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 شكر وعرفان
 

الحمد الله رب العالمين، والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد وعلى آله 

 وصحبه ومن تبعهم بإحسان إلى يوم الدين وبعد...

بحوله الحمد الله الذي بفضله تتم الصالحات، والشكر لله الذي منحني التوفيق من عنده 

 وقوته لإنجاز هذا البحث العلمي المتواضع، فله الحمد كما ينبغي لجلال وجهه وعظيم سلطانه.

 ا لله على هذه النعمة.أنا ممتنة جد  

أتقدم بجزيل الشكر إلى الأستاذ المشرف شعباني عبد المالك الذي لم يبخل علي بنصائحه 

 وتوجيهاته لإتمام هذا العمل المتواضع.

زيل الشكر والتقدير إلى الأستاذة العظيمة العيدي صونيا، والأستاذ حليلو نبيل، كما أتقدم بج

الأستاذة المبهرة سميرة مشري التي ساعدتني في إنجاز  وو الأستاذ عباس ي يزيد،  ،تجاهي على موقفهم الجبار

 عملي.

بيبتي عرامي عدني ماديا ومعنويا خالتي وأمي وحاكما أتوجه بجزيل الشكر والامتنان إلى كل من س

 ، صورية، وخالي فوزيو زوجها يوسف فتحية ووردة قلبي خالتي وردة، إلى جميع خلاتي مليكة، سعيدة، دليلة

بنت خالتي ملاك، ا ابن خالتي عبد الرؤوف، و و أطال الله في عمره،إبراهيم الحنون  ، وجديو ابنته عائشة

وعزري حسيبة، وزميلتي ورفيقتي العابدي سندس ، عمتي حدة ، ووحبيب قلبي صغير العائلة أيوب وإنصاف

 التي كانت بمثابة أخت لي.

 

 أنفال حير يحيري                                                                             
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ب ونعم بوة فكان نعم الأ أهدي هذا العمل المتواضع إلى من تجسدت له الأ 

 السند أبي العزيز

إلى من قادتني نحو الفضيلة وحثتني على العلم وجعلتني أتمسك بالحياة رغم 

 كل أحداثها إلى أعظم أم بالكون 

 أمي العزيزة

 كما أهدي هذا العمل إلى سندي وعزوتي في هذه الدنيا إخوتي

 إسراء و  أيمن الصديق، محمد

 .إلى خالتي الحبيبة فتحية وإلى أمي الثانية وردة الغالية
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 مقدمة
 

 
 أ

ة، الاقتصادية والاجتماعي ة في عملية التنميةييعد المورد البشري أحد أهم المحاور الرئيس
 ولذلك نجد المؤسسات تحرص وتبذل أقصى طاقاتها وجهدها في تطوير ،باعتباره كائن يفكر ويدبر ويعمل

ارية الاستمر والاستثمار في هذا المورد من شأنه أن يضمن البقاء و  هتمامفالاالمورد الاستراتيجي الفعال.  هذا
 لمؤسسة.ل

 
ت الأنظمة المتداخلة فيما بينها تسعى لتقديم مجموعة الخدماوباعتبار المؤسسة مجموعة من 

ومن أبرز هذه الخدمات التكوين الذي يعد أحد أهم  ،خاصةال للمستفيدين لتحقيق الأهداف العامة و
ن التطورات الحاصلة ع ةلذى فإنها تسعى إلى مواكب، أي مؤسسة ةالركيزة الأساسية في نهضو  ،النشاطات

ا رد وهذتنظيمي  والأنماط السلوكية للفال ي يعمل بدوره على تطوير الجانب المعرفي وطريق هذا النشاط الذ
زه تحفي وبالتالي يساهم هذا الأخير في ترقية العامل من جهة و ،ما يحسن مستوى الأداء الوظيفي لديهم

سسة  دفع المؤ فمراعات جوانب العجز لدى الفرد ت ،وتجهيزه للمتغيرات والتطورات المستقبلية من جهة أخرى 
شكل بوهذا ما يجعل الفرد يتعامل مع الضغوطات والتحديات  ،إلى توفير برامج تكوينية ملائمة لكل وظيفة

 مرن.
 

  ولعل من أبرز هذه البرامج التكوينية التدريب الذي يعد عبارة عن جهود منظمة ومخطط لها
 الأداء وبالتالي يؤدي إلى زيادة م مهارات وقواعد أو معلومات يتطلبهايمن طرف مختصين من أجل تعل

ية ملى تنإالقرار بشكل أسرع وفي الوقت المناسب إضافة  اتخاذالرغبة في العمل والقدرة على تحليل المشاكل و 
امل ، فتعليم العةالقدرات والمهرات التي تساهم بشكل واضح في تطوير الأداء الحالي في الوظيفة الحالي

 لتالي أداء أفضل وكفاءة عالية الجودة.يكسبه مرونة ودقة في العمل وبا
 

داء الوظيفي في المؤسسة العمومية الأوعليه ركزت هذه الدراسة على التكوين وعلاقته ب
 :خمسة فصول هي إلى تمقس  قد  و ،سكرةولاية بالاستشفائية حكيم سعدان ب

 
صر لدراسة إضافة إلى عنمحل االذي يتضمن تحديد الإشكالية  الفصل الأول موضوع الدراسة:

ض نقدي لدراسة إلى جانب عر لأسباب اختيار الموضوع وأهميته وأهدافه، وكذلك تم تحديد المفاهيم الأساسية 
 لدارسات سابقة.

اف الذي تطرقنا فيه إلى خصائص وأهمية، ومبادئ وأهد الفصل الثاني كان عنوانه التكوين:
جالات فها وممفهوم تحديد الاحتياجات التكوينية، وأهميتها وأهدا ومعيقاته، وكذلك تطرقنا إلى هالتكوين وأنوع

 طرق التي يتم بها تحديد هذه الاحتياجات.ال اأخير  و ،تحليل الاحتياجات التكوينية
 



 مقدمة
 

 
 ب

وقد تضمن خصائص وأهمية الأداء، عناصر  لفصل الثالث كان بعنوان الأداء الوظيفي:ا
تي الطرق الو تطرقنا إلى مفهوم تقييم الأداء والهدف من هذا التقييم كذلك و ومحدداته، أبعاد ومؤشرات الأداء، 

 وفي الأخير تطرقنا إلى التكوين وعلاقته بتحسين الأداء الوظيفي. ،م الأداءييتم بها تقي
 

ة التي يتضمن الدراسة الاستطلاعي لدراسة:لجراءات المنهجية الإالفصل الرابع كان بعنوان 
 المنهجو لجغرافي والبشري والزماني( وتم فيه تحديد العينة وكيف تم اختيارها، تمثلت في مجلات الدراسة )ا

 المستخدم وفرضيات الدراسة وكذلك أدوات جمع البينات الميدانية وأيضا الأساليب الإحصائية. 
 

نات وتحليلها وتفسيرها، ايتضمن عرض البي الفصل الخامس كان بعنوان جانب الميداني:
 الخاتمة.و ة مناقشة نتائج الدراس

 

 



 

 

 
 

 

 الفصل الأول: الإطار المفاهيمي للدراسة
 

 إشكالية الدراسة.  أولا :
 أسباب اختيار الموضوع. ثانيا :
 أهمية دراسة الموضوع.  ثالثا :
 أهداف دراسة الموضوع.  رابعا :

 مفاهيم الدراسة.  :خامسا 
 لدارسات سابقة.الاستفادة من ا عرض سادسا :
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 إشكالية الدراسة أولا:
 

               تعد المؤسسة وسط اجتماعي يتقاسم فيه الأفراد الأدوار والمهام والصلاحيات التي تعبر 
مؤسسة عن أدائهم الوظيفي الذي يقاس بمدى تطبيق الدور الوظيفي وممارسته بكفاءة وفعالية، لذلك تعمل ال

وعة لى مجمعلى تطوير المهارات الإدارية وتنميتها من خلال المبادرة والتحسين المستمر للأداء، بالاعتماد ع
رفية م المعرجة تكوين العمال وتحسين قدراتهمن السياسات والبرامج والاستراتيجيات التدريبية التي ترفع من د

 العلمية والعملية لمواكبة التطورات والتغيرات التي تحصل على مستوى المهنة والوظيفة.
 

ع مفالاعتماد على البرامج التدريبية الفعالة من شأنها أن ترفع قدرات العامل في التعامل 
داة أذي يعتبر ليم الن أبرز هذه البرامج التدريبية التعلم والتعالتغيرات الوظيفية إذا ما تم تطبيقها فعليا، ولعل م

هذا نة. وبتساهم في تطوير وتنمية سلوك الفرد من خلال تزويده بالمعارف والمهارات المتعلقة بأداء مهنة معي
تسعى  ثا، حيالشكل يجعل العامل يستوعب الوظيفة التي يقوم بتأديتها بمرونة وبالتالي تقديم الأداء الأمثل له

الية ق الفعالمؤسسة من خلال هذه البرامج التكوينية إلى تغير سلوك واتجاه العمال؛ فمراعات هذه المبادئ تحق
عية رة دافوالدقة وتكسبهم الخبرة الكافية في مجال العمل، فالتدريب والتعليم عمليات متكاملة تهدف الى إثا

 تكاريةن كل هذا هو تنمية الطاقات الإبداعية و الابالعمال وتحفيزهم للأداء المتميز، والهدف الرئيسي م
ز المتميداء الأمثل و للموظف فكلما زاد شعور العامل بأهميته داخل التنظيم كلما زادت دافعيته لتقديم الأ

 للمؤسسة.
 

ن مزم على المؤسسة أن تهتم بالتكوين الذي يرفع من قدرات عمالها وذلك لاوبهذا أصبح من ال
نماط الأبرامج التكوينية التي تساهم بدورها في رفع كفاءاتهم وتنمية مهاراتهم، وتطوير خلال إخضاعهم لل

يادين لتطورات الحاصلة في جميع الماالسلوكية التي يتبعونها بغية تحسين أدائهم الوظيفي لمواكبة كافة 
عملها بنظم والمجلات نتيجة ثورة المعلومات التي حتمت على المؤسسة ضرورة استبدال نظم وأساليب 

وأساليب تتوافق مع متطلبات العصر ومع رؤية مستقبلية التي يجب أن تكون عليها وجعلها تتلاءم مع 
 المتغيرات الجديدة.
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 ت جميعوبالتالي فإن التكوين هو مجال مفتوح أمام التعلم والتدريب وبالتالي من الضروري مراعا
 المؤسسة العمومية الصحية كواحدة من المؤسسات جوانب العجز التي تخص العمل والعامل، ومن هنا نجد

 تكوين التي تسعى دائما إلى معالجة الاحتياجات التدريبية عن طريق توفير برامج تدريبة للعمال، حيث يتم
العامل في مختلف التخصصات طبقا لما تضمنته القوانين الأساسية في هذا القطاع لذى فإن المؤسسة 

 أنساق التنظيم تسعى للاستثمار وتطوير في موردها البشري.العمومية الصحية هي نسق من 
 

ومن هذا المنطلق تضع المؤسسات ضمن خططها الاستراتيجية وأولوياتها العملية التخطيط 
فع يلة بر جاد السبل الكفيالأمثل لمواردها البشرية على الارتقاء بالمورد البشري، وذلك بتخصيص ميزانية لإ

يلها في مدى تفعأن الإشكال يبقى قائم على جودة البرامج التكوينية و  الاحتياجات التدريبية، إلا  الأداء وتلبية 
 بتحسن أرض الواقع، وهذا ما استدعى الاهتمام بدراسة ومعرفة الصورة الفعلية والواقعية للتكوين وعلاقته

ي لوظيفاداء الأب علاقة التكوينما بالأداء الوظيفي داخل المؤسسة وذلك من خلال التساؤل الرئيسي التالي:
 للعامل؟ 

 يندرج ضمنه الأسئلة الفرعية التالية:و 
  علاقة بين التدريب والأداء الوظيفي للعامل؟الما 
  علاقة بين التعليم والأداء الوظيفي للعامل؟الما 

 
 أسباب الاختيار الموضوع ثانيا:

 
دراسة أي موضوع بغرض من المعروف أن لكل باحث أسباب ودوافع ساهمت في اختيار 

 البحث فيها والإجابة على تساؤلاتها ومن بين هذه الأسباب نذكر:
 الأسباب الذاتية: .1

 .الرغبة الشخصية والميل الذاتي لدراسة الموضوع 
 .الاطلاع على بعض الدارسات التي أثارت فينا الرغبة لدراسة الموضوع 
  الأداء.إبراز أهمية التكوين في المؤسسات وعلاقته بتحسين 
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 الأسباب الموضوعية: .2
 .معرفة الدور الذي يلعبه التكوين في تحسين أداء العمال 
  ي.لوظيفاالأهمية الكبيرة التي حظي بها المورد البشري ومحاولة معرفة العلاقة بين التكوين والأداء 
 م تي سيتمحاولة الإسهام في تحسين الأداء الوظيفي في المؤسسة الصحة، وذلك من خلال النتائج ال

 التوصل إليها في الدراسة طبعا في مجال تطبق برامج التكوين .
  تها وعلاق ببسكرةحكيم سعدان الاستشفائية محاولة التعرف على تكوين العاملين بالمؤسسة العمومية

 بأدائهم الوظيفي.
 

 الموضوع أهمية دراسة ثالثا:
 

أجل إبراز القيمة الحقيقية من لكل دراسة أكاديمية أهميتها التي تجعل الباحث يسعى من 
سات دراسته، وتبرز أهمية الدراسة التي بين أيدينا أنها تناقش موضوع هاما يمس المؤسسات عامة والمؤس
دراسة الجزائرية خاصة وهو موضوع التكوين الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي في المؤسسة وتكمن أهمية ال

 في:
 .إثراء الرصيد العلمي للباحث 
 ذي الأمر ال ،الضوء على موضوع هام يشمل العلاقة بين المتغيرين التكوين والأداء الوظيفي إلقاء

 الآخر. معا مكل منه علاقةبيساهم في زيادة الفهم والوعي 
 .التعرف على أفضل وأنجح الأساليب التي تتمكن المؤسسة من خلالها تحسين أداء عمالها 
  ال.برامج التكوين لما لها من علاقة في تحسين أداء العملفت انظار أصحاب القرار لأهمية تطبيق 

 
 الموضوع دراسةهداف أرابعا: 

 
 نسعى من خلال هذه الدراسة للوصول إلى مجموعة من الأهداف التي يمكن إجمالها فيما يلي:

 .معرفة العلاقة بين التدريب وتحسين الأداء الوظيفي للعمال 
  بالنسبة للمؤسسة والعاملين.محاولة إبراز دور وأهمية التكوين 
 .معرفة مدى تطبيق المؤسسة لبرامج التكوين والاعتماد عليها في تحسين أداء الموظفين 
 .معرفة العلاقة بين التعليم وتحسين الأداء الوظيفي للعمال 
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 لدراسةل الأساسية مفاهيمال خامسا:
 
 مفهوم التكوين: .1

و تكون أFORMERجاء التكوين في اللغة مصدرا للفعل كون أي شكل لغة:
وجمعه تكوين وهو في ذلك يأخذ معنى الصورة والهيئة  FORMEDفهو متكون  FORMATION=تشكل

 التألف، الصنع، الإنشاء والشكل.و والحدوث 
 

              لمعارف النظرية والتطبيقية ليعرفه بعض المختصين في التربية بأنه "مجموعة  اصطلاحا:
في ميدان ما"، أو هو" إعداد المختصين وتدريبهم مهنيا وثقافيا في فترة وجيزة". ويعرف أيضا بأنه "عملية 

 .(6، صفحة 2014)منير، ."ترويض الذات البشرية وفق خطى الجماعة
 

هو"مجوعة من نشاطات التعلم المبرمجة يهدف إكساب الفرد والجماعات  ،رف أيضاويع  
المهني من جهة  –المعارف والمهارات والاتجاهات التي تساعدهم على التكيف مع المحيط الاجتماعي 

 )بوحفص(وتحقيق فعالية التنظيم الذي ينتمون إليه من جهة ثانية".
 

أنه" يكسب التكوين المهني وعيا للفرد يجعله شخصا فعالا في تطوير مجتمعه،  ،رف أيضاويع  
ن الفرد من ممارسة عمل وإتقانه والتكيف معه ليصبح شخصا متكيف نافعا مك  يباعتباره عملية تعليم وتعلم. و 

 (105، صفحة 2010)بالرابح، في المجتمع".
 

ل هو عملية منظمة ومستمرة تقوم بها المؤسسة لإكساب العام ئي للتكوين:المفهوم الإجرا
المهارات والمعارف الخاصة التي تساهم في تحسين الأداء وتكوين يد عاملة مؤهلة لتلبية احتياجات 

 المؤسسة.
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 مفهوم التدريب: .2

 عليه.تمرن ال ب على الشيء، بمعنى التعود وناحية اللغوية يقال تدر  المن  لغة:
 

فه عبد الرحمان العيسوي بأنه "عمل منظم مقصود به تنمية عادات ومهارات : فيعر  ااصطلاح
)حسينة، علاقة التدريب باحتياجات المشرفين هدف توجيه سلوكه لإحداث طراز معين من السلوك".يالفرد، 

 .(2006وانتظاراتهم )رسالة ماجستير(، 
 

رات والمهارات التي يحتاجون إليها، بأيضا أنه "يهدف التدريب إلى إكساب المتدربين الخف ويعر  
أو لتجهيزهم لوظائف أعلى، أو لتحسين قدراتهم على مواجهة مشكلات التي توجيه المنظمة التي يعملون 

 .(244، صفحة 2007)النصر و وآخرون، بها.
 

 هو عمل من شأنه أن يساهم في تطوير وتنمية مهارات وسلوك :للتدريب لإجرائيالمفهوم ا
لعمل ا ون يستوعب مالأفراد من خلال تزويدهم بالمعرفة والمعلومات المتعلقة بأداء مهمة معينة، مما يجعله

 معدلات أداء الأفراد في العمل. بتأديته وبالتالي الزيادة في ون الذي يقوم
 

 .مفهوم التعلم:3
 

 يأتي من مصدر علم، بمعنى عرف واستعرف، وأعلم. لغة:
دراسة يعني الحصول على المعرفة أو المهارات بواسطة الIERNأما في اللغة الإنجليزية فالتعلم 

 ن.والخبرة أو التفكير أو الحفظ أو التذكر والإحاطة بالعلم أو معرفة ذلك الشيء، أو معرفة كيف يكو 
 

يعرفه جيبسون وزملاؤه "بأن التعلم هو العملية التي يتم بواسطتها حدوث تغير دائم  اصطلاحا:
 .(2012)نعيجة، نسبيا في السلوك والممارسة".

 



 الفصل الأول : الإطار المفاهيمي للدراسة
 

 
16 

فرد ساعد الالتعلم هو العملية التي يتم فيها اكتساب الخبرة والمعارف التي ت المفهوم الإجرائي:
 المعلومات. استيعابعلى الفهم و 

 
 التعليم:. 4

 
ن يعلمه أي يخبره، وعلمه أا، وعلم الرجل خبره وأحب م  ل  ع   م  ل   ع  ي   م  ل  من ع   رالتعليم مصد لغة:

علمه واستعملني الخبر فأعلمته إياه، وعلم أ العلم وأعلمه إياه فتعلمه، ويقال استعلم لي خبر فلان وأعلمه حتى 
 .(2020)محمد، تقنه.أالأمر وتعلمه أي 

 
لتي يعرفه محمد حمدان "التعليم في معجم مصطلحات التربية والتعليم هو العملية ا اصطلاحا:

 يمد فيها المعلم بالتوجيهات وتحمله مسؤولية إنجازات الطالب لتحقيق الأهداف التعلمية".
 

إطار طبق آليات واستراتيجيات م بقوله هو مهمة ذات يويشير حارث عبود "إلى مفهوم التعل
مختارة ومشاركة فاعلة من الدارسين وما ينتج عن هذه العملية هو ما يسميه بالتعليم، ولا تطلق مفردة التعليم 
على النشاط المحصور داخل المؤسسة التعليمية، مدرسة كانت أو جامعة أو ما شبهها، بل يمتد ليشمل 

 .(2015)زروفي، النشاط التعليمي خارجها كذلك.
 

د وتهدف إلى تغيير في سلوك الأفرا ،م هو عملية هادفة ومخططةيالتعل المفهوم الإجرائي:
 بشكل مباشر، كما يعمل على تنمية المعرف الفردية ما ينتج عنها من تغيير في الأداء الوظيفي.

 
 لدراسات سابقة ا الاستفادة منعرض  سادسا:

 
 الأولى:الدراسة 

لتربية دراسة ميدانية لقطاع ا- يةمحمد مولودي، دور التكوين في الترقية داخل المؤسسة الجزائر 
 .2017-2018.اه والصحة بولاية أدرار، أطروحة دكتور 
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سسة المؤ  في سؤال الإشكالية: ما مدى التخطيط لهذا النوع من التكوين؟ وما علاقته بترقية الموظفين
 .العمومية الجزائرية؟

 
 الفرضيات العامة:

 :توجد علاقة بين التكوين والترقية في المؤسسة الجزائرية. الفرضية الأولى 
 تها وأهمي توجد علاقة بين القطاعين )التربية والصحة( تعزى إلى البرامج التكونية: الفرضية الثانية

 بالنسبة للعامل.
 والمعنوية. ترقية دور في تلبية حاجات العامل الماديةلل :الفرضية الثالثة 
 ى مدةتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين القطاعين )التربية والصحة( وتعزى إل :الفرضية الرابعة 

 ومحتوى الدورات التكوينية.
 وجد فروق ذات دلالة إحصائية بين القطاعين )التربية والصحة( تعزى ت :الفرضية الخامسة                

 الحديثة.إلى طبيعة العمل ومواكبة التطورات 
قطاع  شملت أفراد المجتمع من الموظفين الذين خضعوا لتكوين لأجل الترقية من القطاعين، عينة الدراسة:

 فردا. 580التربية والصحة، وقد بلغ عددهم 
 المنهج الوصفي المنهج المستخدم:

 الاستبيان أدوات جمع البينات:
 نتائج الدراسة: 

همية إلى أ  الإيجابية على مستوى قدرات ومهارات الفرد وهذا يعودتغيرات التظهر نتائج التكوين في  .1
 لوظيفة والخبرة والمستوى التعليمي.لالتكرار في اكتساب المعارف وهذا يختلف تبعا 

 تحفيز الفرد على بذل جهد في العمل وتحسين أدائه وسلوكياته. .2
 لاله ماديا.تحسين قدرات العامل ومهاراته يضمن له الاستقرار في المؤسسة واستق .3
 يؤدي التكوين إلى الترقية في السلم الوظيفي. .4

 الدراسة الثانية:
دراسة ميدانية –بوقطف محمود، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين المؤسسة الجامعية 

 2013/2014بجامعة عباس لغرور، رسالة لنيل شهادة الماجستير.
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 التساؤلات التالية:سؤال الإشكالية: إشكالية الدراسة تمحورت حول 
 كيف يسهم التكوين في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية الجزائرية؟ .1
 ة؟كيف يساعد التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية الجزائري .2
ؤسسة بالمو كيف تؤثر برامج التكوين على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة للموظف  .3

 ؟يةالجامعية الجزائر 
 ؟يةكيف يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية الجزائر  .4

 الفرضية العامة:
 يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحسين أداء موظفي المؤسسة الجامعية الجزائرية.

