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 مقدمــــــــــــــــة     

تعد تنمية الموارد البشرية من أهم العمليات التي تجعل المورد البشري يواكب التغيرات المعرفية والتكنولوجية الحاصلة     

والمنافسات ، حيث يعد التكوين أحد العمليات الجزئية لتنمية الموارد  في العالم ، وتمكن المؤسسة من مواجهة التحديات

السواء،  التكوين مكانة الصدارة في أولويات عدد كبير من دول العالم المتقدمة والنامية علىالبشرية وجوهرها، كما يحتل 

نوعية الخدمات المقدمة من طرف  باعتباره أحد السبل المهمة لتكوين جهاز إداري كفؤ، وسد العجز والقصور في

دارة نظرا لما له من ارتباط مباشر موضوعا أساسيا من موضوعات الإ المؤسسة، حيث يعتبر التكوين في عصرنا الحاضر

تحسين قدراتهم  البشرية، لذا تزايد الاهتمام بالتكوين وأصبحت الحاجة ملحة للموظفين للقيام به نم أجل بتنمية الموارد

والأساليب المختلفة والمتجددة عن طبيعة  ومعارفهم، و من ثمة فالهدف من التكوين هو تزويد المتكونين بالمعلومات

وقدراتهم، ومحاولة تغيير سلوكهم واتجاههم بشكل إيجابي، وبالتالي رفع  الموكولة لهم وتحسين وتطوير مهاراتهم الأعمال

 . مستوى أدائهم

المؤسسة والمجتمع، وخيارا  يعتبر التكوين أهم عامل للنهوض بالعنصر البشري ومقياسا لمدى تدرج الفرد داخل        

الجديدة ومن أهمها الثقافة الرقمية وذلك عبر الرفع  نولوجي وتعميم الثقافات المهنيةلرفع التحدي ومسايرة التقدم التك

تتمكن المؤسسة من تنمية مردودها والمحافظة على جودة خدماتها من جهة، ومن  من كفاءة الموظفين ومهاراتهم حتى

للترقيات المهنية والاجتماعية،  مأخرى منح فرص للموظفين تمكنهم من تحسين مستواهم العلمي والمهني مما يؤهله جهة

والفعالية، لذا نجد المؤسسة تولي اهتماما بالغا بعناصر تحسين أداء  من أجل الوصول إلى المستوى المرغوب من الاستقرار

ومختصين  التكوين أثناء الخدمة، وذاك بوضع برامج خاصة وتنفيذها من طرف أساتذة ذوي خبرة الموظفين ومن بينها

 . المرجوة وذوي مهارات عالية كوين حتى يتسنى الحصول على موظفين لهم الصفات الايجابيةفي مجال الت
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تلعب المؤسسات الإدارية لا سيما المؤسسات الجامعية والجامعة الجزائرية تحديدا دورا رئيسا في صناعة العقول وبناء 

 الفكر الإنساني وتكوين المورد البشري فهي تحتاج لمواكبة 

للموظفين ، وتحرص على رفع مستوياتهم المعرفية وقدراتهم الأدائية ، وذلك للوصول إلى أعلى  بتهيئة الجو الملائمالتقدم 

 الكفاءة، الأمر الذي يعتمد بالدرجة الأساسية على تحديد وبناء البرامج التكوينية الملائمة وكل الإجراءات مستويات

خلال  ؤسسات الجامعية الجزائرية على موردها البشري منوالسياسات التي تضمن تحقيق ذلك، كذلك عملت الم

وعيهم لطبيعة العمل  عمليات التكوين والتأهيل المعرفي، حيث تعتمد هذه الأخيرة على مستوى ونوعية الموظفين ومدى

والمؤسسة الإدارة الجزائرية بصفة عامة  الإداري الذي كان ولا يزال يشكل واحد من جملة العوائق التي تحول دون تطور

الجامعية إلى إجراء دورات تكوين أثناء الخدمة من أجل  الجامعية بصفة خاصة، ولقد بادرت العديد من المؤسسات

 لاكتساب المعارف والمهارات و الخبرات اللازمة . مواكبة التطورات وتحسين أداء الموظفين

 الدراسة:إشكالية  -

 ما تم ذكره يمكن صياغة الإشكالية كما يلي:  و بناء على  

 ؟ الموظفين بالمؤسسة الجامعية في تحسين أداء التكوين دور ماهو -

 للإجابة عن التساؤل الرئيس يمكن طرح التساؤلات الفرعية التالية: 

 كيف يساعد التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية ؟  -

 ؟ نجاح عملية التكوين بالنسبة للموظف بالمؤسسة الجامعيةثر المكون على يؤ  كيف  -

 ؟وظف والمؤسسة الجامعية أهداف المالتكوين  يحققكيف  -

 الجامعية؟ سةبرامج التكوين على نجاح عملية التكوين بالنسبة للموظف بالمؤس هل تؤثر -
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 :دراسةفرضيات ال -

 للإجابة عن التساؤل الرئيسي والتساؤلات الفرعية تم طرح مجموعة من الفرضيات التالية: 

 يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية. :لفرضية الأولىا -

 يؤثر المكون على نجاح عملية تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية. الفرضية الثانية: -

 .يساعد التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية :الثالثة الفرضية -

 ؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية.ت :الرابعة الفرضية -

 :دراسةأهداف ال -

 إن هذه الدراسة تهدف إلى تحقيق مجموعة من الأهداف :*

 .الموظفين في تحسين أداء وينالجامعية لبرامج التكالمؤسسة  اعتمادو  تطبيقالتعرف على مدى  -

 .معرفة دور التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية -

 مدى إسهام التكوين في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية . اكتشاف -

 التعرف على علاقة التكوين بتحسين صورة المؤسسة في المجتمع .-

 الموظفين.في زيادة أداء  ومعرفة دور ذلك التكوينية،الدورات المؤسسة الجامعية في توجيه وتنظيم  عن دور الكشف-

 .بالمؤسسة الجامعية للموظفين مساهمة التكوين أثناء الخدمة في الترقية التعرف على مدى-

 . اولاء للمؤسسة والرفع من معنوياتهفي خلق و تنمية ال ة التكوينالكشف عن مدى مساهم -

أداء المورد  عملية تحسين المحققة من والأرباحلمؤسسة ككل، وا الأفرادالمزايا العديدة التي تتولد من التكوين على  -

 البشري.
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ومن أجل  وهكذا يصبح في متناول الباحثين، الاستيعابتحليل مفهوم التكوين وعرضه بصورة مبسطة سهلة  -

 دراسات نظرية أخرى مكملة.

 التكوين. خلالتنمية الشخصية المهنية للعامل من  -

 تجديد المعلومات والمعارف للعامل وتعديل سلوكه واتجاهاته. -

 :دراسةأهمية ال -

  تكمن أهمية هذا البحث في النقاط التالية:  *

 في البحوث العلمية وارتباطه المباشر بالواقع. الأداءأهمية موضوع التكوين وتحسين  -

 .التكوين وهي وظيفة لاعلى وظيفة أساسية من وظائف إدارة الموارد البشرية ألتعرف ا -

أداء المورد  المحققة من عملية تحسين والأرباحوالمؤسسة ككل،  الأفرادالمزايا العديدة التي تتولد من التكوين على  -

 البشري.

 السعي لتكييف الموظف مع المتغيرات الداخلية والخارجية. -

 .متعامليها وتحسين العلاقات الإنسانية بين مختلف الأطراف في المؤسسة وتوطيد - 

 التنمية الشخصية والوظيفية للموظف من خلال تكوينه.- 

 .الجزائري الإطلاع على كيفية الاهتمام بالتكوين بالنظر إليه كنتيجة حتمية لواقع النظام الإداري

 الدراسة:منهج  -

 فقد تم الاعتماد على الموضوعنظرا لطبيعة 

المفاهيمي لموضوع  الإطارلضبط   تكوينبال وذلك من التطرق إلى أهم المفاهيم المتعلقةالمنهج الوصفي :  

 في الفصل الأول والثاني. الدراسة، 
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الذي يتميز بجمع المعلومات وتحليلها وذلك بالاعتماد على أدوات الجمع والتحليل، وذلك المنهج التحليلي 

على التحليل وأسلوب دراسة حالة  الاعتمادفتم   الموظفين بالمؤسسة الجامعية في تحسين أداءالتكوين لتحليل دور 

الفرضيات  الجزائرية وذلك بإسقاط الجانب النظري على الواقع، بغرض نفي أو إثبات صحة المؤسسات الجامعية إحدى

 من خلال ما تم التطرق له في الفصل الثالث. على إشكالية الدراسة للإجابةالمطروحة 

  فقد تم الاعتماد على مصدرين رئيسين في جمع البيانات والمعلومات وتتمثل في: 

تم استخدامها في الإطار النظري والمتمثلة في الكتب والمراجع الملتقيات والدوريات حيث المصادر الثانوية:  -

 .سات السابقة التي لها علاقة بذلكوالمقالات والمجالات والدرا

إلى جمع البيانات من خلال  الطالب وتتمثل في المعالجة التحليلية محل الدراسة حيث لجأالمصادر الأولية:  -

 الاستبيانات الموزعة غلى الموظفين والعملاء كأدوات رئيسية للدراسة وصممت خصيصا لمعالجة هذا الغرض.

 :لدراسات السابقةا -

ملين بجوازات جودة برامج تنمية العا " دور تحديد االحتياجات التدريبية في دراسة عبد المجيد بن سليمان الجربوع -1

يساهم في جودة برامج تنمية  لاالتدريبية  الاحتياجات وقد تم التوصل إلى أن تحديد 2010سنة   القصيم"منطقة 

التدريبية في جودة برامج تنمية  الاحتياجات ،وهدفت إلى تحديد مدى إسهام تحديد العاملين بجوازات منطقة القصيم،

 .العاملين بجوازات القصيم

مذكرة مكملة  الموظفين بالمؤسسة الجامعية" أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء" التكوين دراسة بوقطف محمود  -2

هدفت هذه الدارسة إلى الكشف عن دور المؤسسة الجامعية في  2014 سنة الاجتماعلنيل شهادة الماجستير في علم 

في تحقيق أهداف  برفع أداء الموظفين علاقتهالتكوين والتعرف على  إلى ذلك معرفة مدى مساهمة وإضافةتنظيم 

 .الموظف والمؤسسة الجامعية
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في رفع كفاءة أداء موظفي  " دور التدريبالمرياني الغامدي، تناول الباحث دراسته عن  دراسة خالد عبد الله -3

فروع مكاتب  الاجتماعيلشؤون الضمان  وكالة الوزارة – الاجتماعيةدراسة حالة على وزارة الشؤون  القطاع العام"

بعملية التقييم بعد التدريب  الاهتمامبضرورة  أوصت هذه الدراسة 2014بمنطقة الباحة سنة  الاجتماعيالضمان 

 الدورة التدريبية. من الاستفادةلمعرفة مدى  الأداءومتابعة المتدربين بتقارير 

دراسة  -التدريب في أداء العاملين " قياس أثردراسة علي يونس ميا، صالح الشيخ ديب وسالم راشد الشامسي -4

المشكلة في قلة  وقد حددت ظواهر 2009سنة   ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطنة عمان"

المطلوب، ونقص الوسائل  البرامج التدريبية وضعف كفاءتها وفعاليتها وعدم توافر الكفاءات التدريبية الجيدة بالمستوى

جوهرية بين كفاءة البرنامج التدريبي وتطوير  في المراكز المتخصصة، وقد تم التوصل إلى وجود فروقالمساعدة للتدريب 

 وتحسين أداء العاملين.

 إلى: اتكما هدفت هذه الدراس

على أثره  وبالأحرى، الأداءأنواع التكوين وأثره على  التطرق إلى موضوع التكوين كموضوع شامل حيث يشمل جميع

 ،بالأداء وعلاقتهالتي تناولت إما موضوع التكوين بشكل جزئي  الدراسات السابقة ، على عكسالأداءمؤشرات قياس 

 : تتمثل في التكويناتفقت هذه الدراسة مع الدراسة السابقة وجود علاقة طرديه بين أربعة عوامل من مقياس 

 الملموسة، الاستجابة، التعاطف، الاعتمادية. و اختلفت من حيث الهدف ومجال التطبيق.

 :الدراسةتقسيمات 

 تم تقسيم هذا البحث إلى ثلاثة فصول وفق الشكل التالي: 
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التطرق في المبحث الأول إلى  ثم الإطار العام لعملية التكوين تحت:حيث تم التطرق في الفصل الأول المعنون 

الأخير تم التطرق إلى  في المبحث و تكوينالتنظيمي لعملية ال الإطارفي حين تم تخصيص المبحث الثاني  التكوينة ماهي

 آلية العملية التكوينية.

المبحث الأول كان  بينما آلية التكوين في تحسين أداء الموظفينبينما تم التطرق في الفصل الثاني المعنون تحت 

تخصيص  ثم وظفين في المؤسسةالمأداء  و تقييم التطرق تحسينوفي المبحث الثاني تم  ،العاملينماهية أداء عنوان  تحت

 .التكوين في تحسين أداء الموظفين رأثالمبحث الأخير 

المبحث  في حين تم تخصيص الفصل الثالث للدراسة التطبيقية حيث تم تقسيمه إلى ثلاث مباحث، خصيصا

 الأدوات المنهجية المستعملة في الدراسة الميدانيةفي حين تم التطرق في المبحث الثاني إلى  تقديم عام للمؤسسةالأول 

 ؛وظفينتحليل نتائج الم لعرض و بحث الأخيرالم وتطرقنا في

 يعود سبب اختيارنا لهذا الموضوع الدراسة:مبررات اختيار  -

 الرغبة الذاتية للإعداد هذا البحث؛ -

 ؛لتكوينللمواضيع المتعلقة با ةالشخصيالميول  -

 ؛الجامعيةالموظفين بالمؤسسة  تكوين في تحسين أداءال دورفي قلة الأبحاث  -

 حداثة الموضوع؛ -

 ؛الموظفين بالمؤسسة الجامعية تكوين و دوره في تحسين أداءالتسليط الضوء على مساهمة  -

 

 

 



 مقدمة

 

 

 ح

 :لدراسةصعوبات ا

 ؛بالمؤسسة الجامعية صعوبة الحصول على بعض المعلومات الخاصة  -

قلة المعلومات المتعلقة بالجانب العملي لإعطاء أكثر تحليل ودقة في النتائج والتي هي نابعة من خصوصية الهيئات في  -

 .المعلوماتالجزائر والسرية المهنية التي لازالت تلازم هذه الهيئات فيما يتعلق بتوفير 

 قلة الكتب والمراجع والدراسات في مجال التكوين. -

بالإضافة إلى  وبين الدراسةالمعلومات الخاصة بالبحث  وبين جمع الوقت الذي يعتبر من القيود التي حالت بيننا  -

 .ال واسع لا حدود لهمج التكوين و التنظيم الإداريال مج
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 : تمهيد

تحسين نوعية  ستغناء عنها من طرف المنظمة إذا أرادتالا يمكنلا أصبح تكوين العاملين ضرورة حتمية 

من بلوغ هذه المكانة  والتطور، وحتى تتمكن ستمراريةلاوارتقاء بها إلى مستوى يضمن لها المنافسة الاخدماتها و 

لهم ومن تم تخطيط وتصميم  التكوينية تحتياجاالاتتابع باستمرار مستوى أداء موظفيها ومنه تحديد  أنبد لها لا

 له التكوينف ،تنفيذها وتقييمها ومتابعتها قصدالمسطرة والمراد تحقيقها  الأهدافحسب  والملائمةالبرامج المناسبة 

وبالتالي يساعدهم على تحسين  تحسين مهارات وقدرات العاملين خلالدور أساسيا في زيادة فاعلية المنظمة من 

المهني الداخلي للمنظمة أو على الصعيد  أدائهم ومواكبة المستجدات والتطورات الحاصلة على مستوى المحيط

 الخارجي لها.

 : تطرق في هذا الفصل إلىلاسيتم 

 .التكوينماهية الأول: المبحث  

 تكوين.التنظيمي لعملية ال الإطار :الثانيالمبحث  

 آلية العملية التكوينية. :المبحث الثالث 
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 .التكويـــــنــــية الأول: ماهــــالمبحث 

 .ومبادئهالتكوين مفهوم : المطلب الأول

 : (تعريفهمفهوم التكوين ) -أولا

للتكوين، في إنها  المفهوم و القواعد الأساسية أن تعريفاتهم تتضمن إلا اختلف الباحثون حول تعريف التكوين

يحدث للمتكون خلال قيامه بالمهام و الأعمال المطلوبة منه بكفاءة وفعالية و أفضل و التغيير و التحسين الذي 

 المؤسسة.بالتالي يؤدي إلى أهداف المتكون و أهداف 

يعرف على أنه : " عملية تعلم مجموعة متتابعة من التصرفات المحددة مسبقا ، ويتم في الوظائف :التعريف الأول -

التي يمكن تحديد مكوناتها وأنشطتها بشكل دقيق ، ويمكن الأفراد من الإلمام والوعي بالقواعد والإجراءات الموجهة 

 1.تعلم سلسلة من السلوك المبرمجوبالتالي فهو عملية  ،والمرشدة لسلوكهم

بمختلف القواعد  الإلماممن  دالأفرا مككـين لىيهـدف إم عمليـة تعل بالأساسأن التكوين هـو :الثاني التعريف-

 .2المرشدة لسلوكهم والإجراءات

اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية  وعبارة عن تعديل ايجابي ذالتكوين : " التعريف الثالث -

يه أو الوظيفية، وهدفه اكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج إليها الفرد لرفع مستوى كفاءته بحيث تتحقق ف

بحيث  والسلوك، أي أن التكوين لإعداد الكفاءات تتراوح فيها المعارف والكفاءات الشروط المطلوبة لإتقان العمل

 3.ن مؤهلة للعمل الناجحتكو 

فالرأسمال البشري عند تزويده بطاقة إنتاجية  مضافة،" عبارة عن قيمة  بأنه:عرفه أيضا علي غربي التعريف الرابع-

في هذه الحالة فإننا نحقق  والتكنولوجية،عله يواكب التطورات المعرفية تج والتقنيات،وتعليمه المعارف والمهارات 

                                                             
 1ناصر دادي عدون، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، بدون طبعة، دار المحمدية العامة، الجزائر، 2003 ،ص: 148

 2علي يونس ميا وآخرون، قياس أثر التدريب في أداء العاملين  دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في عمان 2009 ص 06 
3Boterf (G) ,Barzucchetti (fn), comment manager La qualité de la formation , Edition Organisation, 

Paris,p 53  



 ..............................الإطار العام لعملية التكوين:الأول لالفص

 
4 

وفي هذا الإطار يورد في الدليل العلمي للتكوين بالمؤسسات الفرنسية أن التكوين الجيد أفضل  استثمارا،

 1."استثمار

 و لى إجراء تغيير في مهارات ومعارفيتضح لنا أن التكوين هو عملية مستمرة تهدف إ اتالتعريف همن هذ

 والمستقبلية.الأفراد الحالية  تسلوكيا

 تزويد الفرد ظام الذي يعمل علىهو الن نالتكوي»: f.clueckWilliam به تعريف ءوهذا ما جا

 2مهاراته وتغيير اتجاهاته بهدف تطوير أدائه بما يحقق أهداف المؤسسة". وتنمية راتهقدبالمعلومات وصقل 

 تعريف شامل: -

" عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج أو  أنه:يعرف على السابقة في التعريف التالي: اتريفيمكن شمل جميع التع

 فات المحددة مسبقا "الصمجموعة متتابعة من 

 التكوين:مبادئ  –ثانيا 

 العملية تخضع ترشيديةوالدراسات حول التكوين إلى مجموعة من المبادئ التي تصلح كمعايير  الأبحاثتوصلت 

 يمكن توضيحها فيما يلي: ث، حيالتكوينية إلى عدة مبـادئ عامـة ينبغـي مراعاتهـا فـي جميـع مراحـل هـذه العمليـة

فز على الا يقتصر الح يكون لدى المتكون هدف يرغب في تحقيقه أنيجب :خلق الحافز لدى المتكون-1

يتابعه ويشجعه  ماندللمشرف دور في ذلك خاصة ع، وإنما أيضا فقطكون أثناء فترة التكوين تالتكوين على الم

قويا لدى المتكون كلما   افز و الدافعكلما كان الح  ويعالج جوانب الضعف له أو يحثه على الالتحاق بالتكوين

 ويعني هذا ربط التكوين بهدف يرغب في تحقيقه المتكون، المعارف والمهارات الجديدة اكتسابسرعة  كانت

الفرد الجديد يكون أقوى من الدافع لدى الفرد القديم الذي يؤدي العمل حاليا ويعاد ولاشك أن الدافع لدى 

 .تكوينه وتدريبه

                                                             
 1علي غربي وآخرون ، تنمية الموارد البشرية ، بدون طبعة ، دار الفجر للنشر والتوزيع ، القاهرة ، مصر ، 2007 ، ص : 255

