالي من خلال نتائج الجدول یتضح لنا ان الطرق البیداغوجیة في التكوین تؤثر بشكل ایجابي و 

مسارهم المهني وذلك لتجاوز الروتین المهني كون ان هذه البیداغوجیة فعال على المبحوثین في 

تمكن المبحوث من خلق طریقة و أسلوب یمكنه من التخلص من الروتین الذي یؤثر سلبا على 

  .مسار التدریس
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  الفرضیة الثانیة استنتاج

 .حدیثي التوظیف الأساتذةلدى  الإبداعتنمیة روح  إلىالتكوین یؤدي  -

قبل التوظیف بزیادة اكتساب الخبرة في  الأساتذةالتي مارسها  الإضافیةتؤثر ساعات العمل  -

 .مهامه أداءتحسین 

والتصورات  الإدراكخلال فترة التكوین في تنمیة قدرات  الأساتذةتؤثر المقاییس التي درسها  -

 .الأساتذةجدیدة، وزیادة تنمیة قدرات  أفكار إكسابوبالتالي یساهم ذلك في 

نمط جدید من  إتباعصعوبة فیهم لیس لها تأثیر في  الأساتذةالمقاییس التي وجدوا  إن -

 .مقاییس لیس ضروریة لعملیة التدریس أنهاالتفكیر باعتبارها 

على المدة الفعلیة التي درسوها خلال فترة التكوین  الأساتذةرحوها تتؤثر مدة التكوین التي اق -

لال زیادة فعالیة طریقة التدریس والتعرف على مهارات في مهاراتهم من خ الإبداعفي زیادة 

 .أخرى

حلول والمشكلات التي یواجهونها  إیجادعلى  للأساتذةتؤثر عدد سنوات الاقدمیة في العمل  -

وذلك من خبرات مكتسبة في میدان التدریس ولذلك معرفة كیفیة مواجهة المشكلات مع 

 .الإدارة أوالطلبة 

في مهاراتهم  الإبداعفي دراستها في المساهمة في  الأساتذةتؤثر المقاییس التي یرغب  -

 .طرق جدیدة للتدریس إكسابباعتبارها مقاییس تعمل على 

جدید  أسلوب إكسابتؤثر طرق البیداغوجیة للتكوین في تجاوز الروتین المهني وذلك في  -

 .للتدریس تمكنه من تجاوز هذا الروتین

الثانیة التي مفادها یؤدي  الفرضیة الجزئیةوعلى ضوء هذه المعطیات تؤكد تحقیق 

  .التكوین لتنمیة روح الإبداع لدى الأساتذة حدیثي التوظیف
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  :الاستنتاج العام

 الأخیرةبعد عرض وتحلیل نتائج الدراسة ومناقشتها على ضوء الفرضیات الجزئیة وتأكد صحة هذه 

یمكننا تأكید صدق وصحة الفرضیة الرئیسیة والمتعلقة بدور التكوین في تنمیة الموارد البشریة لدى 

حدیثي التوظیف في جامعة البویرة، وبعد التأكد من صحة الفرضیة الرئیسیة والفرضیات  الأساتذة

  : الآتیةعن تساؤلات الدراسة من خلال النتائج  الإجابةالجزئیة یمكن 

حدیثي التوظیف من خلال مهارة التعامل  الأساتذةین في تنمیة المهارات لدى مساهمة التكو  - 

 .الدروس وذلك من خلال الطرق المكتسبة من العملیة التكوینیة إلقاءمع الطلبة وطرق 

حدیثي التوظیف وذلك من خلال الدورات  الأساتذةلدى  الإبداعمساهمة التكوین في تنمیة روح  - 

جدیدة  أفكارمختلفة والعمل على طرح وتقدیم  بطریقةلى التفكیر التكوینیة التي ساعدتهم ع

 .ومنه یؤدي إلى الأداء المتمیز للأساتذة في وظیفتهم وكذلك تطویر قدراتهم



 

 

  

خاتمة



 خاتمة
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  :خاتمةال

أن ین لنا ي تنمیة الموارد البشریة تببعد الدراسة النظریة والتطبیقیة لموضوع دور التكوین ف

التكوین یعتبر من الأدوات الأساسیة والوسیلة الناجعة لتحقیق وضمان الاستمراریة بالنسبة للأفراد 

  .مؤسسة أن تركز علیه وأن تولي له الاهتماماللذا فلا بد على 

فالتكوین یعتبر من أنجح الأسالیب الحدیثة والحل الرئیسي لتوفیر موارد بشریة مؤهلة قادرة 

  .ل بشكل جیدعلي أداء مهام العم

تطلبها الوظیفة ولكي تمهارات التي الحیث یهدف التكوین إلي اكتساب الأفراد للمعلومات و 

علمي لمساعدة الأفراد للوصول أسلوب  فقسیر و یتوجب أن ، و یكوین بالدور المناسب له یقوم الت

  .المطلوب ىالمستو  إلى

الإبداع ومواكبه  قمن أجل خل فالمؤسسة الجامعیة تهتم بالتكوین وتنمیة الموارد البشریة

د یستمموارد البشریة داخل المؤسسة و تنمیة ال ى عامة یهدف إل فةكوین بصفالتالتطورات إذن 

بذل جهد لتكوین  وعلیه فإن المؤسسات تحتاج إلي، نشاطه من ارتباطه بعنصر الموارد البشریة 

  .  هم ومدركاتهماتر هام یعوسلتالبشریة  ىالقو 
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