 :الفرضيات الفرعية
 ت وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية الجزائريةناء الخدمة في تطوير قدراثيساعد التكوين أ. 
 .يؤثر المكون على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة بالمؤسسة الجامعية الجزائرية 
  تؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة بالمؤسسة الجامعية

 الجزائرية.
 يةالموظف والمؤسسة الجامعية الجزائر  يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف. 

 موظف إداري. 186شملت مجموعة من الموظفين الذين تلقوا تكوينا وقد بلغ عددهم  عينة الدراسة:
 المنهج الوصفي. المنهج المستخدم:

 هي الملاحظة، المقابلة، الاستبيان. أدوات جمع البينات:
 نتائج الدراسة:

قدرات وسلوكيات الموظف كما يعمل على تحسين العملية لدي التكوين دور كبير في تطوير  .1
 الاتصال بين جميع الافراد المؤسسة.

داف تأثير المكون على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة وذلك من خلال أسلوبه في تقديم أه .2
 لحصصا الدورة التكوينية منذ البداية واعتماد المكون على أسلوب النقاش المفتوح في تسيير مجريات

 التكوينية.
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تأثير البرامج التكوينية على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة من خلال مساهمتها في  .3
وحت تحسين العلاقة بين الموظف والمسؤولين وبين بقية الزملاء وهذا يدل على التقديرات التي ترا

 بين الحسن والجيد لأغلب مؤشرات هذا المحور.
همة علاقته بتحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية وهذا من خلال المساالتكوين أثناء الخدمة و  .4

 في تحقيق الطموح الوظيفي للموظف وترقيته ومنحه فرصة إضافية لتحقيق مكانته بالمؤسسة.
 الدراسة الثالثة:

خرموش منى: علاقة التدريب على مشروع المؤسسة بتحسين الأداء الإداري لمدير التعليم 
رسالة لنيل -سطيف –الثانوي دراسة ميدانية بولاية سطيف، تخصص إدارة تربوية جامعة فرحات عباس 

 .2007/2008الماجستير شهادة 
 
اء داء الوظائف الإدارية بين مدر هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين أ: سؤال الإشكالية

ية للعمل التعليم الثانوي الذين خضعوا للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا
 التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة؟

 : الأسئلة الفرعية
ن ليم الثانوي الذيهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى تحسين التخطيط بين مدراء التع -1

 خضعوا للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها؟
ن هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى تحسين التنظيم بين مدراء التعليم الثانوي الذي -2

 خضعوا للعملية التدريبية بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها؟
ا وق ذات دلالة إحصائية على مستوى التوجيه بين مدراء التعليم الثانوي الذين خضعو هل توجد فر  -3

 للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها؟
عوا هل توجد فروق دلالة إحصائية علة مستوى تحسين الرقابة بين مدراء التعليم الثانوي الذين خض -4

 صة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها؟للعملية التدريبية الخا
ن الذي هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية على مستوى تحسين اتخاذ القرار بين مدراء التعليم الثانوي  -5

 خضعوا للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها؟
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 : الفرضية العامة
انوي إحصائية في مدى تحسين أداء الوظيفي الإدارية لمدراء التعليم الثتوجد فروق ذات دلالة 

 الذين خضعوا للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق المؤسسة مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا للعملية
 التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة.

 الفرضيات الإجرائية
  ا التخطيط بين مدراء التعليم الثانوي الذين خضعو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين

 للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها.
  ا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين التنظيم بين مدراء التعليم الثانوي الذين خضعو

 يخضعوا. للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم
 عوا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين التوجيه بين المدراء التعليم الثانوي الذين خض

 للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها.
  ا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين الرقابة بين مدراء التعليم الثانوي الذين خضعو

 ملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها.للع
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مدى تحسين اتخاذ القرار بين مدراء التعليم الثانوي الذين 

 خضعوا للعملية التدريبية الخاصة بتطبيق مشروع المؤسسة والذين لم يخضعوا لها.
 على مدراء، وقد تم اختيار الأفراد بطريقة عشوائية.تم توزع استبيان عينة الدراسة: 

 المنهج الوصفي المقارن المنهج المستخدم: 
 الاستبيان أدوات جمع البيانات:

 نتائج الدراسة:
ما أن ب توصلت إلى تبيان أن وظيفة التوجيه قد تحسنت بعد التدريب على مشروع المؤسسة و .1

 .ن فريق يكون أكثر توجدا ومبادرةإتحسن التوجيه فنه إذا إالتوجيه يشمل على عملية القيادة ف
 توصلت إلى تبيان أن وظيفتي التوجيه والتخطيط قد تحسنتا. .2
توصلت إلى وجود فروق في مدى تحسن وظيفتي التخطيط والتوجيه لصالح المجموعة المتدربة  .3

 الحالية على مشروع المؤسسة.
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ى المتدربين عل بالنسبة لمجموعة المتدربين وغيرتوصلت إلى عدم وجود تحسن في وظيفتي التنظيم  .4

 مشروع المؤسسة.
توصلت إلى وجود فروق في مدى تحسن وظيفة التخطيط لصالح المجموعة المتدربة على مشروع  .5

 المؤسسة. 
 

 الدراسة الرابعة:
جارة تاني للباباه ولد سيدن، دور المورد البشري في التأثير على الأداء دراسة حالة: البنك الموريت

 .2009/2010  -تلمسان–تخصص إدارة الأعمال جامعة أبي بكر بلقايد  BMCIالدولية
 رفية؟سؤال الإشكالية: ما مدى مساهمة وظيفة الموارد البشرية في تحسين الأداء بالمؤسسات المص

 الأسئلة الفرعية:
بار وهل يمكن اعتماهي أبعاد الأداء والعوامل المؤثرة عليه، كيف يتم تقييمه ومتى يتم تحسينه،  -1

تحسين الأداء أحد أهداف المؤسسة؟ هل المورد البشرية مصدر أساسي لتحسين أداء المؤسسة؟ هل 
 تساهم إدارتها في تحسين الأداء؟ وكيف يمكن إدارة هذا المورد استراتيجيا؟

ء ن أداهل يتم تحسين أداء البنك الموريتاني للتجارة الدولية؟ ومدى مساهمة المورد البشري في تحسي -2
 البنك؟

 كيف يقيم العملاء أداء المؤسسات المصرفية؟  -3
 ما تقييم عملاء البنك الموريتاني للتجارة الدولية لمستوى جودة خدماته المصرفية؟ -4

 فرضيات البحث:
 ستوى يعتبر تحسين الأداء هدف تسعى المؤسسة لتحقيقه لذلك يتم إدارته، تؤثر فيه عدة عوامل وله م

 وهام اء على نتائج التقييم، يعتبر المورد البشري مصدرا أساسيا وعاملا مؤثرمختلف، يتم تحسين بن
 في رفع أداء المؤسسة بسبب الخصائص المميزة له، ولهذا يتم إدارته استراتيجيا.

 رية.إن تفعيل المورد البشري يساهم في تحسين أداء المؤسسة من خلال المدخل الحديثة للمورد البش 
  تائج نللتجارة الدولية مؤسسة تعمل على تحسين أدائها باستمرار اعتمادا على إن البنك الموريتاني

تجارية وك التقييم هذا الأداء، وللموارد البشرية دور فعال في ذلك، وهو ما خوله للتربع على قائمة البن
 الوطنية واحتلاله لنصب الأسد من السوق.

 



 الفصل الأول : الإطار المفاهيمي للدراسة
 

 
22 

 
  ة لهم الدولية لمستوى جودة الخدمة المصرفية المقدميختلف تقييم عملاء البنك الموريتاني للتجارة

 فعليا عن المستوى الجودة المتوقعة.
 عينة عشوائية عينة الدراسة:

 المنهج الوصفي التحليلي.المنهج المستخدم: 
 الملاحظة، المقابلة، الاستمارة، الوثائق والمطبوعات. أدوات جمع البينات:

 
 نتائج الدراسة:

هم لمقدمة الموريتاني للتجارة الدولية لمستوى الأداء الفعلي للخدمات المصرفية التقييم عملاء البنك  .1
 كان سلبيا، وبالتالي فإن الجودة الفعلية كانت منخفضة.

 التي يقدمها البنك كانت عالية. يةخدمات المصرفالإن الجودة المتوقعة من عملاء البنك في  .2
 المصرفية باستخدام مقياس الأداء الفعلي.لا يوجد اختلاف بين نتائج قياس جودة الخدمات  .3
ت تختلف المعايير التي يستخدمها زبائن المصرف في أهميتها النسبية عند تقييمهم لجودة الخدما .4

 ، يتولاها صانع القرار للتطوير بالنسبة لكل بعد من أبعاد الأداء.يةالمصرف
ن المصرف لجودة الخدمات إن عدد مرات تعامل الزبائن مع المصرف له تأثير على تقييم زبائ .5

 المقدمة لهم. يةالمصرف
قدمة عالية في برامجها لتطوير الخدمات المتولي هذا العمل أهمية دارة المصرف التجارية يجب أن إ .6

 وتحسينها.
 

 التعقيب على الدراسات السابقة:
 أوجه التشابه:

 تشاركت دراستنا مع الدراسات السابقة في: 
  أهميتهو تشبه الدراسة الحالية من حيث التعرف على التكوين وإبراز أهدافه الدراسة الأولى والثانية 

 بالنسبة للعامل.
 لتعرف تم ا الدراسة الثالثة تشبه الدراسة الحالية في المتغير الأول وهو التدريب والمتغير التابع حيث

 على التدريب والأداء الوظيفي.
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  أهدافه ميته و المتغير التابع الأداء الوظيفي حيث تم إبراز أهالدراسة الرابعة تشبه الدراسة الحالية في

 ه.وطرق تقييم
 .المنهج المستخدم وهو المنهج الوصفي 
 .أدوات جمع البيانات الملاحظة والاستبيان 

 
 أوجه الاختلاف:

 ه تختلف الدراسة الأولى عن الدراسة الحالية من حيث الإشكالية حيث ركزنا على التكوين وعلاقت
ية الوظيفي دراسة ميدانية في مؤسسة )صحية(، بينما هي ركزت على دور التكوين في الترق داءالأب

 داخل المؤسسة )التربوية والصحية(.
 ته تختلف الدراسة الثانية عن الدراسة الحالية من حيث الإشكالية حيث ركزنا على التكوين وعلاق

في  كزت هي على التكوين أثناء الخدمةداء الوظيفي دراسة ميدانية في مؤسسة )صحية(، بينما ر الأب
ا لم تحسين المؤسسة الجامعية، واستخدمت الدارسات التي تناولت أداة المقابلة على اختلاف دراستن

 تعتمد عليها كأداة للدراسة فقد أستخدمنا الملاحظة والاستبيان.
 ته التكوين وعلاق تختلف الدراسة الثالثة عن الدراسة الحالية من حيث الإشكالية حيث ركزنا على

روع داء الوظيفي دراسة ميدانية في مؤسسة استشفائية، بينما ركزت على علاقة التدريب على مشبالأ
س المؤسسة بتحسين الأداء الإداري لمدير التعليم الثانوي، استخدمت المنهج الوصفي المقارن عك

 دراسة الحالية المنهج الوصفي.
  نما في، بيالحالية حيث ركزنا على التكوين وعلاقته بالأداء الوظيتختلف الدراسة الرابعة على الدراسة

ي هي ركزت على دور المورد البشري في تأثيره على الأداء الوظيفي دراسة حالة البنك الموريتان
          والاستمارة    والمقابلة  ةملاحظال، واستخدمت في أدوات جمع البينات BMCIللتجارة الدولية 

 والمطبوعات. والوثائق
 حدود الاستفادة:

اد خطة في إعدو مراجع الدتنا الدراسات السابقة في بناء الجانب النظري، لتدعيم البحث بالقد أف
لة في كيفية اختيار المنهج وأدوات جمع البينات وكذلك ساعدتنا في صياغة أسئو وترتيب عناصر البحث، 

 .الاستبيان
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النتائج، وبصفة عامة يمكن القول أن الدراسات السابقة في طريقة وكيفية التحليل ومناقشة و 
 .إعداد مذكرة تخرجفي كيفية تساعد الباحث في جمع المصادر والمراجع و 
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 تمهيد
 خصائص وأهمية التكوين. أولا :
 مبادئ وأهداف التكوين. ثانيا :
 أنواع ومعيقات التكوين. ثالثا :
 مفهوم تحديد الاحتياجات التكوينية. رابعا :

 أهمية وأهداف تحديد الاحتياجات التكوينية. خامسا :
 مجالات وتحليل الاحتياجات التكوينية. سادسا :
 الاحتياجات التكوينية.طرق تحديد  سابعا :
 خلاصة
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 تمهيد : 

نيه لأيعد التكوين من العملية اللازمة التيي يشيترط أن تكيون فيي إدارة تنميية الميوارد البشيرية، هيذا 
الخدماتيية، لهيذا أصيبح التكيوين محيل دراسية و اهتميام نشاط معترف به من قبل جميع المؤسسات الإنتاجية و 

                ة مييين العلمييياء و البييياحثين فيييي مجيييال الإدارات الحديثييية، و هيييذا ميييا أدى إليييى تطيييوير العملييييات التكوينيييي العدييييد
               و الحييرص علييى تييوفير الجييودة التييي تلبييي حاجيييات العمييل و متطلبييات العيياملين، و يقتصيير هييذا علييى تعليييم 
 و تييدريب الأفييراد علييى مهنيية معينيية وفييق متطلبييات العصيير و التيينقلات التكنولوجييية الحاصييلة، فييالتعليم يسيياعد

قيد  على زيادة المعارف و الإدراك المطليوب، أميا التيدريب فهيو يركيز عليى الأداء الفعيال للعياملين، و لعيل هيذا
 ف.يشكل الاستثمار الأساسي لنجاح المشاريع و بلوغ الأهدا

 
رة و لعل الاهتمام بالتكوين يزيد من أهمية و تطيوير البيرامج التكوينيية، و تحدييد احتياجاتيه ضيرو 

حتميييية تسييياعد عليييى تخفييييض حيييوادث العميييل و التنميييية الإداريييية، و بهيييذا يمكييين القيييول أن التكيييوين يعيييد هيييدفا 
ر الكفياءات و مهيارات فيي استراتيجيا فعال يسيعى لتحقييق تنميية معيارف و سيلوكيات الأفيراد مين جهية و تطيوي

 الأداء الوظيفي من جهة أخرى.
 

  و يتنيياول هييذا الفصييل توضيييح شييامل لخصييائص التكييوين و أهميتهييا فييي المسييار المهنييي للعمييال 
و مدى تطوير أدائهم كما يشير إلى مبادئ و أهداف التكيوين التيي تيؤدي إليى توضييح التغييرات الحاصيلة فيي 

آخير  ،و تناولنيا جيزءالتكيوين المشياكل التيي تعييق إليى أنيواع و  تطرقنا أيضاا السلوكيات و الأداء الوظيفي كم
و تحدييد طيرق لمفهوم تحديد احتياجات التكوين الذي يشمل الأهمية و أهيداف الحاجييات التكوينيية ميع تحلييل 

 مجالات الاحتياجات التكوينية .
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 أولا : خصائص و أهمية التكوين :

 .خصائص التكوين :1
ر نسيييتنتج مييين التعريفيييات السيييابقة أن التكيييوين هيييو عمليييية تعليميييية تدريبيييية للأفيييراد يتنييياول التيييدابي

اللازمييية فيييي تنميييية قيييدرات الأفيييراد مييين أجيييل رفيييع مسيييتوى المعيييارف ليييديهم و ذليييك بإتبييياع القواعيييد التيييي تضيييبط 
كييان للعمييال أو علييى سييلوكيات الأفييراد، و الهييدف ميين هييذا التكييوين هييو تحقيييق درجيية عالييية ميين الكفاءةسييواء 

 الصعيد المهني، و بناء على ما سبق نجد التكوين يتميز بالعديد من الخصائص نذكر البعض منها :
 

ة التكوين نظام متكامل يتكون من مجموعية الأجيزاء و العناصير المرتبطية معيا، تقيوم بينهيا علاقيات تبادليي .1
 نفعية.

 (18، صفحة 2014)محمود ب.، أو كماليا.التكوين نشاط رئيسي في المؤسسة و ليس نشاطا ثانوي  .2
 ضمان أداء العمال بفاعلية و سرعة اقتصادية بأكثر كفاءة لتحقيق الخطط و البرامج المسطرة. .3
 خلق الحوافز الملائمة لعملية التكوين. .4
)عييدوان، لييى رفييع كفيياءة الأفراد.زيييادة الرغبيية فييي العمييل و القييدرة علييى الأداء فييي نفييس الوقييت ممييا يييؤدي إ .5

 (149، صفحة 2003
 الاهتمام بتقويم الأداء و السلوكيات بدلا من المعارف النظرية. .6
عمييري، )الاسييتخدام و توظيييف الطرائييق و الوسييائل التييي تنسييجم مييع المعطيييات الجديييدة فييي مجييال التعليم. .7

 (55-54، الصفحات 2006
 

                 يعد التكوين نشاط حيويا و عملية مستمرة أساسيها الفيرد هيذا لأنيه نشياط متغيير و متجيدد، يسيعى  
إليييى تعلييييم و تيييدريب العامييييل للاسيييتجابة للاحتياجيييات و المتطلبيييات الحالييييية و المسيييتقبلية، و مييين خصييييائص 

ركيز ت و قدرات العامل و هذا ما يجعله يرتقي في عمله إلى مركز أعليى مين المالتكوين أنه يقوم بتنمية مهارا
ن في البيرامج التكوينيية نظيرة مسيتقبلية تطميح إليى إيجياد طيرق و سيبل تمكين العاميل مي الذي يتواجد فيه، فنجد

تنفييذ  ممارسة نشاطه بشكل سهل و بسيط مع تيوفير الجهيد و الوقيت و بأقيل تكلفية لتحقييق الجيودة العاليية ميع
 اللازمة و هذا يدفع إلى خلق الحوافز الملائمة. الخطط المسطرة
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يعها و يعتبر التكوين أداة استراتيجية فعالة تسعى إلى تطوير قدراتها البشيرية و الماديية فيي مشيار 

       وظيفي التنموييية، ميين أجييل زيييادة اليييد العامليية المؤهليية القييادرة ميين رفييع مؤهلاتهييا و الرغبيية فييي تحسييين الأداء اليي
مة على تنفيذ مخططاتها التكوينية الفعالة القائو هذا ما يرفع من كفاءات الأفراد. كما نجدها أيضا تسعى إلى 

 جيية، كيفية إدارة المورد البشري و اليتحكم فيي التطيورات التكنولوجيية فيي جمييع جوانيب العميل الداخليية و الخار 
و هيذا ميا يجعلهييا تصينع و ترتيب بييرامج تكوينيية أفضيل يمكيين أن تعتميد عليهيا، و ميين خيلال هيذا تسييتطيع أن 

 ناسبة و فعالة في الوقت الحالي و بعيدة المدى. تضبط خطط تنظيمية م
و الهيييدف مييين كيييل هيييذه البيييرامج هيييي النظيييرة المسيييتقبلية لإدارة الميييورد البشيييري و الميييادي بشيييكل 
يضييمن لهييا الاسييتمرارية و المنافسيية مييع العديييد ميين المنظمييات الأخييرى التييي تواجههييا فييي مسييارها المهنييي، مييع 

ى رات الأفييراد ميين أجييل تحسييين الأداء الييوظيفي، و بالتييالي هييذا يييدفع إلييالتركيييز الشييديد ميين رفييع مهييارات و قييد
و هيييذا لتفيييادي العواقيييب  ،زييييادة القيييوة الإنتاجيييية ميييع التقلييييل مييين حيييوادث العميييل بشيييكل مخطيييط ليييه و ميييدروس

 ، و كيلالمشاكل الكبرى مميا يحقيق للمنظمية التنسييق التيام و اليدقيق فيي إدارة المهيام التكوينيية بطريقية ممتيازةو 
 هييذا التخطيييط التييي تقييوم بييه بييرامج التكييوين ييينعكس إيجابيييا علييى المعييدل الإنتيياجي للمؤسسيية و الاسييتثمار ميين

 متطورة من جهة أخرى.الكفاءات الفعالة و المهارات المكونة بالجهة و على اليد العاملة 
 .أهمية التكوين : 2

لتيي و يظهر هذا من خلال النتائج اإن التكوين ذا أهمية كبيرة في إدارة المورد البشري و المادي 
ليى يحققها في حياة الفرد الاجتماعية و المهنية، لهذا سوف نتطرق إلى أهمية التكوين عليى مسيتوى الفيرد و ع

 مستوى المؤسسة في النقاط التالية :
 

 التكوين على مستوى المؤسسة : 1.2
 في تطوير المؤسسة. ذلك من خلال الأداء الوظيفي ،يضمن بقاء المؤسسة و استمراريتها 
  يساعد مختلف الفاعلين في المؤسسة على تحسين و تطوير الأداء، كما يلعب دور حساس في ترقيية

 و تحسين المورد البشري بصفة عامة.
  يزيييد التكييوين ميين إنتاجييية و مردودييية المؤسسيية حيييث أن الفييرد المكييون يعتبيير اسييتثمار طويييل الأجييل

 (2020)نزيهة، للمؤسسة.
 .إعادة تنمية القوى العاملة لمواجهة تلك التغيرات و استعمالها و التكيف مع مقتضياتها 
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 يهتم التكوين بالإنسان و ثباته ليكون فيرد صيالح فيي المجتميع و قيادر عليى تحرييك دوالييب الإنتياج و 

 مسير للتنمية بمختلف المجالات الاجتماعية و الاقتصادية. 
 