 2علي يونس ميا وآخرون، قياس أثر التدريب في أداء العاملين  دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في عمان 2009 ص 06 
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كما أن بعض الأفراد   الآخرين،أن بعض الأفراد يتعلمون بشكل أسرع من :مراعاة الاختلاف بين المتكونين -2

الأفراد من  لاختلافنظرا  يظهرون اختلافات كبيرة عن غيرهم في سرعة تقبلهم لأنواع معينة من التعليم أو التكوين

د فروق فردية بين الأفراد من حيث خلفيتهم السابقة وتعليمهم و وجو كذلك ، والاستيعابحيث مستوى الذكاء 

الموجودة بين الأفراد  الاختلافاتمع  تناسبإلى بناء برنامج للتكوين ييدعو هذا و ، الشخصية موميولهوخبرتهم 

 مما يجعلها منطقية وعلمية. الاختلافاتأجهزة التكوين والتعليم الفردية لمواجهة شتى  باستخدام

وموضوعية وأن تكون  ـة بدقـةبحيـث يجـب اختيـار العناصـر المرشـحة للبـرامج التكويني:الاقتناء الدقيق للمتكونين-3

ي إلـى عـدم اسـتفادته سـيؤد عدم توفر الرغبة لأنلدى المرشح الرغبة الحقيقية في دخول البرنامج التكويني ذلك 

مصـحوبة بتناسـب  يجـب أن تكـون يكفـي بـل لابشـكل مناسـب مـن الدورة التكوينية، كمـا أن تـوفر الرغبـة لوحـدها 

عمليـة  حالاتأن هنـاك  ،مستواه الـوظيفي أيضـا لتكـويني مـع تخصـص الفـرد المرشـح ومـعمحتـوى ومضـمون البرنـامج ا

مستوياتهم الوظيفية، ع متتناسب  لاإلى دورات تكوينية  العـاملين الأفرادمتكـررة فـي المؤسسـات يرشـح فيهـا بعـض 

.ية منهاالفعل الاستفادةآخرين لتحقيق  أشخاصترشيح  الأجدروبهذه الحالة يكون من   

 استفادتهن ومدى ضرورة متابعة المتكون من طرف المكو متابعة وتقييم المتكونين بعد عملية التكوين:-4

ات التي تعطى قة بين المعلوملاأشارت العديد من الدراسات إلى وجود عو ، للمعلومات الملقاة عليه هواستيعاب

كفي في حد ذاتها ت لاكثرة المعلومات   نلأ لديهم، السليمللمتكونين والسرعة والفاعلية يتحقق ذلك بالفهم 

المباشـر بمعالجـة نقـاط إلـى قيـام المشـرف بالإضافة، ااستيعابهتعنيه هذه المعلومات ومدى  وانما لماالمهارة  بلاكتسا  

المتابعـة  اعتمـاد أسـلوبري القوة والضعف لدى المتكون بعد إكماله للبرنـامج التكـويني وبدئـه بعملـه فإنـه مـن الضـرو 

وكه الشخصي سل إعـداد اسـتمارة خاصـة بهـذا الغـرض لرصـد التغيـرات الحاصـلة فـي خلالالمبرمجـة والمنظمـة مـن 

.هالرئيسية الحاصلة في مستوى أدائ التطورات وتحديد ومدى أثر التكوين عليهما والاجتماعي  
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ضرورة إعطاء المتكون الفرصة والوقت الكافي للتعليم مع ضرورة :في التطبيق والممارسة للمتكونينالمشاركة -5

فلا بد من مشاركة المتكون  والمعرفةلكي تكتسب المهارة ، عملهتوفير الأدوات والوسائل التكوينية المشابهة لبيئة 

ولا بد من توافر الأدوات والوسائل التكوينية في مكان التكوين مشابهة  للتعليم،وإعطائه الفرصة والوقت المناسب 

المهارة أو  اكتسابمن أجل  مخاطرحتى يتعلم المتكون ويتسنى له تشغيلها دون  العمل،لما هو موجود في بيئة 

مع توفير الأدوات من مشاركة المتكون وإعطائه الفرصة والوقت المناسب للتعليم  بفعاليةالسليم  الاتجاهالمعرفة أو 

 .العملموجود في بيئة  اهو  لماوالوسائل التكوينية المشابهة 

تتوصل البحوث بعد إلى تحديد هل الأنسب تعلم  لم: الجزئيالمرونة في الانتقال من التكوين الكلي الى -6

أو تعلمه على مراحل متتالية وفقا لمكوناته فكلما تعقد العمل وكان مركبا كلما كان من  واحدة،العمل ككل مرة 

وبذلك يتعلم المتكون كيفية تجميع الأجزاء مع بعضها وكيفية تداخلها  أجزائه،الأفضل تعلمه على مراحل حسب 

 للمكون.ت الأساسية ولذلك فإن خلق الحافز لدى المتكـون للتعلم هـي مـن الواجبـا ككل،لتكوين العمل  

وبذلك يتعلم  أجزائه،كلما كان من الأفضل تعلمه على مراحل حسب   مركبا،كلما تعقد العمل وكان ومنه نقول  

ضرورة تفكيك العمل  ككلالمتكون كيفية تجميع الأجزاء ببعضها البعض وكيفية ترابطها وتداخلها لتكوين العمل  

 .وترابطهاإلى أجزائه وتجميعها ببعضها البعض لمعرفة كيفية تداخلها 

 أهمية التكوين وخصائصه. :الثاني المطلب

 أهمية التكوين-أولا

 :بالنسبة للمتكونين أهمية التكوين -

الشخصية يرضي الحاجات و  الشخصية مع تحسين مهارات التفاعل الأهدافيسمح بالتدرج في انجاز -1

 عوان التكوين.لأللمستخدمين المكونين و 

 يشجع النمو الشخصي والثقة بالنفس.و  يساعد الفرد على اتخاذ قرارات حسنة وحل المشاكل بفعالية أكثر-2
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 شفهيا وكتابيا. الاتصالتطوير مهارات و  الخوف المرتبط بالمهام الجديدة يساعد على طرد-3

 .والأفراد الإدارةقة بين لاتوثيق العو  التوجه الذاتي لخدمة المؤسسةلية يساهم في تنمية وتطوير عم-4

 العاملين. الأفرادبين  الاجتماعيتطوير أساليب التفاعل و  لقبول التكيف مع التغيرات الأفرادتطوير إمكانية -5

 ذلك العمليستطيع إنجاز أي يتطلبه عمله  ما يدركأي أن العامل المكون الذي  الإشرافيقلل الحاجة إلى -6

في خدمة  أخرىدون الحاجة إلى توجيه أو مراقبة مستمرة من مرؤوسيه، وبالتالي يوفر له الوقت للقيام بنشاطات 

 1القرار. اتخاذالمنظمة ولصالحها مع عزمه في 

 :أهمية التكوين بالنسبة للمؤسسة-

 الصدق والثقة.، الانفتاحيدعم إنشاء أحسن صورة عن المؤسسة، ويشجع -1

 للعمل على كل مستويات التنظيم. اللازمةت ار يحسن المعارف والمها-2

 .للأرباح الملائمة الحالاتأو  الأرباحيؤدي التكوين إلى ارتفاع -3

 وظائفهم يساعد في لأداء اللازمة للمهارات والمعارف الأفراد اكتسابإذ أن  التنظيمي، والأداء الإنتاجيةزيادة -4

 .الإنتاجالمستخدمة في  بكفاءة وتقليص الوقت الضائع والموارد المادية تنفيذ المهام الموكلة إليهم

 ( ويؤدي إلى توضيح السياساتةالمؤسسو العاملين )نحو العمل  الأفرادلدى  الإيجابييساعد في التوجيه -5

 مؤسسة.العامة لل

لهم  التي بفضل التكوين تقدم ؤسسةالم اتجاهتقريب الزبون و  ستقرار الوظيفي في المنظمةالايعمل على تحقيق -6

 خدمات في المستوى المطلوب والمرضي.

 التكوين إن ثحي ،على تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات المختلفة في البيئةيقوم -7

                                                             
 التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم إستراتيجيةغنية بودوح، 1

 14ص 2013، جامعة محمد خيضر، بسكرة،الإنسانيةوالاجتماعية، تخصص تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم الاجتماعية، قسم العلوم عالاجتما
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، الحديثة والمعقدة تالآلا انتشار، فمن نتائج التقدم التكنولوجي الحديثةت التكنولوجية ار يساعد على مواكبة التطو 

 الحديثة. الأجهزة هو جديد من وصيانة كل ما استعمالمما يلزم المنظمات تدريب موظفيها على 

 1والمؤسسة بالنسبة للمتكونينأهمية التكوين يوضح  ل: جدو (01الشكل رقم )

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 الاقتصادية، كلية العلوم الإستراتيجية الأعمال قسم علوم التسيير، تخصص إدارة ،  LMDنسيمة مرزوق، دور التكوين في عملية التغيير التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر1

 ص  2013ند أولحاج، البويرة،والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أكلي مح

ـــــــــــن  ــــــــــــــــ  التكــــــــــويـــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

ةالحديث قالمعلومات، المعارف المكتسبة، الطر  

لقبول التكيف مع التغيرات  الأفرادإمكانية  و العاملين الأفرادبين  الاجتماعيتطوير أساليب التفاعل 

أكبر  وفاء و عطاءثقة أكبر في النفس،  ،الأخطاءالسلوك،رفع الكفاءة،تقليل  تغيير في،الحاصلة

 وتطوير عملية التوجه الذاتي لخدمة المؤسسة.تنمية أي  للمؤسسة

 للمتكونينبالنسبة الأهمية 

بين  الاجتماعي تطوير أساليب التفاعل*
تطوير إمكانية و  العاملين الأفراد
 لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة.الأفراد

في تنمية وتطوير عملية التوجه  ةساهم*الم
 الذاتي لخدمة المؤسسة.

 

بالنسبة للمؤسسةالأهمية   

صلة الحا التكيف مع التغيراتيساعد على *
للعمل  اللازمة راتوالمهايحسن المعارف و 

 على كل مستويات التنظيم.

أو  الأرباحيؤدي التكوين إلى ارتفاع * 
 .للأرباح الملائمة الحالات
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 1 : خصائص التكوين -ثانيا

 التالية:الخصائص  استخراجالتعريفات السابقة للتكوين يمكن  فمنللتكوين عدة خصائص 

المهارات والقدرات التي يحتاجها  الفرد وإكساب الوظيفي،أداة لتعديل السلوك هو :التكوين نشاط رئيسي-1

إلى موقع تنظيمي جديد لذا  الانتقالوظيفته الحالية أو إعداده وتهيئته للترقية إلى وظيفة أعلى أو  لتحسين أدائه في

حدث  فهو ليس مجرد للفرد،التكوين نشاط رئيسي مستمر من زاوية تكرار حدوثه على مدى الحياة الوظيفية  فإن

 للفرد منذ تعيينه حتى نهاية مساره الوظيفي. ملازمايكون ف بسرعة،يقع مرة ويتجاوزه الفرد 

المجتمع رات السريعة التي يعيشها التكوين يتعامل مع متغيرات نتيجة التطو  نا: ومتجددالتكوين نشاط متغير -2

الذي  الفردوالتجدد،أن يتصف بالتغيير  يجوز أن يتجمد في قوالب إنما يجب لامع متغيرات ومن ثم  يتعاملفهو 

والوظائف التي يشغلها المتكونين تتغير هي  ورغباته، وكذا مهاراته هوسلوكياتيتلقى التكوين قابل للتغيير من عاداته 

 .والمتمثلة في تقنيات العمل ومستحدثاتها الاقتصادية والأوضاع لتواجه متطلبات التغير في الظروف الأخرى

تقوم  الـبعض بعضهامتداخلة والعناصـر المرتبطـة  الأجزاءمـن مجموعـة  التكوين :يتكـونالتكوين نظام متكامل-3

والمؤسسة  المتكون من أجل أداء وظائف تكون محصلتها النهائية بمثابة الناتج التي يطمح الفرد تبادليةقات لابينها ع

 ثيقة التي تكون بينه وبين البنيةقة الو لاكذلك تفيد هذه النظرة الشمولية للتكوين في توضيح الع  تحقيقها إلى

 .المحيطة به التنظيمية

 الإدارية ل المستوياتأي أنه يشمل ك يقتصر على فئة معينة من العمال دون أخرى لاالتكوين :شمولية التكوين-4

ان عمله أو مسؤوليته أين ما ك فالعامل،والتنفيذية(، يةفوالإشرا، والوسطى، االإدارة العلي)المؤسسـةالتي تتضمنها 

الحاصلة. تتأثر بالتطورات المؤسسة كما أن وظيفته أيضا استمراريةداخل المؤسسة فله دور فعال في   

للوظيفة  الأمثل الأداء لمن أج التكوينا إدارة به تقوم الإدارية التي الإجراءاتالتكوين عمليـة إداريـة:-5

 تحديد والإجراءات،العمليات  كذلك  الإدارية، والأنماط الأوضاعفي تحليل  الأنشطةتتمثل هذه  التكوينية،
                                                             

 .20، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، ص: الأولىمدحت محمد أبو النصر، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق، الطبعة 1
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متابعة وتقييم النشاط التكويني وتقدير  التكوينية،البرامج إعداد المكونين و  البرامج،تصميم  التكوينية، الاحتياجات

 تكلفته والعائد منه.

 إلى خبرات وتخصصات ينبغي توفيرها من أهمها: تحتاجفنية: التكوين عملية -6

 التكوينية. الاحتياجاتخبرة تخصصية في تحديد -*

 خبرة في متابعة وتقييم فعالية التكوين.-*

متكونين.لل التكوينيــة ونقــل المعرفــة والمهــارة وأنمــاط السلوك المرغوبـة الأساليبخبــرة فــي اختيــار -*  

 النتائج التي تطمح إليها بإيجاد خلالإن برامج التكوين لها نظرتها المستقبلية من :ستقبليةمنظرة التكوين -7

 التنظيمية. الأهدافوبأقل التكاليف وفي أسرع وقت ممكن لتحقيق  الطرق،التطبيق بأيسر  سياسة مككنه من

 أهداف التكوين  الثالث: المطلب

 ديد أهدافه بدقة ووضوح،تحمن  نيفيها عند إعداد أي برنامج تكوي يرالتفكب يج تيال الأولى الخطوةشك أن  لا

لتقييم النشاط  المقياس ير،كما أن تغيتحقيقها إلىرسم الطريق الذي يؤدي  فيتساعد  التيهي  الأهداف ن هذهلأ

  أو العكس. الأهدافهذه  تحقيقضوء  فيبالنجاح أو الفشل  كم عليهلحبعد تنفيذه وا

صورة واضحة  في المصاغة الأهدافلكل أنواع التكوين و تساعد هذه  شتركالمهي العامل  العامة: الأهداف-1

 1، يمكن تقسيمها فيما يلي:التكوينية البرامجلتصميم 

 :الأهداف الإدارية-1-1

سواء تعلق  القصير المدى في المتوقعة التغيراتمواجهة  بالمرونةيقصد  في التنظيم: والاستقرارتحقيق المرونة -أ(

 يرقدرة التنظيم على توف به يقصدف الاستقرار، أما الأعمال داءلأ اللازمة المهاراتالسلوك الوظيفي أو  بأنماط الأمر

 ذلك دون أن تكون هناك سياسة تحقيقبصفة مستمرة، و يصعب  الأعلىالوظائف  لشغل اللازمة المهارات

 تحقيق درجة عالية من الفهم وتحسين المهارات. أي، أسس علمية واضحة للتكوين وبرامج معدة على
                                                             

 .218،ص  2007البشرية"، دار الفجر للنشر والتوزيع، ،" تنمية الموارد يرةاعيل قسمإ1 
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تكوينهم تم  الذين ينتصحيح أخطاء العامللوقت أقل  إلى يحتاج المشرف إنتخفيف التعب على المشرفين:  -ب(

 .المتكونين غير مقارنة مع

  :جتماعيةالاصادية و تقالا الأهداف-1-2

أعمالها  فيرتفع رقم ةالمؤسسيمكن أن تزداد مبيعات  التكاليف،وانخفاض  الإنتاج ارتفاعمع  الربح: ارتفاع -أ(

 .ويزداد بذلك ربحا

انخفاض ، و الإنتاجعن التكوين على ارتفاع  الناتجةتنعكس مهارة الفرد  :الإنتاجيةزيادة الكفاءة  -ب(

بصفة خاصة في المؤسسات الاقتصادية )الصناعية(،و لكن في  الإنتاجيةيعين زيادة الكفاية  التكاليف، و هذا

أدائهم إلــى تحسـين  ديالذي يؤ سـين و صـقل المهـارات والقــدرات لـدى العـاملين، بتح المؤسسات الخدماتية تكون

 .إنتاجيتهم، وبالتالي يستمر نمو المؤسسة وتحقيق أهدافها وزيادة

 ويحقق ثقة الفرد بنفسه، إلىيؤدي  المهاراتمن  المناسبشك أن اكتساب القدر لا:لمتكونينارفع معنويات  -ج(

 :النقاط التالية يمكن تلخيصها في النفسي الاستقرار له نوع من

  .وخبرات تنقصه مهارات ومعلومات تكونالم اكتساب *

 اتجاهات سلوكية جديدة لصالح العمل.أنماط و  المتكونين * اكتساب

 دمج مصلحة كل منهما في قالب واحد. خلالوذلك من  ؤسساتهمالعاملين لم انتماءزيادة درجة  *

 1تحسين وصقل المهارات والقدرات الموجودة لدى الفرد.* 

  :الفنية الأهداف-1-3

 تخفيض إلىفالتكوين يؤدي  الأفرادفأغلب حوادث العمل يكون سببها عدم كفاءة  العمل:تخفيض حوادث  -أ(

                                  .الآلاتحركة  ير، نتيجة فهم العامل لطبيعة العمل وسالحادث معدل تكرار

                                                             
النفس العمل والتنظيم،  "، أطروحة دكتوراه في علمكسونا طرات التسييرية لدى إطارات شركة"اتسيير المهار إستراتيجية و التكوين بزايد نجاة،1 

 . 95،ص  2011-2010جتماعية، جامعة سانيا، وهران، لاكلية العلوم ا
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 لاتالآ لاحصإتكاليف الصيانة و  تخفيضتساعد برامج التكوين على  :الآلاتتخفيض تكاليف صيانة  -ب(

 .الأخطاءتساعد على تقليل  المثلى الإنتاجالعامل على طريقة  لتكوينا

 المطلوبين.بالكمية و الكيفية  المواديكون أقدر على استخدام  المتكون لأنتلف المواد: التقليل من نسبة -ج(

العاملين من أخطار  حماية: فالدورات التكوينية المتكررة تساهم بشكل كبير في عاملينالمهنية لل السلامة -د(

 1بسبب ضعف الكفاءة. التي يزاولونها، وذلك عن طريق الحد من إصابات العمل التي تحدث غالبا الأعمال

 مثل: ،المؤسسة فيإذ يساهم التكوين يف معاجلة مشاكل العمل المساهمة في معالجة مشاكل العمل: -ه(

 .دوران العمل أو كثرة الشكاوي التغيب أو حالات

 :للتكوين فتتمثل فيما يلي المرحلية الأهداف إن المرحلية: الأهداف-2

 وتحققللوظيفة و الالتزامات الأساسية  تشتق من الواجبات التيو  اليومية المعتادة للوظيفة: الأهداف- 2-1

 الوظائف. مع بقية توازنهاوحفظ للوظيفة  الأداءمن كفاءة  المطلوبالقدر 

 الآخرين واحتراممن تنمية ذاتية وترقية  نفسهملأ تحقيقها الأفراديريد  التيو هي الشخصية: الأهداف-2-2

 لائمةالمالشخص علي أن يضع لنفسه أهدافا و يكتشف الطرق  بمساعدة و يهتم التكوين هنا ،وتأكيد الذات

 العمل أيضا. مصالح تحقيق خلالمن  تحقيقها إلىلبلوغها و يسعي 

 :الابتكارية الأهداف –2-3

الوصول  ىعل المتكونين بمساعدةو التجديد، و يقوم التكوين هنا  الاكتشافتتعلق بالتطوير و  التيالأهداف  هي

 2، و قرارات أكثر فعالية لتحقيق أهدافهم.شكلاتهملمم، و حلول مبتكرة لهأعما أفكار جديدة في إلى

                                                             
 وعلوم التسيير، جامعة الاقتصاديةمحمد الصالح قريشي، تقييم فعالية تدريب الموارد البشرية، مذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير، كلية العلوم -1 

 .61،ص:  2005منتوري، قسنطينة، 

  2مدحت محمد أبو النصر، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق، الطبعة الأولى، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة، ص 249-248
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تثور يف العمل من فنية و  التي للمشكلات محددةحلول  بإيجاد تختصو  :المشكلاتأهداف حل -2-4

ى و التغلب عل الانجاز في الاستمرار ىعل المنظماتو  دالأفراو  الأهدافها، وتساعد هذه ير وغ إنسانية

 تصادف العمل. التيالصعوبات 

 .تكوينالتنظيمي لعملية ال الإطار المبحث الثاني:

 .أنواع العملية التكوينية:الأولالمطلب 

 التكوين الموجهة للموظفين بالمؤسسة، وما عليها سوى تحديد واختيار النوع عمليات هناك العديد من أنواع

 التركيز تفضلها وتود التيأنواع التكوين  تحديدهذا  نيويع المناسب حسب طبيعة نشاطها وفئة الموظفين المستهدفين

أمامها  المتاحةختيارات الاثل مكين وهي من التكو  الأخرى بالأنواعنفس الوقت عدم اهتمامها  فيعليها ويعين هذا 

  :الإشارة إليها كما يلي ويمكن

من  الأولى بالوظيفة حاقلالتاوهو التكوين الذي يحصل عليه الفرد حديث  :الوظيفة نوعالتكوين حسب -1

 حسب هذا الأسابيعأو  الأيام خلاليتم  وعادة ما ،بالمؤسسةالتعيين وهو يعتبر بمثابة تقديم أو تعريف بالعمل و 

 1التصنيف نجد أربعة أنواع للتكوين:

والتنظيمية،  الإدارية من التكوين على الموارد البشرية العاملة في الوظائف النوعهذا  يركز :داريالإالتكوين -1-1

، كما الإداري الدنيا في العمل الوسطى أو بالإداراتعلى الموارد البشرية العاملة  خلالهوغالبا ما يتم التركيز من 

يعتمد على معالجة  وعالعليا، إن هذا الن تهيئتهم للمراكز القيادية سيتمالعاملين الذين  النوعيشمل أحيانا هذا 

 .للأفرادوالمعرفية  والإنسانيةالمشاكل وسبل اتخاذ القرارات والجوانب السلوكية 

 الأفرادوالتعامل مع  الإشرافحيث يتم تكوين المشرفين لزيادة مهاراتهم وقدراتهم على  :الإشرافيالتكوين -1-2

المرجوة،يشمل هذا النوع من التكوين  الأهدافظل مسؤوليتهم لغرض نيل رضاهم وتوجيههم نحو تحقيق تتحت 

                                                             
 .141،ص: 2011خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الرابعة، دار المسيرة للنشر والطباعة، عمان، 1 
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قرارات وغيرها من المعارف وأنماط القيادة واتخاذ ال معلومات عن التنظيم الرسمي وغير الرسمي والصراعات العمالية

 .الأعمال قة السائدة فيلاوالمعلومات التي ترتبط بطبيعة الع

 في مهنة معينة الأداءالمورد البشري مهارة ومعرفة  ابتساك هذا النوع إلىيهدف  التكوين المهني:-1-3

معينة، أو  الذين تم تعيينهم حديثا في مهن تخصصية الأفراديتخصص المورد البشري المتكون بأدائها، حيث يشمل 

 بعض المعارف والمهارات الجديدة. لإكسابهمالعمال القدامى الذين يحتاجون إلى التكوين 

ارتباطا وثيقا  هذا النوع من التكوين هدفه زيادة المعلومات المهنية حيث يرتبط :التكوين التخصصي-1-4

التخصصية المحددة بوضوح  الوظيفية أو المهنية بغية اكتساب المهارات والمعارف الأطربمجال تخصصي محدد من 

 وفق حاجات ومتطلبات العمل في المؤسسة.

 :ينقسم إلى نوعين :الأفرادالتكوين حسب -2

تتناول كل فرد  د معينـين بحيـثراالعمليـة التكوينيـة علـى أفـ : ويكـون ذلـك عنـدما تتركّـزرديالتكوين الف 1-2-

ولتعريفه  للمؤسسة على حدى وقد يتم ذلك بعد التعيين مباشرة، بهدف توظيف وتكـوين الفـرد مـع المنـاخ العـام

العاملين على أداة  بمهام وظيفته، ويتم أيضا أثناء العمل وذلك عندما يكون الهدف هو تطوير مهارات أحد

دورات أو بـرامج خـارج  املين في صورة فردية للمشاركة فيجديدة أو أساليب عمل جديدة، أو بإرسال بعض الع

كن المؤسسة من التعامل يم المؤسسـة سـواء كانـت داخـل أو خـارج البلـد، ومـن مزايـا هـذا النـوع مـن التكـوين أنـه

 1فردية. بطبيعتهـا الاحتياجاتالتكوينية للعـاملين باعتبـار أن  الاحتياجاتالمباشر مع 

الرسمية، وقد  : يقصــد بــذلك تكــوين أكثــر مــن موظــف معــا وفــي غيــر أوقــات العمــلالتكوين الجماعي-2-2

 فترة التكوين الأفراديعطى  أو في مركز تكـوين خـارج المؤسسـة، وعـادة مـا إذا وجديتم في مركز التكوين بالمؤسسة 

                                                             
 .50عبد المعطي عساف، يعقوب حمدان، مرجع سبق ذكره، ص: 1 
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بعضهم البعض نتيجة وجودهم في  التكوين على إفادة المتكونين من خبراتمن الدوام الرسمي، يعمل هذا النوع من 

 1مكان واحد أثناء فترة التكوين.

 :ينقسم إلى :التكوين حسب مكان العمل-3

يـتم التكـوين خـارج مكـان عمـل المتكـون، وهـو مفيـد فـي تـدريب وتكـوين  :التكوين خارج المؤسسة--31

 وتلجـأ المؤسسـة إلـى نقـل نشـاطها التكـويني خـارج بيئـة عملهـا إذا كانـت الخبـرة التكوينيـة وأدوات الإدارية القيـادات

سواء كانت  بمؤسسـات خاصـة الاستعانةالتكوين المتاحـة داخلهـا غيـر قـادرة علـى تحقيـق الهـدف المطلـوب، ويمكـن 

تدعمها الدولة، أو  بـرامج حكوميـة أي بـرامج تكوينيـةب الالتحاقمكاتب خاصة أو مؤسسة تكوين متخصصـة، أو 

تـم عقـد البرنـامج التكـويني  يسمح هذا النوع من التكوين بتعطيل سير العمل في المؤسسة خاصـة إذا لاالجامعات، 

الفعلي مع ظروف يسمح بالتعامل  لاالتـي تقـع خـارج أوقـات الـدوام الرسـمي، أمـا مـا يؤخـذ عليـه أنـه  الأوقاتفـي 

إذا ما تم التوسع  لتكلفةقد يكون باهض ا العمل التي سيعمل فيها المورد البشري بعد عودته من التكوين، كما أنـه

الخارجية ذات التكاليف العالية، كما أن هذا  التعاقـدات مـع الجهـات التكوينيـة خلالفيه والعمل على تنفيذه من 

  .خاصا إعدادا إعدادهاوالتي يتم  درجة عالية من المهارة والكفاءة يمتلكونالنوع يحتاج إلى مكونين 

تقوم بتقديم  على أي شركة تسعى إلى التكوين الخارجي بواسطة سوق التكوين و أن :الخاصةشركات التكوين -أ

 هذه المكاتب والشركات. مثل

 منظمات أو مؤسسات خلالتقوم الدولة أحيانا بدعم برامج التكوين و ذلك من  :حكوميةبرامج -ب

 2. تهتم بها الدولة مجالاتهي عادة تركز على رفع المهارات و المعارف في  الدولة و

التابعة للمؤسسة، أو في مواقع  يتم هذا التكـوين فـي إدارة أو مراكـز التكـوين :التكوين داخل المؤسسة-3-2

نفسها وقد يخضع لـذلك متـدربون  المؤسسـة موظفوالعمل مباشرة وضمن بيئة العمل العاديـة، وقـد يخضـع لـه 

                                                             
 .309،ص  2006ي لنشر و التوزيع، عمان، لمجدار للكتاب العاطيب، " التدريب الفعال"، الخد جطيب، أمالخرداح -1 

 .322أحمد ماهر، مرجع سبق ذكره، ص: 2 
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ــا  آخـرون ينتمـون لجهـات أخـرى ويـتم تكـوينهم فـي المؤسسـة المعنيـة ضـمن ــة تنســيقية أو تعاونيــة مشــتركة، وهن عملي

ذلـك  تكراره، ويتم بتصحيح أداء المتكون وتطوير  يــتم شــرح العمليــة المــراد التــدرب عليهــا للمتكــون الــذي يقــوم

، وأهـم مزايـا الإتقانتأديـة ذلـك بمفـرده وبدرجـة عاليـة مـن  ون المهـام المطلوبـة ويصـبح قـادر علـىكحتـى يـتفهم المت

التكـوين فيهـا، ممـا  خلالسـيقوم العامـل بتطبيـق مـا اكتسـبه  هـذا النـوع أنـه يحـدث فـي بيئـة العمـل نفسـها التـي

التشغيلية التي تكون هي نفسها أثنـاء التكـوين وبعـده، وقـد يكـون  جراءاتالإيسـاعده علـى التكيـف السـريع مـع 

 والمعدات التي يتكون عليها هم أنفسهم أثناء التكوين وبعده. والأدواتالمتكـون والمشـرفون عليـه  زملاء

 :ينقسم إلى :التكوين حسب مرحلة التوظيف-4

تقدمه إلى عمله،  يحتـاج العامـل الجديـد إلـى مجموعـة مـن المعلومـات التـي العامل الجديد: هالتكوين لتوجي-4-1

 وتؤثر علـى أدائـه واتجاهاتـه النفسـية لسـنوات عديـدة قادمـة، وتهـدف بـرامج تقـديم العـاملين الجـدد إلـى العمـل إلـى

ــة العــاملين الجــدد للعمــل، الأهدافالعديــد مــن   منهــا علــى ســبيل المثــال: الترحيــب بالقــادمين الجــدد، تهيئ

 وتكوينهم وتدريبهم على كيفية أداء العمل.

حينما  الأخص وعلــى الأفرادحينمـا تتقـادم معــارف ومهـارات  ارة:بغرض تجديد المعرفة والمهالتكوين -4-2

 المعرفة والمهارة. يكون هناك أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة يلزم تقـديم بـرامج تكـوين مناسـبة لتجديـد

القيام  أوالفرد لتولي وظيفة جديدة  لإعداد اللازموهو ذلك التكوين  :التكوين بغرض الترقية والنقل-4-3

تكوين العامل ليكون  ،مثلالمهارات والمعارف الحالية للفردف لاختلا، وهذا  أيضابواجبات ومسؤوليات جديدة 

 العاملين تحت رئيس عمال ، حيث يستلزم الحصول على برامج تكوين على كيفية التعامل مع أورئيس ورشة 

 الخاصة بكل منهم. الأداءإشرافه وكيفية توزيع العمل عليهم ومتابعة مستويات 

يتم تهيئة العاملين من  المؤسسات و الهيئات الراقية و المتقدمةفي المنظمات تكوين للتهيئة على التقاعد: ال-4-4

 تقاعده يتم تكوينه للبحث عن طرقعلى التقاعد ، وبدال أن يشعر الفرد فجأة أنه تم  كبار السن إلى الخروج
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 لضغوطغير الوظيفة والسيطرة على اأخرى  اهتماماتبالحياة والبحث عن  لاستمتاع طرق جديدة للعمل أو

 بالخروج على التقاعد. والتوترات الخاصة

 .أساليب العملية التكوينية:الثاني المطلب

على  كل طريقة  استخدامالمرسومة لبرامج التكوين ويعتمد  الأهدافللتكوين عدة طرق وأساليب تتحقق بها     

 باختلاف المطلوب الوصول إليها ، كما تختلف طرق التكوين والأهدافقدرات القائمين بالتكوين والمتكونين 

، إضافة وثقافاتهم خبراتهم واختلافالغرض من التكوين و المستوى الوظيفي للعمال  فلااختالظروف والمتمثلة في 

 هي: ااستخدامو  التكوينية شيوعا الأساليبالمادية المتاحة، ومن أهم  الإمكانيات فلااختإلى 

 :المناقشة أسلوب-1

المتكونين في  ويشارك جميع المشكلات،المهارات وتبادل التجارب وحل  اكتساب يساهم في الأسلوبهذا  أن

، يعتبر أسلوب المناقشة أسلوب دراسي وتكويني ناجح الأسلوبالنتائج على أن يكون المكون متحكم في هذا 

ووجهات  راءالآالجانبية، وتوفر المناخ لتبادل  الأمور عن بتعاد بهاالاها نحو الموضوعات المهمة و توجيوفر ي حيث انه

المناقشة بنوع الثبات حيث يشارك جميع المتكونين في النتائج التي يتم  التي تحدثها الآثار، وتتميز النظر بجدية تامة

سليمة نحو التعاون والعمل  تاتجاها ت وتبادل التجارب وممارسةراكتساب المهاا  التوصل إليها وتتيح الفرصة لتنمية

دورا مهما في نجاح هذا  ) المحاضر(ويلعب المكون ،المشكلاتالديمقراطية في حل  لأساليبباالجماعي والتفاوض 

منظمة وعلى عدد المتكونين في حلقة النقاش ولمدة زمنية  قدرته على إدارته للمناقشة بصورة خلالمن  الأسلوب

طويلة فتبعث الملل للعامل المتكون ، بحيث  فتذهب فائدة المناقشة أو تكون قصيرة لاللموضوع، بحيث  ملائمة

 تزيد المدة عن ساعتين. لا متكونا وأن( 55)يزيد عن  لا شحلقة النقايكون العدد النموذجي في 

 :المحاضرة أسلوب-2
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 من طرف، ويكون  المتكونينلعدد كبير من  المعلومات والمعارف وقواعد اكتسابيصلح في  الأسلوبهذا  أن

 ه ، حيث يقوم المكون بإلقاء مادةشيوعا ومن أقدم الأساليبيعتبر أسلوب المحاضرة من أكثر ، واحد وهو المكون

 وطرق بشكل مباشر، بحيث تكون عملية بين المتكون والمكون من جانب واحد وهو المكون ) المحاضر( تكوينية

 عدد ممكن من المتكونين أومعلومات وقواعد  لإيصالويتناسب هذا النوع من التكوين في حاجة  أداء العمل ألكبر

المحاضر ومككنه من الموضوع وقدرته  على كفاءة الأسلوبوفي أقصر السبل وبأقل تكلفة ، كما يتوقف نجاح هذا 

 تحتاجلا هذه الطريقة وانخفاض تكاليفها وأنها  انتشاروبالرغم من  على إيصال المعلومات للمتكونين والتأثير فيهم.

مشاركة العمال في برامج التعلم ، وقلة الفرص لنقل  انخفاض الأسلوبعلى هذا  أنه يعاب إلاإلى إمكانيات مادية 

  ) ضعف التركيز على الجانب العملي التطبيقي(.العكسية التغذيةإضافة إلى ضعف  المادة المتعلمة إلى الواقع

  :الحالاتدراسة أسلوب -3

إدارية معينة  مشكلات مهارات تحليلية حيث يواجه المتكون مواقف اكتسابأن أسلوب دراسة حالة يصلح في 

تقديم  الأسلوبيتم بموجب هذا  ،جلاأسلوب الع اختيارحدث مع  ما اتخاذ قرار في شأن أو ويطلب منه تحليلها

إدارية معينة واجهتها المؤسسة أو  ومشكلات يتعلق بمواقف الأحداثإلى المتكونين حدث أو مجموعات من 

المؤشرات  واستخراجويطلب من المتكونين دراسة تحليل  متعدد ومجالاتمؤسسة أخرى في مستويات إدارية مختلفة 

 .قرار في شأن ما حدث و أسلوب عالجه حكم أو ،إلى تقدير وصولامنها  لاتلاالدو 

  :الأدوارأسلوب تمثيل -4

منه القيام  بويطل معينامهارات في التصرف حيث يواجه العامل دورا  اكتسابسلوب يصلح في هذا الأ أن

 إلقاءالتي سيؤديها العمال  للأدوارتوصيف محدد  الأسلوبيعتبر هذا  ،أخد القرار المناسب في شانه بتمثيله و

فتراضية في مجال العمل، وبموجب هذا لااالتفاعلية وبما يتماشى مع واقع المشاكل  الضوء على المشاكل السلوكية

المنظمات نتيجة للعالقات في أو مشكلة من المشاكل الشائعة موقف أو حالة معينة  استحداثيتم  الأسلوب
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، ثم يقوم المشرف على التكوين بإعطاء العامل دورا معينا ويطلب منه القيام الإنسانيةأو  الإداريةأو  التنظيمية

  ،المناسب ارر الق اتخاذو  بتمثيله

بالحرج من تصرفاته  أنها توضح التصرف الصحيح للعامل إزاء قضية مهنية، وكذلك شعوره الأسلوبومن مزايا هذا 

النقاش ، وعليه يمكن  ةوزيادة حدوقد يؤدي هذا إلى ظهور نزاعات بين العمال  الآخرونالعمال  يلاحظهاالتي 

 الإنسانيةالعالقة بالعالقات  ذات المجالاتهي  الأسلوبالتي تستخدم هذا  المجالاتأن من أبرز  استنتاج

 السليم. والإشراف

ومتطلبات  السابقة الذكر فإن التغيرات البيئية المتمثلة في تغيرات التكنولوجيا والمنافسة ساليبالأإضافة إلى -

 أهمها: تكوينية معاصرة ومن أساليبوالتحديات الخاصة برضا الزبون قد أوجدت الحاجة إلى  الإبداع

مرتبطة  والكفاءة والفعالية الإنتاجيةحيث بدأت المؤسسات الحديثة تدرك بأن زيادة تكوين الفريق:  أسلوب-أ

لفرق العمل  والأعباء الحديثة تتضمن إناطة المسؤوليات الإداريةبكفاءة وقدرة فرق العمل لديها إذ أن التوجيهات 

مبدأ عمل الفريق في بلورة أهمية  بشكل فردي، وكان لتطبيقات إدارة الجودة الشاملة التي ركزت على للأفرادوليس 

 .ومحتوى هذه الطريقة التكوينية

 بدأت المؤسسات الكبرى تأخذ بنمط التكوين الذي يستند على افتراض وتعلم :الإبداعيالتكوين  أسلوب-ب

الطرق  بهدف مساعدة الموارد البشرية في حل المشاكل التي تواجههم في أعمالهم بطرق مبتكرة، ومن الإبداع

 الإبداعية الأفكارهي طريقة العصف الذهني حيث يمنح المشاركون فرصة حث  الإبداعالتكوينية المساهمة في زيادة 

 وبلورتها

  الجديدة. الأفكارالمتطلبات الخاصة ببعث  ق كل منبما يتناسب مع الواقع، إذ أن العصف الذهني يساعد في تحقي

 : أصبح للزبون أهمية كبرى لدى المؤسسات المعاصرة، فخدمته هي أحد المزاياخدمات الزبونأسلوب -ج
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الخاص  في ظل الجودة الشاملة والبرنامج التكويني لاسيماالتنافسية التي تسعى لتحقيقها أغلب هذه المؤسسات 

المعلومات عن جميع  عن كيفية خدمة الزبون وجلسات مناقشة وتهيئة أفلامبخدمات الزبون ينطوي على عرض 

 المباشر مع الزبائن. الزبائن الذين تتعامل معهم المؤسسة، إضافة إلى إتاحة الفرصة للعاملين للتعامل

 مراحل العملية التكوينية. :الثالث المطلب

 :التكوينيةمراحل العملية -أولا

وضع  بينأو مستقبلي  ليحا اختلاف:"وجود تناقض أو نيالتكوينية تع الحاجة :حتياجات التكوينيةالاتحديد -1

هذه  أو الاتجاهات ،المهاراتالمعارف، أو أفراد في أي  ظيفةو  والمؤسسة أأداء  فيوضع مرغوب فيه  بينم و ئقا

 1 .النواحي جميعا

والتطـويرات المطلـوب إحـداثها فـي معلومـات العـاملين ومهـاراتهم  التكوينيـة هـي مجموعـة التغييـرات الاحتياجاتإن 

 و معـين، هـدف و الظـاهرة التـي يتطلبهـا العمـل لتحقيـق اللازمة الاحتياجات وسـلوكهم لرفـع كفـاءتهم بنـاء علـى

 و اط التكـويني يعتمـد علـى الدقـةفـي المؤسسـة، ومنـه فالنشـتعتـرض سـير العمـل  للتغلـب علـى المشـاكل التـي

ــارات  الاحتياجات الموضـوعية فـي تحديـد  و للأفرادالمختلفـــة  والاتجاهاتالمناســـبة لتنميـــة وتطـــوير المعـــارف والمهـ

ــة هـــذه عدة طرق تتمكن المؤسسة من  ، وهناكالأهدافإلى برامج وسياسات تعمل على تحقيق  الاحتياجات ترجمـ

 :خلالها الكشف عن احتياجاتها التكوينية نذكر منها

يوفره من  إلىالمطلوبة منه إضافة  للأعمالوسيلة لمعرفة مدى تحقيق العامل  الأداءيعتبر تقييم  الأداء:تقييم  -(أ

 .صهلاخو إمعلومات إضافية عن سلوك الفرد في العمل 

على وجود  : توجد بعض المظاهر التنظيمية السلبية والتي قد نستدل منها التنظيمية السلبيةمتابعة المظاهر  -ب(

زيادة نسب المنتجات  ،التكاليف، ضعف الرقابة على المواد، ضعف الرقابة على الجودة ارتفاعحاجة للتكوين مثل :

                                                             
، ن، عماوائل للنشر ر، دانظمي ى، منحالموارد البشرية في القرن الواحد والعشرين" ةإدار»، عبد الباري إبراهيم درة، زهري نعيم الصباغ1 

 .317ص2008الأردن، 
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معدل حوادث  ارتفاعوالغياب ،  معدل دوران العمل ارتفاع ،، كثرة الشكاوي الإدارةالتالفة، الصراع المستمر مع 

 نضباط...الخ.لاضعف ا و العمل

الوقوف على كثير من المشاكل التنظيمية،  الإدارةتستطيع  يتحليل التنظيمال خلالمن  :يالتنظيم تحليلال -ج(

 والأهداف،ومدى كفاءة الموارد البشرية والمادية لتحقيق هذه  الأهدافحيث مثال مدى وضوح أو غموض  من

 ،المرؤوسين ومدى تفويض السلطة إلى الأفرادختصاصات مع قدرات الامدى تناسب توزيع أعباء العمل وتناسب 

  المختلفة...الخ. الإداريةبين المستويات  اتصالومدى وجود خطوط 

 :تصميم البرامج التكوينية -2

والمهـارات  التكوينية وعلـى أسـاس الخصـائص والقـدرات الاحتياجاتتحديد البرنامج التكويني على طبيعة  رتكزي 

أدائه، إكساب  منهـا: تنميـة معلومـات الفـرد النظريـة لتحسـين الأهدافالمـراد إكسـابها، حيـث نميـز العديـد مـن 

وما شابه  الأداءفي  أساليب ووسـائل جديـدة، تطـوير سـلوكه المورد البشري مهارات جديدة، تنمية قدراته باستخدام

 :،ويجب لواضع هذه الأهداف أن يراعي هذه الشروطالأهدافذلك من 

 محددة تحديدا واضحا ودقيقا. الأهداف يجب أن تكون 

 منسجمة وغير متناقضة فيما بينها. الأهداف يجب أن تكون 

 دقيقة. مشكلاتذات قيمة أي تعالج  الأهداف يجب أن تكون 

 واقعية وقابلة للتطبيق. الأهدافأن تكون  يجب 

 .و المقارنة قابلة للقياس الأهدافأن تكون  يجب 

 العامة للتكوين. الأهدافمع  ةمنسجم الأهداف يجب أن تكون هذه 
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وعدد  التكوينيـة، الاحتياجاتالمتوخـاة مـن حجـم  الأهدافأما مكونات البرنامج التكويني، فيتم تحديدها في ضوء 

 :1إن البرنامج التكويني يمكن أن يضع العديد من العناصر منها، بالبرنامج للالتحاقوالمرشحين  الأفراد

والمنطلق  أي تحديد مواضيع ومواد التكوين مع تحديـد درجـة العمـق والشـمول فـي عرضـهاموضوع التكوين: -

 المنتهج في تتابع عرضها.