 على مستوى الفرد: التكوين 2.2
 وبالتييييالي تحسييييين فهمهييييم للمنظميييية  ،يسيييياعد علييييى تطييييوير وتحسييييين كفيييياءة وقييييدرات وخبييييرات الأفييييراد

 واستيعاب دورهم فيها.
 .يسمح بتخفيض حوادث العمل لدى العاملين 
 ينلامتوطيد العلاقات بين الإدارة والع. 
 التمهين والتنسيق.جل أجيدا من  ايمنح التلاحم بين المجموعات كما يشكل مناخ 
  برعلية أكاحسن وحل المشاكل بفاليساعد الفرد على اتخاذ القرار. 
 .تحسين الاتصال بين مجموعة الأفراد 
 .يمنح للمستخدم المكون إمكانيات النمو الشخصي مع تحسين مهارات التفاعل 

 
تتجليى أهميية التكييوين فيي أنييه يهييأ منيام تنظيمييي مناسيب للأفييراد والعميال بصيفة عاميية مين أجييل 

ؤثر تية التيي يمتغيرات التي تحدث على مستوى العمل، وتعد هذه التغيرات أحد أهم الجوانب الرئيسالالتأقلم مع 
 لتيي تعتميد عليهيا المنظميةتحكم في سلوكيات العميال وهيذا ميا يجعيل سيلوك الفيرد يقيوم وفيق الأسياليب االعلى 

بمعنييى أن التكييوين  ،ممييا يييؤدي إلييى فهييم واسييتيعاب دوره فييي المؤسسيية، كمييا يمنحييه نييوع ميين الاسييتقرار النفسييي
يي طلوبيية  داء المهييام المأثقيية بييالنفس أثنيياء القييدرات الفكرييية والإبداعييية بشييكل كبييير وفعييال حتييى يزيييد فييي الي ينم 

 التيييوهييذا مييا يركييز علييى زيييادة الييولاء الييوظيفي مييع حييل جميييع  النزعييات التييي تواجييه العامييل الإداري والمهنييي 
ض بات المستمرة  والتأخير على الدوام ويكون هذا بسبب فقيدان الشيغف للوظيفية وفيي بعياتتمثل في كثرة  الغي

 رة المهنية و غيرها من المشاكل السلوكية، فكيل ميا زاد شيغفالأحيان أيضا ترك العمل بسبب النقص في الخب
وييييتم هيييذا مييين خيييلال تطيييوير القيييدرات والمهيييارات التيييي تطورهيييا  ،كفاءتيييه وإبداعيييه المهنيييي تالعاميييل كيييل ميييا زاد

 برامج التكوينية.ال
ى لييه فوائيد كبيييرة تعييود عليى مسييتوى الفييرد وعليي ،مييورد البشييري للفالاهتميام بجانييب الييتعلم والتطيوير 

فنجيييد الفييييرد تسييياعده علييييى اتخييياذ القييييرارات والإجيييراءات اللازميييية التيييي يكتسييييبها عيييادة ميييين  ،مسيييتوى المؤسسيييية
أيضييا يسيياهم فييي عملييية الاتصييال والتواصييل الجيييد بييين مجموعيية الأفييراد وكييذلك يعييود علييى  هونجييد ،الممارسيية

 .المؤسسة بفائض إنتاجي مرتفع
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 ثانيا: مبادئ وأهداف التكوين

 :مبادئ التكوين  .1

 ،هياالالتيزام ب ملتكوين عدة مبادئ وعلى الأفراد المتكونين إتباع هذه المبادئ ويشيترط علييهليوجد 
ل ين، وهذا من أجل إدارة التكيوين بشيكل فعياببل حتى المدر  طالمبادئ لا تقتصر على المتكون فقهذه  كما أن

صر ومن مبادئ التكوين العنا،يساهم هذا في تعظيم وزيادة عائد التكوين ويتطلب مراعات الشروط اللازمة امم
 التالية نذكر منها:

 
 مبدأ الاستمرارية فيالتكوين: .1.1

يعييد التكييوين نشيياط مسييتمر ويقصييد بييه تلييك الأفييراد القييادرة علييى الييتعلم ميين أي تجييارب أو خبييرات 
قيدراتهم ومهياراتهم وثقيتهم بأنفسيهم، ويركيز هيذا النشياط التكيويني عليى تحسيين  التي يمرونا بها لزيادة وتحسيين

وهيييو الأسييياس فيييي التطيييور المسيييتمر للفيييرد، كميييا أن الفيييرد قيييادر عليييى اكتسييياب المعيييارف  ،القيييدرة عليييى اليييتعلم
بين ميا والمهارات والقدرات اللازمة له، وهو قادر أيضا على تحمل المسئولية في تطوير ذاته وتحقيق التكامل 

 .(2009)الباقي، علي عبد الهادي ، و رواية حسن، يتعلمه وما يؤديه من أعمال.
 

ن واحييد آتكوين نشيياط مسييتمر وذلييك لأنييه يمكيين للمتكييون الييتعلم وممارسيية عملييه فييي الو يقصييد بيي
هييذا النشيياط يكييون تكوين قبييل الخدميية، كمييا يمكيين أن اليسييمى هييذا بيي ،وهييذا يسيياعد الفييرد علييى الاسييتيعاب أكثيير

 يتكوينالنشاط الفي تالي الاستمرار الوب ،لفرد حتى بعد توظيفه وهذا تابع للمتطورات الحاصلةلملازم  يالتكوين
 مع الأفراد يحقق المرونة والتكيف مع التغيرات الحاصلة. 

 مبدأ التكامل في التكوين:. 2.1
بيييين الجوانيييب النظريييية والجوانيييب العلميييية والميدانيييية فيييي كيييل بيييرامج ويقصيييد بيييه تحقييييق التيييوازن 

 ،اهياتاتج ،مهيارات، التكوين، وهذا يحقق الترابط المتبادل بين العناصر المتنوعة للرسالة التكوينيية )معلوميات
 ......( والتوافق بين الفكر والشعور والعمل بالنسبة للمتكون.،السلوكيات

ري والتطبيقييي وهييذا مييا يجعييل العلاقيية ظييامييل يجمييع بييين الجانييب النام متكظييويعنييى أن التكييوين ن
لفييرد ميية ولظللمن ةتبادلييية بييين البييرامج التكوينييية داخييل وخييارج المنظميية ويترتييب علييى هييذا التييداخل نتييائج إيجابييي

ميين هنييا يمكيين القييول أن التكييوين نشيياط متكامييل  ،تحسييين السييلوكي للفييردال وذلييك ميين خييلال العائييد الإنتيياجي و
 ين.تنظيم والتوفيق بين متطلبات الفرد من مراعات سلوكياته وتحسين أدائه وبين احتياجات التكو العى إلى يس
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 . مبدأ الشمولية في التكوين:3.1

مين مختليف  ةيمتيد نشياط التكيوين ليشيمل جمييع المجموعيات الوظيفيية العاملية بالمنشيأ هبمعنى أن
 ،التخصصات وجميع المستويات من القاعدة إليى القمية، حتيى نضيمن وجيود لغية مشيتركة بيين جمييع العياملين

، 2007)النصيير و وأخيييرون، .ةممييا يييؤدي إليييى تنسيييق وتنظيييم جهيييودهم وتوجيههييا نحييو تحقييييق هييدف المنشأ
 .(257صفحة 

نييييواحي التييييي تخييييص الفييييرد ميييين قيييييم التكييييوين يجييييب أن يشييييمل جميييييع ويقصييييد بهييييذا المبييييدأ أن ال
وهييذا يسيياهم فييي تحقيييق التنظيييم  ،واتجاهييات ومعييارف وقييدرات كمييا يجييب أن يضييم جميييع الفئييات فييي المنظميية

 والتنسيق بين البرامج والمهام.
 

 . مبدأ التكوين نشاط متجدد ومتغير:4.1
فييي داخييل وخييارج المؤسسيية، وميين ثيييم لا  ويقصييد بييذلك أن التكييوين يتعامييل مييع متغيييرات عدييييدة

نسيان اليذي يتلقيى التكيوين الإيجوز أن يتجمد في قوالب وإنميا يجيب أن يتصيف بيالتغير والتجدييد هيو الآخير، ف
والوظيائف التيي يشيتغلها المتكيونين تتغيير هيي الأخيرى لتواجيه  ،ه ومهاراتيهاتر في عاداته وسلوكييعرضة للتغي

كيذلك تصيبح إدارة التكيوين مسيؤولة عين تجدييد  ،قتصيادية وفيي تقنييات العميلمتطلبات التغير في الظيروف الا
 .(136)فيروز، صفحة وتطوير النشاط التدريبي.

 
ويعنييي أن التكييوين يتعامييل مييع جميييع العناصيير التييي تخييص الفييرد وتخييص المنظميية وذلييك ميين 

 يير هيويفالهيدف مين هيذا التغ ،تكوينيية بميا تخيدم الفيرد والمؤسسيةبيرامج الالخلال التغيير الحركيي عليى مسيتوى 
اتهييا وهييذا يعييد تجديييد لجميييع العناصيير المادييية والمعنوييية ومتطلب ،والأوضيياع الفنييية والإدارييية اتكفيياءالتحسييين 

خيدم تتكوين نشاط متغير ومتجيدد يتماشيى ميع المتطلبيات التيي الولهذا نقول أن  ،الحالية والتطورات المستقبلية
 كل الأفراد اقتصاديا واجتماعيا.

 
 . التكوين عملية إدارية:5.1

 تستند العملية التكوينية إلى مجموعة من المقومات الإدارية والتنظيمية منها:

 .توفير الإمكانيات والمعدات الفنية اللازمة للأداء السليم 
  إدارة ومسؤول التكوين. ،صحيح لكي يستند إليه التكوينالتوفير الإطار التنظيمي 
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 ين حيث لا يجب النظر إلى التكوين كوسيلة إصلاح عييوب وأخطياء يتوفير نظام سليم للاختيار والتع

)الصيالح، وأسياليب الطليب للتكيوين الفعيال هيو الاختييار السيليم للعياملين.  ،ين والاختيياريعمليات التع
 .(45-44، الصفحات 2005

متطلبات التكوين نشاط إداري يسعى إلى تحقيق الكفاءة من خلال توفير الويقصد بهذا المبدأ أن 
عامليية الاليييد  ةوهييذا ميين أجييل تييوفير الجهييد والوقييت وتهيئيي ،الفنييية والمعييدات اللازميية فييي إطييار تنظيمييي صييحيح

 للأداء الوظيفي بشكل يضمن من الزيادة في القوة الإنتاجية.
 : لتكوين.  أهدف ا2

يعتييير التكيييوين نشييياط أساسيييي للميييورد البشيييري والميييادي وهيييذا ميييا ييييؤدي إليييى تمييييزه عييين غييييره مييين 
 إذ نجييد التكييوين يعمييل علييى الاسييتجابة للمتطلبييات الاجتماعييية والمادييية وذلييك عيين طريييق ،العمليييات التعلمييية

 هوهييذا يييتم بتقنيييات خاصيية يوفرهييا التكييوين الييذي نختصيير أهدافيي ،تييوفير يييد عامليية تسييعى إلييى تحقيييق الأفضييل
 العديدة في النقاط التالية:

المعييارف  تالمسيياعدة علييى التييأقلم مييع وظييائف جديييدة عيين طريييق تعلييم طييرق وتقنيييات جديييدة، وأقلميي .1
 المتوفرة لدى الأفراد مع هذه الأخير لتمكينهم من التحكم فيها.

)حجازي و لوك الجماعييية وتطيييوير مسيييتوى العلاقيييات الإنسيييانية.ر السيييلوك الخييياص بيييالفرد أو سيييييييتغي .2
 .(2013سعاد، 

 تنمية وتحضير العاملين للقيام بالأعمال والوظائف المستقبلية. .3
 استمرارية التنظيم في تقديم المنتجات والخدمات الخاصة. .4
 بأحسن مستوى ممكن.مساعدة العاملين على أداء الأعمال والوظائف الحالية  .5
 (142)عيسى، صفحة تطوير وتحسين معارف ومؤهلات وسلوكيات الموظفين. .6
يسعى التكوين إلى إحداث أساليب جدييدة فيي بيئية العميل، تتصيل بيأداء الأعميال داخيل التنظييم وذليك  .7

 ي.بشكل تلقائو بصورة ذاتية  هملمساعدة الموظفين على أداء عمل
لمواجهييية مشيييكلاته و زييييادة قيييدرة الفيييرد عليييى التفكيييير بطريقييية علميييية وموضيييوعية للتكييييف ميييع عمليييه  .8

 والتصدي لها.
م تجديد وتحديث معلومات العاملين الإداريين وتنميتها لملاحقة التقيدم والتطيور اليذي يحيدث مين حيوله .9

 العلمي. وتمكنهم من مسايرة التطور
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 .(18-17، الصفحات 2014)إسماعيل، العاملين.رفع مستوى الرضا الوظيفي لدى  .10

 
 التكوين   و المشاكل التي تعيقثالثا: أنواع 

 أنواع التكوين: .1
لتكوين العدة أنواع مختلفية تختليف مين حييث الأصيناف، فيالتكوين يعتميد عليى خصيائص تهيدف ل

ر احترافييية وهييذا عيين طريييق تنمييية قدراتييه المعرفييية، فكييل مؤسسيية تختييالييى تمكييين الفييرد لأداء أعمالييه بطريقيية إ
كمييا أنهييا تتغييير حسييب التغيييرات والتطييورات  ،ناسييب مييع نشيياطها الحييالي والمسييتقبليتالنييوع أو الصيينف الييذي ي

 :التكنولوجية، وتتمثل أنواع التكوين في عدة أصناف نذكرها في العناصر التالية
 ن:. التصنيف حسب زمن التكوي1.1

  أ. التكوين قبل الالتحاق بالعمل:
ويهييدف هييذا التكييوين إلييى إعييداد الأفييراد علميييا وسييلوكيا عيين نحييو سييليم وتييأهيلهم للقيييام بالأعمييال 

تحاق بوظائفهم، ويطلق على هذا النوع تسميات عديدة مثل التدريب الإعيدادي لالتي سوف توكل إليهم عند الا
تزوييييد المتميييدرس بالمفييياهيم الأساسيييية فيييي مجيييال تخصصيييياتهم  التيييوجيهي التعريفيييي، كميييا يهيييدف أيضيييا إليييى

 (26، صفحة 2008)منى، . وبالمهارات المتعلقة بأعمالهم وبتنمية الاتجاهات الإيجابية لديهم
 

يعنيييي هيييذا أن المؤسسييية تقيييوم بتقيييديم بيييرامج تكوينيييية للأفيييراد ييييتم فيهيييا تنفييييذ المهيييام التيييي تخيييص 
تخصصياتهم بطريقية خاصيية تجعيل الفيرد يكتسييب مفياهيم أخيرى تسيياعده فيي أداء مهاميه مسييتقبليا، وهيذا يكييون 

ه عن طريق التدريب الأوليي داخيل المؤسسية قبيل الالتحياق بالوظيفية ومنيه يهيين الفيرد نفسيه معرفييا لأداء عملي
 بمهارة.

 ب. التكوين أثناء الخدمة:
التكوين داخل العميل ولييس فيي مكيان آخير وهيذا حتيى في بعض الأحيان ترغب المؤسسة بتقديم 

قيوم المشيرفون المباشيرون فيهيا بتقيديم يلتكيوين، حينئيذ تشيجع وتسيعى المنظميات عليى أن لضمن كفاءة أعليى ت
ليييات من الآافيردي للمتيدربين، ومميا يزييد مين أهميية هيذا التيدريب أن كثيير المسيتوى الالمعلوميات والتيدريب عليى 

لييه بتلقيي ميل أو خبراتيه الماضيية، إنميا عاالأمر الذي لا يكفي معه اسيتعداد الع ،بالتقدم والتعقيداليومية تتميز 
ة نفسيها. ويعتبيير هيذا النيوع مين التكيوين بأنيه ليييس هناليك ضيمان فيي كفياء تيه لعييدم ييلالتيدريب مباشيرا عليى الآ

 (06حة ، صف2018)دعاس، التأكد من مهارة المتكون.
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وظيفيية التييي يقومييون بهييا البمعنييى أن المؤسسيية تقييوم بتييدريب الأفييراد أثنيياء العمييل أي يعنييي داخييل 
ا جياب عليى الإنتياج، وييتم هيذيمميا ييؤثر بالإ ،مستوى المحلي للأفرادالوهذا من أجل ضمان كفاءة عالية على 

وتييتم عملييية التييدريب ميين خييلال الإشيييراف  ،ختصيياص الييذي يخييص المنظمييةالاميين خييلال تييوفير أسيياتذة فييي 
حيييث يقومييون بتقييديم المعلومييات بشييكل فييردي لكييل المييوظفين ممييا يزيييد ميين  ،المباشيير ميين طييرف المختصييين

ة نفسييها ويعتبيير هييذا النييوع ميين يييلالآوكييل هييذا يييتم فييي  ،إلييى معارفييه السييابقة ةمهييارات العامييل إضييافمعييارف و 
 التدريب ضروري لكل العمال.

 
 يف حسب مكان التكوين:. التصن2.1

 
 أ. التكوين داخل المؤسسة:

ويتم هذا التكوين من خلال البرامج التي يتم عقدها داخل المركز التكويني للمؤسسة، حيث يكون 
 ،لتخطيييط الإداري لوقييد يكييون ميين خارجهييا ويييتم التكييوين وفقييا  ،المكيون موظييف مييداخل المؤسسيية ويعمييل لييديهم

ه علييى المحيييط عمييل المؤسسيية وفييي حييدود تجييارب وخبييرات العامييل ر يعيياب علييى التكييوين الييداخلي اقتصييا ولكيين
كفيؤة، ولكين تتمييز هيذه البيرامج أيضيا بقلية الميزانيية كميا تمليك الخارجية اللخبرات لومن ثم لا يوجد تبادل  ،بها

عمال والمؤسسة وتعمل على معالجية المرونة والحرية الكاملة في تحديد وقت التكوين بما يتلاءم مع حاجات ال
 .(01، صفحة 2020)سماح، المشاكل الفعلية للعمل والعمال.

 
التكوينية عليى العميال داخيل  اتن التكوين داخل المؤسسة يكون على جملة من الممارسأنلاحظ 

غييير كافييية فييي مييدخولها الاقتصييادي علييى ميير الييذي يجعييل المؤسسيية لكيين الأ ،المؤسسيية وفييق تخطيييط الإدارة
ي فيويتميز هذا النوع عن غيره من أنواع التكوين  ،محيط العمل وهذا ما يعيق الوصول إلى المعارف المطلوبة

 جات العمل والعمال في تحديد برامج التكوين.اأنه يقوم بمراعات جدول المواقيت الذي يتناسب مع ح
 

 ب. التكوين خارج المؤسسة:
ذا النوع من التكوين على التدريب الرسمي استعدادا لإجيراءات تكيون خيارج المؤسسية إميا ويقوم ه

لمنشيييأة نفسيييها، أو خارجهيييا فيييي جهيييات مختلفييية. ولهيييذا النيييوع مييين التكيييوين وسيييائل لتيييابع المسيييتقل الفيييي القسيييم 
ل رب ااوروأساايب م نوعو،اانه نعلااي ربن يااالرا ورب رااايا ربللرساا ن و ربنااقونلرا و ربنعيو اايا رب ين  اان و

 .الإدارية والزيارات الميدانية راتر القرارات والمبالأدوار ووسيلة في . ودراسة الحالة تتمثل ربنفووح
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 وترتكز على عدة عوامل منها:
 لأفراد المتمدرسين.ل مدى ملائمة أسلوب التدريب للمادة التدريبة و 
 ة وملاءمتها مع موازنة التدريب.ينفقات استخدام كل وسيلة تدريب 
  (151، صفحة 2019)امينة، بية.يمدى ملاءمة الوقت والمكان المتاح لكل وسيلة تدر. 

ن هييذا النييوع ميين التكييوين يكييون عيين طريييق التييدريب الرسييمي لكييي يسييتعد العامييل لإجييراء أبمعنييى 
وتختلييف ميين حيييث  ،كمييا نجييد هييذا النييوع ميين التكييوين لييه العديييد ميين الأسيياليب لتلقييى المعلومييات ،مهييام أخييرى 

كييل منهييا هيدف خيياص متياح لكييل وسيييلة لف ،مهييام تختلييف مين حيييث العواميلمين الالزميان والمكييان ولهيا العديييد 
 بية تناسب العمل.يتدر 

 
 . التصنيف من حيث الهدف التكوين:3.1

 
 المعلومات:أ. التكوين لتجديد 

وتتعلق هذه المرحلة بتوفير كافة البيانات عن مختلف عناصر نظام بيانات التدريب وكذلك كافية 
 رجها.االمتغيرات المتصلة بعملية التدريب سواء داخل المؤسسة وخ

 
توفير الكييافي لمختلييف البيانييات عيين مختلييف عناصيير نظييام بيياليقييوم هييذا الصيينف ميين المعلومييات 

أنهييا عملييية مرحلييية مؤقتيية بييل  علييىلهييذا لا يجييب النظيير إليهييا  ،حيييث يقييوم بجمييع وتحليييل المعطيييات ،التكييوين
حيث يتم الاعتماد عليها في رسم بيانيات وتخطيطيات وفيي  ،يجب أن تكون جزء متكاملا من نظام المعلومات

 : وتتضمن هذه العملية ،ة اتخاذ القراريعمل
 ممارسة.الأهداف نشاط  ،معلومات عن التنظيم الإداري للمؤسسة 
  2017)مهييييدي، الإمكانييييات المادية.و الظيييروف المحيطييية و فيييراد العييياملين لألالييينظم والإجيييراءات ،

 .(85صفحة 
 

 ،بمعنى أن هذا النوع من التكوين يقوم بجمع المعلومات والمتغيرات التي تخص العملية التكوينية
كما نجدها تساهم في رسم  ربولل ب نفهو عملية متكاملة تشمل العناصر  ،لا يتجزأ من التكويننه جزء إوعليه ف

دى إلى اتخاذ القرار الذي يناسب الإمكانيات المادية والظروف المحيطة يؤ وهذا ما  ،قة فعالةيالمخططات بطر 
 بالعمال.
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 التكوين السلوكي:ب. 

ن بالمعارف والمهارات فقط بيل هيو عمليية إداريية هو عملية تكوينية لا تقتصر على تزويد المتكو 
يضيمن ليه التواصيل و  ،لازمة للأداء الإداري الفعيالالتتضمن الأدوار والأنماط السلوكية والمهارات الضرورية 

 امع الزملاء والمدربين والمساعدين والحصول على المعلومات والمشاركة فيها، واحترام المواعييد التكوينيية. ممي
عات العمل كما يضيمن إدارة الصيراع بشيكل ايؤدي هذا التكوين إلى إدارة الاجتماعات وتوزيع الموارد على جم

 .(19، صفحة 2020)حلاق، تنظيمي.
 

سييييواء كييييان داخييييل أو خييييارج  ،نميييياط السييييلوكية للأفييييرادالأبمعنييييى أن هييييذا التكييييوين يقييييوم بضييييبط 
تييوفير بيئيية ملائميية ممييا سيييؤثر هييذا علييى الأداء بطريقيية فعاليية، كمييا يجييب علييى المكييون  المؤسسيية، ميين أجييل

 يم وضع المتدرب.ييسهل من تقو ما نوعا ن طرف الإدارة وهذا يساعد مضوابط التي تنظم الالالتزام ب
 

 رات:االتكوين لتنمية المهج. 

المعرفييية والعلمييية المسييتخدمة داء الفييردي عيين طريييق المهييارات الأوذلييك عيين طريييق رفييع مسييتوى 
 في ميدان عمله وتطويرها بصورة مستمرة.

فيراد لتحسييين الأداء اليوظيفي وهيذا ميا يييدفع بمعنيى أن التكيوين يقيوم بتطييوير معيارف ومهيارات الأ
 ه.بتقان في المجال الذي يقوم الإ وهذا ما يجعل عمله يتميز بالدقة و ،الفرد لتنمية الجانب المعرفي لديه

 
 تكوين الاتجاهات:د. 