 .أي المشرفين على تنفيذ ومتابعة البرنامج التكويني: الإدارةتحديد مسؤولية -

الجيد، وهو أمر  المتكـونين بغيـة التحصـيل والتكـوين الأفرادواقـع  لإثارةوهـذا : عليهاتحديد نوعية الحوافز المعتمد -

 أساسي في إعداد البرامج التكوينية.

لتحقيق  وتنـوع أسـاليب التكـوين التـي يمكـن اسـتخدامها كلهـا أو جـزء منهـا ولأهمية: تحديد أساليب التكوين-

 أهداف البرنامج التكويني سوف نتناولها بالتفصيل في مطلب آخر.

التكويني ورصد  أي حصــر كافــة المصــاريف والمســتلزمات للتنفيــذ الســليم للبرنــامجتخصيص ميزانية التكوين:  -

 .لها اللازمة اتعتمادالا

 :برنامج التكوينيالتنفيذ -3

 المراحلمن  وتعتبرواقع عملي،  إلىطة السابق إعدادها الخنشطة لا ترجمة التكويني البرنامجخطوة تنفيذ  تعتبر 

وحتى ينفذ  ، ،للتنفيذ والتنفيذ الفعلي الإعدادطوة الخطة،وتتضمن هذه الخقيق أهداف تح في ةوالمؤثر  الحاسمة

جميــع العوامـل  المشـرفة علـى تنفيـذ البرنـامج والـتحكم فـي الإدارةالبرنامج بنجاح يعتمـد علـى عوامـل منهـا: قـدرة 

إلـى تـوفير  بالإضافة المحيطــة بالــدورة التكوينيــة ( البشـرية والماديــة)، نوعيـة المكــونين، نــوع ومحتــوى البرنــامج،

أفراد لمتابعتها اليومية من أجل  ...إلـخ، كـل هـذه الظـروف يجـب أن تضـبط وتوكـل لفـرد أو مجموعـةاللازمة القاعـات

 وفي هذه المرحلة يجب: ،ح وتحقيق أهداف الدورة التكوينيةنجا 

                                                             
 في تحسين كفاءة رأس المال البشري، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر أكاديمي في الاستشاريةبوترعة، دور الخدمات فايزة بشيري، باتول 1

 .66،ص: 2013، ، ةقسنطينعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة 
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 ؛ أن يكون لدى المنظم رؤية واضحة مكاما عن أهداف عملية التكوين. 

 ؛ينبغي تحديد المجموعات المستهدفة 

 ؛التكوينية أي الجزيئات التي تتطلب بعض التكوين الاحتياجاتيجب تحديد  

 ؛ينبغي أن يتم اتخاذ القرارات بشأن عميلة التكوين 

 .ينبغي حساب التكاليف والعوائد المحتملة 

 :البرامج التكوينية لا بد من تحديد الإجراءات التالية ولتنفيذ-

وبداية  عدد أيام البرنامج وعدد الجلسات في كل يوم وزمن لتوزيعيتضمن هذا االزمني للبرنامج :  التوزيع-أ(

كاف لتنفيذ   ختبارات وحفل الختام ، و يجب أن يتوفر وقتلا،اوالتسجيلات الرحلاتونهاية كل جلسة، موعد 

يتوقف على طول فترة  البرنامج التكويني يتفق مع طبيعة وعدد الموضوعات التي يشملها ومدى أهميتها وكذلك

 التكوين و على طبيعة مستوى المتكونين.

تتولى وحدة  وهنا (التكوين الداخلي)قد يتم تنفيذ البرنامج التكويني داخل المؤسسة  مكان التكوين: -ب(

التكوين بإمكانية تنفيذ البرنامج التكويني على ضوء  التكوين بالمؤسسة مسؤولية البرنامج التكويني ويمتاز هذا

 المؤسسة للبرنامج.التخطيط الذي وضعته 

 .المتكونين بكمية تكفي عدد المشاركينستوزع على  التيالعلمية  المواد تجهيز :اللازمةتجهيز المواد العلمية - -ج(

تنفيذ  لإجراءاتالمتابعة اليومية و فرض الرقابة من قبل المؤسسة على تنفيذ البرنامج متابعة المكونين والمتكونين:-د(

 البرامج التكوينية.

 :يةمج التكوينابر ال قييمت-4

والمؤسسة ،  متكونرحلة مهمة بالنسبة للهذه المتقييم برنامج التكوين يعتبر جزء أساسي من نشاط التكوين،وتعد 

 معايير تغيير وتحسين لم تكن مدرجة أو مستعملة اقتراحنحو  الأفراد، فإن التقييم يقوم بتدعيم مقدرة للأفراد فبالنسبة
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مـن أجـل قيـاس كفـاءة  الإدارةالتـي تسـتخدمها  الإجراءاتيعـرف التقيـيم علـى أنـه: " حيث ضمن أهداف التكوين،

 أسباب: لقيام بعملية التقييم لعدةل وعليه نحن في حاجة ماسة ،بتنفيذ العمل التكويني" المكـونين الـذين قـاموا

 التي وضعت له. للأهدافالتأكد من أن البرنامج التكويني يعمل وفقا  

 السلوكية للمشاركين. للاحتياجاتمعرفة مدى تلبية البرنامج  

 المادية لبيئة العمل. والتسهيلات للاحتياجاتمعرفة مدى تلبية البرنامج  

 أساليب التكوين المعتمدة. وملائمةتحديد مدى فعالية  

 1 الموارد التكوينية المستخدمة. ملائمةمعرفة مدى  

 :بالخطوات أو المراحل التالية التكويني البرنامجتتم عملية تقييم -

حتياجات التكوينية، ودراسة أهداف الا تحديدتتم على ضوئها  التي الأسسدراسة  خلالمن  قبل التنفيذ:-أ(

للمشاركة  متكونينللوالوظائف  الأعمالالتكوينية مع طبيعة ونوع  الموادأي مدى تتناسب  إلى، و التكويني البرنامج

 .البرنامجاستخدامها لتحقيق هذا  المقترحة الأساليب، و التكويني البرنامجفعاليات  في

كل بين  القول أن مسؤولية التقييم تضامنية  يمكنمرحلة التنفيذ ، فيتقييم التكوين  يخصفيما أثناء التنفيذ: -ب(

 التنفيذ من إمكانية مرحلة فيالتقييم  أهمية، وتنبع ينتكونلمعلى ا علاوة البرنامج في المتكونين فيمن رؤساء ومشر 

 من حيث تكونينلماتقدم  ملاحظة المرحلةوتتم يف هذه فورية.تغذية عكسية  بمعنىفورية،  تعديلاتإجراء أية 

و  المناقشات في اشتراكهمومدى  ،سلوكهمى مستواهم والتغير الذي طرأ عل فياكتسبوها،والتحسن  التي المعلومات

 .الآراءإبداء 

 فيقيقي لذلك يكمن الح المبررنتهاء من تنفيذه فإن الابعد  التكويني البرنامجتقييم  يخصفيما بعد التنفيذ: -3

 .الموضوعة للأهدافالنتائج التكوينية جاءت مطابقة  التأكد من أن

                                                             
 أجل تحقيق الميزة التنافسية، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه في إدارةخديجة حريق، إستراتيجية التدريب في ظل إدارة الجودة الشاملة من 1 

 .32،ص: 2011وعلوم التسيير، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان،  الاقتصاديةوحوكمة الشركات، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم  الأفراد
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أربعة  إلى التكويني البرنامجتقييم  نتائج يرأن تش يمكن وبالتاليمراجعة عملية تصميمه وكيفية تنفيذه،  خلال

 :هي حالات

 (تنفيذ سيء-إعداد جيد)متعثر  تكوينيبرنامج  (،*تنفيذ جيد-إعداد جيد)ناجح  تكوينيبرنامج *

 (.تنفيذ سيء-إعداد سيء)فاشل  تكوينيبرنامج ،* (تنفيذ جيد-إعداد سيء)مقبول  تكوينيبرنامج *

 

 

 آلية العملية التكوينية:الثالث المبحث

 .لون عن العملية التكوينيةؤو المس :المطلب الأول

 الجهة شك فيه أن تحديدلابد من وجود جهة مسؤولة عن وظيفة التكوين ضمن إدارة الموارد البشرية ومما لا

تتمتــع بمســؤولية  التـي الإداريةغالبـا مـا تنحصـر مسـؤولية التكـوين فـي المؤسسـات المختلفـة علـى عـاتق القيـادات 

وغيرها، ويمكن  والإنتاجيةالخدماتية  الأقسامإدارة القــوى البشــرية ســواء علــى مســتوى المؤسســة ككــل أو فــي إطــار 

 إلى تلك المسؤولية التي يمكن أن تناط بما يلي: الإشارة

البشرية والمادية  مســؤولية مباشــرة فــي تهيئــة المتطلبــاتحيــث تقــع علــى عاتقهــا  مسؤولية إدارة الموارد البشرية:-1

 ناصر:،نذكرها في هذه العالخاصة بالبرامج التكوينية، وضمان تنفيذها بشكل جيد في الوقت والمكان المحددين

 تصميم نظام متكامل للتكوين. - 

 التنسيق بين جهود التكوين في المنظمة. -

 لبرنامج التكوين سواء كان داخل المنظمة أو خارجها ومتابعته. الإعداد -

 .والأفراد الإداراتتقديم النصح والمشورة على مستوى  -

 التأكد من أن المديرين التنفيذيين يقومون بواجباتهم التكوينية أي المراقبة. -
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 نصح العاملين وتوعيتهم بضرورة التكوين. -

الإدارة  تلتزمإذا أرادت المؤسسة أن يكون لديها برامج تكوينية فعالية فلا بد أن   :مسؤولية الإدارة العليا-2

د هذا الالتزام بسياساتها وقراراتها المختلفة كما لابد أن تتبنى سالعليا بالتكوين وأهميته كاستثمار بشري ولابد أن تج

وسيلة  التكوينباستمرار حالما تعتمد ثقافة تنظيمية تشجع التكوين وتجعل منه قيمة أساسية تؤكد نجاح المؤسسة 

 1و النمو. علمية أساسية للتطور

 :النقاط التالية وتتجلى معظمها في :(المشرف المباشر) مسؤولية المديرين التنفيذيين-3

 تقييم المهارات والمعلومات للمتكونين. 

 .ولأفرادهم لإدارتهمتحديد الحاجة التكوينية  

 .المؤسسة المكونةتنفيذ برامج التكوين داخل  

 فيما يمس نصيبهم من خطة التكوين. الأفرادالتحدث إلى  

 تقديم المعارف الفنية كتصميم البرامج الداخلية. 

 المشاركة في جهود التكوين والتطوير. 

الضعف لديه  يعتبر المتكون مسؤول عن تكوين وتطوير نفسه، وأن يقوم بتحديد نقاط مسؤولية المتكونين:-

 وجعلهم الأفراد عملية التغيير في سلوك كما أن التكوين هو  التكوين،ويناقشها مع رئيسه المباشر أو مدير 

كـل الطرق، و الأساليبيستعملون طرق وأساليب مختلفة في أداء أعمالهم لتكون مغايرة عن سابقتها من 

في نجاح البرامج التكوينية إذا لم يكن لدى  يكـون لـديها قيمـة تـذكر لاالمسـاهمات السـابقة التـي أشـرنا إليهـا، 

ـــدة، و  المتكون الرغبة الصادقة في الـتعلم واكتسـاب معـارف ومهـارات بـــد أن يشـــجع العــاملون  لاأو ســلوكات جدي

ــهم الـــبعض علـــى ضــرورة   2.تتيحها لهم المؤسسةالتطويرية التي  مـــن الفــرص الاستفادةبعضـ

                                                             
 .139،ص:  2007، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان،الأولىية، الطبعة خضير كاضم حمود، ياسين كاسب خرشة، إدارة الموارد البشر1 

 ، الطبعة الثانية، عالم الكتاب الحديث للنشر والتوزيع، عمان،)مدخل استراتيجي (عادل حرحوش، مؤيد سعيد السالم، إدارة الموارد البشرية 2 
 142،143:ص ص،  2007.
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 هناك من يرى أن تكوين الفرد الجديد يكون من مسؤولية فرد قديم عنمسؤولية العاملين القدامى : -4

، وهنا تظهر مسؤولية طبيعة العمل يعرفلا الفرد في بداية تعيينه  لأنطريق تعيينه مساعدا له في العمل وذلك 

 .الفرد القديم اتجاه الفرد الجديد

الموارد البشرية من خلال قيامها  دارةإبين مسؤولية التكوين تعتبر مسؤولية مشتركة  أنمن مما سبق يمكن القول 

بتصميم وإعداد البرامج التكوينية ومتابعتها سواء داخل المؤسسة أو خارجها وتوعية العاملين بضرورة التكوين ، 

من  أنفسهمالتنفيذيين من خلال تقييم المهارات والمعارف للمتكونين وتنفيذ البرامج التكوينية ، المتكونين  المديرين

خلال تحديد نقاط الضعف لديهم ومناقشتها مع رئيسهم المباشر والعاملين القدامى وذلك من خلال تكوين الفرد 

 1.الجديد من طرف فرد قديم ، له خبرة طويلة في العمل

 .العملية التكوينية فعالية نظامالثاني: المطلب

أسلوب النظم  لانوذلك  متكاملامن هذه السياسة نظاما  يجعلإطار أسلوب النظم  فيإن دراسة سياسة التكوين 

النظرة الشمولية،ودراسة أي  تحقيق إلىالعلمية، بغية الوصول  المعرفةميادين  لمختلفعن إطار متكامل  يبحث

والنظام الكلي الذي ينتمي  الفرعية، الأنظمة بينعتبار إطارها الكلي،ودراسة التفاعل الا بعين الأخذظاهرة مع 

يساعد على  ثمهذا السياق يعمق فهم هذه السياسة كنظام كلي،ومن  فيفإن دراسة سياسة التكوين  وبالتاليإليه،

 :كالأتيين  نظام التكو  لفعالية الأساسيةو يمكن توضيح المكونات  القرارات السليمة. اتخاذ

 2:يةالتكوين العملية نظامفعالية مكونات -1

ت لاعلــى طبيعــة العمـل، وتتكــون المــدخ اعتماداأخـر وهــذا  إلىيختلــف نوعهـا مــن نظــام ت:لاالمــدخ-1-1

  :كالأتيمن عناصر مادية وبشرية ومعنويـة وقانونيـة وتكنولوجيـة، ومعلوماتيـة وهـي فـي نظـام التكـوين   إجمالا

                                                             
 .322، ص  لجامعية ، مصردار ااحمد ماهر ، إدارة الموارد البشرية ، ال1 
مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر ميدان علوم اقتصادية والتسيير وعلوم تجارية شعبة علوم تسيير تخصص إدارة م زكاري كلثو2 

 .35ص  2018 طوير أداء العاملينتكوين في تدور فعالية ال أعمال
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ثقافــة المنظمــة  (،ماديــة تلامــدخ)قــات الماليــة، ميزانيــة التكوينف، الن(ت بشــريةلامــدخ)والمتكــونين  نــونالمكو 

           العمـل وأساليب قطـر  (قانونيـة تلامــدخ )والتعليمات والأنظمةالقـوانين  (،ت معنويـةلامــدخ)المتعلقـة بالتكوين

 .(ت معلوماتيةلامــدخ)المتعلقة بالعملية التكوينية ؤسسةالم وسجلات، تقارير (تكنولوجية تلامــدخ )

التكوينية،  الاحتياجاتمخرجات تشمل عملية تحديد  إلىت لاويقصد بها عملية تحويل مــدخ: الأنشطة-1-2 

 .يذها، عملية التقييمفوتن ج، تصميم البرامالأهدافعملية وضع 

زيـادة  حيثالمكـونين مـن  بالأفرادالتـي تصـدر عـن النظـام وهـي متعلقـة  جتتمثـل فـي النتـائ المخرجـات:-1-3

المتعلقة بالمنافع العامة التـي تعود  جالنتائ إليها، مضافا الإنتاجيةتجاهات، وزيادة لااالمعلومات والمهارات وتحسين 

 .على المجتمع ككل

ـــة تحديـــد  الأفرادكثيــرة منهـــا حاجــة   جوانبوتتمثــل فـــي  النظـــام:بيئـــة -1-4  الاحتياجاتالعــاملين فـــي عملي

 .التكوينية ونظام التكوين، ونقصد ببيئة النظام البيئة الداخلية والخارجية

التـي يحققهـا النظـام، فهـي تسـاعد علـى  جالنتـائوهي عبارة عـن معلومـات مهمـة عـن : العكسية التغذية-1-5

التكوين  لمشكلاتدراستنا لمكونات نظام التكوين لوحظ أنه يوفر حلول أفضل  خلالمن  .تقييم نظام التكوين

 .بشكل كبير في فاعلية عملية التكوين يثمرمن النظام بشكل محصل ونظرة شاملة له،  ءوأن دراسة كل جز 

 :تتوفر مجموعة من الشروط أو الخاصيات نذكرها  أنيجب  أن يكون نظام التكوين فعالا أجل ومن-

 :يةالتكوينالعملية خاصيات فعالية نظام -2

 بحيثأن يكون النظام مصمما  يجب و ،التغيراتوهي قدرة النظام على التكيف ومواجهة المرونة:-2-1

 مككنه التيها،وأن يكون لديه الوسائل ير الظروف البيئية أو غ فيأو  المدخلات في إما تحدث التي التغيراتيستوعب 

 إلى وتتغيروكذلك طرق أدائها، تتغير، تكونينالميؤديها  التيالوظائف  فمثال أنواع التغيراتمن التكيف مع هذه 
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جديدة،تصمم  ذلك يتطلب من نظام التكوين جهود ونواحي استخدامها ،وكل المتاحةجانب ذلك التكنولوجيا 

 .التغيراتهذه  لمواجهة

الضرورية فقط، حسب  الأوجهعلى  الإنفاقإذا اقتصر  فعالاللنظام أن يكون  يمكن:قتصادالا-2-2

 .التكويني تقتضيه مهام النظام لاالذي  الإنفاقأو  الإشرافاستبعدت نواحي  تياجات التكوينية وإذاالاح