ار العلميية والآثي هوهذا التكوين يكون عين طرييق تنميية الاتجاهيات السيليمة للفيرد نحيو تقيديره لقيمي
 اعية المتصلة به والمترتبة عليه.الاجتم

 تطويرها وفق القيم العلمية المطلوبة.لبمعنى أن التكوين له عدة اتجاهات على الفرد 
 

 التكوين التكميلي:ه. 
تج عيين مرحليية إعييداد المتكييون فييي مؤسسييات إعييداد المتكييونين، وقييد اال اليينقص النييوذلييك لاسييتكم

 جانب الأكاديمي أو المسلكي.اليكون هذا النقص في 
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لكين هيذا  ،نييةينقطياع عين دروسيه التكو الابمعنى هيذا أنيه يمكين للأفيراد إكميال التكيوين فيي حالية 

 (15، صفحة 2014)ليلى، لشروط المطلوبة.ليكون وفق 
 تكوين عدة أنواع أخرى تختلف من حيث النوع والصنف.لكما يوجد أيضا ل

 
 المشاكل التي تعيق التكوين: .2

ع ميحييث يسيعى للتجدييد  ،كما نعلم أن التكوين يلعب دور فعال في إدارة الموارد البشرية والمادية
 التطورات الحاصلة. بالإضافة إلى قدرته على تنمية مهارات وقدرات الفرد، لكن قيد تحصيل تغييرات تيؤدي إليى

 ،وينوهذا ما قد يؤدي إلى وجيود خليل عليى المسيتوى المعنيوي والميادي للتكي ،عرقلة في تقديم البرامج التكوينية
 إلى عرقلة التكوين نذكر منها:لهذا قمنا بالبحث على الثغرات التي تؤدي 

 وفييق  الأحيييان غالييبفييي حيييث يييتم  ييية،عييدم الاختيييار الييدقيق للمييوظفين المشيياركين فييي البييرامج التكوين
خاصية إذا كانيت البيرامج التكوينيية خيارج حيدود البليد  ى،خير أمعيايير غيير موضيوعية وفيق  وأالأهواء 

 رض الحائط الحاجة الفعلية للعمل.عضاربين ب
  لا غيرحوافز المادية الالنظر للتكوين من قبل الموظفين كوسيلة للترقية والحصول على. 
 .المعايطية، الصيفحات سوء الاختيار بعين الموظفين، أو أسياليب وطيرق العميل والامكانييات والحوافز(

4267-4257). 
 عملهم ة يمثل عدم قدرتهم على القيام بيبأن الخضوع لدورات تدريبين العاملين يفيد ب وجود اعتقاد سائد

 ينعللمنظميات التيابو ، وميدى منفعتيه لهيم تيهفهيم السيليم لأهميية التكيوين وماهيلتقيادهم للافوهذا يؤدي 
ل ميين مكييانتهم ومشييكك فييي لييا للتكييوين وكأنييه يقيهييم إلييى النظيير سييلببوهييذا يييؤدي  ،لهييا علييى حييد سييواء

 قدراتهم.
 نشياط  يم ومتابعيةيية للأسس العمليية والعلميية فيي تخطييط وتنفييذ وتقيلقائمين على الدورة التدريبافتقاد ا

 التدريس.
 ينعيدم  ،انعيدام الوضيوح فيي تحدييد الأهيداف الخاصية بيالبرامجبف ،عدم وضوح أهداف البرامج التكوينية

، 2006يب بحياجات المشرفين وانتظاراتهم )لنيال الماجستير(، )حسينة، علاقة التدر التقويم السليم له.
 .(69-70الصفحات 
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 رابعا: مفهوم تحديد الاحتياجات التكوينية

تقوم عليها جميع دعائم تمثل عملية تحديد الاحتياجات التكوينية الأساسية في صناعة التكوين، و 
تنمييية ال تطييوير واليية التكوينييية وتنميية المييوارد البشيرية، فهييي تعتبيير الأداة الأساسيية التييي مين خلالهييا ييتم لمعال

قيياس أو مللأفراد، وتمثل الحلقة الأولى والأساسية من سلسلة حلقات مترابطة تكون العملية التكوينية، فإهميال 
تحدييييدها بدقييية ومهيييارة ودرايييية يهيييدد الأسييياس الأول تحدييييد الاحتياجيييات التكوينيييية بالأسيييلوب العلميييي أو عيييدم 

 .(66، صفحة 2009)بلال، والركيزة الأولى التي يبنى عليها أي برنامج تكويني.
 

 معنى الحاجة للتكوين: .1
"الفارق الموجيييود بيييين القيييدرات ( عليييى أنيييه:2010سيييلم )يمكييين تعرييييف الحاجييية للتكيييوين حسيييب م

ي والسييلوكيات لأداء مهميية أو للييتحكم فييي منصييب، وبييين القييدرات والسييلوكيات الفعلييية التييي يمتلكهييا الفييرد الييذ
 يعمل في هذا المنصب في فترة معينة. 

وميين هنييا فييإن الحاجيية إلييى التكييوين هييي حييين يشييعر العامييل أو المؤسسيية بييأن هنيياك نقييص فييي 
أو في القدرات. وهذا النقص نحوله إلى مشكلة ينبغي حلهيا. وهيذا الفيارق أو الينقص هيو  الأداء أو في السلوك

ما يعبر عنه بالحاجة إلى التكوين، والحاجة إلى التكوين هي أيضا الفارق الموجود بين وضعية غير كافية أو 
)الأمين، ية المنتظرة" أنها تشكل خطورة أو نقائص في الإنتاج أو في الجودة أو خللا في التيسير وبين الوضع

 .(01صفحة 
إن التكييوين ليييس عملييية عشييوائية يقييوم علييى مجييرد الرغبيية، بييل عبييارة عيين عامييل ميينظم يسييمح 

 لكفاءات المتاحة وذلك وفق شروط العمل والجهود المبذولة، في إطار مناسب للوظائف، وعليهلبتعديل أفضل 
 ص الدقيق لمجموع الفروقات الحقيقية في الأداء التي تقوم بتعطيل العمل. يتطلب مراعاة التشخي

وتعييرف الاحتياجييات التكوينييية، بأنهييا مجموعيية التغيييرات المطلييوب إحييداثها فييي الفييرد، والمتعلقيية 
 بمعلوماته، وخبراته، وأدائه، وسلوكه واتجاهاته، لجعله مناسب لشغل وظيفة.

عيين وجييود فييرق بييين الأداء الحييالي والأداء المرغييوب فيييه  وأنهييا مجموعيية المؤشييرات التييي تكشييف
 (44، صفحة 2018)مولودي، ويسبب نقص، معارف، قدرات، ومهارات هؤلاء الأفراد. 

 ويمكن التعبير عنها رياضيا بالعلاقة التالية:
 

 
 الفعليالأداء  –القصور أو العجز في الأداء = الأداء المطلوب 
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 تحديد الاحتياجات التكوينية وأهداف أهميةخامسا: 

 

ميداخل الهامية التيي تصياعد عليى تنميية وتطيوير اليعتبر مدخل تحديد الاحتياجيات التكوينيية مين 
حيييث يسيياعد هييذا المييدخل فييي  ،أداء الأفييراد فييي المنظمييات بالشييكل الييذي يزيييد ميين الإنتاجييية الكلييية للمنظميية

 مواجهة المواقف التالية:
 .انخفاض الأداء الفعلي للأفراد 
 .تغير واجبات ومسؤوليات الأفراد أو صلاحيتهم 
 ل.عمتغير ظروف وأساليب أداء ال 
 .استحداث وظائف جديدة أو ظهور أنشطة جديدة ونقل أو ترقية آخرين 
 .تغير اتجاهات وسلوكيات العاملين 
 طاهر ش.(حل المشاكل.لالاحتياجات في تحقيق الأهداف والإشكاليات  يساعد تحديد( 
  نية والكفايات اللازمة لتنفيذها.يالبرامج التكونية الملائمة لتحقيق الأهداف التكو 
  وسائل والتسهيلات الازمة له.ال نية وأساليب التكوين ويطبيعة محتوى المواد التكو 
 هدفة للتكوين وخصائصها وكذلك معايير اختيارها للمشاركة في التكوين.الفئات المست 
  محتملة في قدرات أو معلومات أو اتجاهات الفئات المستهدفة.الجوانب الضعف والنقص الحالية أو 
  المنيييام التنظيميييي أو بيئييية العميييل فيهيييا والمتكيييونين مييين حييييث أثرهيييا عليييى أدائهيييم والإجيييراءات اللازمييية

 عمل في المؤسسة.لتحسين منام ال
  تساعد إدارات التكوين على التخطيط الجييد وتقيديم الاحتياجيات حاضيرة ومسيتقبلية وهيذا ينيتج الفيرص

 )الغامدي(م العاملين وزيادة كفاءتهم وتحسين أدائهم.ييلتق
 

 سادسا: مجلات تحديد وتحليل الاحتياجات التكوينية

 تحليل التنظيم: .1
ول التكيوين فيي الجهيات العلييا المسيؤولة عين المؤسسية التعليميية بعمليية تشيخيص ؤ يقوم مسيوهنا 

للوضييييع التنظيمييييي الفعلييييي وذلييييك بدراسيييية العناصيييير الآتييييية: أهييييداف المؤسسيييية التعليمييييية، وبنائهييييا التنظيمييييي، 
نتيائج المطلوبية(، خصائص القيوى العاملية بهيا، درجية الكفياءة )اسيتغلال الميوارد المتاحية(، والفاعليية )تحقييق ال

والمنام التنظيمي الذي يتضمن بيدوره عواميل كثييرة أخيرى: كيالحوافز والأجيور والاتصيالات وعلاقيات الرؤسياء 
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واليييييزملاء والتنيييييافس والثقييييية والمسيييييئولية... و أخييييييرا نيييييوع التغيييييييرات التيييييي حيييييدثت عليييييى كيييييل مييييين العناصييييير 
 .(47 ، صفحة2010)معامر، السابقة.

 
 تحليل العمل: .2

إن الهيييدف مييين تحلييييل العميييل هيييو التركييييز عليييى المهيييارات المطلوبييية للقييييام بأعبييياء ومسيييتويات 
 الوظيفة، ومتطلباتها وهذا يتطلب تحليل العناصر التالية:

 توصيف الوظيفة الحالية. .أ
 التغيرات التي ستطرأ على الوظيفة في المستقبل. .ب
 أهداف الوظيفة. .ج
 شيا مع التطورات.اتوفيرها في شاغل الوظيفة الحالية والمستقبلية تمالشروط الواجب  .د

 معدلات الأداء الحالية مقارنة بالمعدلات النمطية. .ه
 أسلوب الأداء الحالي وإمكانية تحديثه. .و
ن تحليل العمل يساعد فيي تحدييد ميا هيو نيوع الاحتيياج التيدريبي، بالإضيافة إليى أنيه يسياعد فيي إ

، وكييذلك نييوع التييدريب المطلييوب الييذي يتفييق مييع متطلبييات ةشييملها البييرامج التدريبيييتحديييد الموضييوعات التييي ت
 .(323، صفحة 2015)اللبدي، العمل وقدرات ومهارات الأفراد القائمين بهذا العمل.

 
 تحليل الفرد: .3

تقييوم الإدارة بتحليييل تنصييب عملييية التحليييل هنييا علييى الموظييف نفسييه وليييس علييى العمييل، حيييث 
مليييه الفيييرد فتيييدرس قدراتيييه الحاليييية والقيييدرات والمهيييارات الجدييييدة التيييي يمكييين تعلمهيييا واسيييتيعابها وتطبيقهيييا فيييي ع

 الحالي والمستقبلي.
 

مسيتقبلية، يمكين  ونيية أآولتقديم الاحتياجات التكوينية في أي من المستويات الثلاثة سواء كانيت 
لومييات والتيييي ميين بينهيييا المقابليية، والاسييتبيان، والملاحظييية، وتقييارير العميييل، اسييتخدام عييدة أسييياليب لجمييع المع

 .(193، صفحة 2006)الموسوي، وتقارير تقويم الأداء والاختبارات المختلفة.
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 حتياجات التكوينية:الاسابعا: طرق تحديد 

الطرق الضيرورية التيي تسياعد فيي جميع المعلوميات حتياجات التكوينية من الاتعتبر طرق تحديد 
 ويمكن عرضها كما يلي:

 
 المقابلة:  .1

فهييييي مواجهيييية شخصييييية بييييين معلييييم التكييييوين والمتكييييون تهييييدف هييييذه المقابليييية إلييييى التعييييرف علييييى 
 الاحتياجات التكوينية، فمزايا المقابلة تعطي للمتكون فرصة كافيية لإبيداء الآراء والاقتراحيات، وفيي المقابيل لهيا

 ينج يصييعب تطبيقهييا، وإحسيياس بعييض المتكييونئعيييوب تتمثييل فييي أنهييا تتطلييب وقتييا طييويلا وقييد تييؤدي إلييى نتييا
 .(2010)السيد، في مأزق يهدد مستقبلهم الوظيفي. محراج وأنهالإالمحتمل ب

 
 الاستبيان: .2

اسيتخدام العدييد مين أشيكال  عبارة عن مجموعة مين الأسيئلة التيي تتطليب الإجابية عنهيا، ولكينهو 
متطلبييات التييي يحتاجهييا الارات وغيرهييا التييي تسيياعد علييى تحديييد يييمغلقيية ومتعييددة الاختال المفتوحيية و ،الأسييئلة

)التلباني، ورامييز بيييدير، و و رجيييب السيييراج، حتياجيييات التكوينيييية.الاالمكييون وهيييذه العمليييية تسييياعد علييى تحدييييد 
2012). 

 
 الاختبارات: .3

قيييد يكييييون الاختبييييار شيييفوي وقييييد يكييييون كتابيييييا يلجيييأ إليهييييا خبييييراء التكيييوين، بهييييدف التوصييييل إلييييى 
غير  ،ارات كوسيلة لتحديد وتشخيص أوجه القصور في الأداءبالاحتياجات التكوينية للعاملين، وتستخدم الاخت

، 2006)عيشيييي، جاتيييه التكوينية.يييية فيييي تقيييييم أداء الفيييرد للعميييل أو احتيائأنهيييا تعطيييي مؤشيييرات عامييية لا نها
 .(81صفحة 

 
 تحليل المشكلات: .4

ويتم في هذه الطريقة عقد سلسلة من الاجتماعات تضم العاملين في مجال وظيفيي معيين أو فيي 
حييدى وظييائف المنظميية ويكييون الغييرض ميين الاجتماعييات تحديييد مشييكلات معينيية وتحليييل مسييبباتها المحتمليية، إ

لمشياكل أو جيزء مين الحيل، وعليى اليرغم مين أن لوتحديد المجالات التي يمكن أن يكون التكوين فيها هيو حيل 
الة للموظفين المعنيين، فإنه لا للمشاركة الفع انوع من التكوين. نظر  يهذا المدخل يتميز بكسب الالتزام تجاه أ
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وعلييه فيإن أفضيل تطبيقيات هيذه الطريقية يكيون  ،يمكن الاعتماد علييه بينفس درجية الاعتمياد عليى بقيية الطيرق 
بالنسيييييبة للتحليييييييل الميييييييداني للاحتياجييييييات التكوينييييييية أو عنييييييدما يكيييييون اسييييييتخدام المييييييدخل الأكثيييييير دقيييييية غييييييير 

 .(66حة )محمد، صفممكن.
 

 م الأداء:يتقي .5
هو نظام يتم من خلال تحديد ميدى كفياءة أداء العياملين لأعميالهم، ويحتياج الأمير إليى أن يكيون 
العاملين قد قضوا فترة زمنية من أعمالهم، ويفيد تقييم الأداء لاستخدامه في أغراض إدارية قيد تتعليق باكتشياف 

فاعلية بعض سياسات الاختيار والتعين، وكذلك توفير المعلومات الحاجة للتكوين، أو الحكم على مدى صحة 
معينيييية أو دورة تكوينييييية تكوينييييية وهييييذا يسيييياعد علييييى وضييييع بييييرامج  ،المختلفيييية عيييين العيييياملين وعيييين المنظميييية

 .)عباس(معينة.
 

 دراسة التقارير والسجلات: .6
 ،ادللقيام بالتحليل المذكور للتنظيم والوظائف والافير ويكون ذلك عن طريق جمع البيانات اللازمة 

ة أوليي –زمة وتتم هذه الدراسة عن طرق نيوعين مين المصيادر وهذا يؤدي إلى تحديد الاحتياجات التكوينية اللا
 وثانوية.

 .يةفي جمع البيانات الخاصة بالأغراض التدريب وتتمثل المصادر الأولية:
 نات كثيرة تصلح لأغراض متعددة منها التدريب.تتضمن بيا أما المصادر الثانوية:

 
ت وعادة ما يستعين مسؤول التكوين بجمع كافة البيانات اللازمة التي تعينه فيي تحدييد الاحتياجيا

 التكوينية الفعالة كما يجب أن تقوم هذه الدراسة على معايير صحيحة وتتمثل هذه المعايير في:
 

 .صدق البيانات 
 .موضوعية البيانات 
  البيانات من مؤثرات وعوامل التحيز.خلو 
 .(2008)ياسر، سهولة جمع البيانات وإمكانية الاعتماد عليها 
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 خلاصة :

من خلال هذا الفصل الثاني تطرقنا إلى التعرف على مختلف جوانب التكوين حيث يعتبر هذا 
د والفر  الوظيفي ى مستو الالأخير أداة تعليمية وتدريبية متغيرة ومتجددة تكمن أهميته في إحداث تطورات على 

العمل وتطوير حوادث التي تعتبر عامل فعال في تقليل مبادئ وأهداف التكوين لرقنا فيه أيضا طوت
 وبالتالي حددنا مجالات الاحتياجات التكونية. ،السلوكيات

لهدف االفرد والعمل الجماعي وذلك لإنجاز على كز توبما أنا العمل في المؤسسة الاستشفائية ير 
ة المشترك والوصول إلى أداء متكامل يعمل على تحسين المستوى التعليمي والخدمة الصحية بجودة وكفاء

 ع مراعات الخصائص الاجتماعية والاقتصادية للمجتمع.عاليتين، م

 

 



 

 

 

 

 

 

 الأداء الوظيفي الفصل الثالث :
 

 خصائص وأهمية الأداء. أولا :
 عناصر ومحددات الأداء. ثانيا :
 ومؤشرات الأداء.أبعاد  ثالثا :
 مفهوم تقييم الأداء. رابعا :

 أهداف تقييم الأداء. خامسا :
 طرق تقييم الأداء الوظيفي. سادسا :
 التكوين وعلاقته بتحسن الأداء الوظيفي. سابعا :
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 تمهيد:

 يعتبر الأداء الوظيفي محور رئيسي لتحقيق الرضا الوظيفي للفرد ووسيلة لتقدم وتطور كل 
كذا و  ل عامالباحثين في الدراسات الإدارية بشكوم اهتمام كبير من قبل العلماء و المؤسسات لذا بلغ هذا المفه

في  التطورمفهوم من التقدم و الباحثين في دراسة الموارد البشرية بشكل خاص، ذلك لما يحققه هذا الالعلماء و 
لأداء الجانب الاقتصادي والاجتماعي، لذا تسعى المنظمات على توفير السبل والطرق الملائمة التي تحقق ا

 والأداء يرتبط بسلوك الأفراد وبالفعالية التنظيمية التي تفرضها المؤسسة. الفعال والجيد.

ات وظيفي كما أشرنا إلى العناصر ومحددولقد تناولنا في هذا الفصل خصائص وأهمية الأداء ال
لأداء ومن ثم تطرقنا إلى مفهوم تقييم ا ،الأداء التي تساعد على الفهم الصحيح لمعايير ومؤشرات الأداء

داء كما أشرنا أيضا إلى الطرق التي تستخدم في تقييم الأ ،والهدف من هذا التقييم للمؤسسة وللعاملين
 الأداء.  وعلاقة التكوين بتحسين ،الوظيفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الأداء الوظيفي: الثالثالفصل 
 

 
46 

 : ولا: خصائص وأهمية الأداءأ
 

 للأداء الوظيفي خصائص وأهمية كبيرة داخل المؤسسة و ذلك لأنه يحسن في مستوى الأداءإن 
رق وانطلاقا من هذا سنتط ،يساهم في تطوير المؤسسة بشكل فعال مما يضمن استمرارها وبقائهاالوظيفي و 

 إلى خصائص الأداء الوظيفي في النقاط التالية:
 

 خصائص الأداء الوظيفي:. 1
 .الأداء الوظيفي يساهم في إصلاح وتطوير المسار الفعلي للموظفين 
 م في يساه ،قياس الأداء الوظيفي ومراعات تفاوت القدرات والكفاءات للفرد مع تقدير الجهد والمثابرة

 .لحوافزو زيادة الأجور وا ،ويرفع الفرد إلى مكانة عالية وترقيته ،تكريس مبدأ العدالة داخل المؤسسة
 قيق يؤدي الأداء الوظيفي إلى إدراك دور العامل مما يدفعه إلى تحقيق الدقة والجودة في العمل وتح

 أهداف المؤسسة أيضا.
 فين وإنجاز المهام بشكل جيد وبإنتاجية عالية الأداء الوظيفي يساهم في تعديل سلوك الموظ

 (2022)نغيرات، الجودة.
 .وضع المعايير المناسبة لقياس الأداء وتقييم العاملين ومعالجة الانحراف 
 .يعمل الأداء الوظيفي على تنمية العلاقات بين الأفراد في المؤسسة ويرفع روحهم المعنوية 
  ط وهذا يساهم في التنظيم والتخطي ،الأداء الوظيفي على معرفة كل عامل في المؤسسة لمهامهيساعد

 كما نستنتج من خصائص الأداء الوظيفي، بناء على المشاركة وتحقيق أهداف المؤسسة وتحفيز الفرد
كما  ،ملنه: يساهم في تطوير مهارات وقدرات الفرد ويعالج المشاكل التي قد تواجه العامل أثناء العأ

عامل بوظيفته الأساسية وأيضا يعمل على رفع الروح المعنوية وينمي روح اليعمل على معرفة كل 
 ن بين الأفراد.وهذا يؤدي إلى الإبداع والتعاو  ،التفاعل وبناء العلاقات بين الأفراد

 
 أهمية الأداء الوظيفي:. 2

أهيييداف المنظمييية وتحيييدد كفييياءة العييياملين يعتبيير الأداء اليييوظيفي مييين العملييييات الأساسيييية التيييي تحييدد 
 وتكمن أهميته فيما يلي:
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 ن الأداء اليييييييييييوظيفي ليييييييييييه أهميييييييييييية كبييييييييييييرة لأي منظمييييييييييية ترييييييييييييد النجييييييييييياح والتقيييييييييييدم. إذا كيييييييييييا
الأداء جيييييييييييييد وفعيييييييييييييال فهيييييييييييييذا مؤشيييييييييييير واضيييييييييييييح ييييييييييييييؤدي إليييييييييييييى نجيييييييييييياح المنظمييييييييييييية واسيييييييييييييتقرارها، تكيييييييييييييون 

 ويمكيييييييييين القييييييييييول أن ،طلوبيييييييييياالهييييييييييا معنييييييييييدما يكييييييييييون أداء عم   عمييييييييييرا المنظميييييييييية أكثيييييييييير اسييييييييييتقرار وأطييييييييييول
الأداء اليييييييييوظيفي للمييييييييييوظفين فييييييييييي أي مؤسسييييييييية مييييييييييا هييييييييييو إلا انعكيييييييييياس لقيييييييييدرات المؤسسيييييييييية ومييييييييييا تييييييييييوفره 

 من دورات تكوينية التي تساعد الفرد على تقديم أفضل ما لديه.
  أهمييييييييييييية الأداء الييييييييييييوظيفي لا تتوقييييييييييييف علييييييييييييى مسييييييييييييتوى المنظميييييييييييية فقييييييييييييط بييييييييييييل تتعييييييييييييدى

 (2017)ارفيس، الاجتماعية في الدولة.ذلك إلى نجاح خطط التنمية الاقتصادية و 
  لييييييييييييلأداء الييييييييييييوظيفي أهمييييييييييييية كبيييييييييييييرة داخييييييييييييل أييييييييييييية منظميييييييييييية تحيييييييييييياول تحقيييييييييييييق النجيييييييييييياح

 والتقيييييييييييييدم باعتبييييييييييييياره النتيييييييييييييائج النهائيييييييييييييية المحصيييييييييييييلة لجمييييييييييييييع الأنشيييييييييييييطة التيييييييييييييي يقيييييييييييييوم بهيييييييييييييا الفيييييييييييييرد أو
مؤشييييييييييرا واضيييييييييحا لنجيييييييييياح المنظميييييييييية المنظمييييييييية، فييييييييييإذا كانيييييييييت هييييييييييذه النتيييييييييائج مرتفعيييييييييية فيييييييييإن ذلييييييييييك يعيييييييييد 

 واستقرارها وفعاليتها.
  اهتميييييييييييييييام المنظمييييييييييييييية بتحسيييييييييييييييين الأداء اليييييييييييييييوظيفي يسييييييييييييييياهم فيييييييييييييييي اسيييييييييييييييتقرار المنظمييييييييييييييية

 . ويضمن أداء متميز للعاملين.مدة طوللأ
  الأداء هييييييييييييييييو المكييييييييييييييييون الرئيسييييييييييييييييي للعملييييييييييييييييية التطورييييييييييييييييية و هييييييييييييييييو ذو قيميييييييييييييييية مادييييييييييييييييية

 (2020)علي، فرد وقدراته.ومعنوية حيث يحقق الأهداف للمنظمة ويرفع كفاءة ال
 

ن ليييلأداء خصيييائص وأهميييية بالغييية فيييي تحقييييق وتطيييوير المنظمييية والفيييرد وذليييك لأنيييه يهيييتم أ نلاحيييظ
بتحسين قيدرات ومهيارات الفيرد مين جهية وتحقييق أهيداف المنظمية مين جهية أخيرى. فتعميل المنظمية عليى تيوفير 

حقييق وكييل هييذا ي ،أداء العيياملين وتحقيييق الجييودة العالييية و التقييدم والاسييتمراريةلرفييع ميين مسييتوى لة يييدورات تدريب
 ممتاز.ال فعال والداء الأ الاستقرار المنظم و

 
 :ثانيا: عناصر ومحددات الأداء

 عناصر الأداء:. 1
يتكيييييييييييون الأداء مييييييييييين مجموعييييييييييية مييييييييييين عناصييييييييييير أو مكونيييييييييييات أساسيييييييييييية والتيييييييييييي بيييييييييييدونها لا 
يوجيييييييييييد أداء فعيييييييييييال وتسيييييييييييتخدم تليييييييييييك العناصييييييييييير فيييييييييييي قيييييييييييياس وتحدييييييييييييد مسيييييييييييتوى أداء العييييييييييياملين فييييييييييييي 

 أهمها: (2018)الدين، المؤسسة. 
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 :المعرفة بمتطلبات الوظيفةأ. 
لات االفنييية والمهنييية والخلفييية العلمييية العاميية عيين الوظيفيية والمجييويشييمل المعييارف العاميية والمهييارات 

 (167، صفحة 2016)باديس و قمو سهيلة، المرتبطة بها.
 