تكن هناك  لمالسمعية البصرية إذا  الأجهزةمن  بيرليس هناك داع أن يقرر مسؤول التكوين شراء عدد ك لافمث 

 عن طريقها. والمهارات المعلوماتلتلقي  مبرمجين لمتكونينيكن ا لمأو إذا  تستخدمها، برامج

بل على العكس من ذلك  ،الايكون ناجحا وفع معقدا حتى ليس من الضروري أن يكون النظامالبساطة: -2-3

      .فإنه ما يساعد على جناح نظام التكوين وفعاليته البساطة وفعالية النتائج، بينقة لاع فقد ثبت أن هناك

 التيواختصاصاته والبيئة  المتكونووظيفة  التكويني البرنامج بينقة لاالع منه،وتعريف نوع الهدفوضوح  مثال:

 .تكونينالموطرق تقييم أداء  تكونينالمو  المكونأدوار  وتحديد ،هسيعمل فيما بعد تكويني

 العاملينتتعلق بقبول  لأنهاأهم خصائص النظام الفعال،وذلك  الخاصيةهذه  ربماقتناع والقبول: لاا-2-4

يعملون فيها،فإن احتمال النجاح  التيللنظم  الأفراددرجة قبول  ارتفعتفكلما  ،بأساليبه ألهداف النظام واقتناعهم

أهدافها ضغط لقبول  الإدارةالعملية أو مارست  بأهميةيقتنعوا  لمأو  الأهداف قبلواتي لم ،وأما إذابيرحد ك إلىترتفع 

 1الفشل. هير وقيمها فإن النظام مص

القـرارات  اتخاذ جبرنامي فف جفي النتائ قمكاثل في العمليات وتنسي كهنا: تتوافر الثقة عندما يكون الثقة -2-5

 يتخرج، ويســتخدم طرقــا و وســائل تكوينيــة معينـة، حتــى ع: يعطــي منهجــا أو منــاها محــددة فــي هــذا الموضــو لامــث

 .القرارات اتخاذمنه بمهارة في  المتكونين

 ميزانية العملية التكوينية. : لثالمطلب الثا

                                                             
جامعة  فعالية نظام التكوين في تنمية الموارد البشرية إدارة أعمال المؤسسات مذكرة التخرج لنيل شهادة ماستر، زموري نادية، دريف كاهينة1 

 .84ص  2017 علوم التسييرو التجاريةو  الاقتصاديةكلية العلوم  رداسبوم
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تكوينية  جعشوائية وتصميم براميركز النشـاط التكـويني على نوعية ما يقدم من خدمات، غير أن تحديد أهداف 

ض مراكز والتي تتصف بهـا بعـ ؤسسةالسمعة غير الطيبة للم راءقد يكون حتما سببا و  تحليل دقيق ن دراسةدو 

فترة  خلالوالميزانية هي عبارة عن خطة شاملة في شكل أرقام تعبر عن أهـداف تتوقـع المنظمـة تحقيقهـا ، التكوين

 .الأهداف قة تحقيفزمنية معينة يكون هذا التعبير بالوحدة النقدية أي تكل

ترجمـة ماليـة للنشاط التكويني فهـي تقـدم صـورة واضحة وصـادقة  نهابأهـا فيمكـن تعري كــوين:تميزانيــة التعريف -1

 .التكويني جالبرنام بنوعيةثر أتت عـن أهـداف التكـوين التعبير قالي للتكوين، كما أنها إحدى طـر للوضع الم

التكـوين مـن وضـع ميزانيـة التكـوين فـي التعـرف علـى  جيد مشـرفو بـرامفيسـتالعائـد والتكلفـة مـن التكـوين: -2

ثر فـي ؤ فـي التكـوين مـن عدمـه، كمـا قـد يـ ءثر هذا فـي اتخـاذ قـرار البـدؤ التكوين، وي جالتكاليف التقديرية لبرنام

  ـردفال كي تحديـد قيمـة اشـتراثر فـؤ ن يكـون برنامجـا اقتصـاديا، كمـا يـأومحتـواه بالشـكل الـذي يسـمح بـ جتعديل البرنـام

 ب، ومنـه يمكـن تقـديم نموذجـا مقترحـا لطريقـة حسـا (فـي حالـة قيـام جهـاز خـارجي بـالتكوين)الخاضـع للتكـوين 

 .إدخالهـا فـي الميزانيـة التقديريـة للتكـاليف بـة التكـوين متضـمنا البنـود الرئيسـية الواجـفتكل

ة التكوين فيها تنحصـر أساسـا فتكل انالمنظمات التي ترسل أفرادها إلى معاهد ومراكز تكوين خاصة ف أن نلاحظ

الواحد بالنسبة لكل الخاضعين للتكوين، كما يتم تحديده مـن طـرف معهـد أو مركـز التكـوين ك فـي مصاريف اشترا

قتها إدارة التكوين من فالتكاليف التي أن كبتل قمصاريف أخرى غير مباشرة تتعل كشتراالاويضاف على مصاريف 

 .التكوين  أي مصـاريف أخـرى تحملتهـا إدارةو تكوينية  جعن برام ثأجل تحديد الحاجة للتكوين، والبح
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 تكوين جنموذج ميزانية برنام :(01الجدول رقم )

 التكلفة طريقة الحساب البنود

 أجور
 مستشارين

 مصممين

 باحثين

 مشرفين

 مدربين

 خارجيةأجور 
 مدربين

 انتقالات 

 قاعات التكوين  

أدوات تكوين 

 ساعدةالم

 نماذج  و أفلام

  ،ورقم لاأق 

  إعلانات

 شهادات تخرج 

 ل ختام فح

 مشروبات 

 قوفت زحواف

 

عدد الأفراد*متوسط الأجر الشهري*نسبة الوقت المخصص 

 للبرنامج.

              

أو عدد الأفراد*اجر  مثلا( إيجار)التكاليف المتفق عليها

  الساعة* عدد الساعات التي تم فيها التكوين

 

 

 

 الورق الكتابة و ،الطبع ،تكلفة النسخ
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 بالتكـوين متضـمنا البنـود الرئيسـية الواجـ هفتكل بلطريقـة حسـا السابقنموذجـا  تقديم من النموذجومنـه يمكـن 

 1:إدخالهـا فـي الميزانيـة التقديريـة للتكـاليف علـى النحـو التالي

التكوين أي هيئة التكوين الداخليـة ، أما  جبرناممن هذا النموذج أنه يحيد القائمين على تصميم  يلاحظما 

ا فـي ة التكوين فيها تنحصـر أساسـفالمنظمات التي ترسل أفرادها إلى معاهد ومراكز تكوين خاصة ف ن تكل

الواحد بالنسبة لكل الخاضعين للتكوين، كما يتم تحديده مـن طـرف معهـد أو مركـز التكـوين  كمصاريف اشترا

قتها إدارة التكوين من فالتكاليف التي أن كبتل قمصاريف أخرى غير مباشرة تتعل كشترالااويضاف على مصاريف 

 ت وأي مصـاريف أخـرى تحملتهـا إدارةلاتصاالاتكوينية و  جعن برام ثأجل تحديد الحاجة للتكوين، والبح

 التكوين.

 : التالية بشرات و النسؤ المو هنا يمكن استخدام و 

 .متوسط عدد العاملين /نصيب العامل من التكوين= إجمالي ميزانية التكوين 

 .الأجورميزانية  إجمالي /الأجور من التكوين = إجمالي ميزانية التكوين 

 .عدد أيام التكوين /ميزانية التكوين إجمالية اليوم من التكوين = فتكل 

 .متوسط عدد العاملين /عدد الأيام التي يتكون بها العامل الواحد = أيام التكوين الكلية 

 

 

 

 

 

 
                                                             

 349المصدر:أحمد ماهر إدارة الموارد البشرية ص1 
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ــل  ـــ ــــ ــــ ـــــ ــــ ــــ ـــــة الفصــــ ــــ ــــ  خلاصـ

، ئوالمبـادهـوم فالم ثالتكـوين، مـن حيـ بعمليةالمتعلقـة  بوشـرح كافـة الجوانـ ضصل بعـر فهذا ال خلاللقد قمنا من 

وليته وأسـاليبه، وكـذا شـروط ؤ التكـوين و مسـو خصائص  أنواع،  أهـداف،علـى أهميـة  لككـذ  ءوتـم تسـليط الضـو 

 .فعالية التكوين قوأهم وسائل ومتطلبات تحقي يةالتكوين العملية فعاليـة نظام

 برتبط بعملية إكسايأن التكـوين  هيميافالم الإطارا ذمـا يمكـن أن نستخلصـه كعصـارة عـن مـا تـم تقديمـه فـي هـ

الجديد،  داءبالأعلية موضحة فأن تظهر الممارسة ال بيج وكذلك ، وتقنيات جديدة معارف ومهارات المتكون ردفال

 .قوة بشرية منتجة ءبنا إلىتهدف  مؤسسةهامة وضرورية في كل  يةعملية التكوينال إن و

ائـدة بدرجـة أولـى، فليس فسسـة بالؤ أهـداف التكـوين يعـود علـى الم قفيـه أن النجـاح فـي تحقيـ كشلاومما 

والتكوين ، العامة الأهداف قمسارا لتحقي فرادالأ كفي حد ذاته، بل يتخذ سلو فقط رد فالمستهدف من التكوين ال

عيل فت ب، لذا وجالإستراتيجيسسات المعاصرة لتنمية مواردها البشرية وتطوير أدائها ؤ هاما تقوم به الم استثمارايمثل 

يتخـذ بشـكل عشـوائي ونمطـي، بـل مـن  لاأن  بهذه العملية وترشيدها والتخطيط لها، غير أن قرار التكوين يج

العـاملين ومعرفـة الـدوافع والعوامـل المحركـة لـه مـن  كسـلو لر نظالضـروري أن يـتم التخطـيط لعمليات التكوين بعـد ال

التكوين  احتياجاتمـن تحديد  قالاانطـة فدرجـة التمكـن فـي الوظي إلىالعـاملين  داءبأيـة الوصـول فجهـة، وكي

 .ةيالتكوين جوتصميم البرام

، و إذا ما الأهداف الموضـوعة مـن قبـل المؤسسة قوللتكـوين أثـار ايجابية عديـدة ومتنوعـة تسـاهم مباشـرة فـي تحقيـ

سســة أنهــا ؤ نقــول عــن المفبــالتتبع الحســن للخطــط الموضــوعة فذلك وصلنا لدرجة عالية من تحقيق الأهداف المرجوة 

 .إستراتيجيا ءأدا قتحقــ
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 تمهید:

كـل جهودهـا عليه من   بالعليـا أهميـة كبيـرة بصـ الإدارةتـولي لـه  ثسسـة، حيـؤ عمـود أسـاس لكـل م الأداء يعتبـر

سسـة وفي أي مجال  ؤ أي م ءة أداءـافسسـة إذ تتوقـف كؤ كونه يشكل بامتياز أهم أهداف المأجل تطويره وتحسينه،  

فعالية. وحتـى تضـمن ها التي تسـند إليهـا بكـل فمواردها البشرية، والتي يحترم أن تمدي وظائ ءة أداءافكانت على ك

وهي  إلاها،فـة مهمـة ومعقـدة فـي نحـس الوقت من وظائفالمـوارد البشـرية فيهـا بممارسـة وظيتقـوم إدارة  كسسـة ذلـؤ الم

عتبارها من أهم ـة متخصصـة لهـا قواعـد وأصـول، يشـرف عليهـا أفـراد ومدربون ، و بافـة تكـوين، وهـي وظيفوظي

أهداف  قتجاه الذي يحقالاأدوارهم في  ءدالأوظـائف إدارة المـوارد البشـرية فهـي تـزودهم جميعـا بالمعلومـات الضـرورية 

 .سسةؤ أهداف الم اخلالهومن  الأخيرةهذه 

 تطرق في هذا الفصل إلى: لاسيتم 

  وففینالمأداء  ةماهی : الأولالمبحث ❖

 وففین في المسسسة.المأداء  تحسین و تقییم : الثانيالمبحث ❖

 .التكوين في تحسین أداء الموففین رأث : الثالثالمبحث ❖

 

 

 

 

 تمهید:
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 .وففینالمأداء  ماهیةالمبحث الأول: 

لتعقد طبيعة  من بين أكثر المجالات التي لاقت اهتمام الباحثين في مختلف التخصصات و كان الموظفينداء أيعد 
مختلف  انعكاس كبير على اختلاف النتائج المتوصل إليها، خاصة فيما يتعلق بتصنيف )العامل( العنصر البشري

 .العوامل المحددة لأدائه و درجة تأثير كل منها على مستواه

الإجراءات ، وأهم وظفينالمأداء سنحاول من خلال هذا المبحث أن نعطي لمحة عن أهم التعاريف حول 
 .به والأساليب الخاصةوالطرق 

 .و محدداته وففینالم أداء ممفهو  الأول:المطلب 

 وففینالم أداء مفهوم-أولا

 :لأهمها عرض يلي ما وفي ،الموظفين لأداء موحد تعريف إعطاء حول والكتاب الباحثون اختلف لقد

 تحقيق في فشله أو العامل نجاح لمدى انعكاس :أنه الموظفين أداء (Bovelos)عرف  :التعريف الأول 
 1.العمل هذا طبيعة كانتأيا   بعمله المتعلقة الأهداف

وعرفه أخر بأنه " النتيجة النهائية للنشاط أو الجهد المبذول، وهو سلوك عملي يؤدي لدرجة   :الثاني التعريف 
  2.من بلوغ الأهداف المخططة أي درجة الإنجاز بكفاءة وفاعلية

ما يقدمه  بأنه:العمل وعرفه العديد الباحثين وانضباطهم والتزامهم بالأنظمة وتعليمات  :الثالث التعريف 
 3. "ونوعية علاقاتهم بالآخرين عمل،ويضيفه العاملون من مخرجات 

أداء العاملين : بأنه تفاعل لسلوك العامل ، وأن ذلك   ( Andrewd )ندرودأوعرف  :الرابع التعريف 
 4.وقدرات العامل في المنظمةالسلوك يتحدد بتفاعل . 

                                                             

( ، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير ،  نجيب سبع ، أثر التدريب الالكتروني في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصادية ) دراسة ميدانية مجمع سونلغاز1 
 .44، ص  2017/2016تسيير الموارد البشرية ، جامعة بسكرة ، الجزائر ، 

 .111م، الناشر المؤلف،ص2015مصطفى أحمد سيد، )الإدارة الإستراتيجية دليل المدير العربي للتفكير والتغيير الإستراتيجي ،القاهرة،2 
 صغيرة مؤسسات التسيير،تسيير علوم في الماستر شهادة لنيل مقدمة مذكرة والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات في العاملين أداء تحسين في التدريب دور ، عزة بن فردوس3 

 .10ص 2016الجزائر، ورقلة، جامعة ومتوسطة،
 في الليسانس لنيل شهادة مقدمة مذكرة ،(غاز ليند لمؤسسة حالة دراسة )العاملين أداء في  9000الأيزو وفق المطابقة أثر الحكيم، عبد حماميي ، جهلان فاروق4 

 .17-16ص 2013الجزائر، ورقلة، جامعة الأعمال، إدارة التسيير، علوم
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: بأنه الناتج الذي يحققه العامل عند  الموظفينأداء   ( Haynes )كما عرفت هاينز  :ام التعريف الخ  
  1.قيامه بأي عمل من الأعمال في المنظمة

على أنه لا يجوز الخلط بين السلوك والإنجاز والأداء   ( Tomas Gilbert )وأشار :السادسالتعريف  
ذلك أنا السلوك وما يقوم بها لأفراد من أعمال في المؤسسة أما الإنجاز هو ما يبقى من أثر أو النتائج بعد أن 

يتوقف الأفراد عن العمل في حين أن الأداء هو التفاعل بين السلوك والإنجاز أي أنه يعبر عن مجموعة الأعمال 
 2.لنتائج معاوا
أيضا بأنه النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد فكريا كان أو عضليا  و عرف :السابعالتعريف  

 3.بغية إتمام المهمة الموكلة إليه وهو سلوك يؤدي إلى تحقيق الأهداف المحددة من قبل المنظمة
   .(الأدوارومعرفة قدرة والرغبة ، ) ال وظفينالمومن خلال التعاريف السابقة نستنتج أنه وضع محددات أداء 

 .وففینالممحددات أداء  -ثانیا

 :نذكرها كالتاليفي العمـل هـو محصـلة ثلاثـة عـوامـل  العاملينرى بعـض الباحثين أن أداء ي

تدفع الفـرد يسعى لإشباعها في بيئـة العمـل ، أو هـي تعبـر عـن دافعية  الإشباعهـي حاجة ناقصة  الرغبـة : -1

 :وتتألف من  العاملين

  .لإشباعها ونالتي يسع موحاجاته العاملين اتجاهات-أ

 .ملاتجاهاتهومدى كونها مواتية أو معاكسة  ،)المؤسسة( معها في بيئة العمل ونالمواقف التي يتعامل-ب

 :محصلةوتتألف بدورها من  الأداء،تعبر عن مدى تمكن الفرد فنيا من  :القدرة -2

  عرفة.للم همأو مهارة استخدام ،العاملين لعملهمالمهارة أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات في أداء -أ

 . لمعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعملا-ب

 مدى فهم و وضوح المهام و الأدوار.-ج

                                                             

 . 208،ص 2016، 98العددالعراق، بغداد، جامعة والإدارية، الاقتصادية العلوم مجلة الوظيفي، الأداء فيوانعكساتها  التنظيمي الصراع استراتيجيات راشد، رحمة علي1 
 .44 :ص ، ذكره سابق مرجع ، سبع نجيب2 
 ص ـ،2017، 03 العدد بشار، محمد طاهري جامعة الاقتصادية، البشائر مجلة الأعمال، شركات في الموظفين أداء تحسين في التنظيمي الالتزام دور بوزيان، روشام3 

259. 
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 :مثـلفي مكان القيام بالعمل )المؤسسة( أو المهام   معطيات ماديـةتوفر إمكانيات و  تتمثل في بیئـة العمـل: -3
أخـرى معنويـة مثـل العلاقات إمكانيات و ، التهوية ، ساعات العمـل ، التجهيزات والأدوات المستخدمة ،  الإضاءة

  .والزملاء والمرؤوسينبالرؤساء 

  :الآتية المعادلة في أداء العاملين محددات صياغة يمكن وعليه

  :أداء العاملينوالشكل التالي يبين محددات 

 وففینأداء الممحددات  (:2)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 :وظفينأداء الممحددات  كما يصنف بعض الباحثين

  .ويشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته الجهد : -1

 .زمنية معينة الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفـة و تتقلـب هـذه القدرات عـبـر فـترات القـدرات: -2

الفـرد أنـه مـن الضروري توجيـه جهـوده في العمل ، و لابـد  اعتقاد: يشير الإتحـاد إلى (  الدور) هام ـإدراك الم -3
مـن وجـود حـد كـبـيـر مـن الإتقـان في كل أعماله ، بمعنى أن الفـرد مـهـمـا يـبـدل مـن جهـود كبيرة ، و لديـه قـدرات 

 1 .طريق الصحيح، و بهـذا يـكـون عمله موجها في ال ؤسسةفائقة ، لابد أن يفهـم دوره ومهمته في الم

                                                             

 جامعة أكاديمي، الماستر لاستكمال متطلبات مقدمة مذكرة،ENTPالآبار في للأشغال الوطنية المؤسسة حالة دراسة )العاملين أداء تحسين في التكوين دور ، بوشليق الأمين1 
 اقتصادية، علوم :الشعبة تجارية، وعلوم والتسيير اقتصادية ,علوم ميدان الاقتصادية، العلوم قسم التسيير، وعلوم التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم كلية ورقلة، مرباح، قاصدي
 .07 ص ، 2015 بترولي، وتسيير اقتصاد :تخصص

 

 الدافعیة و الرغبة بیئة العمل درةــــالق

 وففینأداء الم

x القدرة x الدور رغبة ال  الأداء =
 الأداء
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 .وففینأداء الم عناصر وأهمیة  :المطلب الثاني

أهداف لهذا نحاول  عناصر ترتكز عليها و من إليهتصبو  وبقدر ما المؤسسة،أهمية بالغة في  وذ الموظفينأداء إن    
 .تبنيها من طرف المؤسسة التي هدافالأ العناصر و الإشارة لمدى أهمية هذه العملية واهم

 1.وففینأهمیة أداء الم -أولا

أيا كانت بطبيعة النشاط الذي تمارسه ، تتوقف على أداء العاملين فيها، فإذا قاموا  ؤسسةالم تقدم و ازدهارإن    
نحو تحقيق  ؤسسةبأعمالهم وأنجزوا مهامهم على الوجه المطلوب والمخطط لهم من قبل الإدارة ، فإن هذا سيقود الم

، فأنه  المتوقع  دون المستوى المطلوب العاملين أداءوإذا ما كان أهدافها المنشودة ، كالبقاء ، والنمو ، والتوسع ، 
 ، ؤسسة أو إفلاسهافي تحقيق أهدافها ، بل قد يؤدي أحيانا إلى تصفية الم ؤسسةالم مسيشكل عائقا كبيرا أما

وبسبب جوهرية الأهداف التي يمكن أن تحققها العملية ، فأنها تعطي اهتماما خاصا من قبل إدارة الموارد البشرية 
من خلالها إلى المزايا الهامة والمتمثلة برفع الروح للعاملين، وإشعارهم بالعدالة،  في المنظمات المعاصرة، للوصول
لموضوعي لأنشطة إدارة الموارد البشرية )كالتوظيف والتدريب توفير الأساس ا ودفعهم إلى تحمل المسؤولية، و

 :نذكر أهمية أداء العاملين في النقاط التالية، و (والمتابعة

يؤدي إلى الاعتراف به، والاعتراف يجلب له الاحترام والتقدير، وذلك يجلب القوة  للعاملالأداء المميز  
 .للمؤسسة

والمدراء هو واحد من منتجات أي  لعاملينوتقييمه، وأداء اكل إنتاج يجب أن يكون له أدوات لقياسه  
 .شركة

المؤسسة المختلفة  إدارة)بعيدة المدى( التي تتخذها ولأداء يوفر تغذية راجعة للقرارات )قريبة المدى( ا 
 العاملين.وعلى رأسها 

 و الإدارة العليا. بشكل مستمر نقاط القوة والضعف لدى موظفين تظهر 
 .أو تجاهل مؤشراته يعرّض تحقيق أهداف المؤسسة للخطر إن إهمال الأداء 

 .وففینالمأداء  عناصر-ثانیا

 :وهيأساسية  عناصر من الموظفين أداء يتكون

                                                             

   44.-43ص.،  2011الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر الزمان جليس دار الوظيفي، الأداء تحسين في وأثره التنظيمي التعليم الفروخ، الرحمن عبد فايز1 
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أي مقدار العمل الذي يستطيع العامل إنجازه في الظروف العادية للعمل ، ومقدار سرعة هذا كمیة العمل : -1
  1.الانجاز

 وبراعة،وما يمتلكه من رغبة ومهارات  به،وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم  نوعیة العمل:-2
 .الأخطاءوقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في 

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة العامل على تحمل مسؤولية العمل وإنجاز الأعمال في  المثابرة والثقة :-3
  .أوقاتها المحددة ومدى حاجة هذا العامل للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين

 والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة و الفنية،والمهارات  العامة،وتشمل المعارف  العمل:المعرفة بمتطلبات -4
 .2بهاالمجالات المرتبطة 

ه بعض المحددات واختلفت بينهم ءعطاباومن هنا ظهرت عدة اجتهادات من طرف المختصين في علم الإدارة  
 : باختلاف الوجهة المطروحة نذكر منها

أو نظرية التوقع التي اعتبرت محددات أداء العاملين نتيجة محصلة التفاعل بين محددين رئيسين هما : الدافعية - 
  3المناخ أو بيئة العمل والتي تنعكس النتائج فيها.  :، والقدرة على إنجاز العمل، ثم أضافوا المحدد الثالث وهوالرغبة

    :يعة هذه القوى ، و تعددتوقد تباينت آراء مختلف الباحثين في تحديد طب

م نموذجا حول محددات  1968سنة   ( Lawler )وزميله إدوارد لولير  ( Porter )يث وضع كل من بورترح
أداء العاملين التي تتكون من ثلاث عوامل رئيسية هي : الجهد المبذول ، قدرات الفرد وخبراته ، إدراك الفرد لدوره 

  . الوظيفي

البیئة التنظیمیة و ، العمل ومتطلباته، وكفاءاته عاملال في الآتي : التي تطرقنا عليها العناصريمكن حصر تلك 
 .مركباتها

 

                                                             

 .44 :ص ، ذكره سابق مرجع ، سبع نجيب1 

 .93، ص : 2011دن ، الطبعة الأولى ، حراحشة ، إدارة الجودة الشاملة و الأداء الوظيفي ، دار جليس الزمان للنشر والتوزيع عمان ، الأر حسين محمد 2 

 81، العدد :  21المجلد : ق ، وسام إبراهيم موسى ، أثر ضغوط العمل في أداء العاملين في الشركة العامة لصناعة الزيوت ، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية ، العرا3
  . 146: ص،  2015، 
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 .و العوامل المسثرة فیه الموففین:معايير قیاس أداء المطلب الثالث

 الموففین.معايير قیاس أداء -أولا

ــن أن تســـتخدم الم الموظفينلقيـــاس أداء  ـــواع مـــن معـــايير الأداء  ؤسسةيمكـ ـــلاث أن  1:وهيأو الإدارة ث

  : ( personaltraits/characterestic ) معايير قیاس السمات والخصائص الشخصیة -1

تركـز هـذه المعايير على خصائص وسمات شخصية ينبغي أن تتوافر في الشخص لكـي تمكن مـن أداء العمـل علـى 

والـولاء، و مهـارات التفاعـل والإتصـال والقيـادة وغيرهـا، ومثـل هـذه  الانتماءالمستوى المطلوب، وتشمل مثلا 

أو ينجزه في العمـل، وهـي تصـلـح لـبعض الأعمـال الـتـي  المعايير تركز على نوع الشخص وليس على مـا يقـوم بـه

موثوقة للدلالة على مستوى  يصـعب مشاهدتها وملاحظتهـا، إلا أن هذه المعايير قد لا تكون مؤشرات ثابتة و

ت تعتمـد في تقييم الأداء وتستخدمها أساسـا في قرارات الترقيا الأداء الفعلي للعمـل وقـد تتعرض المنظمات التي

، ولذلك يفضل نالمظلومو التي يرفعها العاملون والقضاء في الدعاوي والزيادات والفصـل وغيرهـا، للمحـاكم 

 إستخدام معايير أدائية أخرى. 

 (Behaviors) : المعايير السلوكیة -2

علاقة بأداء العمل أو ، وقد تشمل سلوكيات ايجابية ذات لعملهتتم هذه المعايير بكيفية قيام العامـل بـأداء وإنجاز  

وغيرهـا ، وبالنسبة للسلوكيات  الإهمالالتغيـب عـن العمل ، التأخر عن العمل ،  :سلوكيات غير بناءة عامـة مثـل

مـل لا االاعتبـار عو  بعين ذـيأخالايجابية ، فيمكن استخدامها لأعمال عديدة مختلفة ، وتتيح للشخص المقيم أن 

تخضع لسيطرة العامـل وتؤثر على الأداء وتسمح بتقييم قبـول السلوكيات ومـن أهـم سـلبيات هذه المعايير هـي عـدم 

                                                             

 257. ص ،  2013الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر حامد دار (متكامل إطار)البشرية الموارد إدارة ، حريم حسن1 
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موضـوعيتها وقابليتهـا للتحفيز وتنطلـق هـذه المعايير السلوكية بشكل خاص على الأعمال التي تتضمن التفاعل بين 

 . (، الوظائف الإداريةأعمـال خـدمات الزبائن )الأفراد مثـل : 

  (objective results) :النتائج الموضوعیة-3

، ولكنها لا تناسب كـل الأعمال، وإنتاجههذه المعايير تهتم بقيـاس مـا تم إنجازه وإنتاجـه فـعـلا بـدلا مـن كيفيـة انجـازه 

أكثـر من قياسها لمستوى أداء و تستخدم على نطاق واسع على مستوى أداء فرق العمـل والـوحـدات التنظيمية 

 الفرد منفردا.

 :وهيوتصنف معايير النتائج غالبا إلى أربعة أنواع  

أي عدد  ()العاملين الجماعة، الفرد،إنجازها من قبل   عبر بشكل كمـي عدد الوحدات المتوقعتو  :معايير كمیة -أ

 مخرجات الخدمة. 

 .عامةالعملية بصورة  إتمامبر عـن مقـدار النفقـات أو المصروفات المتوقعة لإنتاج وحدة أو وتع :ةمعیـار التكلف -ب

 .أو العمل المنجز المقدمة،السلعة، الخدمة  تعـبر عـن مستويات الجـودة المطلوب تحقيقهـا في :معايير الجودة-ج

خـلالـه إنجاز العمل أو إنتاج سلعة أو تقديم تمثـل مقـدار الـوقـت الـذي يجب أن يـتـم مـن  :معايير زمنیـة -د

 1خدمة.

 .الموففینأداء  العوامل المسثرة في-ثانیا

وجـد العديـد مـن العـوامـل الـتـي يجـب أخـدها بعين الاعتبـار عنـد التعامـل مـع سـلوك الأفراد و أدائهـم، حيث يعتبر ي 

ـا مـن ناحيـة أخـرى، فـالأداء هوخصائص المؤسسة التي يعمـل فيالمـورد البشري مزيج مـن متغيرات الفـرد مـن ناحيـة 

، الـدوافع ... ( وعوامل  المزاجيةمـل داخلية تتعلـق بـالفرد منهـا ) الحاجات ، الخصائص الجسمية ، الحالة ايتأثر بعو 

                                                             

 . 258ص ،السابق المرجع نفس ، حزيم حسن1 
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هذه  المؤسسة،سياسات  المؤسسة،نمط القيادة في  المؤسسة،ثقافة  المؤسسة،خارجية تتعلق بالمؤسسة منهـا أهـداف 

 1 :التاليالعوامل موضحة في الشكل 

 الموففینالعوامل المسثرة في أداء  :(3الشكل رقم )

 

 

 

  

 

 

   ي إلى خفضـه ويمكـن حصـرها في نوعين رئيسيين دمـل تـو اوعو  العاملين داءأي إلى رفع دتوجـد أيضـا عـوامـل تـؤ 

  :هما

  :تتكون من مجموعة متعددة من العوامل نذكر منها العوامل داخلیة:-1

ـدى استقطابها لعناصـر بميشكل أهـم مـورد في المؤسسـة التنافسية ، وتطـور المؤسسـة مرهـون  العنصـر البشـري : -أ

دى العناية التي بمـا معـهـا، و نهفي الجماعـة، ومـدى تعاو  الانسجامبـشـرية متميزة في مهاراتهـا ومعارفهـا وقـدرها على 

          أفضل. و أداءتعطيهـا لتنمية وتطوير مكانتهـا والعمل على إيجاد وتنميـة الـدوافع يديها لبذل جهد أكبر،

إن للإدارة مسؤولية كبيرة في تخطيط وتنظيم وتنسيق وقيادة ورقابـة جميـع المـواد الـتي تقـع ضمن نطاق  الإدارة : -ب

                                                             
  73ص ،  2008القاهرة، العربية، المجموعة المتميز، الإداري الأداء نصر، أبو مدحت1 

 الموففینأداء 

)العاملین(                                      المسسسة الأفراد  

خارجیةعوامل   

 

 عوامل داخلیة
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مسؤولة بنسبة كبيرة عن زيادة  فهي ا، فهي بذلك تؤثر على جميع الأنشطة في المؤسسة ومنهتهمسؤولياتها وسيطر 

 .داخل المؤسسة العاملين معدلات أداء

يشمل على توزيع وتحديد المهام والمسؤوليات وفقا للتخصصات على العمـال داخـل المؤسسة ، أي  التنظیم :-ج

                                                                 .تقسيم العمل عليهم وفق مهاراتهم وإمكانياتهم الخاصة

دات الجديدة في نظـم و أساليب العمـل والتوظيف إن درجـة التنظيم وإحـداث المتغيرات اللازمة وفقا للمستج

لذا وجـب علـى أي مؤسسـة أن تكـون  ،أداء العاملينمن شأنه أن يؤثر على  كوينومنظومة الحوافز والتنمية والت

 . ة للتغيير وفـق المستجدات الراهنديناميكية في أي تنظيم بشكل تجعلـه قـابلا و مرنة

، إن عـدم الإنتظـام في ةوظيفلل مأثناء تأديتـه عاملينتشير إلى مـدى أهمية العناصر المحيطـة بـال بیئـة العمـل :-د

 1العمل والانسحاب والغيابات والحوادث يعود فيها لسلبية بيئة العمل.

ومـدى مـقـدار فـرص النمـو والترقية  العاملونأهمية الوظيفـة والمنصـب الـذي يستغله  إلىوتشير  طبیعـة العمـل :-ه

وحبـه لعمله وولائه  رغبتهى ذلك إلى زيادة د، حيث كلما زادت درجـة توافـق الـفـرد ووظيفتـه أ مالمتاحة أمامه

  .للمؤسسة

على أداء  كبيرامعدات ووسائل إتصـال وغيرهـا تـوثر تأثيرا  ، إن العوامل التكنولوجيـة مـن آلات عوامـل الفنیة : -و

 .على علم بكيفية عمل هذه الوسائل عاملونالجيد ولا يكفي هذا بل يجب أن يكون الالعاملين 

                                                         :هيوتتكون من مجموعة من العوامل  خارجیة:عوامل -2

                                 وتتكون بدورها من مجموعة عناصر أهمها : والثقافیة الاجتماعیةالبیئة  –أ 

                                                             
 الطاهر جامعة أكاديمي، الماستر شهادة لنيل مكملة مذكرة ،(الجزائر اتصالات مؤسسة في حالة دراسة  .المؤسسة في العاملين أداء على وتأثريها الحوافز حمادي، وفاء ميلودي، أسماء1 

 .35ص  2016المشاريع، إدارة :تخصص تجارية، علوم قسم التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية سعيدة، مولاي
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لك ذالعادات والتقاليد الموروثة و العرق وأمـور الـدين و المستوى التعليمي ) نسبة الأمية ، نسبة المتعلمين مثلا ( وك

  .ورغباتهم في الحصول عليه و التدريب وأنـواع برامج التعليم الفني و المهني و التكوين للتعليم الموظفينمدى تقدير 

السياسي و  الاستقرارتتمثـل أساسا في طبيعـة النظام السياسـي وكـذلك مـدى  :والقانونیةالبیئة السیاسیة -ب

 .ونوعيتهاالسياسات الخارجية المتبعة من قبل الدولة و العلاقات الدولية  و تانين، التشريعاو القـمرونـة 

حـر أو موجـه ( و  اقتصاد)  اقتصادهاالدولـة أي طبيعـة  لاقتصادتمثـل الإطـار العـام  : الاقتصاديةالبیئة -ج

و الأنظمـة البنكيـة ومـدى تأثرهـا بالسياسات التشريعية و مختلف الأسواق الماليـة ومـدى  الاقتصادي الاستقرار

  .وجود أسواق للأسهم والسندات وكذلك السياسات المالية المتبعة من قبل الدولة

، ؤسسةداخـل الم العاملينن خلال كل هذا نستنتج أن : الأداء هو مجموعة من التفاعلات ناتجـة عـن أنشـطة م-*

                                     .و أداء العاملين د ، بيئة العمل تؤثر كلها في سلوكهلـه محـددات كالرغبة ، الج

للأداء مجموعـة معايير لقياسـه و مجموعـة عـوامـل تـؤثر فيـه ، فالمعايير تتمثل في الخصائص إن  :كما يمكن القول

وسلوكياته و نتـاج عملـه ، أمـا العوامـل المـؤثرة يمكـن تصـنيفها إلى عوامل داخليـة تمثـل الشخصية للمـورد البشري 

  1.ؤسسةالبيئة الداخلية للمنظمة ، وعوامل خارجية تتمثل في المحيط الخارجي للم

 في المسسسة. وففینالمأداء  و تقییم تحسینالمبحث الثاني: 

حيث أصبح  ،الأداءأهم مخرجات إدارة و من  ،ؤسسةللممـن الوظائف الأساسية  الموظفين أداءعتبر تحسين ي    

نجاح المؤسسة مرهون بقدرات عامليها وكفاءاتهم وحسن أدائهم لأعمالهم لذا وفي ظل هذه الظروف الراهنة فإن 

الضوء على لذلك سنحاول تسليط  بصورة مستمرة أصبح حاجة ضرورية الموظفينالحاجة إلى تطوير وتحسين أداء 

  :هذه العملية كما يلي

 

                                                             
  288ص ،2010الجزائر، للنشر، الجامعية المطبوعات ديوان .البشرية الموارد تسيير نوري، منير1 
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 .الموففینأداء  ینستح عملیةماهیة  :المطلب الأول

   .وففینین أداء المتحسعملیة تعريف -أولا

  :نذكر منها وظفينالمأداء لعملية تحسين  كثيرةتعاريف   توجد

بأنه طريقة منظمة وشاملة لعلاج المشاكل التي تعاني منها  وظفينعرف تحسين أداء الم :التعريف الأول 

مؤسسة ما, وهي عملية منظمة، تبدأ بمقارنة الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه ومحاولة تحديد الفجوة في 

 1.الأداء

الملائمين لأداء العمـل  وظفينالم هي مرحلة تأتي بعـد الحصول على :تعريـف نـوري منير :التعريف الثاني 

 ويقصـد بمـا رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طريق التدريب الملائم لطبيعة العمل المراد إنجازه. 

 سينجميـع المـوارد المتاحـة لتح استخدامهـو  وظفينالم كمـا يعـرف أيضـا  إن تحسين أداء  :التعريف الثالث 

العمليات وتحقيق التكامـل بـين أداء الفـرد والإمكانيات المتاحة للحصول على   رجـات وإنتاجيـةالمخ

 .  منتـوج أو خدمـة أفـضـل كما و نوعا

الوظائف الأساسية للمنظمة، ونظرا لأهميتـه يتوجب على إدارة المنظمة يعتبر وظيفة من  :التعريف الرابع 

 2.تحسين الأداء وتطويره باستمراربصفة عامـة وإدارة الموارد البشرية بصفة خاصة، 

طريقة منظمة وشاملة لعلاج المشاكل التي  بأنه: وظفينالم عرف مفهوم تحسين أداء :لخام التعريف ا 

تعاني منها مؤسسة ما وهي عملية منظمة تبدأ بمقارنة الوضع الحالي والوضع المرغوب فيه ومحاولة تحديد 

 .3وظفينالم الفجوة في أداء

                                                             

، العدد :20مجلد الأردن،والإدارية،  الاقتصادية للدراسات الإسلامية جامعة مجلة الأردني المصرفي القطاع في العاملين أداء تحسين في الثقافة دور النسور، لزمد مروان1 
 . :192 ص 2012 ،02

 الجزائر، ، عباس سطيف فرحات جامعة ماستر، شهادة لنيل مكملة مذكرة ، الإقتصادية بالمؤسسة الأداء تحسين في بالعمليات الإدارة ،دور الدين شرف مؤمن2 
  5 ص ، 2016

 7ص  2015ي.م قاصد جامعة بترولي وتسيير إقتصاد تخصص ماستر، الآبار مذكرة في للأشغال الوطنية المؤسسة حالة دراسة العاملين أداء في تحسين التكوين دور الأمين، بوشليق3
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 .وففینعناصر عملیة تحسین أداء الم -ثانیا

المستهدف والتي قد  الأداءعلاج القصور والانحراف في الأداء الفعلي عن  أساسعلى  الأداءتقوم فكرة تحسين  

 :التالية الموظفين أداءأي من عناصر  إلىتعود 

يمثل الإستراتيجية التي تحدد اتجاهات التحسين المستقبلية، والتي تعمل على حشد الجهود وتركيزها  التوجیه: -1

 .لتحسين علاقات العمل في المؤسسة

 الأنشطةالتحسين الأساسية التي تتكامل مع مختلف  نقاطبها وضع المؤسسة أمام  ويقصد الأساسیة:المفاهیم  -2

 .الموظفينالعادية لأداء 

وهي تركز على عمليات التحفيز لصناعة المنتج أو تقديم الخدمة، التي تجعل المؤسسة أكثر   عملیات التسلیم: -3

 كفاءة وفعالية وتزيد من قدرتها على التكيف، وفي الوقت ذاته فإن هذه العمليات تساهم في تخفيض الوقت و

 . الجهد والتكلفة

ويختص هذا العنصر بوضع المقاييس والأسس التنظيمية المناسبة لضمان نجاح عملية  التأثير التنظیمي: -4 

  .للمؤسسةكمراعاة خصوصية الهيكل التنظيمي   الأداء،تحسين 

الذي  بالجميل، و الاعتراف يختص هذا الجانب بإعداد أنظمة للمكافآت و المكافآت والاعتراف بالفضل: -5

 م الأخرى داخل بناء هرم التنظيميالحوافز الإيجابية بهدف دعم المهايتضمن عموما استخدام تشكيلة من 

 . للمؤسسة

إزالة الحوافز  ،الوعي تحقيق احتياجات وتوقعات الزبون :الموظفينو من هنا نستنتج أن مبادئ عملية تحسين 

 1.الموظفين أداءالقياس المستمر و متابعة  والعوائق وتشجيع مشاركة جميع الموظفين، التركيز على النظم والعمليات ،

                                                             
 .44ص  2018، بشرية موارد إدارة :تخصص الدولية والعلاقات السياسية العلوم في الماستر شهادة لنيل مكملة زكرياء مذكرة الليوة محمد عبد بولودان1
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  الموففین.أهداف عملیة تحسین أداء  -ثالثا

  :يلي يهدف برنامج تحسين أداء العاملين إلى ما* 

                                              . يحفز وينمي مهارات العمال ويزيد اهتمامهم بالأعمال الموكل إليهم -1

                                                 .والمؤسسةتصميم العمل بما يتماشى مع أهداف العاملين  إعادة -2

.                                  تحسين مكان العمل من خلال تطوير التقنيات الحالية واقتناء أجهزة جديدة -3

  . إعادة توزيع المسؤوليات والصلاحيات -4

 . علاقات العمل بين الرئيس والمرؤوستطوير  -5

 1.إعادة صياغة سياسات النظم الإدارية -6

 وظفينلاحتفاظ بالقوى العاملة المتميزة و ذلك عن طريق تصميم مجموعة من البرامج الموجهة لهؤلاء الما -7

 .العمل لصالح المنظمة و عدم تركها فيبالاستمرار  إقناعهمالمتميزين حتى يتم تشجيعهم و 

العمل و  فيعن طريق تهيئة بيئة عمل محفزة تشجع العاملين على الانخراط  وظفينالمتخفيض معدلات دوران  -8

                 .لذلك ةالمتهيئالظروف  حين تتوفريمكن أن يقبل على العمل أكثر  الموظفهم راغبون حيث أن 

وما يتبع   الموظف على معرفة مستواه بالمقارنة بالتوقعات و أن يكون له دور مشارك في الإنجازات مساعدة -9

  2ذلك من رفع للروح المعنوية.