 نوعية العمل:ب. 
تعني مستوى الدقة والجودة وميدى مطابقية الجهيد المبيذول للمواصيفات ففيي بعيض أنيواع الأعميال قيد 

جيية كثيييرا سييرعة الأداء أو كميتييه بقييدر نوعييية وجييودة الجهييد المبييذول، والكثييير ميين المقيياييس التييي تقيييس در لا يهييم 
 الإبداع في الأداء.

 
 :كمية العمل المنجزج. 

ر سرعة هذا ايعبر عن مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقد
 .(88، صفحة 2019)حياة، الإنجاز، خلال فترة زمنية محددة.

 
 المثابرة والوثوق:. 2

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الفرد على تحمل المسؤولية وإنجاز الأعمال في أوقاتها  
ومدى حاجته للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين وتقويم نتائج عمله.يجدربنا الإشارة هنا إلى أن  ،المحددة

، صفحة 2015)عمر، الثقة من بين العناصر الاقتصادية داخل المجتمعات وهي عامل جوهري للأداء الجيد.
147). 

 
 : محددا ت الأداء الوظيفي. 3

د الجهمنإن الأداء في موقف معين يمكن أن ننظر إليه على أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين كل 
 ويتمثل إدراك الدور الذي يمكن أن يحدد الأداء الوظيفي في ما يلي: ،والقدرات
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 :الجهد المبذول في العملأ. 
مهمته وهناك من يعبر عن هذا وهو يشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد في أداء 

بالدافعية البارزة لمدى رغبة الفرد للعمل، والتي يمكن أن تلاحظ جليا من خلال حماسه وإقباله على العمل الذي 
 (2022)خبار و قودة عزيز، يتوافق مع ميوله و اتجاهاته.

 
 القدرة والخصائص الفردية:ب. 

 الفردية والخبرات السابقة والتي يتوقف عليها الجهد المبذول.وهي القدرات 
 

 إدراك الفرد لدوره الوظيفي:ج. 
تمثل في سلوك الفرد الشخصي أثناء الأداء: تصوراته وانطباعاته عن الكيفية التي يمارس من ي

يمكن القول أن الأداء الوظيفي يتحكم فيه مجموعة عناصر  ،(110، صفحة 2015)الواحد، .خلالها الوظيفة
ومحددات و التي من شأنها أن تسهل عملية فهم القدرات الفردية ومتطلبات العمل وهي تتمثل في الجهد الذي 

 أما متطلبات العمل فتتمثل ،يبذله الفرد والمدة الزمنية التي يقضيها في العمل وكذلك إدراك دوره وتنظيم سلوكياته
وقاتها أفي المعرفة العامة للوظيفة ونوع العمل الذي يقوم به وما مدى تحمله المسؤولية وإنجاز الأعمال في 

 المحددة.
 

 :ثالثا: أبعاد ومؤشرات الأداء
 
 يمكن أن نستخلص أبعاد الأداء الوظيفي فيما يلي: أبعاد الأداء الوظيفي:. 1
 

 البعد التنظيمي:أ. 
يقصد بالأداء التنظيمي الطرق والكيفيات التي تعتمدها المؤسسة في مجال التنظيمي بغية تحقيق 
أهدافها، ومن ثم يكون لدى مسيري المؤسسة معايير يتم على أساسها قياس فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمدة 

ة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات وأثرها على الأداء مع الإشارة إلى أن هذا القياس يتعلق مباشرة بالهيكل
خرمن الفعالية ناتج آالاقتصادية، وهذا يعني أنه بإمكان المؤسسة أن تصل إلى مستوى و الطبيعة الاجتماعية 

، صفحة 2018)يوسف، عن المعايير الاجتماعية والاقتصادية و يختلف عن ذلك المتعلق بالفعالية التنظيمية.
22). 
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 البعد الاجتماعي:ب. 
نه أن يجعل العامل يتمتع أيقصد به نتائج التكوين الثقافي الذي تلقاه من المجتمع والذي من ش

ة وإنجاز المهام، ومن الأبعاد الاجتماعية أيضا والتي يبمستوى عملي يمكنه من معرفة مدى المتطلبات الوظيف
بتغيرات سلوك المستهلكين وكذا القيم الثقافية التي يؤمن بها الفرد أو يدين لها تؤثر على العناصر المرتبطة 

)أونيس، سامية بن طالب، و اعماله. بالولاء لها أثر مباشر على سلوكه في المنظمة وكذا في كيفية إنجاز
 .(109صليحة شامي، صفحة 

 
 مؤشرات الأداء الوظيفي:. 2

 لأداء الوظيفي:لالمؤشرات التقليدية أ. 
وعية المؤشرات التقليدية للأداء الوظيفي هي الإنجاز الذي يحققه الفرد من خلال تعظيم كمية ون 

بعين  مخرجات الوظيفة، حيث يؤكد الباحثون أن الأداء الوظيفي الجيد يعتبر من أهم العوامل التي يجب أخذها
وتتمثل  والإنصاف عند إجراء هذا التقييم،جب مراعات الدقة يلذى  ،الاعتبار عند تقييم الأداء الوظيفي للفرد

 المؤشرات التقليدية في القطاع الخدماتي فيما يلي:
 

 .توفر القدرة على أداء الوظيفة 
 .الدقة في أداء الوظيفة 
 .حسن إصدار الأحكام أو القرارات الوظيفية 
 .الإلمام بكل الوظيفة 
 .الالتزام الوظيفي من حيث المواعيد 
  (2015)العامري، في أداء الوظيفةالإبداع أو الابتكار 

 
 المؤشرات غير التقليدية للأداء الوظيفي:ب. 

تتمثل المؤشرات غير التقليدية للأداء الوظيفي بممارسة الفرد لسلوكيات المواطنة التنظيمية، وذلك 
سلوكيات المبرر الأساسي. وبالرغم من أن على عكس المؤشرات التقليدية للأداء الوظيفي التي تتعلق بممارسة 

ن المصطلح جذوره إمصطلح المواطنة التنظيمية يعتبر من المصطلحات الحديثة نسبيا في أدب إدارة الأعمال، ف
نه من الواضح أن رغبة أو استعداد الأفراد في التعاون هو أمر أترجع إلى الثلاثينيات من القرن الماضي حيث 

 (44، صفحة 2015)الحميد و محمد سيد بشير محمد، ح أي منظمة.عنه لنجا ىحيوي لا غن
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 : يم الأداء الوظيفييرابعا: مفهوم تق

 
ف تقييم الأداء على أنه تلك العملية المستمرة التي يمكن من خلالها تحديد مدى كفاءة ن نعر  أيمكن 

رد البشرية. وهي اواتخاذ القرارات المناسبة في مجالات المو  ،للمعايير المحددة سلفاوفاعلية الفرد الأدائية، وفقا 
أيضا دراسة وتحليل أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل للحكم على مدى نجاحهم 

للفرد في المستقبل وتحمله ومستوى كفاءتهم في القيام بأعمالهم الحالية وأيضا للحكم على إمكانية النمو والتقدم 
 (2016)حاروش، لمسؤوليات أكبر.

 
ويمكن أيضا لمعلومات تقييم الأداء أن توفر المعلومات التي تستخدم كمدخلات، لتحديد كل من 

سواء على المستوى الفردي أو التنظيمي. فعلى سبيل المثال، يمكن استخدام تقييم  ،احتياجات التدريب والتطوير
فيجب أن يقدم تقييم الأداء لكل فرد خطة توضح الخطوط العريضة  ،الأداء في تحديد الاحتياجات التدريبية

 .(208، صفحة 2005)حسن، للاحتياجات التدريبية.
 

س مدى يم أداء العاملين لعملهم ومسلكهم فيه، وقيايه تحليل وتقأن" ىيشير زكي محمود هاشم إل كما
هم ت تقلدصلاحيتهم وكفاءتهم في النهوض بأعباء الوظائف الحالية التي يشغلونها وتحملهم لمسئولياتهم وإمكانيا

 لمناصب ووظائف ذات مستوى أعلى". 
 

العاملين أن نصل عن طريق ما إلى حكم موضوعي على ويقول عاطف عبيد" أن المقصود بكفاية 
ل إليهم وعلى سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل وعلى ك  و مدى مساهمة كلمن العاملين في إنجاز الأعمال التي ت

وأخيرا على معاملة زملائهم ومرؤوسيهم، بعبارة أخرى يهدف  ،مقدار التحسن الذي طرأ على أسلوبهم في الأداء
شخص من العاملين على أساس الأعمال التي أتمها خلال فترة معينة وتصرفاته مع كل من إلى تقييم كل 

 .(114، صفحة 2015)التجاني، يعملون معه"
 

 
 
 
 



 الأداء الوظيفي: الثالثالفصل 
 

 
52 

 
 : الوظيفي خامسا: أهداف تقييم الأداء

 
الدواعي الرقابية لمتابعة عمل تعدد أهداف تقييم أداء العاملين مع تعدد أسباب تقييم الأداء في 

 ،       مينالأفراد تفرض أهداف تقييم تتعلق بقياس أدائهم. والدواعي التبادلية الإنسانية بين الأفراد والمدراء كمقي  
وانطلاقا من هذا نذكر  (365، صفحة 2002)بلوط، مما تفرض أهدافا تتعلق بتطوير الأفراد وتطوير أدائهم.

 أهداف المؤسسة وأهداف العاملين فيما يلي:
 

 أهداف المؤسسة:. 1
 رئيس يساعد النظام الموضوعي لتقييم الموارد البشرية على إعداد سياسة جدية للرقابة، فلكي يقوم ال

ين، لعاملبتقييم مرؤوسيه على أساس سليم فإن الأمر يستلزم منه الاحتفاظ ببيانات منظمة على أداء ا
 ونقاط القوة والضعف فيهم، وهذا بدوره يحسن العملية الرقابية في المؤسسة.

 سياسات الإنتاجية وسياسات التوظيف عن طريقال، وإمكانية ترشيد تكاليف العمال الإنساني تحديد 
 الربط بين العائد والتكلفة.

  ومستلزماته.وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل 
 .توفير التوثيق الملائم للقرارات الإدارية والأسباب التي بنيت عليها 
 .(153، صفحة 2018)بختة، المساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية. 

 
ءة الكفايم أداء العمال داخل المؤسسة له أهداف عديدة تساعد على قياس درجة ييمكن القول أن تق

قابية ومن أجل هذا يتم وضع العمليات الر  ،والإنتاجية لدى المنظمة وذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف والقوة
 عليها هذه الأهداف التي تساعد المؤسسة على التطور والتقدم. ىتوثق القرارات التي تبن كما
 
 أهداف العاملين:. 2

  م لدى العاملين ويمكن أن يكون مدخلا لإعادة تقسييساهم في الكشف عن القدرات والطاقات الكامنة
 العمل وتوزيع المسؤوليات والأدوار.

  ه نه يحدد نوع التوجيأيساهم في تحسين وتطوير أداء العاملين والكشف على جوانب الضعف إلى جانب
 اللازم لدفع سلوك العاملين وسد جوانب النقص في كفاءتهم.
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 2018)مرميوي، المناسبة للعاملين من حيث إمكانية زيادة رواتبهم. يساهم في اقتراح المكافآت المالية ،

 .(88صفحة 
 لى ائهم إتقديم المعلومات للعاملين أنفسهم عن جودة وكفاءة أدائهم لأعمالهم وذلك لتحفيزهم ولتحسين أد

 الأفضل.
 التطوير والتنمية وذلك من خلال جهود  تحديد أوجه القصور في أداء الفرد واحتياجاته إلى

 .(2015)الشرعة و غالب محمود سنجق، التدريب.
 

تحديد و يمكن القول أن الهدف الرئيسي لتقييم الأداء لدى العمال هو تحسين أدائهم وتنمية قدراتهم 
فعال, فمعالجة هذه المشاكل ترفع من نقاط ضعف كل عامل والعمل على معالجة هذا الضعف من أجل أداء 

 تالي زيادة في الرواتب وترقية في المناصب.الوب ،درجات الكفاءة لديه
 

 : الوظيفي الأداءسادسا: طرق تقييم 
 

تختلف طرق تقيم الأداء حسب طرق وأساليب كل مؤسسة لذى سنتطرق إلى ذكر طرق تقييم 
 الأداء:

 
 طرق التدريج البياني: . 1

تعتبر هذه الطريقة من أقدم الطرق وأكثرها شيوعا، حيث يتم قياس الأداء الوظيفي وفق معايير 
الحضور في الموعد...إلخ، ويتم استخدام مقياس متدرج و نوعية الأداء، الكمية، التعاون :محددة متمثلة في 

تقييم الكأدنى درجة في  0يبدأ هذا المقياس مثلا بالقيمة ،الدرجات لكل صفة أو عنصر من عناصر التقييم
يم الشخص يويقوم المشرف بوضع علامة الدرجة التي يراها مناسبة لتق كأعلى قيمة، 20أو 10وينتهي بالقيمة 

فيما يخص الصفة المقاسة، ويمكن للمشرف أن يستعمل هذه الطريقة بسهولة، فهي تسمح بالتبويب الإحصائي 
مة في ظؤول على التعرف على نواحي التركيز والتشتت واتجاهات الأفراد فيما يتعلق بالصفات المنلتساعد المس

 .(26، صفحة 2007)سعاد ب.، القائمة.
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 .طريقة التدرج المعياري:2

الأداء. يتراوح تعتمد طريقة التقييم هذه على استخدام معيار يتكون من عدة مستويات تعبر عن 
(، مع الملاحظة 7( أو )5( وتنتهي ب )1( مستويات، بدأ من واحد )7-5عددهم غالبا بين خمسة إلى سبعة )

             ران عن خاصيتين أو سلوكيتين متناقضة، بحيث يبدأ المقياس بضعف وينتهي بمتغير, أن قطبي المقياس يعب  
رق الشائعة في تقييم أداء الموظف هو سهولة استخدامها وفهمها و مما يميز هذه الطريقة و يجعلها إحدى الط

وتفسيرها أو شرحها للموظفين والمستخدمين في نفس الوقت. من الممكن أيضا تغيير الخصائص أو المعايير 
قييم إذ إنها تمكن القائمين على أداء واجباتها من تقييم تالموضوعية في هذا القياس وفقا لحاجة المنظمة أو ال

)العزراوي و عباس حسين جموعة كبيرة من الموظفين أو العمال في وقت قصير مقارنة بالطريقة الأخرى.م
 .(2010جواد، 

 
 طريقة الوقائع المهمة:  .3

والتي تقوم على تركيز المشرفين على الأحداث أو الحقائق الأساسية أو الأحداث الحاسمة التي 
أو الحقائق المهمة التي قام بها الموظف سواء  ،نجاح أو فشل الموظف في أداء واجباته ومسؤولياتهتعتبر أساس 

 .(2011)الهاجري، في حالة التقييمات الدورية المخطط لها أو التقييمات الأخرى.
 

 .طريقة الترغيب:4
الأداء الفعلي, تشرع في المرحلة الموالية بعد أن تكون المؤسسة قد انتهت من مرحلة قياس 

والمتمثلة في مقارنة أدائها المحقق بالأداء المرغوب أو المستهدف، ويتم ذلك من خلال مقارنة بين نتائج التنفيذ 
الفعلي ونتائج التنفيذ المستهدفة خلال فترة التقييم، وبناء على هذه المقارنة يتم تحديد مدى التقدم أو التخلف في 

نفيذ الفعلي للأهداف عما هو وارد ضمن الخطة, كما يمكن إجراء مقارنة بين نتائج التنفيذ الفعلي خلال فترة الت
وعلى ضوء هذه المقارنة يمكن التعرف على معدل  ،التقييم مع النتائج الفعلية المحققة خلال فترة أو فترات سابقة

 .(34، صفحة 2014)الصغير، التطوير في مستوى الأداء.
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 طريقة التوزيع الإجباري: .5

تمحور ترد البشرية على فكرة منحنى التوزيع الطبيعي، حيث اتعتمد هذه الطريقة في تقييم أداء المو 
 شرف أنالقيمة الظاهرة عادة حول متوسط القيمة والارتفاع أو الانخفاض في كلا الاتجاهين، وبالتالي على الم

حين  واعتبار الأغلبية ضد كفاءة متوسطة للأداء، في ،يوزع ترتيب العمال على أساس منحنى التوزيع الطبيعي
لتي أن نسبة قليلة منهم ذات كفاءة عالية والبعض الآخر ذو كفاءة منخفضة حسب نموذج درجات قياس الأداء ا

 تحددها المؤسسة مسبقا.
 

ب وفقا لأداء المجموعات وليس الأداء الفردي، ثم أيضا تعتمد هذه الطريقة على منطق الترتي
تطوير هذه الطريقة من أجل تجنب قياس المشرفين من خلال تحديد مستويات الأداء في نهاية الحد الأعلى من 

حيث  ،م من التساهل أو التهور في تقييم أداء العمالالمقياس أو في أي نقطة أخرى بطريقة موثوقة لمنع المقي  
 .(2007)يخلف، ال نسبة مئوية مذكورة في الارتفاع عند توزيع العمال حسب مستوى أدائهم.يضطر إلى إدخ

 
 طريقة المقارنة المزدوجة:. 6

عات م كل فرد في المجموعة المطلوب تقييمها مع بقية المجمو على أساس هذه الطريقة يقارن المقي  
ويضع كل فرد بالترتيب الذي تحصل عليه ثم يتم جمع عدد المرات التي ثم يختار الأفضل بين الشخصين 

 يحصل فيها هذا الفرد على أفضل تصنيف نتيجة لأداء وظيفته بامتياز عن زملائه في العمل، وعلى أساسها
ة للمعادام فيحدد من خلال يحدد رتبة الفرد في الترتيب, إما عدد المقارنات الزوجية التي يحتاج إليها المقي  

 التالية:

ن(ن−𝟏)عدد المقارنات الزوجية=    
𝟐

 
" تمثل عدد الأفراد المطلوب تقييمهم وتتميز هذه الطريقة بأنها سهلة الفهم والاستعمال نحيث:" 

أنها طريقة  وكذلك تحدد الأكثر كفاءة بين العاملين بالإضافة إلى عملية ترتيبهم و سهولة عملية التعويض. إلا  
لتقييم, إضافة إلى أنها لا تقيم أداء الأفراد ليصعب استخدامها في حالة وجود عدد كبير من الأفراد يخضعون 

 .(2010)سيدن، ككل ولا تركز على خصائص محددة في الأداء.
 

تم دورات تدريبية للعامل ويتساعد طرق تقييم الأداء على وضع مخططات توجيه التي بدورها تنظم 
 الفهم المؤسسة و تساعد هذه الطريقة على اتقييم أداء العامل من قبل مرؤوسيه عن طريق المقاييس التي تحدده

 والاستيعاب و وضع كل فرد في مكانه المناسب.
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 وتتمثل هذه الطرق في مجموعة مقاييس يخضع لها العامل ،توجد عدة طرق لتقييم أداء الموظفين
 سب قدراته ومهاراته.ح

 
 : سابعا: التكوين وعلاقته بالأداء الوظيفي

 
قة من الواضح أن عملية تطوير الأفراد من اختصاص التكوين، ومن هنا يمكن إدراك العلاقة الوثي

ري ر الإداهميته واعتباره الأساس في التطويأ بين التكوين وبين تحسين الأداء الوظيفي للعمال، وهذا ما زاد من 
 ويمكن أن نحدد علاقة التكوين بالأداء الوظيفي في النقاط التالية: ،م العالي الأداءظالشامل والمن

  هذا الأداء نقطة بداية في إدارة التكوين يتضمن معلومات مهمة تساهم في التخطيط وتوجيه الأفراد و
 يساعد على بناء قدراتهم ومهاراتهم.  

  داء الفعلي للمورد البشري للوصول إلى مستوى الأداء المستهدف لتطوير وتحسين الأليعتبر التكوين آلية
 (2009)جواد، كما تحدده خطط الأداء.

 أنه  والهدف من هذا التكوين هو ،يساهم التكوين في تحسين مستوى الأداء ويعمل على تجديد المعلومات
 يساعد الموظف على تجديد وتحسين المعلومات والمعارف واكتساب تقنيات حديثة في مجال تخصصه.

   ن الموظف من تحقيق بعض الأهداف كالترقية والحوافز التي تتوفر بفعل يعتبر التكوين وسيلة تمك
 .(2021)طاهر ف.، تحسين الأداء.