 

 

 

 
                                                             

 .242، ص 2008الموارد البشرية من منظور استراتيجي، الطبعة الأولى، دار غريب، القاهرة، مصر، علي السلمي ، إدارة 1 
27-center.com/ar/news/-https://human 
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 .الموففینأداء  سینتح خطواتو  وسائل :لثانيالمطلب ا

 .الموففینأداء  سینتحوسائل  -أولا 

 :من أهمها الموظفين أداءلتحسين يتوجب توفير مجموعة من الوسائل *

في هذه الوسيلة يتم التركيز على نواحي القوة لدى العامل بحيث يتم اتخاذ اتجاه إيجابي نحو  الوسیلة الأولى : -1

أي في هذه  الموظفانه لا يمكن القضاء على جميع نواحي القصور والضعف لدى  إدراكمن خلال  وظفالم

 . وتنميتها الموظفينالوسيلة يتم الاعتماد على مواهب 

من خلال العمل وراء ربط الرغبة بالأداء للوصول إلى الأداء  الموظفين يتم هنا تحسين الأداء الوسیلة الثانیة : -2

  . المتميز عن طريق منح العاملين حرية في أداء العمال التي يرغبون بها والتي تنسجم مع مؤهلاتهم ومهاراتهم

يتم في هذه الوسيلة تحسين أداء العامل من خلال تحقيق الترابط بين الأهداف الشخصية  الوسیلة الثالثة : -3

للعامل وأداء عملة عن طريق إظهار وتأكيد أن التحسين المرغوب في الأداء يساهم في تحقيق هذه الاهتمامات مما 

 .1يزيد من تحقيق التحسن في أداء العامل

 تحسین أداء الموففین. خطوات -ثانیا

      حيث يتم إتبـاع مجموعـة مـن الخطـوات تذكرها  البشرية،إن لتحسين الأداء أهمية كبيرة بالنسبة لإدارة الموارد  

 : كمايلي

  : تحديد الأسالیب الرئیسیة لمشاكل الأداء -1

على الأداء المعياري إذ أن الأساليب ذو  )الموظفين( اء الموارد البشريةدفي أ الانحرافاتلابـد مـن تحديد أساليب 

ذلك في الكشـف عـن كيفية تقييم الأداء وفيمـا إذا كانت  من ، فالإدارة تستفيد الموظفين أهميـة لكـل مـن الإدارة و

                                                             
 .43، ص 2009، ، فلسطين، كلية الدراسات العلياالوظيفي ، رسالة ماجستير، جامعه الخليل الأداءفي تحسن  الإداري الإبداععنان الجعبري، دور 1

 



 . ...........................وففینآلیة التكوين في تحسین أداء الم :الفصل الثاني
 

 
50 

أو أن قـادرة الموارد المتاحـة لهـم هـي السبب  للموظفينالأداء عائـد  نخفاضاـت بموضوعية ، وهل تمالعمليـة قـد 

 انخفاضلرئيسي ، كمـا أن الصراعات بين الإدارة والعاملين يمكـن تقليلهـا مـن خـلال تحديد الأساليب المؤذية إلى ا

الأداء ، ومـن بـيـن هـذه الأساليب الـدوافع والعوامل الموقفيـة في بيئـة والعمل ، فالفاعليـة تعكس المهارات والقدرات 

ـدوافع فتؤثر في العديد من المتغيرات الخارجية مثل : الأجور والحوافز ، بالإضافة إلى التي يتمتع بمـا العـاملون ، أمـا ال

التنظيمية المؤثرة على الأداء سلبا أو إيجابا ،   المتغيرات الذاتية والعوامل الموقفية ، التي تضمن العديد من العوامـل

  .كنوعية العمل المستدامة وتوعية الإشراف والتكوين والتوظيف

عادة ما  ،يتم تحليل المسببات في الفجوة بين الأداء المرغوب والواقعي فعليا البحث عن جذور المسببات : -2

 المسببات.يتم الفشل في معالجة مشاكل الأداء لأن الحلول المقترحة دف إلى معالجة الأغراض الخارجية فقط لا 

فذلك سيؤدي إلى نتائج أفضل , لذا فإن تحليل الحقيقية للمشكلة ولكن عندما تتم معالجة المشكلة من جذورها 

  1.المسببات رابط مهم بين الفجوة في الأداء والإجراءات الملائمة لتحسين وتطوير الأداء 

: يمكن اختيار تصميم الطريقة التي يمكنها معالجة الفجوة الحاصلة في الأداء  اختیار وسیلة التدخل أو المعالجة-3

, ويمكن أن تكون عدة طرق مع ملاحظة أنه لا يمكن تطبيق أكثر من طريقة في الوقت نفسه بل يجب اختيار 

بة والحساب الدقيق طريقة واحدة والتركيز عليها مع الأخذ في الحسبان الأولوية والأهمية في اختيار الطريقة المناس

 . لتكلفة والمنافع المتوقعة

: بعد اختيار الطريقة الملائمة نضعها حيز التنفيذ , نظم نظاما التي نريدها في  تطبیق وسیلة أو طريقة المعالجة-4

ة إلى تغيير الأعمال اليومية ونحاول الاهتمام بتأثير الأمور المباشرة وغير للمتابعة التغيير ضمان مفاهيم المباشرة بالنسب

  . لضمان تحقيق فاعلية المؤسسة وتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية

 : تطوير خطة العمل للوصول للحلول -5
                                                             

 إدارة التسيير، علوم في الليسانس شهادة لنيل مقدمة مذكرة غاز، ليند لمؤسسة حالة دراسة العاملين أداء في  9000الأيزو وفق المطابقة أثر الحكيم، عبد حماميي ، جهلان فاروق1 
 .28-27 ص 2013الجزائر، ورقلة، جامعة الأعمال،

 



 . ...........................وففینآلیة التكوين في تحسین أداء الم :الفصل الثاني
 

 
51 

تتمثل في خطـة العمـل اللازمة للتقليـل مـن مشكلات الأداء ووضـع حـلـول لهـا وذلك بالتعاون بين الإدارة  

والأخصائيين في مجال التطوير وتحسين الأداء مـن جهـة أخـرى فاللقاءات المباشرة  والاستشاريينوالعاملين مـن جهـة 

المفتوحة والمشاركة في مناقشة المشاكل وعـدم السرية في الكشـف عـن الحقائق والمعلومات حول أداء العاملين  والآراء

  .1يساهم في وضع حلول مقنعة لهم وتحسين أدائهم

المباشرة بين المشرفين والعاملين ذات أهميـة : سين الأداء ولابـد مـن  الاتصالاتإن  المباشرة : الاتصالات -6 

الفعالة في هـذا المجـال هـو سـؤال  فالاتصالاتالمناسبة ،  الاتصالات، وأسلوبه وأنماط  الاتصالتحـديـد محتـوى 

أدائهـم في الفترة الأخيرة ، دون اللجـوء إلى عبـارات منمطـة أو سلوكيات غير واضحة  انخفاضالعاملين عـن أسـباب 

حـول كيفيـة الـوصـول إلى تحسين الأداء إضـافة إلى عـدم جـرح مشـاعر العاملين و  استشارتهم، كـذلك لابـد مـن 

ـل كـقـولـه " حصـل نفس الشيء له في تقـديم أمثلـة ربمـا حـصـلت للمشـرف في الماضـي يسـهل الأمـر علـى العـام

أعـرف شعورك الآن وأتذكر إنجاز العمـل بـدون أخطاء ، وهـذه الخطوات تعزز من ردود الفعل  إننيالماضي أو 

 2.الإيجابية وتقلل من ردود الفعل السلبية لدى العاملين

 .تقییم عملیة تحسین الأداء قبل اتخاذ قرار التكوين : المطلب الثالث

  .معايير تقییم أداء الموففین-أولا

 ضروري أمر المعايير هذه تحديد يعد حيث للتقييم، كركائز ستستخدم التي العناصر به يقصد الأداء تقييم معايير

 كما المنظمة، أهداف تحقيق بخصوص منهم مطلوب هو بما العاملين تعريف في تساعد فهي التقييم، عملية لنجاح

 .الأداء لتطوير الاعتبار بعين تؤخذ أن ينبغي التي الأمور إلى المديرين توجه

                                                             
 مؤسسات تسيير التسيير، علوم في الماستر شهادة لنيل مقدمة مذكرة والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات في العاملين أداء تحسين في التدريب دور ، فردوس عزة بن1 

 .11ص  2015/2016الجزائر، ورقلة، جامعة ومتوسطة، صغيرة

 .158ص  2006  عمان والتوزيع، للنشر وائل دار الثانية، الطبعة  .إستراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة سهيلة، عباس محمد2
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 من و تنظيمي، مستوى لكل المعايير من مجموعة خصص من فمنهم هذه المعايير تحديد في الباحثون اختلف لقد و

 :بينها

 ؛)الأداء جودة الأداء، كمية (الأداء نواتج معايير 

 العمل، على المواظبة التقارير، كتابة الاجتماعات، إدارة العملاء، شكاوي معالجة (الأداء سلوك معايير 

 ؛ )المرؤوسين قيادة الزملاء، مع التعاون

 1. )الانفعالي الاتزان العمل، دافعية الانتباه، المبادرة، (شخصية صفات معايير 

 الأهداف -ثانیا

وضع الفرد في المنظمة ، وذلك ) القبلي ( بأنه القرار أو الحكم الذي يؤثر على تقييم عملية تحسين الأداء يوصف  

الفصل ، وتنطوي هذه العملية على  فيما يتعلق بالقرارات المرتبطة ، ترقيته ، وزيادة الأجر ، النقل ، التكوين أو

  .أهداف كل من المنظمة والعاملين

    : سسسةمن جهة الم 

الجدارة  مكفآتت المعاصرة تستخدم تقييم الأداء كأداة للتأثير في الأداء فمن أهداف هذه العملية تحديد ؤسسافالم

ء تغذية التكوينية ، تقديم أسس إعطا والاحتياجاتالناتجة عن تمكين العاملين في أداء مهامهم ، تحديد المتطلبات 

                                                                                                  .عكسية عن أداء العاملين

  يلي:تحقيق جملة من الأهداف لعلى أهمها ما  إلىتسعى من وراء عملية التقييم ) القبلي (  تؤسساالم و

   .على تحديد نواحي القصور في أداء العاملين وكيفية معالجتها )القبلي(تطوير الأداء حيث تساعد عملية التقييم -

 ذ القرارات المتعلقة بالترقيات ،تحقيق هدف تحفيزي ، وذلك من خلال ربط نتائج التقييم بإعطاء المكافآت واتخا-

                                                             
 .270 ص  2014الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار ،المتمیز الأداء إدارة حسن، قدري محمد1 
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                                                   . ويساعد ذلك على خلق ترابط بين الأداء وبين المزايا والمكافآت

  .لكشف عن مدى كفاءة وفعالية بعض وظائف إدارة الأفراد المرتبطة بتقويم الأداء مثل التكوين وعلاقات العملا-

  : من جهة العاملین 

عكسية عن أدائهم مما يساعدهم على تقييمه ومعرفة  تغذيةال يعملية تقييم الأداء هذه ترتكز على تلق أهداف

 . مستوى التطور الذي يطرأ على الأداء

 :فيوهذه العملية تساعد على تحقيق أمور في غاية الأهمية بالنسبة للعاملين تتمثل  

بالعدالة، ذلك من خلال شعوره بالمساواة بينه وبين أقرانـه مـن خـلال الموضوعية في استخدام  وظفشعور الم-

 .واضحةمعايير ومقاييس 

 .القصورتحسين وتطوير أداء العاملين، من خلال توضيح القصور في أدائهم، وسبل تحسين ذلك  - 

 .المكافآتتشجيع الأفراد على تحسين أدائهم وهذا من خلال ارتباط تقييم الأداء بفرص الترقي وإعطاء  -
 

 .التكوين في تحسین أداء الموففین أثرالمبحث الثالث:

 .الموففین ومهارات إبداع في تحسینالتكوين دور : الأولالمطلب 

 .الموظفين المعارف و المهارات في تحسينالتكوين دور  -أولا 

تتجلى أهميـة التـكوين في أنـه يتـيـح للعمـال التأقلم مـع المتغيرات الـتـي تحـدث على مستوى العمـل نظـرا لحالـة  

ي بدورها إلى تغيير طبيعـة العمليات الإنتاجية، دالتـطـور الـتي تمس أسلوب العمـل كالتقنيات والآلات والـتي تـؤ 

هـوا في حـد ذاتـه صـقـل للمهارات والخبرات والمعارف وكما يمكننا أن نكشف أكثر أهمية  كوينفضلا على أن الت

  : وهي المعارف و المهارات تنميةبالنسبة ل كوينالت
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 البشريةالمؤسسـات مـن زيـادة إنتاجيتهـا مـن خـلال تحسين مهارات ومعـارف عناصـرها  كوينلتـايمكـن  -أ

الأمر الذي ينعكس في سرعة تنفيذ المهمات والعمليات الموكلة إليهـم ومـن ثمـة الحصول على النتائج  ،)موظفيها(

 .المرغوبة

وهـذا مـن خـلال شعورهم بتقـدير أهميتهـم مـن طـرف إدارة   :موظفينإلى رفـع الـروح المعنوية لل كوينالتـيهـدف -ب

 .قدراتهممما يدفعهم إلى العمـل بـكـامـل  كوينيةالتـمؤسسـاتهـم عنـدما يكونون محـور الـبرامج 

حـوادث العمـل وهذا بفعل تأثير  قليلإلى خلـق القـدرة على ضمان سلامة العمـال مـن خـلال ت كوينالتـيهـدف -ج

 .ونينتكالممن طرف العمال  واستعمالهاالآلات والتحكم فيها  استخدامعلى  كوينالتـ

أن  باعتباروهـذا  الاقتصاديةومرونـة المؤسسـات  استقراريـة أيضـا إلى تحقيـق وضمان كوينالتـتهـدف الـبرامج -د 

ي إلى قدرة المؤسسات ديقود إلى تحسين الأداء مما يؤ  كوينلتـبمثابـة أصـل هـام مـن أصـول المؤسسة، فا الموظفين

كذلك القدرة على التكيف مهما    كوينالتـا والبقـاء رغـم التغيرات في البيئة الخارجية، كمـا يتيح لهـ الاستمرارعلى 

 1.كانت التهديدات والقيود المفوضة من بيئتها

 الموظفين لدى بداعالإ في تحسينالتكوين دور  -ثانیا 

على مستوى المنظمة، إذ يسمح بتنميـة روح التعاون بين  وظفيندورا كبيرا في تحقيق الإبداع لدى الم التكوينيلعـب 

وتـوجيهم نحـو تحقيـق أهـداف   بهـم والاهتمامبمساهمة الآخرين  والاعترافالفرد وزملائه مما ينمي روح الفريق الواحـد 

  2المستعملة في تنميـة القـدرات الإبداعيـة عديدة ومتنوعة نذكر أهمها : ةتكوينيالالمنظمـة ، والأساليب 

  :( méthode de remue-méninges ) أسلوب العصف الذهني -أ

                                                             
  . 13-12، جامعة الجزائر ، ص ص  2008/  06الداوي الشيخ ، تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية . مجلة الباحث عدد 1 

  .66،67، ص ، ، جامعة محمد خيضر، بسكرة2014 .ق الإبداع الإداري للمورد البشريزازل ، دور التدريب في تحقيصورية 2
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، وتتكـون جلسة العصف الذهني العاديـة مـن مجموعة الفردي لتكوينلـا تصـلح جماعي إلا أنه تكوينطريقـة هي  

يجلسـون حـول مائدة مستديرة وينتجـون تلقائيا الأفكـار الـتي تـرتبط بحل مشكلات  12-16يتراوح عددها بين 

 .معينة

 ـر للأفكـار وإطلاق، ويعتبر العصف الذهني التحـرك الحللمشكلة سريعهني يتضمن التصـدي الالعصف الذ 

  .الإبداعيةالأفكار أو حل المشكلات 

 ويعتمد نجاح هذا الأسلوب على أربعة شروط رئيسية وهي

 تأجيل تقييم الأفكار إلى ما بعد الجلسة توليد الأفكار - 

 .التفكرفي  الانطلاقعدم وضع قيود على الأفكار إلى ما بعد الجلسة لأن وضع القيود يقلل من  - 

 أفكار لاكتشافكأساس   الآخرينأفكـار  استعمالالبناء على أفكـار الآخرين وتطويرهـا حيث يمكن للفرد  - 

 .جديدة مبنية عليها

 .أفضلكان   الأفكارو ليس نوعيتها كلما زاد عدد  الأفكارالتركيز على كمية -

  : ( la méthode d auteur les diasporas ) أسلوب التألیف بین الأشتات-ب

 استخدامهو أسلوب أخـر في فئة الأساليب العلميـة لـه نفـس الحـظ مـن الشيوع تقريبا ، ويمثـل مركـز النقـل فيـه 

والمجـاز والتمثيـل بصـورة منظمـة للوصـول إلى حلول مبتكرة للمشكلات المختلفة ، وفيمـا يـرى  الاستعارةأشكال 

يبـة أو غير مألوفـة يمكننـا فـهـمهـا وحلهـا حـلا مبتكـرا إذ فكـرنـا لنا غر  منشـأ هـذا الأسلوب فـإن أي مشكلة تبدو

تكمـن صـعوبتها في ألفتهـا الشـديدة بنـا  والتمثيـل هـذه مـن ناحيـة أخـرى هـنـاك مشكلات الاستعارةفيهـا بأساليب 

كافيـة مـن الشخص وبين   ادةالاستعأساليب  استخدامفيهـا أكثـر مـا يجـب ، وفي ظـروف كهـذه يـكـون  واستغراقها

  . نحو حلها حلا مبدعا والاتجاهالمشكلة بالقـدر الـذي يمكنـه مـن الرؤية الجيدة لها 

  : ( style Delphi )دلفي بأسلو  -ج
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وفقا لهذا النوع من الأساليب يـتم طـرح مشكلة على المسؤولين، بحيث يكـون كـل واحـد علـى حـد مـا ، مـع  

ـرة أخـرى م ،دة عرضـهـا علـى نـفـس المسؤولينووجهـات نـظـرهـم ، تم تصنيف وترتيب الحلـول مـع إعـاتسجيل أرائهـم 

، حتى يتم التوصل إلى أفضل ، وتتكرر الخطوات السابقةلم ترد في التصنيف الأول للطلـب بـدائل أخـرى للحلـو 

 . الحلول بصدد مشكلة موضوع البحث

  la méthode du group nominal)) الاسمیةأسلوب المجموعة 

يعتبر هذا الأسلوب أيضـا محاولـة أخـرى لتشجيع أعضاء المجموعة على توليـد أكـبـر عـدد ممكـن مـن البدائل لحل 

أعضاء الجماعة بعضهم البعض فيمـا يتعلـق  استقلالللدلالة على  الاسميةالمشاكل، ويستخدم لفظ الجماعات 

ترحـات، ويختلـف هـذا الأسلوب على أسلوب العصـف الذهني مـن حيـث السماح بعمليـة توليـد الأفكار والمق

بمعايير الجماعـة في المناقشـة،  الالتزاموجـا لـوجـه دون وضع أية قيود على حرية الفرد أو  بالالتقاءلأعضاء الجماعة 

ف مـن التفاعـل بين أعضاء على الجماعـة بشرط يكـون الهـد اعتماداهـذا الأسلوب يهدف إلى توليـد الأفكـار 

رأسها  واختيارالمجموعـة هـو شـرح وتوضيح الأفكار المعروضة فقط، ويلي ذلك عملية ترتيب الأفكار المقترحة 

 1بحسب الترتيب.