 
لمورد يمكن القول أن علاقة التكوين بالأداء الوظيفي هي علاقة تلازمية وتكاملية حيث أن إدارة ا

تالي البشري تعمل على تطوير وتدريب عمالها حتى يتمكنوا من تنمية القدرات ومهارات العمل بشكل فعال وبال
 لجودة.لهذا يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي وبالتالي يحقق الكفاءة العالية 

 
ل التحسين من كفاءة اليد العاملة تمكن الفرد المتكون من الفهم الصحيح لكيفية إدارة الأعما

ل بدقة ختيار الصحيح والعمالاكما يعد التكوين تجربة أولية تساعد الأفراد على  ،والاستثمار الجيد للمؤسسة
 .همتحسين قدرات وإتقان في الوظيفة وهذا يرفع من مستوى الأداء الوظيفي ويعمل على
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 خلاصة:

نستخلص من هذا الفصل أن الأداء الوظيفي وتقييم الأداء موضوع واسع لا يمكن حصره في هذا 
رات الجانب فقط، ذلك لما له من دور فعال ومكانة خاصة في المؤسسة,  فالأداء الوظيفي يعمل على تحسين قد

لى سؤولين عالبيئة التي يجب أن يكون عليها العامل ويساعد المن تقييم الأداء يوفر أالفرد وسلوكياته, كما نجد 
رامج ن والبمما يضمن الجودة والكفاءة العالية. تطرقنا أيضا إلى علاقة التكوي ،تقييم أداء العمال أثناء العمل

ا , وبمدالتدريبية في تحسين الأداء وما له من أهمية كبيرة في تطوير وتقدم المؤسسة وكذلك تحسين قدرات الفر 
 مستوى  أن المؤسسة الاستشفائية تسعى إلى تحقيق وتوفير برامج تدريبية من أجل تحسين أداء العمال والرفع من

 هذا يدفعها إلى توفير المقاييس التي تحدد تقييم الأداء الفعلي. ،الأداء الوظيفي لديهم
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 تمهيد:
 تعد منهجية الدراسة في البحث العلمي مرحلة أساسية، ذلك لأنها تدرس الظاهرة بشكل دقيق

 اسة أيللباحث أن يقوم بدر  نوهذا يساعد الباحث على تحديد المفاهيم والأدوات الدراسة اللازمة، فلا يمك
 لظاهرة المدروسة.لموضوع علمي دون اختيار المنهج الدراسي المناسب 

 
                أي ، ويعرف المنهج بأنه مجموعة من الخطوات متتالية تؤدي بالباحث إلى هدف محدد

ضا إلى الكيفية والطريقة هو القانون الذي يفسر الظواهر تمهيدا للاستفادة منها، كما يشير مفهوم المنهج أي
المتبعة في دراسة المشكلة موضوع البحث لاكتشاف الحقيقة، وللإجابة على الأسئلة والاستفسارات التي تشير 

)القاسم، موضوع البحث، وهو البرنامج الذي يحدد لنا السبيل للوصول إلى تلك الحقائق وطرق اكتشافها.إلى 
2021) 

 
                  ة ه في الفصول السابقة في الإطار النظري لمتغيرات الدراسة المتمثلاولناا تنموانطلاقا م
 مستوى على  اداء الوظيفي، سنحاول في هذا الفصل دراسة هذه العلاقة ميدانيالأفي التكوين وعلاقته ب

ة على وات الدراسة المناسبة للإجابسكرة، وهذا من خلال تحديد أدولاية بالمستشفى العمومي حكيم سعدان ب
ا لات الدراسة والمنهج المستخدم وكيف تم اختيار العينة ومعالجتهاإشكالية البحث، ومن ثم تحديد مج

 إحصائيا. 
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 مجالات الدراسة:أولا: 

 
 : للدراسة  تحديد المجال الجغرافي .1

 : بسكرة–سعدان حكيم الدكتور الاستشفائية العمومية  التعريف بالمؤسسةأ. 
–حكيم سعدان الدكتور تم إجراء البحث الميداني على مستوى المؤسسة العمومية الاستشفائية 

ه 1428جمادى الأولى عام  02المؤرم في  07/140ي رقم مرسوم التنفيذالبموجب  ؤهاتم إنشاالتي بسكرة، 
حة الاستشفائية، والمؤسسات العمومية للص، الذي يتضمن أنشاء المؤسسة العمومية م19/05/2007موافق ال

              ، والذي ينص على فصل واستقلالية هذه المؤسسة م2011 سنةيرها، والمعدل يرية وتنظيمها وتساالجو 
 .بسكرة-عن المؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر

 
 لمؤسسة: الجغرافي ل موقعالب. 

جنوب غرب مدينة بسكرة بشكل  الدكتور حكيم سعدان فيستشفائية تقع المؤسسة العمومية الا
 إب ان الحقبة الاستعمارية عام، وفي شارع الحكيم سعدان بشكل خاص، وكانت في الأصل مستشفى عمومية

م من 1885، حيث كان الوحيد على مستوى تراب ولاية بسكرة. والذي أنشأ سنة LAVIGERIEكان يسمى و 
امل كالاحتلال الفرنسي. وتم تأميمه بعد استرجاع السيادة الوطنية على طرف الأخوات البيضاويات أثناء 

قطاع الصحي ال. وحمل اسم الدكتور حكيم سعدان )أحمد شريف سعدان(. وألحق ب1972التراب الوطن سنة 
 م تحول بموجب المرسوم التنفيذي السالف الذكر إلى مؤسسة عمومية استشفائية.ثللولاية 

 
 إلا   هكتار،14ي : ومية الاستشفائية الدكتور حكيم سعدان على مساحة تقدربوتتربع المؤسسة العم

ركب هكتار بسبب استغلال جزء كبير لبناء معهد التكوين شبه الطبي، وأيضا الم 8أن المساحة تقلصت إلى 
 الرياضي بن عبدون.
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 عمومية ذات طابعف المؤسسة العمومية الاستشفائية الدكتور سعدان بأنها مؤسسة ييمكن تعر 

ص، إداري تتمتع بالشخصية المعنوية، والاستقلال المالي وتوضع تحت وصاية الوالي. وهي مهيكلة للتشخي
سكرة بوالعلاج والاستشفاء، وإعادة التأهيل الطبي. تغطي الاحتياجات الصحية المتضمنة لها لسكان بلدية 

 والبلديات المجاورة لها.
 

 التخصصتوزيع عمال المستشفى حسب 
 

يتوزع عمال المستشفى كل حسب التخصص، ويكون تصنيف العاملين كما هو موضح في 
 عتماد على وثائق المؤسسة:الاالجدول ب

 
 ( توزيع عمال المستشفى حسب التخصص1الجدول رقم )

 العدد التخصص الفئة

 أطباء
 46 أخصائيين

 73 عاملين
 18 / طبيب نفساني

 308 / شبه طبيين

 المشتركةالأسلاك 
 95 الإداريين

 عمال المهنيين
 540 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على وثائق المؤسسة
 
 مجال البشري للدراسة: ال.2

ر الدكتو  الاستشفائي مستشفى العمومياليشير المجال البشري إلى مجموعة الأفراد الموظفين ب
 طبي.الشبه السعدان بسكرة، ومنه فأن مجتمع الدراسة شمل فئات حكيم 
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 ،، ومشرفين، وقابلاتالتمريض يفئة الشبه الطبي: ويمثل كل ممرضين وممرضات ومساعد

وأسسها النظرية  هايقومون بمهنة التمريض والتي أصبحت في العصر الحديث مهنة لها قواعد
 (2016و عبد الكريم قريشي،  )دودووالتطبيقية.

 
 مجال الزمني للدراسة:ال.3

، ومن كما نعلم أن المجال الزماني هو الفترة التي قمنا بها بالدراسة الاستطلاعية الميدانية
 ليه فقدومتطلباتها، وع الميدانية حسب نوعية الدراسة المعروف أن هذه الفترة تتميز بالتوقف على الدراسة

قية بين راجع لعدم  إبرام اتفاالمؤسسة الاستشفائية وهذا  في قبولنا بشكل رسمي لدىجهنا بعض الصعوبات او 
هاية نا في قبولن تم هأن . إلا  هذه الأخيرة الاجتماعية وجامعة محمد خيضر ممثلة في كلية العلوم الانسانية و 

تاريخ بثم  الاستبيان توزيع استمارةتم  29/04/2023وكان هذا يوم المطاف عن طريق واسطة قرابة، 
 حيث قمنا بتحليلها و تفسير البيانات المتحصل عليها.  الاستبيانجمع  تم 15/05/2023

 

 : : عينة الدراسة وكيفية اختيارهااثاني
 
 عينة الدراسة: . 1

من الكل، بمعنى أنه  اهي مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية وهي تعتبر جزء
عليها الدراسة، فالعينة إذن هي جزء  لتجري على أن تكون ممثلة للمجتمع  تؤخذ مجموعة من أفراد المجتمع

معين أو نسبة معينة من أفراد المجتمع الأصلي، ثم تعمم نتائج الدراسة على المجتمع كله. ووحدات العينة قد 
 (181، صفحة 2004)زرواتى، دنا أو غير ذلك.تكون أشخاصا، كما تكون أحياء أو شوارع أو م

بالمؤسسة ( الصحي في مجموعة من العاملين )الموظفين في القطاع الدراسة تمثلت عينة
لشبه ا مجتمع الدراسةمن القصدية تيار العينة حيث تم اخ ،-بسكرة–سعدان العمومية الاستشفائية الدكتور 

وهي مجوعة الأفراد التي خضعت لدورات التكوينية من أجل تحسين الأداء الوظيفي بشكل جيد  ،الطبي
 .استبيان 33عيوتم توز فردا  308، حيث كان عدد الشبه الطبي يضمن العمل الدقيق
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 : الدراسة ية: منهجثالثا
 

خصائصها وأشكالها، يهتم المنهج الوصفي بدراسة الظواهر والأحداث، كما هي من حيث المنهج الوصفي: 
والعوامل المؤثرة في ذلك فهو يدرس حاظر والأحداث عن طريق توصيفها، مع جميع الجوانب والأبعاد، 
ويهدف لاستخلاص الحلول وتحديد الأسباب، والعلاقات التي أدت إلى هذه الظواهر والأحداث، وكذلك تحديد 

ستفادة منها في التنبؤ بمستقبل هذه الأحداث العلاقات مع بعضها، والعوامل الخارجية المؤثرة بها، للا
 .(61، صفحة 2016)دشلي، والظواهر.

 
تطلب نظرا لطبيعة الدراسة التي تستهدف التعرف على التكوين وعلاقته بأداء الوظيفي التي يو 

ه تم كشف عن العملية التكوينية التي تساعد الموظف على تحسين أداءال الخضوع إلى الدورات التكوينية و
 ، الذي يعتمد على التركيز الدقيق في دراسته لظاهرة.المنهج الوصفياستخدام 

 

 : : أدوات جمع البياناترابعا 
 

يعرف "ريمون بودون" أدوات جمع البيانات بأنها " تلك التي تسمح بجمع معلومات متشابهة عن 
لآخر من مجموعة العناصر، فيما تسمح هذه التشابهية بين المعلومات بقيام الإحصاءات وبشكل أهم عنصر 

التحليل الكمي للمعطيات" ولا يمكن إدراج المنهج الإحصائي كمنهج بل هو وسيلة تساعد الباحث في جمع 
ما يمكنه القيام كعلم  ولقد تطور علم الإحصاء وتنوعت طرائق، فأصبح له من القواعد ،البيانات وتحليلها"

مستقل يمكن الاستعانة به في رسم السياسات الاجتماعية التي ينتهجها المجتمع وتحديدها "وهو عبارة عن 
 ،استخدام الطرق الرقمية والرياضية في معالجة البيانات وتحليلها وإعطاء التفسيرات المنطقية المناسبة لها

)عمار، عباش عائشة، و عن الموضوع وعرضها وتحليلها. ويتم ذلك عن طريق جمع البيانات الإحصائية
 .(66، صفحة 2019وآخرون، 
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 الاستبيان:

يث الاستبيان صيغة محددة من الفقرات والأسئلة تهدف إلى جمع البيانات من أفراد الدراسة ح
 يطلب منهم الإجابة عنها بكل حرية.

الأساسي الذي يمكن وراء هذه الأداة هو أن الإنسان أفضل من يلاحظ أو يصف والافتراض 
، 2003)دياب، ذاته أو يحدد سلوكه الخاص، فالاستبيان هو بيان نتائج التطبيق العلمي لإطار فكري نظري.

 .(52صفحة 
 

 على ثلاث محاور أساسية وهي:مل تشاومن خلال هذا التعرف تم بناء الاستبيان وقد 
 
جنس، أسئلة متمثلة في البيانات الشخصية: ال 04عبارة عن مجموعة أسئلة يصل عددها إلى المحور الأول: 

 السن، المستوى التعليمي، السنوات الخبرة.
 سؤال. 11داء الوظيفي وقد تضمن الأهو عبارة عن أسئلة عن التدريب وعلاقته ب المحور الثاني:

 أسئلة. 9داء الوظيفي وقد تضمن الأعلاقته بو هو عبارة عن أسئلة عن التعليم : لثلثاالمحور ا
 

 : ساليب الإحصائيةالأ: خامسا 
 يلي: ما تم في عملية تحليل البيانات على
 عرض البينات في جدول بسيط. 

 استخدام التكرارات.
على  الدراسة وتحسب النسبة المئويةاستخدام النسب المئوية لتعرف على نسبة الإجابة على جميع المحاور 

 نحو التالي:
 =النسبة المئوية.100×التكرار/مجموعة التكرارات 
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 :  خلاصة

حيث شملت مجالات الدراسة  ،لدراسةللمنهجية اولنا في هذا الفصل جانب الإجراءات اتن
جم حولقد تناولنا في المجال الجغرافي المتمثل في  ،حكيم سعدان بسكرةالاستشفائية للمؤسسة العمومية 

 ال حسبكما تعرفنا على الهيكل التنظيمي للمؤسسة وعدد العم ،المؤسسة ونبذة عنها والمهام التي تقوم بها
 كل تخصص وهذا كان اعتمادا من وثائق المؤسسة.

لمجال طبي وكذلك إلى االشبه اللدراسة المتمثل في العاملين من لكما تم تحديد المجال البشري 
في ةلمتمثلاكذلك أدوات جمع البينات  ،الزمني إضافة إلى الطريقة التي تم فيها اختيار العينة ومنهج الدراسة

 .ليعتماد عليها في الجانب التحليالاالاستبيان وأيضا الأساليب الاحصائية التي تم 

 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 للدراسة : الجانب الميداني الفصل الخامس
 

 تمهيد
 عرض البيانات و تحليلها و تفسيرها. أولا :
 مناقشة نتائج الدراسة. ثانيا :

  خلاصة
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 تمهيد: 

ء مؤسسة إلى تطوير مهارات الأفراد وهذا من أجل تحقيق الجودة العالية وضمان أداتسعى كل 
امل لذى فإنها تعمل على وضع خطط استراتيجية تقوم على مبادئ تكوين وتدريب و تعليم الع ،وظيفي ممتاز

لى تبيان عالاستم توزيع  ،في الأداء. وبناء على هذا لأسس اللازمة من أجل تحقيق الكفاء والفعالية العاليةا
 بسكرة". –"حكيم سعدان الاستشفائية لمؤسسة العمومية مستوى ا علىمن أفراد العينة  ةمجموع

ومناقشة نتائج  عرض البينات وتحليلها وتفسيرها ،ولنا في هذا الفصلاتن ،ومن خلال هذا 
 الدراسة.
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 حليلها و تفسيرها أولا : عرض البيانات و ت
 

 تحليل البينات الشخصية 
 ( جنس المبحوث2الجدول )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %40 14 ذكر

 %54.3 19 نثىأ
 94.3% 33 المجموع

 

إناث  ثين أغلبهمو مبحالجمالي إنلاحظ أن نسبة  اه،( والرسم البياني أدن2من خلال الجدول رقم )
بة عاملا بنس 14، بينما كانت نسبة الذكور %54.3تقدر موظفة أو عاملة بنسبة  19حيث كان عدد الإناث 

 ومن خلال هذه النسبة فإن نسبة الإناث تفوق نسبة الذكور. ،%40 بي تقدر
 

 
   يوضح جنس المبحوثين بيانيالرسم (: ال1الشكل رقم )

 
 

40%

54.3%

ذكل

رعثى
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 ينالمبحوث ( يوضح سن3جدول رقم )ال
 النسبة المئوية التكرار السن

 %11.4 4 30-20من 
 %37.1 13 40-31من 
 %31.4 11 50-41من 

 %14.3 5 فما فوق  51من 
 %94.3 33 المجموع

 

ن وكا ،علاه أن العينة تتوزع على الفئات العمرية الأربعة( أ3)نلاحظ من خلال الجدول رقم 
عدد عمال  اأم ،%11.4عاملا أي بنسبة تقدر ب  4يساوي  سنة 30-20 عدد العاملين في الفئة العمرية

-41عدد عمال الفئة العمرية  و، %37.1عاملا أي بنسبة تقدر  13سنة يساوي  40-31الفئة العمرية 
ي فما فوق يساو  51عدد عمال الفئة العمرية من  بينما، %31.4عاملا أي بنسبة تقدر  11سنة يساوي 50
 .%14.3ل أي بنسبة تقدر باعم 5

 
 فئةر بسنة هي أك 40-31تبين أن نسبة الفئة العمرية ما بين ن ،وعلى ضوء هذه النسب

في  ،لهابقلنسبة التي لسنة كانت متقاربة  50-41ما نسبة الفئة العمرية ما بين أ ،لدورات التكوينيةل تخضع
لديها من قدرة لما  30-20لدورات التكوينية هي الفئة العمرية من ل تخضع فئةصغر أ حين نلاحظ أن

 والفهم أكثر.عاب ياست
 

 من خلال الرسم البياني التالي: ،ويتضح هذا
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 يوضح الفئة العمرية للمبحوثينالرسم البياني ( 2الشكل رقم ) 

 
 ثينو ( يوضح المستوى التعليمي للمبح4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي
 %51.4 18 ثانوي 

 %40 14 جامعي
 %2.9 1 دراسات عليا
 94.3 33 المجموع

 
 على ثلاثة مستويات للعينة يتوزع( أن المستوى الدراسي 4نلاحظ من خلال الجدول رقم )

امل أي ع 18، حيث تتوزع هذه المستويات التعليمية. فعدد أفراد العينة ذوي المستوى الثانوي يساوي دراسية
در عامل أي بنسبة تق 14التعليمي الجامعي ، أما عدد أفراد العينة ذوي المستوى %51.4بنسبة تقدر ب: 

 ،%2.9نسبة تقدر ب: ب ، أما عدد أفراد العينة ذوي المستوى التعليمي دراسات عليا عامل واحد%40ب: 
وانين ومن خلال هذا يمكن القول أن المستوى التعليمي الجامعي هو السائد في المؤسسة وهذا يعود إلى الق

 التوظيف.التي تضبطها المؤسسة في عملية 
 

سنة20-30
12%

سنة31-40
40%

سنة41-50
33%

إلى ما فوق51
15%

التكوين حسب الفئات العمرية

سعن20-30

سعن31-40

سعن41-50

إبى ني فوق51
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 يوضح المستوى التعليمي للمبحوثين التمثيل البياني ( 3الشكل رقم ) 

 
 ثينو ( يوضح سنوات الخبرة للمبح5جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة
 %17.1 6 سنوات5أقل من 

 %22.9 8 10لى إ 5من 
 %17.1 6 16لى إ 11من 

 %37.1 13 فأكثر 17من 
 %94.3 33 المجموع

 
لفئة ا( نلاحظ أن العينة تتوزع على أربعة فئات، وأن الفئة الأولى هي 5من خلال الجدول رقم )

، %17.1أي بنسبة تقدر ب:  من العينة عمال 6 و تتضمنسنوات  5أقل من التي سنوات الخبرة لديها هي 
 ، أما%22.9 :تقدر بمن العينة بنسبة  عمال 8سنوات خبرة حيث شملت  10إلى  5أما الفئة الثانية من 

، أما %17.1 :تقدر بمن العينة بنسبة  عمال 6سنة خبرة مهنية تضمنت  16إلى  11الفئة الثالثة من 
  .%37.1 :تقدر بمن العينة بنسبة عاملا  13بها فأكثر سنة خبرة  17 و التي تمتلك منالفئة الأخيرة 
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لفئتين ما اأ ،في المؤسسةالمهنية خبرة الوهنا نقول أن الفئة الأخيرة هي أعلى فئة تمثل مستوى 

مؤسسة يمكن القول أن الذلك ومن خلال  ،ة المئوية هي الفئة الأولى و الثالثةبالتي كانت تحمل نفس النس
 يجب أن تراعي جوانب النقص والعجز لجميع الفئات من أجل تقديم أداء أفضل. 

 

 
 ثينو سنوات الخبرة للمبحالتمثيل البياني ( يوضح 4الشكل رقم ) 

 

 : داءالأتحليل المحور الثاني: التدريب وعلاقته ب
 

 توفر المؤسسة برامج للتدريب (:6جدول رقم )ال
 ية المهارات لاكتساب خبرات جديدةمن أجل تنم

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 84.4% 28 نعم
 15.15% 5 لا

 %99.55 33 المجموع
 

بأن المؤسسة  ون قر  (، ي%84.4)بنسبةأفراد العينة جل ن أ( 6نلاحظ من خلال الجدول رقم )
مون عمال ينت 5حين أن فئة من في  ،اكتساب خبرات جديدةو ة من أجل تنمية المهارات يتوفر برامج تدريب

 .ةيأن المؤسسة لا توفر برامج تدريب ون ر لنفس العينة ي
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ثل تتم ،ةيعلى أن المؤسسة تقوم على خصائص معينة في عملية إدارة البرامج التدريبويدل هذا 
 هذه الخصائص في:

  تقويم الأداء والسلوكيات بدل من المعارف النظرية.بالاهتمام 
 .استخدام وتوظيف الطرق والوسائل التي تنسجم مع المعطيات الجديدة 

 
 المشاكل التي تعيق عمل.(:يساهم التدريب على مواجهة 7جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 % 90.90 30 نعم
 % 9.09 3 لا

 99.99% 33 المجموع
 

م التدريب يساهبأن  ون قر  (، ي%90.90)بنسبةأفراد العينة جل ن أ( 7نلاحظ من الجدول رقم )
يب التدر أن  ون ر لنفس العينة يعمال ينتمون  3حين أن فئة من في  في مواجهة المشاكل التي تعيق العمل،

 .لا يساهم في مواجهة المشاكل التي تعيق العمل
 

 أن المؤسسة توفر برامج تكوينية تساهم في مواجهة المشاكل من ليمكن القو  ،ومن خلال هذا
تعد و  ،وكيازم، العمل على تكوين العامل سللاوهذا يساهم في اتخاذ القرار ال ،خلال توفير المعلومات الكافية

ا هام العامل وهذا يضمن إدارة الصراع بشكل تنظيمي، كمم هذه العملية ضرورية من أجل تنظيم أدوار و
 يعمل التكوين التكميلي على معالجة جوانب النقص في عملية إعداد المتكون.

 
 (: تساعد برامج التدريب على إتقان العمل وتنفيذ الأعمال بشكل جيد.8جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 100% 33 نعم
 % 0 0 لا

 100% 33 المجموع
 

أن برامج التدريب تساعد على إتقان ون بقر يأفراد العينة كل ( أن 8نلاحظ من جدول رقم )
 .%100ب:  تبنسبة قدر و عاملا 33بعدد  ،العمل وتنفيذ الأعمال بشكل جيد
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 تهدف إلى تخفيض الحوادث العمل لدىة ييمكن القول أن هذه البرامج التدريب ،من خلال هذا

ء الأدا حفيز العامل علىت كما تلعب دور حساس في ترقية و ،العاملين وتساهم في تنمية وتطوير أداء العامل
 الجيد.

 
 (: يساهم التدريب في اكتساب معارف لطرح أفكار جديدة.9جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 87% 29 نعم
 13% 4 لا

 100% 33 المجموع
 

معارف لطرح الن التدريب يساهم في اكتساب أ( أن أفراد العينة تقر 9نلاحظ من جدول رقم )
أن  ى عمال تر 4فراد العينة بعدد أ، وفي نفس الوقت 87%ب بنسبة تقدر و عاملا 29أفكار جديدة بعدد 

 .%13ب تبنسبة قدر ،و معارف لطرح أفكار جديدةالالتدريب لا يساهم في اكتساب 
 

       ،      جديدةمن أجل طرح أفكار رف امعالفردلل أن التدريب يساهم في اكتساب ،ويمكن القول
ن ه وتحظيره للمستقبل من خلال تحديد حاجيات التكويتتهيئ،و من خلال رفع مستوى الرضا الوظيفي لديه

 لديه.
 سهولة.بالعاملين لإنجاز الأعمال ة على توجيه وإرشاد ي(: تساهم الدورات التدريب10جدول رقم )ال

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 % 94 31 نعم
 6% 2 لا

 100%  33 المجموع
 

إرشاد ( أن أفراد العينة تقر أن الدورات التدريبية تساهم في توجيه و 10جدول رقم)النلاحظ من 
من ، في نفس الوقت يوجد أفراد %94 ب بنسبة تقدرو عاملا 31عدد بالعاملين لإنجاز الأعمال بسهولة 

 .ل بسهولةاز الأعماأن الدورات التدريبية لا تساهم في توجيه وإرشاد العاملين لإنج ى عامل تر  2العينة بعدد 
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حتياجات التكوينية تساهم في توجيه وإرشاد الايمكن القول أن طرق تحديد  ،ومن خلال هذا
ون لتي تتكالإجابة على الاستمارة لتعرف على الجوانب التي يحتاجها المتكون ال العاملين من خلال المقابلة و

 داء.م الأيعامة لتقيالمؤشرات الف على لتعر لسيلة و وخضوعه للاختبار وهو  ،سئلةالأمن 
 

 (: يساعدك التدريب على أداء الأعمال بشكل متميز11جدول رقم )ال
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 97% 32 نعم
 3% 1 لا

 100% 33 المجموع
 

مال أن التدريب يساعد على أداء الأعب( أن أفراد العينة تقر 11نلاحظ من خلال الجدول رقم )
لى عأن التدرب لا يساعد من العينة فرد واحد فيما يرى ، 97 %بنسبة تقدربو عاملا 32ز بعدد يمتبشكل م

 .زيمتأداء الأعمال بشكل م
 

 ةالتدريب يساعد على الأداء بشكل متميز وذلك من خلال معرفأن يمكن القول  ،ومن خلال هذا
 :متطلبات الوظيفية التي تشمل ال

 لية للوظيفة.مالعلمية والفنية والع اتالقدر 
 نوعية العمل: أي الجهد المبذول وسرعة الأداء.

 ية المحددة.كمية العمل المنجز: الذي يعبر عن مقدار السرعة النجاز من خلال فترة زمان
 ية. والوثوق: هي العملية الجوهرية تشمل الجدية والإتقان في العمل وتحمل المسؤول ةالمثابر 

 
 (: يؤدي التدريب إلى زيادة التواصل والثقة بين المسؤول والعمال.12الجدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 59% 19 نعم
 42% 14 لا

 100% 33 المجموع
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الثقة صل و اأن التدريب يؤدي إلى زيادة التو ب( أن أفراد العينة تقر 12نلاحظ من خلال الجدول )

 14العينة بعدد من أفراد  ى ر ي، في حين %59بنسبة تقدر ب و عاملا  19بين المسؤول والعمال بعدد 
 .ال، والثقة بين المسؤول والعمأن التدريب لا يؤدي إلى زيادة التواصل  %42بنسبة و عاملا 

 
ل ؤدي إلى زيادة التواصتالتدريب قد تحسين نوعية و منهجية يمكن القول أن  ،ومن خلال هذا
 حسن إصدار القرارات والأحكام.و من ثم والثقة بين المسؤول والعامل 

 
 إلى تغطية جوانب العجز في الأداء.يؤدي (: القيام بالتدريب 13الجدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرار الإجابات
 % 85 28 نعم
 % 15 5 لا

 % 100 33 المجموع
 

                  عاملا بنسبة تقدر28بعدد و العينة من ( أن أفراد 13نلاحظ من خلال الجدول رقم )
من  5العينة بعدد أن فئة من أن التدريب يقوم بتغطية جوانب العجز في الأداء، في حين ب، تقر 85%

 .الأداءأن التدريب لا يغطي جوانب العجز في  ى تر  15%بنسبة تقدر و العمال 
 

وهذا من خلال تقييم  ،ن التدريب يسعى إلى تغطية جوانب العجز في الأداءبأويمكن القول 
 دورهل ر ومحددات الأداء التي تشمل الجهد المبذول في العمل و إدراك الفرديمستوى أداء كل فرد وفق معاي
 تقوم. ذا ة على مايتساهم في فهم العملية التدريبفي الوظيفة التي من شأنها أن 

 
 (: حسب رأيك هل يشعر العاملون بالتحفيز بعد الخضوع لبرامج التدريب.14الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 94% 31 نعم
 % 6 2 لا

 % 100 33 المجموع
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ن و قر ي%94بنسبة و عاملا 31بعدد و أفراد العينة جل ( أن 14نلاحظ من خلال الجدول رقم )

              من أفراد العينة  ى ة، في حين توجد فئة أخر يبرامج التدريبليشعرون بالتحفيز بعد الخضوع ل همنبأ
 .تحفيزشعر العامل باليأن الخضوع لبرامج التدريب لا ب ي تر  %6بنسبة تقدر ب:و عمال  2بعدد و 

 
 منح فرصة الترقية التي حسنت أدائييساهم التدريب في :(15الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 % 97 32 نعم
 % 3 1 لا

 % 100 33 المجموع
 

أن ب ون قر ي%97عاملا بنسبة  32بعدد و العينة من فراد أ( أن 15نلاحظ من خلال الجدول )
أن ب%3 ب بنسبة تقدرو عامل واحد  يرى داء، في حين الأالتدريب يساهم في منح فرصة الترقية التي تحسن 

 .لأداءهم في منح فرصة للترقية التي تحسن ااالتدريب لا يس
 
 لترقية من خلال إتباعليمكن القول أن التدريب يمنح الفرد فرص  ،هذه المعطيات من خلالو 

ساهم تالتي قياس وتقييم الأداء وغيرها من المقاييس ل تدابيرالخطط والتنظيمات التي تفرضها المؤسسة من 
 في الترقية.

 
 (: أشعر بتحسين الأداء بعد خضوعي للتدريب.16الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 97% 32 نعم
 3% 1 لا

 %100 33 المجموع
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 ون قر ي%97بنسبة و عاملا  32العينة بعدد من أن أفراد ب( 16نلاحظ من خلال الجدول رقم )
ه أنب ى ير  %3بنسبة تقدرو أنهم يشعرون بتحسين الأداء بعد خضوعهم للتدريب، في حين يوجد عامل واحد ب

 .بلتدريللا يشعر بتحسين الأداء بعد خضوعه 
من يمكن القول أن المؤسسة لديها عدة طرق وأساليب التي تحسن  ،ومن خلال هذه المعطيات

 متطلبات الأداء الفعال والجيد.و ات م جميع مستلزمضداء الوظيفي وهذه البرامج تالأ
 

 من أجل تطوير مهارات العاملين. ميةي(:توفر المؤسسة برامج تعل17الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 17% 6 نعم
 83% 27 لا

 100% 33 المجموع
 

بأن المؤسسة توفر برامج  ون قر يالعينة من فراد أأن ب( 17نلاحظ من خلال الجدول رقم )
نة العي فئة منرى ت، في حين %17بنسبة تقدر ب: و عمال 6تعليمية من أجل تطوير مهارات العاملين بعدد 

 .من أجل تطوير مهارات العاملين أن المؤسسة لا توفر برامج تعليميةب%83بنسبة و عاملا  27بعدد و 
 

ة فعالالتعليمية الأن المؤسسة لم تتوصل إلى البرامج بيمكن القول  ،المعطياتهذه من خلال 
 . ةة بدل من البرامج التعليمييواكتفت بالبرامج التدريب

 
 (: تساهم الدورات التعلمية في توجيه سلوك العامل لتقديم أداء أفضل.18الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 % 100 33 نعم
 % 0 0 لا

 % 100 33 المجموع
 

 ب: عاملا بنسبة تقدر 33 همعددو أفراد العينة جل أن ب( 18رقم ) نلاحظ من خلال الجدول
 .سلوك العامل لتقديم أداء أفضل بأن الدورات التعليمية تساهم في توجيهون يقر   ،100%
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م ييمكن القول أن الدورات التعليمية تساهم في توجه سلوك العمال لتقي ،من خلال هذه المعطيات

 الأداء ولها أهمية كبيرة من خلال:
 اء إلىولتحسين الأد ةرفتقديم المعلومات للعاملين أنفسهم عن جودة وكفاءة أدائهم لأعمالهم وذلك لمع 

 الأفضل.
 .وضع معدلات موضوعية لأداء العمل من خلال دراسة تحليلية للعمل ومستلزماته 

 
 على تعليم العامل. (: يوجد بالمؤسسة قيادة تحفيزية تشجع19الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 70% 23 نعم
 30% 10 لا

 100% 33 المجموع
 

 70بنسبة تقدر ب: و عاملا  23العينة بعددمن ن أفراد بأ( 19نلاحظ من خلال الجدول رقم )
ة العين آخرين منأفراد  ى يوجد في المؤسسة قيادة تحفيزية تشجع على تعليم العامل، في حين ير  هبأنون يقر  %
 .لعاملأنه لا يوجد بالمؤسسة قيادة تحفيزية تجشع على تعليم ا %30 :عمال بنسبة تقدر ب 10 همعددو 

 
يمكن القول أن المؤسسة تجشع على تعليم العامل عن طريق القياس  ،من خلال المعطيات

 ن. ة وخلق حوافز ورفع رواتب الأفراد المتعلمييالمستوى الأدائي لدى الفرد وتحديد احتياجات التدريب
 

 (: يسود لدى الموظفين اتجاه إجابي نحو التغيير وتطوير التنظيمي.20الجدول رقم)
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 91% 30 نعم
 9% 3 لا

 100% 33 المجموع
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 %91 ب: بنسبة تقدر عاملا 30العينة بعدد من أن أفراد ب( 20نلاحظ من خلال الجدول رقم )

 آخرين أفراد ى تطوير التنظيمي، في حين ير ال جابي نحو التغيير ويبأنه يسود لدى الموظفين أتجاه إون يقر  
                   جابي نحو التغيير يأنه لا يسود لدى الموظفين اتجاه إ %9 ب: عمال بنسبة تقدر 3العينة بعدد من 

 .نظيميتطوير التال و
 

وير تطال جابي نحو التغيير وييمكن القول أنه يسود لدى الموظفين اتجاه إ ،المعطياتمن خلال 
 وهذا من خلال التعامل مع مختلف التغيرات الحاصلة على الصعيد المهني. ،التنظيمي

 
 (: القيام بتعليم العمال يؤدي إلى تحقيق أداء وظيفي فعال21الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 85% 28 نعم
 15% 5 لا

 100% 33 المجموع
 

ب:  عاملا بنسبة تقدر 28بعدد و أن أفراد العينة ب( 21نلاحظ من خلال الجدول رقم)
 ينة بعددالعمن أفراد  ى ر يال، في حين بأن القيام بتعليم العمال يؤدي إلى تحقيق أداء وظيفي فع  ون يقر  85%

 .الأنه لا يؤدي القيام بتعليم العمال إلى تحقيق أداء وظيفي فع   %15 ب: عمال بنسبة تقدر 5
 

                يمكن القول أن طرق تقييم الأداء التي توفرها المؤسسة تساهم  ،ومن خلال هذه المعطيات
               ة يالوتعلم مهارات جديدة وطرق وأساليب لمنحه كفاءة ع ،في اجتهاد العامل والسعي وراء التقديم الأفضل

 في الأداء.
 (: تجشع المؤسسة العمل ضمن فريق.22الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 91% 30 نعم
 9% 3 لا

 100% 33 المجموع
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 91ب: عاملا بنسبة تقدر 30أن أفراد العينة بعدد ب( 22نلاحظ من خلال الجدول رقم )
 ب:عمال بنسبة تقدر 3العينة بعدد من أفراد  ى فريق، في حين ير أن المؤسسة تجشع العمل ضمن بون يقر  %

 .فريق أن المؤسسة لا تشجع العمل ضمنب9%
 

كما ،يمكن القول أن العمل ضمن الفريق يحقق فاعلية عالية في الأداء ،من خلال المعطيات
يساعد  مهارات السلوكية كمااليساهم في تطوير و فراد الأيساهم في التعاون والتواصل وفرض الاحترام بين 

 على تغطية جوانب العجز للوظيفة. 
 

 (: تساهم طبيعة الاتصال من رفع المهارات التعلم والتعليم.23الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 %88 29 نعم
 12% 4 لا

 100% 33 المجموع
 

 %88 ب: عاملا بنسبة تقدر 29أن أفراد العينة بعدد ب( 23نلاحظ من خلال الجدول رقم )
 عمال 4 العينة بعددمن أن طبيعة الاتصال يساهم من رفع المهارات التعلم والتعليم، في حين يرى أفراد  ى تر 

 .ليمأنه لا يساهم طبيعة الاتصال من رفع مهارات التعلم والتع % 12ب:بنسبة تقدر 
 

يمكن القول أن عمليات الاتصال التي تكون بين الفرد والمسؤول من  ،ومن خلال المعطيات
 ليه.شأنها أن ترفع من قدرات ومهارات الفرد وتسهل العملية التعلم والتعليم لكل من العامل والمشرف ع

 
 (: تساهم طبيعة العلاقة بين العاملين في تحسين عملية التعلم.24الجدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرار الإجابات
 100% 33 نعم
 % 0 0 لا

 %100 33 المجموع
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: بنسبة تقدربو عاملا  33ل أفراد العينة بعدد جأن ب (24نلاحظ من خلال الجدول رقم )
 .تحسين عملية التعلم أن طبيعة العلاقة بين العمال تساهم فيون يقر  100%

 
 يمكن القول أن عملية التعلم هي عملية تساهم في تطوير العلاقات بين ،من خلال المعطيات

 ال من خلال تبادل الخبرات التعلمية.فراد بشكل فع  الأ
 

 (: التعلم يساهم في التعاون بين العاملين.25الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 %82 27 نعم
 18% 6 لا

 100% 33 المجموع
 

 82تقدر ب:عاملا بنسبة  27أفراد العينة بعدد فئة من أن ب( 25خلال الجدول رقم )نلاحظ من 
 بنسبةو عمال  6بعدد العينة  من أفراد ى أن التعلم يساهم في التعاون بين العاملين، في حين ير ون يقر  %

 .املينأنه لا يساهم التعليم في التعاون بين الع %81 تقدر ب:
 

يمكن القول أن التعلم أثناء الخدمة يساهم في اكتساب المعارف بشكل  ،من خلال المعطيات
 أسرع وهذا من خلال التعاون الذي يكون بين أفراد وهذا ما يساهم في تغطيت جوانب العجز.

 

 الدراسةمناقشة نتائج  : ثانيا
 

 : نتائج الدراسة المتعلقة بالبيانات الشخصية .1
 

 الشخصية فيما يلي:مثل النتائج المتعلقة بالبيانات تت
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 %54,3وجدنا من خلال دراستنا أن غالبية المبحوثين من جنس الإناث حيث بلغت نسبهم 

 به لمجهود بدنيلويرجع سبب تواجد الإناث في قطاع الصحة إلى عدم تط ،%40بينما بلغة نسبة الذكور 
 كبير.

 نجد أن أكثر فئة أنتشار في حيثعلى أربع فئات، لفئة العمرية ايتوزع المبحوثين من حيث 
اتي القطاع الخدمأن ويرجع هذا إلى  ،%37,1بنسبة سنة [ 40-31] العمر منالفئة التي تبلغ المؤسسة هي 

لقدرات كما نجد هذه الفئة تميل إلى تطوير المهارات و ا ،حيويةال نشاط وال وي يضم عدد كبير من الشباب ذ
ين نجد حيدل على وجود التكوين أثناء الخدمة، في ما وهذا  ،التي من شأنها أن تحسن الأداء الوظيفي لديهم

عود يوهذا  %51,4 تن المستوى التعليمي السائد في مجتمع البحث هو المستوى التعليم الثانوي بنسبة بلغأ
 التوظيف المؤسسة لدى العاملين شبه طبي.إلى شروط 

 
ي كثر تكرار هالأوكانت الفئة  ،كما توزع المبحوثين من حيث سنوات الخبرة إلى أربعة فئات

ص ويرجع هذا إلى أن المؤسسة تشجع الأفراد وتمنحهم فر  ،فوق فما سنة  17الفئة التي تملك من الخبرة 
يان حالأ وفي بعض ،للعمال الجدد امرجعي   اعد هذه الفئة عنصر  إضافة لتحسين مستوى الأداء وأيضا ت ،ترقيةلل

 على أن المؤسسة تتميز باستقرار. هذا ويدل ،مشرفين عليهم بسبب الخبرة ن يكونو 
 

 : نتائج الدراسة المتعلقة بالتدريب وعلاقته بأداء الوظيفي .2
 

نلاحظ أن البرامج التدريبية لها تأثير  ،المبحوثين اتمن خلال تحليل وتفسير البيانات وإجاب
جل تنمية المهارات أالمؤسسة توفر هذه البرامج من أن لذى نجد  ،جابي على نجاح العملية التكوينيةيإ

واكساب الفرد خبرة جديدة، إضافة إلى أن التدريب يعمل بشكل تلقائي على مواجهة المشاكل التي تعيق 
يساهم في اكتساب  مما ،تقان وتنفيذ الأعمال بشكل جيدإتحرص على العمل وهذا ما يدل على أن المؤسسة 

وبالتالي تغطية جوانب العجز في الأداء كما يساهم في إرشاد  ،في طرح أفكار جديدةو المعارف بشكل أسرع 
يمكن القول أن التدريب يعمل على توجيه وإرشاد الفرد حيث  .وتوجيه العاملين لإنجاز الأعمال بمرونة

 هويعد بمثابة تحفيز للعامل و يجعل ،إلى أنه يعمل على زيادة التواصل والثقة بين المسؤولين والعمالبإضافة 
يمنح الفرد فرص الذي تالي تحسين مستوى الأداء الوب، لتدريبهذا ايشعر بأهميته في المؤسسة بعد خضوعه ل

 جديدة للترقية.
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ا ، هذا ميمكن أن نقول أن التكوين أثناء الخدمة في المؤسسة قد تحقق نسبيا ،ومن خلال هذا

علاقة التدريب على مشروع المؤسسة بتحسين الأداء ( 2008خرموش منى دراسة )سابقة للأكدته نتائج 
ضوع الخند ن أنه يوجد فرق عيالاداري لمديرية التعليم الثانوي دراسة ميدانية بولاية سطيف حيث يرى المبحوث

 التخطيط و التوجيه لصالح المجموعة المتدربة.مع  مللتدريب في مدى تحسين وظيفته
 

 : نتائج الدراسة المتعلقة بالتعليم وعلاقته بأداء الوظيفي .3
نلاحظ أن الدورات التعلمية لها دور  ،المبحوثين اتومن خلال تحليل وتفسير البيانات وإجاب

ضافة إلى أن المؤسسة الإفضل بأبارز في توجيه سلوك العامل وتطوير قدراته ومهاراته المعرفية لتقديم أداء 
 ر ويتغياليجابي نحو إوبالتالي يسود لدى العمال اتجاه  ،تشجع على تعليم العامل عن طريق قيادة تحفيزية

ه يحيث أنها تعمل على توجبيؤكد على أن الدورات التدريبية ضرورية في العمل  وهذا ما ،تطوير التنظيميال
ال، كما أن طبيعة العلاقة بين العاملين تكون مبنية على أسس التعاون سلوك العمال لتقديم أداء وظيفي فع  

على لذى فإن المؤسسة تسهر  ،وبتالي فإن هذا يحقق أهداف علمية وعملية  في عدة مجالات ،والتفاهم
فطبيعة الاتصال بين العمال  ،بالتالي فإن هذا يشجع على العمل ضمن فريق ،الضمان أداء وظيفي فع  

بوقطف ، كما أثبتت نتائج الدراسة التي أجراها)ة والتعلم بشكل أسرع وأسهليتساهم في رفع المهارات التعليم
عي حيث توصل أن للتكوين اممستوى الجالعلى التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين  (2014محمد 

دور كبير في تطوير قدرات و سلوكيات الموظف كما يعمل على تحسين عملية الاتصال بين جميع أفراد 
 .المؤسسة
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 : خاتمة
 

ي في ر ا و ضرو يتضح من خلال الدراسة بشقيها النظري والميداني أن التكوين نشاط مهم جد  
ي وبالتالي تطوير المهارات والمعارف الت ،المؤسسة، حيث يعمل بدوره على تحسين مستوى أداء الوظيفي

 إلى أعلى المستويات. ءاقالارت منه و ،الاتقان في العملتساهم في الدقة و 
 

م حيث يعد أحد أه ،وفي الدراسة الحالية نجد أن التكوين له علاقة بتحسين الأداء الوظيفي
 لاحتياجات التكوينية للعنصرفمراعات ا ،متغيرات الحاصلةالوضرورة حتمية لمواجهة  ،متطلبات العصر
رفع من الوبتالي يساعده على  ،روح المعنوية ويشعر العامل بتقديره وأهميته داخل مؤسسةالالبشري يرفع من 

داء شكل كبير على تحسين مستوى الأبفنجاح أي مؤسسة يعتمد  ،بشكل أسرعكفاءته والتكيف مع بيئة العمل 
 الوظيفي.

 
داء وقد تبين من خلال دراستنا الميدانية أن التكوين له علاقة ارتباطية في تحسين مستوى الأ

 ،راسةين من خلال نتائج الدبسعدان بسكرة، هذا ما ت الدكتورالاستشفائية الوظيفي في المؤسسة العمومية 
حسين توقدراتهم بهدف  مير الأنماط السلوكية للعمال وتنمية مهاراتهيجابي في تغيلتكوين أثر إلحيث كان 

 ةلعمومين المؤسسة اأيمكن القول  ،إتباعا للمتغيرات الحاصلة العملية والعلمية، ومن هنا ،الأداء الوظيفي
ن مللعمال  تكونيةالبرامج ال تعلمية والدورات التهتم بشكل مستمر بتنظيم  ،الدكتور سعدان بسكرة الاستشفائية

 مية.يالاستمرارية في العملية التنظكذا  ال وأداء وظيفي فع   أجل مواكبة التطورات الحاصلة وضمان
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 الجزائر، وهران. التكيف المهني.(. 2010محمد بالرابح. ) .20
بية ر لمملكة العربية، امحمد بن عبد الله البقمي. )بلا تاريخ(. الاحتياجات التدريبية للقيادة الادارية)لنيال ماجستير(. كلية الت .21

 السعودية: جامعة أم القرى.
(. 1)الإصدار تخطيط التدريب ودوره في تحقيق أهداف المنظمات العامة والخاصة(. 2014محمد صادق إسماعيل. ) .22

 القاهرة، مصر: دار المكتبة المصرية. -نصر 
(. 01)الإصدار شرون الولاء التنظيمي في المؤسسات الرياضية في القرن الواحد والع(. 2015محمد صديق عبد الواحد. ) .23

 دار العلم والا يمان.
 لجزائرية.ا(. بئر خادم، الجزائر: دار 01)الإصدار  أثر الدوافع على أداء العاملين(. 2015مدثر حماد الشيخ التجاني. ) .24
 (. القاهرة، مصر:1)الإصدار  المورد البشري "الاتجاهات المعاصرة"(. 2007مدحت محمد أبو النصر، و وأخرون. ) .25

 ة النيل العربية.مجموع
 (. عمان، الأردن: دار الحامد.01)الإصدار  إدارة الأداء(. 2018مصطفى يوسف. ) .26
 (.01)الإصدار  إدارة الموارد البشرية في ظل المتغيرات الاقتصادية العالمية الحالية(. 2010معين أمين السيد. ) .27
وارد ارة المالتدريب ومدته في أداء العاملين. قسم إد منير عباس. )بلا تاريخ(. أثر تحديد الاحتياجات التدريبية ومحتوى  .28

 البشرية ، سوريا: جامعة السورية الخاصة.
 دىالعدالة التنظيمية وفاعلية الآداء الوظيفي ل(. 2015مؤمن عبد العزيز عبد الحميد، و محمد سيد بشير محمد. ) .29

 (. دار العلم والإيمان.01)الإصدار  العاملين بالهيئات الرياضية
 .31، صفحة م الإجتماعلقسمع(. مناهج البحث الاجتماعي وتطبيقاتها في علم الاجتماع. 2021ادة القاسم. )مي .30
 الجزائر: دار المحمدية العامة. إدارة المورد البشري والسلوك التنظيمي.(. 2003ناصر دادي عدوان. ) .31
دار  عمان: رد البشرية.االاستراتيجية في إدارة المو الوظائف (. 2010نجم عبد الله العزراوي، و عباس حسين جواد. ) .32

 اليازوري العملية.
 (. عمان، الأردن: دار داجلة.01)الإصدار  إدارة الموارد البشرية وتنميتها(. 2015نزار عوني اللبدي. ) .33
 (. برج الكيفان، الجزائر: دار الأمة.02)الإصدار  إدارة المورد البشري (. 2016نور الدين حاروش. ) .34

 

 الرسائل الجامعية: 
ة رية. كليعلم الأجتماع في المؤسسة العمومية الجزائ ي(. الأداء الوظيفي لإطارات الحاملة لشهادة ف2018حمد مرميوي. ) .35

 العلوم الاجتماعية، الجزائر: جامعة أبو القاسم سعد الله.
ية والتسيير )ماجستير(. كلية العلوم الإقتصاد(. دور المورد البشري في التأثير على الأداءرسالة 2010باباه ولد سيدن. ) .36

 والعلوم التجارية، تلمسان: جامعة أبو بكر بلقايد.
ية تير(. كل(. تقييم فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية)رسالة ماجيس2007بعجى سعاد. ) .37

 يلة: جامعة محمد بوضياف.العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، المس
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لوم (. علاقة التدريب باحتياجات المشرفين وانتظاراتهم )رسالة ماجستير(. كلية الآداب والع2006بلبلهي حسينة. ) .38
 الإنسانية والإجتماعية ، عنابة: جامعة باجي مختار.

، 18ة )رسالة ماجستير(. )داء الوظيفي بالمؤسسالأ(. التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين 2014بوقظف محمود. ) .39
 المحرر( كلية العلوم الأنسانية والإجتماعية ، بسكرة: جامعة محمد خيضر.

، التسيير (. فعالية التكوين في تطوير الكفاءات )لنيال الماجيستير(. كلية العلوم الاقتصادية وعلوم2009جغري بلال. ) .40
 قسنطينة: جامعة المنتوري.

 طروحة الدكتوراه(. كلية العلومأالتنظيمي وضغوط العمل على الأداء الوظيفي) (. أثر المنام2018حداد بختة. ) .41
 ".3الإقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير، الجزائر: جامعة الجزائر "

 (. علاقة التدريب على مشروع المؤسسة بتحسين الأداء الوظيفي لمدير التعليم الثانوي)لنيال2008خرموش منى. ) .42
 ية الآداب والعلوم الإجتماعية، سطيف: جامعة فرحات عباس.ماجستير (. كل

نية م الانسا(. التعلم وتغيير سلوك المنحرف داخل مؤسسة إعادة التربية)لنيال الماجستير(. كلية العلو 2015خولة زروفي. ) .43
 والإجتماعية، بسكرة : جامعة محمد خيضر.

 لأقتصاديةالمؤسسة الأقتصاديةرسالة )ماجستير(. كلية العلوم ا(. نحو تقييم فعالية لأداء المورد في 2007رابح يخلف. ) .44
 العلوم التسير والعلوم التجارية، بومرداس: جامعة أمحمد بوقرة.

تماعية (. التعلم التنظيمي في المؤسسة الجزائرية)اطروحة دكتوراه(. كلية العلوم الإنسانية والإج2012رضا نعيجة. ) .45
 الحاج لخضر. والعلوم الإسلامية، باتنة: جامعة

. لدكتوراه((. الرضا الوظيفي للعاملين في المكتبات الجامعية الجزائرية وأثره على الأداء)أطروحة ا2015شابونية عمر. ) .46
 : جامعة عبد الحميد مهري.02معهد علم المكتبات والتوثيق، قسنطينة 

 ي المؤسسة )أطروجة دكتورة(. كلية(. مساهمة التدريب الالكتروني في تحسين أداء العاملين ف2018عادل دعاس. ) .47
 تجارية وعلوم التسير، بسكرة: جامعة محمد خيضر.ال العلوم الإقتصادية و

هد العلوم (. علاقة القيادة الإدارية بتحسين الأداء الوظيفي للعاملين)أطروحة الدكتوراه(. مع2019عبد الباقي حياة. ) .48
 : بلحاج بوشعيب.الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، عين تموشينت

ل: جامعة (. أثر التمكين والإبداع في تحسين أداء العاملين رسالة) ماجستير(. كلية الاعما2011عذراي سعود الهاجري. ) .49
 الشرق الأوسط.

ر وم التسي(. دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب. كلية العلوم الاقتصادية و عل2006عمار بن عيشي. ) .50
 العلوم التجارية، مسيلة: جامعة محمد بوضياف.و 

قتصادية (. دور التكوين في تحسين أداء المؤسسة الاقتصاديةرسالة )ماجستير(. كلية العلوم الإ2009عمر بلخير جواد. ) .51
 وعلوم التسيير، تلمسان: جامعة أبو بكر بلقايد.

صادية البشرية )رسالة ماجستير(. كلية علوم الاقتيم فاعالية برامج تدريب الموارد ي(. تق2005قريش محمد الصالح. ) .52
 ير، قسنطينة: جامعة منتوري.يوعلوم التس
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نية (. سياسة التكوين المهني وسوق العمل في الجزائر )رسالة الماجستير(. كلية العلوم الإنسا2014قويجل منير. ) .53
 والإجتماعية، بسكرة: محمد خيضر.

علوم ملي في الترقية داخل المؤسسة الجزائرية)أطروحة دكتورراه(. كلية ال(. دور التكوين التك2018محمد مولودي. ) .54
 الانسانية والاجتماعية، بسكرة : جامعة محمد خيضر.

العلوم  (. الروح المعنوية وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى عممال المنظمة)أطروحة الدكتوراه(. كلية2017مريم ارفيس. ) .55
 محمد خيضر.الإنسانية والاجتماعية ، بسكرة: 

. (. مدى تأثير التكوين المهني الإقليمي على التصورات الذهنية للمتربصين)رسالة ماجستير(2006واضح العمري. ) .56
 كليةالعلوم الإنسانية والإجتماعية، الجزائر : جامعة الجزائر.

 

 المحضرات:
تلمسان  جتماعية،كلية العلوم الإنسانية والإ أحمد فواتيح محمد الأمين. )بلا تاريخ(. محاضرة تحديد الاحتياجات التكوينية.  .57

 : جامعة أبو بكر بلقايد.
 (. محاضرات تصميم البرامج التدربية. كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، سطيف .2014رقان ليلى. )ز  .58
 (. محضارات في هندسة التكوين. بسكرة: جامعة محمدخيضر.2020صولحي سماح. ) .59

 

 مجلات:

ت (، الصفحا11)مجلةالتنمية البشريةمال البشري. ال(. التكوين والتدريب كمدخل لبناء رئس 2019بلحاجي امينة. ) .60
2007-4118. 

ة. (. أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسط2016بوخلوة باديس، و قمو سهيلة. ) .61
 (.02)يةالمجلة الجزائرية للدرسات المحاسبية المال

لكترونية المجلة الإ(. العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العامة. 2022جهاد أحمد عبد الرزاق نغيرات. ) .62
 (.46)الشاملة متعددة التخصصات

 مجلة القبس للدراسات(. تخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحسين الاداء الوظيفي في المنظمة. 2020حماش علي. ) .63
 (.08)والاجتماعية النفسية

سانية، مجلة جامعة بابل للعلوم الإن(. أساليب التعلم والتعليم في السنة النبوية الشريفة. 2020رجاء عباس محمد. ) .64
28(9.) 

لاقتصادية (. تقييم أداء المؤسسات الصناعية باستحدام بطاقة الأداء المتوازن. كلية العلوم ا2014ريغة أحمد الصغير. ) .65
 .02ية والعلوم التسير، قسنطينة: جامعة قسنطينة ،العلوم التجار 

تصادية مجلة اقزرولي فيروز. )بلا تاريخ(. التدريب الإداري الموجه بالأداء دراسة حالة مؤسسة موبيلييس وكالة شلف.  .66
 (.12)شمال إفريقيا 
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ي المنظمات (. واقع عملية تجديد الاحتياجات التدريبية للعاملين ف2012نهاية التلباني، ورامز بدير، و و رجب السراج. ) .67
 (.07)26مجلة جامعة النجاح للابحاث )العلوم الانسانية (، غير الحكومية بقطاع غزة. 
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 ( استمارة استبيان1الملحق رقم )

 أخي الكريم /أختي الكريمة

 وبركاتهالسلام عليكم ورحمة الله 

 يسرنا أن نضع بين أيديكم هذا الاستبيان المتمثل في مجموعة أسئلة التي صممت لجمع المعلومات
مل وعاللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا للحصول على شهادة الماستر في علم اجتماع تنظيم 

 بعنوان:

ظيفي العلاقة بين التكوين والأداء الو تهدف هذه الدراسة إلى الحصول على المعلومات الضرورية حول 
لخانة التي ا( في للعاملين، لذلك نأمل منكم التكرم بالإجابة على الأسئلة بدقة، بعد القراءة ثم وضع علامة )

 تعبر عن موافقتكم عليها، علما أنها لن تستخدم إلا لغرض البحث العلمي فقط.

 المحور الأول: البيانات الشخصية

 أنثى  ذكر الجنس:  .1
   سنة50إلى  41من   سنة 40إلى  31من سنة 30إلى  20من السن: .2

 سنة فما فوق  51من 
 أخرى تذكر    دراسات عليا  أقل من ثانوي       ثانوي        جامعي المستوى التعليمي: .3
 إداري     تقني إطار         الوظيفة: .4
 سنة   16سنة إلى 11سنوات        من 10ات إلى سنو  5سنوات       من  5أقل من  سنوات الخبرة: .5

 فأكثر 17من 

 المحور الثاني:

 لا     ؟  نعم هل توفر المؤسسة برنامج للتدريب من أجل تنمية المهارات لاكتساب خبرات جديدة .6
 لاهل يساهم التدريب في زيادة معدلات الإنتاج والقدرة على مواجهة المشاكل التي تعيق عملك؟ نعم       .7
 لا       هل تساعدك برامج التدريب على إتقان عملك أكثر وتنفيذ الأعمال بشكل جيد؟  نعم  .8
 لا       هل يساهم التدريب في اكتساب معارف لطرح أفكار جديدة والقدرة على التعامل؟  نعم  .9

 لا     هل تساهم الدورات التدريبية على التوجيه والإرشاد العاملين لإنجاز الأعمال بسهولة؟   نعم  .10
 لا        هل ساعدك التدريب في زيادة الفاعلية والقابلية والعمل بأسلوب متميز؟   نعم  .11

 

 استمارة استبيان
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   م؟       ة بينهوزيادة الثقهل يؤدي التدريب إلى زيادة التواصل والتقدير والاحترام بين المسؤولين والموظفين  .12

 لا       نعم       

 لا     هل الاهتمام بتنمية المعارف لدى الموظفين هو المحدد الرئيسي لنجاح المؤسسة؟  نعم  .13
 لا     هل القيام بالتدريب يؤدي إلى تحقيق أداء فعال وتغطية جوانب العجز في الأداء؟  نعم  .14
 لا      نعم       بالتحفيز بعد الخضوع لبرامج التدريب؟   حسب رأيك هل يشعر العاملون  .15
 محايد  غير موافق       موافقالتي حسنت أدائي.يساهم التدريب في منحي فرصة الترقية  .16
 محايد    غير موافق       أشعر بتحسين أدائي بعد خضوعي للتدريب.                موافق  .17

 المحور الثالث:

 لا       تعمل المؤسسة على بناء فرق عمل من أصحاب الخبرة لتقديم الاستشارة؟ نعم هل  .18
 لا       نعم    هل يوجد بالمؤسسة قيادة تحفيزية تشجع على تعليم العمال؟  .19
 لا       نعم   يسود لدى الموظفين اتجاه ايجابي نحو التغيير والتطوير التنظيمي؟  .20
 لا       نعم   هل توفر المؤسسة برامج تعليمية من أجل تطوير مهارات العاملين؟  .21
 لا       نعم  هل تساهم الدورات التعليمية في توجيه سلوك العمال لتقديم أداء أفضل؟  .22
 لا       نعم    هل القيام بتعليم العمال يؤدي إلى تحقيق أداء وظيفي فعال؟  .23
 لا       نعم   ضرورية لزيادة مخرجات المؤسسة؟  هل ترى أن برامج التعليم .24
 لا       نعم    هل استفدت من البرامج التعليمية التي تقدمها مؤسستك؟  .25
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 ( استمارة الاستبيان 2الملحق رقم )

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة محمد خيضر بسكرة

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

 قسم العلوم الاجتماعية

 شعبة علم الاجتماع
 استمارة استبيان

 

 

 

 

 

يسررررررررنا أن نضرررررررع برررررررين أيررررررردكم هرررررررذا الاسرررررررتبيان المتمثرررررررل فررررررري مجموعرررررررة أسررررررر لة التررررررري صرررررررممت لجمرررررررع المعلومرررررررات 

جتمررررررررررا  الا للحصررررررررررول علررررررررررى شررررررررررهادة الماسرررررررررر ر فرررررررررري علررررررررررم  اسررررررررررتكمالااللازمررررررررررة للدراسررررررررررة الترررررررررري نقرررررررررروم بإعرررررررررردادها 

 تنظيم وعمل.

ين علومررررررررررات الضررررررررررررورية حررررررررررول العلاقررررررررررات بررررررررررين التكرررررررررررو المتهرررررررررردف هررررررررررذه الدراسررررررررررة إلرررررررررررى الحصررررررررررول علررررررررررى 

والأداء الررررررررروظيفي للعررررررررراملين، لرررررررررذلك ن مرررررررررل مرررررررررنكم التكررررررررررم بالإجابرررررررررة علرررررررررى الأسررررررررر لة بدقرررررررررة، بعرررررررررد القرررررررررراءة  رررررررررم 

 فررررررري التانرررررررة التررررررري تع رررررررر عرررررررن مررررررروافقتكم عليهرررررررا، علمرررررررا أ هرررررررا لرررررررن تسرررررررت)×( وضرررررررع علامرررررررة 
ا
لغرررررررر  البحرررررررث  خدم إلا

 .العلمي فقط

 تحت إشراف الأستاذ :  : إعداد الطالبة
 المالك شعباني عبد حيريحيري أنفال

 

 2022/2023السنة الجامعية : 

 

 التكوين وعلاقته بالأداء الوظيفي
  دراسة ميدانية في مستشفى الحكيم سعدان بسكرة
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 المحور الأول: البينات الشخصية

 ☐أنثى                  ☐الجنس: ذكر    .1

 ☐سنة 50إلى  41من  ☐سنة 40إلى  31من  ☐سنة 30إلى  20السن: من  .2

 ☐إلى ما فوق 51من 

 ☐دراسات عليا   ☐جامعي☐المستوى التعليمي:  انوي  .3

 ☐سنوات 10سنوات إلى  5من  ☐سنوات5الت رة: أقل من سنوات  .4

 ☐ف كثر 17من   ☐16سنة إلى 11من        

 لا نعم المحور الثاني: التدريب وعلاقته بالأداء الوظيفي

   توفر المؤسسة برنامج للتدريب من أجل تنمية المهارات لاكتساب خ رات جديدة .1

   التي تعيق عمليساهم التدريب على مواجهة المشاكل  .2

   تساعد برامج التدرب على إتقان العمل وتنفيذ الأعمال بشكل جيد .3

   يساهم التدريب في اكتساب معارف لطرح أفكار جديدة    .4

   تساهم الدورات التدريبية على توجيه والإرشاد العاملين لا نجاز الأعمال بسهولة .5

   يساعدك التدريب على أداء الأرعمال بشكل متميز .6

   يؤدي التدريب إلى زيادة التواصل والثقة بين المسؤول والعامل .7

   القيام بالتدريب يؤدي إلى تغطية جوانب العجز في الأداء .8

   حسب رأيك هل يشعر العاملون بالتحفيز بعد التضو  ل رامج التدريب .9

   يساهم التدريب في منح فرصة ال رقية التي حسنت أدائي .10

   بعد خضوعي للتدريبأشعر بتحسن في الأداء  .11
 

 لا نعم المحور الثالث: التعليم وعلاقته بالأداء الوظيفي

   توفر المؤسسة برامج تعليمية من أجل تطوير مهارات العاملين .12

   تساهم الدورات التعليمية في توجيه سلوك العامل لقديم أداء أفضل .13

   يوجد بالمؤسسة قيادة تحفيزية تشجع على تعليم العامل .14

   يسود لدى الموظفين اتجاه إيجابي نحو التغيير وتطوير التنظيمي  .15

   القيام بتعليم العمال يؤدي إلى تحقيق أداء وظيفي فعال  .16

   تشجع المؤسسة على العمل ضمن فريق .17

   تساهم طبيعة الاتصال من رفع المهارات التعلم والتعليم  .18

   تساهم طبيعة العلاقة بين العاملين في تحسين عملية التعليم  .19

   التعليم يساهم في التعاون بين العاملين .20
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 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان ::   03الملحق رقم 

 

 مكان العمل  الدرجة العلمية الإسم و اللقب

كلية العلوم الإنسانية و  أستاذ محاضر أ  عصمان بوبكر

 بسكرة  –الإجتماعية 

كلية العلوم الإنسانية و  أستاذ محاضر أ  عباس ي يزيد

 بسكرة  –الإجتماعية 

كلية العلوم الإنسانية و  أستاذ محاضر أ  شايب ذراع ميدني 

 بسكرة  –الإجتماعية 
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 الهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية الدكتور حكيم سعدان بسكرة (03رقم ) ملحقال

ـــــــر  الـمــديــــــــــــــــــــــ

 الاتصالمكتب مكتب التنظيم العام

 المديرية الفرعية للمصالح الصحية المديرية الفرعية للموارد البشرية المديرية الفرعية للمالية و المحاسبة
 المديرية الفرعية لصيانة 

افقة  التجهيزات الطبية و المر

مكتب صيانة 

 التجهيزات الطبية

مكتب صيانة 

افقة  التجهيزات المر

مكتب صيانة 

 التجهيزات الطبية

مكتب صيانة 

افقة  التجهيزات المر

 مكتب الدخول 

 مكتب التكوين

 مكتب

 بةالموازنة و المحاس

مكتب تسيير الموارد 

 البشرية و المنازعات

 مكتب 

 الصفقات العمومية

 مكتب الوسائل 

 و الهياكل العامة



 

 

 

 

 

 

 الدراسةمــلـــخـــــــص 
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 ملخص:

 العمومية تهدف هذه الدراسة إلى إبراز التكوين وعلاقته بالأداء الوظيفي في المؤسسة
               ،    عمالالوظيفي للالتكوين عملية أساسية في تحسين الأداء أن دكتور سعدان بسكرة، باعتبار الالاستشفائية 

ال من في مجموعة عم ةوعلى هذا الأساس قمنا بإجراء دراسة ميدانية على عينة من مجتمع الدراسة والمتمثل
نا مق  يهبناء علهذه الدراسة على المنهج الوصفي، و نافي المؤسسة، ولقد اعتمد تنتمي إلىطبي الفئة الشبه 

        ثلاثة      الإجابة على ،حيث تمت من العينة )موظف( فرد 35يعه على بإعداد الاستبيان الذي تم توز 
تحميل  بعدها،قمنا. الاستبيان لم يتم الإجابة عليها( من 02تبق ى ورقتين )استبيان و ( ورقة 33و ثلاثون )

 .وتفسيرها" من أجل تحليلها spssالإجابات في برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية "بيانات 
 

ين تبين لنا مدى نجاح وأهمية البرامج التكوينية في تحس ،ومن خلال النتائج المتحصل عليها
ات الدور  مستوى الأداء الوظيفي للعمال في المؤسسة العمومية الاستشفائية الدكتور سعدان بسكرة، ولهذا فإن

الفرد عد لتي تسامهارات االسلوكيات وتنمية الر يجابي في تغييا دور بارز وتأثير إلهميةية والبرامج التعليالتدريب
 على أداء الوظيفة بشكل جيد.

 
 الكلمات المفتاحية: 

 التكوين، تحسين الأداء الوظيفي، العلاقة بين التكوين والأداء الوظيفي.
Summray, 

This study aims to highlight the most prominent training and 

its relationshipto job performance in the public hospital 

institution,Dr.SaadaneBiskra , considering that training is an essential 

processing improving the job performance of workers .On this basis ,we 

conducted a field study on the sample. From the study population, 

which is a group of semi-medical workers in the institution, and this 

study relied on the descriptive approach, and based on this, we 

prepared questioners that were distributed to 35 individuals from the 

sample, when 33 questionnaires were answered and 2 were not 

answered. 
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Then we filled out the statistical package for social sciences 

SPSS program in order to analyze and interpreted them .And through 

the results obtained, it was clear to us .The extent of the success and 

importance of the training programs in improving the level of the job 

performance of workers in the public hospital institution,Dr.Saadane. 

Key words: 

Training, improving job performance, the relationship between 

training and job performance. 
 
 
 
 
 
 
 
 