 .كفاءة أداء الموففین  في تحسینالتكوين  دور: ثانيالالمطلب 

بواسطة وسيلة  كونينعـة مـن المتاالأساس في عمليـة التـكوين هو إيصال المعلومات وتكـوين مهـارات معينـة بنج نإ

وأساليب التكوين وذلك بقصـد التأثير على سلوكهم ورفـع قـدراتهم الوظيفية، كمـا أن التكوين  الاتصالمن وسائل 

الفرد المعرفة والمهارة والسلوك المرتبط مباشرة بدوره الوظيفي مما يرفع مستوى إنتاجيته في  اكتسابيستهدف أيضـا 

 . العمل ، لقد أصبح التكوين قضية رئيسية لكثير من المنظمات

                                                             
 .68-67، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ص2014صورية زازل، دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد البشري. 1 
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، بـني إستراتيجيات جديدةإن المنظمات الناجحة في ظـل العولمـة تقـوم بشكل مستمر بتعـديل إستراتجيتها الحاليـة وت 

لـك مـن أجـل المحافظة على ميزتها التنافسية وهذا التغير يؤثر على إستراتيجيات الوظيفة لكل وظيفة أو نشاط وذ

  . ومنها نشاط التكوين

هـام مـن أصـول المنظمة وإدارة الموارد البشرية حيث تؤذي إستراتيجية الموارد  استثماريحيث يعتبر الفـرد هـو أصـل 

المنظمـة مـن المـهـارات والسلوكيات والمعارف المطلوبـة مـن  احتياجاتن دورا هاما في تحديد البشرية بالنسبة للتـكوي

 : من خلالالموظفين حيـث الـعـدد والـكـم وعـليـه تـكـمـن أهميـة التـكوين في تحسين كفـاءة 

بما هو الموظفين يـف الإنتاجية والأداء التنظيمـي مـن خـلال الوضـوح في الأهـداف وطـرق العمـل، وتعر  زيـادة -1

، وتطوير المهارات لـديهم لتحقيق الأهـداف التنظيمية المطلوبة ويساهم في ربـط أهداف الأفراد مطلوب منهم

 .بالمنظمةالموظفين 

المنظمة على المجتمـع الخارجي، وذلـك  انفتاحإيجابية داخلية وخارجيـة نحـو المنظمـة، ويسـاهم في  اتجاهاتخلـق  -2

 . سياساتها وتنفيذتحتاجها لصياغة أهـدافها التي هـدف تطوير برامجهـا وإمكانياتهـا وتحديد المعلومـات 

القرارات الإدارية وبناء قاعـدة فعالة توضيح السياسات العامة للمنظمـة وتطـوير أساليب القيادة وترشيد  -3

 1.ليةالداخ للاتصالات

 ءالكفالوظيفي  طارالإتنميـة قـادرات المنظمات على تحقيق الميزات التنافسية و ذلـك مـن خـلال إعـداد  -4

  .الموجهة في الأهداف الإستراتيجيةوالقادر على حمل الأعباء 

 .إليهامـع منظومة القيم التي تم التوصـل  يتماشىمـا  مع ـب تعـديلهـايجتعديل وتغير القيم والاتجاهـات الـتي  -5

 .المنظمةة لمنظومة القيم السائدة في ى العاملين والـتي تـكـون مـشـابهالموجودة لد اهاتتجوالاتعزيز القيم  -6 

                                                             
، مجلة جامعة تشرين ع العام والخاص في الساحل السوري. دراسة مقارنة على بعض الشركات القطا تحسين كفاءة الموارد البشريةعلى ، أثر التأهيل والتدريب علي ميا، ربي عزت كنج ـ1

  195-.193  ، ص2014، 03، العدد 36، سوريا، المجلد للبحوث والدراسات العلمية
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بجـد التـكوين كوظيفة رئيسية من وظائف المنظمات المعاصرة يسعى إلى تطوير وتحسين الأداء من خلال تحسين  منـه

  1 البشرية.الكفاءات 

الكفاءة لا يمكن أن تكون مهمة إذا لم تكن مكونا أساسيا للأداء إلى جانب محيط الوظيفة والدافعية ، إضافة  نإ

إلى ذلك فهي من خصوصيات الفرد عندما يقوم بتحريك الموارد ، فلقد أضحت الكفاءات هي التي تمثل الفيصل 

ي يظل وراءها والتي يحتل فيها التكوين مكان ما بين المؤسسات، ومهما تنوعت مصادر الكفاءة فإن العنصر البشر 

 2.الريادة

والذي يقلل  أفضلها،وباعتبار الكفاءة تعبر عن الاستخدام العقلاني والرشيد في المفاضلة بين البدائل واختيار  

ويكون ذلك عند اختيار أسلوب عملي معين للوصول إلى هدف  ممكنة،التكاليف ويعظم العائد إلى أكبر درجة 

كما تعبر أيضا عن " الرشد في استخدام الموارد المتاحة بالشكل الذي يحقق أعلى مردودية وذلك بإشباع   معي،

  "حاجات ورغبات الأفراد العاملين ورفع الروح المعنوية لديهم ليعزز رغبتهم واندفاعهم للعمل

لومات مهما بلغت قيمتها لا تقتصر فقط على مجرد تلقي المع لدى الموظفين فعلاقة التكوين بكفاءة الأداء

، بل يجب أن يقترن هذا بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء الجديدة، ومن ثمة يمكن تصنيف التكوين بأنه وأهميتها

محاولة لتغيير سلوك الأفراد بجعلهم يستخدمون طرقا وأساليب مختلفة في أداء أعمالهم، أي يجعلهم يسلكون طريقا 

، هام الموكلة إليهم بكفاءة عالية، ويصبحون قادرين على أداء الوظيفة والما يتبعونه قبلهكانو يختلف بعد التكوين عما  

  :والذي يظهر من خلال

 .وظفينالمالإحساس بالرضا لدى  -

 .الاتصالمن خلال تفعيل  وظفينالمتقوية العلاقات بين  -

 .العملتخفيض حوادث  -

                                                             
  .195علي ميا ، ربي عزن كنج ، نفس المرجع السابق ، ص 1 
  194، ص :  2012يق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة ، مجلة الباحث ، العدد الحادي عشر ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، ب، أهمية الكفاءات البشرية في تط رشيد مناصرية2 



 . ...........................وففینآلیة التكوين في تحسین أداء الم :الفصل الثاني
 

 
59 

 . تنمية الرغبة في الدافع إلى العمل-

 .المشاركةتنمية تعاون الأفراد مع الرؤساء من خلال  -

 1.بأهمية التفوق والتميز في العمل تنمية الشعور-

ومنه فكفاءة الأداء تتحقق من خلال معرفة الفرد كيف يؤدي وظيفته بطريقة فعالة وعلى الوجه المطلوب في بيئة 

لنجاح الفرد والمؤسسة ، ذلك أنه عندما يصبح جميع العمل ، كما أن امتلاك المعرفة النظرية والعلمية شرط ضروري 

العاملين بالمؤسسة يتقنون عملهم بشكل جيد ويؤذونه بالشكل المطلوب وبالكفاءة المطلوبة ، سوف يؤدي ذلك 

 2 .لمساعدة المؤسسة للوصول إلى تحقيق الأهداف بسهولة وكما تم التخطيط لها

 أداء الموففین. جودة في تحسینالتكوين  دور :المطلب الثالث

، ونقول جودة السلع والخدمات التي تقدمهالتحسين  إيجاد سبل نكامكإالجودة بمفهومها البسيط تحمل معنى  نإ

لإنجاز الوظائف التي عن السلع والخدمات أنها ذات جودة في حالة ما إذا كان يمكن الاعتماد عليها والثقة بها 

الفشل  ، وهي انخفاض معدلاتالعيوب أو التلف وإعادة العملبة ، فالجودة هي انخفاض نسصممت لأجلها

، وبذلك فإنها مجموعة من الخصائص والمواصفات التي وانخفاض شكاوي المستهلكين، والجودة هي تحسين الأداء

 . تعبر عن درجة وفاء منتج معين لاحتياجات ورغبات الزبائن

، حيث أن الاهتمام بالجودة لم استيعاب وتكريس مفهوم الجودةعلى إن من أبرز سمات المؤسسات المعاصرة قدرتها 

، وإنما تعداه للمواصفات ام ومطابقتهايعد مقصورا على العناية بصنع السلع والتأكد من صلاحيتها للاستخد

، ومن ثم الأداء في أي مشروع أو أي مؤسسة ليصبح مفهوما شاملا للجودة في كل مراحل العمل وكل مستويات

ل مفهوم الجودة الشاملة يعني أن كل جزء وكل مجال من مجالات العمل ينبغي أن يخضع لمراجعة دقيقة فإن إدخا

 وظفين، كذلك فإن إشراك المسببات ضعف الأداء وانخفاض الجودةوإعادة تصميم وتنظيم لاستبعاد كل أشكال وم
                                                             

 .68ص  2015 التسيير، علوم في الماستر شهادة لنيل مكملة البشري، مذكرة المورد أداء تحسين على التكوين فقعاص، أثر بوزنيط، فريدة كنزة1 
  .153ص:  ،2008والسبعون، بغداد،  الحادي، العدد والاقتصاد الإدارةدور التدريب في تقويم كفاءة أداء العاملين ضمن القطاع الفندقي، مجلة  بطرس الشكر، لؤي لطيف،2
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الإنتاج والتسويق والإدارة وكل  على مختلف المستويات في نظام مستمر لبحث أساليب تطوير وتحسين الجودة في

، هذه الأخيرة من الجودة مرافق العمل يصبح هو الضمان الحقيقي لمواصلة الاستمرارية في تحقيق المستويات المتعالية

  1. التي تساهم إيجابا في أرباح المؤسسة

أداة أساسية لتنميـة القـدرات والمهارات للموارد البشرية ، والكفاءات الفرديـة ضـمن نظـام إدارة الجـودة  التكوينيعتبر 

وتعليم المـوظفين، حيـث تتوقف مسؤولية تطبيـق الـبرامج  تكوينالشاملة الـذي يبـدأ وينتهـي بشكل فعلـي بعمليـة 

عـهـم بـأن الموارد البشرية والكفاءات العالية تعد أصولا إستراتيجية نـا، كنتيجة لإقعلى عاتق الإدارة العليا يةالتكوين

 . باستمرارللمؤسسة يجب تنميتها وتطويرها 

أحـد دعـائـم الإستراتيجية  باعتبارهوتنمية الموارد البشرية للمؤسسـة،  التكوينمتزايـد نـحـو التركيز على  اتجاهإن ثمة 

نتاجية إلى زيادة الإ التكوينلدوره الفعال في تنويع المهارات والخبرات ومعرفة الكفاءات العالية ، كمـا يهـدف 

 . والتحسين المستمر للأداء

تقـوم بمـا المؤسسـة عنـد شروعها في  ابتدائيةضمن إدارة الجودة الشاملة لا يعتبر مجـرد عمليـة مرحلـة  التكوينإن  

ـدف لزيـادة معرفـة الفـرد وتميز مرتبطة بالتحسين المستمر بحيـث تهتنفيذ برامج الجـودة الشاملة، بـل هـو عمليـة 

، كـمـا وفعاليـةاءة فاء مـا يقـوم بـه مـن عمـل بـكـبالصـورة الـتي تمكنـه مـن أد واتجاهاتهمهاراته وقدراتـه وتغيير مفاهيمه 

المعرفة ومهـارات لأداء العمـل فهـو محاولة لتغيـيـر  اكتساب، بهـدف لسـلوك الفـرد وظيفيـايتمثل في التعديل الإيجابي 

 . سـلوك الفـرد مهنيـا أو وظيفيـا نحـو إستخدام طـرق وأساليب أفضل لأداء العمل

ن قبول التغيير مـن ضمان التوصل إلى الأداء المتميـز مـع ضـماضـمن إدارة الجودة الشاملة في  التكوينوتتجلى أهميـة 

، والمساهمة في لياتهم في إطار الانتماء للمؤسسة، وإدراك مسؤو طـرف الأفراد، وتجنب الأخطاء وتقليص العيوب

 تكوينال، كمـا يعـد والمرونة في عمـل المؤسسـة الاستقرار، وزيادة تمر، وتقليل الحاجـة للإشرافالتحسين المس

                                                             
وعلوم  الاقتصاديةستير، اقتصاد وتسيير المؤسسة، كلية العلوم السنة الثانية ماجللمؤسسة، استمارة بحث،  الاقتصادي الأداءإلياس بوجعادة، تفعيل الموارد البشرية وأثره في تحسين 1 

 .86،ص:  2012،سكيكدة،  1954 تأو  20التسيير، جامعة ,
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 الاستثمار، ومـن ثمـة وتحسين الأداء استمرارالأسلوب الفعال لتنميـة الموارد البشرية والكفاءات والمحافظة على 

 . الأمثل لبقيـة المـوارد المادية بالمؤسسة الاستغلالالعقلاني لهذه الموارد التي تساهم في 

  . " للموظفين تكويناالمتميز تتطلب  الأداءأن " بناء التقنية العالية أو  ىكما أكد انتومي عل

سـبب الحاجـة للجـودة التي تتحقـق  التكوينبـأن إدارة الجـودة الشاملة تتكامـل وتـرتبط بعجلـة "   OLFكمـا أشـار

لمراقبة ضمن إدارة الجودة الشاملة ليس تقنيـة حـل المشكلات وأداة  التكوينف، المؤسسة مـن خـلال قـوة العمل في

 وجديتمثل في معرفة مجالاته، حيث لم ي التكوين، ولعـل المشكل القائم في تحقيق النتائج هيوإنما  فقط العمليات

يعـبر عـن مجمـل تقنيـات برمجـة الأفـراد بهـدف إنجـاز العمليات وإنما فلسفة يجب أن يؤمن بها جميع الأفراد في  مفهومـ

 1.المؤسسة

على  ، بحيث تتغلبإلى تطويرها الموظفينوين تحسين الجودة من أهم وأكثر الأهداف التي تسعى برامج تك نإ

، أو في الزيادة الواضحة في كس في انخفاض جودة ومستوى المنتجالتي تنعوظفين الم لدىانخفاض المهارات 

 :خلالمعدلات الأخطاء في العمل وذلك من 

إن التكلفة الأكثر وضوحا والتي تعكس مستوى الجودة الرديئة تتمثل في العيوب الناتجة  :العادمتقلیل الفاقد أو -أ

  .تكلفةوكلها عبارة عن  الجودة،فجميعها ناتجة عن رداءة  التالفة،مثل المنتجات المعيبة والمواد الخام  الأخطاء،عن 

معينة في العمل من شأنها أن تساعده ولذلك تخصص برامج التكوين لإكساب العامل الجديد منذ التحاقه بعادات 

على استخدام الموارد بشكل يضمن تخفيض التالف إلى أقل قدر ممكن وذلك من خلال تقليل الأخطاء التي يمكن 

 . أن يقع فيها الأفراد أثناء العمل مما يترك أثر إيجابي على الجودة في المنتج

                                                             
مذكرة مقدمة لنيل ، ، برج بوعريريج ( FMBAG )، الطباعةالة مؤسسة فنون . دراسة حن معايير الإيزو والجودة الشاملة، استراتيجية تدريب الموارد البشرية ضملعربي عبيدات1

   57.، ص 2007مد بوضياف، مسيلة، قسم العلوم التجارية، تخصص: إستراتيجية، فرع: علوم تجارية، ، جامعة محشهادة الماحستر
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نتيجة لإعادة العمل بهدف تصحيح هذه الأخطاء ، كثيرا من أخطاء العمل تكون مكلفة  : إعادة العمل -ب

 ولهذا فإن التكوين يعمل على تخفيض أخطاء العمل ، بحيث أنه يؤدي إلى إكساب الفرد العامل الطريقة

الصحيحة لإنجاز عمله ، وهذا من شأنه أن يقلل من هذه الأخطاء التي يمكن أن يقع فيها أثناء قيامه بعمله مما 

 1ى جودة المنتوج .يترك أثر إيجابي عل

في عملية تحسين الجودة بتكوين هؤلاء الأفراد على الالتزام بمبادئ الجودة وذلك بعقد  التكوينوتظهر أهمية ودور 

، حيث يكون الهدف بتعلم أساليب الرقابة على الجودةبرامج تكوينية يستفيد فيها الأفراد المشاركين في هذه البرامج 

 رات اللازمة لتحليل وحل المشكلاتالمهارات التحليلية لدى الفرد وإكساب العمال المهامن عملية التكوين تنمية 

لأعمال ، ونشير إلى أن برنامج تحسين الجودة ليس هدف في حد ذاته ولكنه وسيلة مستمرة ومنتظمة لأداء ا

التحفيز من خلال ، كما لا ننسى عملية  و الموظفين خاصة أداء المؤسسة ككل سينبمستوى عال من الجودة لتح

التشجيع الدائم للعمال وذلك بإشباع حاجاتهم التي لا تكون بالضرورة حاجات مادية بقدر ما تكون حاجات 

 2.دير المشرفين لما يبذلونه من جهدغير مادية كأخذ مقترحاتهم بعين الاعتبار وتق

 

 

 

 

 

 
                                                             

والتجارية وعلوم  الاقتصاديةفي المؤسسة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال المؤسسات، كلية العلوم  الأداءل كرامش، أثر التدريب على لاب1 
 37،ص:  2008التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة جيجل، 

وعلوم  الاقتصاديةستير، اقتصاد وتسيير المؤسسة، كلية العلوم السنة الثانية ماجسة، استمارة بحث، للمؤس الاقتصادي الأداءإلياس بوجعادة، تفعيل الموارد البشرية وأثره في تحسين 2 
 .86،ص:  2012،سكيكدة،  1954 تأو  20التسيير، جامعة ,
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ــــخلاص ــــ ــــة الفصـ ــــ  لـ

، تحسين الأداء بالإضافة إلى التقييم والعوامـل المؤثرة فيـه وقـمنـا بتوضيح مفهـوم الأداءفصـل قمنـا مـن خـلال هـذا ال

كفاءة ، علـى كـل مـن المهارة وال كوين، وذلـك بـالتطرق إلى أثـر التالموظفين في تحسين أداء كوينبـإبراز دور التـ

  : وقـد توصـلنا إلى أن ظفينو بالنسبة للمـ كوين، وتبيان أهميـة التـالإبداع والجودة الشاملة

  . التـكوين يساعد العاملين على تحسين طريقة تعاملهم مـع كـافـة المـوارد المتاحـة بين أيديهم ويصـقل مهاراتهم-

، و يساهم للعملاء ، أو الخدمات المقدمـةـن خـلال تحسين نوعيـة المنتجـاتيساعد على النهوض بـأداء المؤسسـة م-

  .المؤسسةالأمثل للموارد المتاحة وهذا ينعكس ذلك على عائدات  الاستغلالفي 

، مما يجعلهـم تعـارف العاملين على بعضهم البعض، وتكوين علاقات متينة بينهمتساعد على  كوينفترات الت-

يسر في ، والمآزق المحتملة بينهم بكـل سهولة و ن على العمل بروح الفريق الواحـد، وبالتالي تجاوز الخلافاتقـادري

  .أدائهمالمستقبل وبالتالي يرفع الروح المعنوية للعاملين و يحسن 

والكفاءات الفرديـة ضـمن نظام إدارة الجودة  البشرية،يعتبر أداة أساسية لتنمية القدرات والمهارات للموارد  ينو كالتـ

  .الشاملة

  . ؤسسةعلى مستوى الم وظفينيلعب دورا ا في تحقيق الإبداع لدى الم كوينالت-
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 تمـــــهيد

، التكوين و دوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبعد التطرق في الجانب النظري لدراسة 

والتعرف على أهم مفاهيم وأبعاد الدراسة والبحث في العلاقة التي بربطهما، أصبح من الضروري تسليط الضوء 

 ة. على الجانب التطبيقي لاستكمال الدراس

ـــةاختيار  وومنه تم تخصيص هذا الفصل لدراسة الجانب التطبيقي  ــ ــ ـــ ــ ـــ ، للوقوف  جامعة عباس لغرور خنشل

 .التكوين ودوره في تحسين أداء موظفيهاعلى مدى وصحة وحقيقة 

وبالتالي تم تقديم عرض عام للمؤسسة محل الدراسة، ومن ثم عرض الأدوات المنهجية المستخدمة في 

، ومن بعدها عرض وتحليل نتائج الدراسة. ومن أجل ذلك تم تقسيم هذا الفصل إلى ثلاثة مباحث تبيانالاس

 التالية: 

 تقديـــــم جامعة عباس لغرور خنشلــــــة.:الأولالمبحث 

 .انـــــــــــل إعداد الاستبيـــــــــــمراح :الثانيالمبحث 

 .جـــــــتائر النـــــــــــالمبحث الثالث: تحليل وتفسي
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  تقديـــــم جامعة عباس لغرور خنشلـــــــــــــــة:المبحث الأول

 خنشلـــــــــــــــة لجامعة عباس لغرورتعريف ولمحة عامة : المطلب الأول

هي مؤسسة عمومية ذات طابع علمي و ثقافي و مهني تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلال المالي,تنشأ بمرسوم 

بناء على اقتراح الوزير المكلف بالتعليم العالي و البحث العلمي و توضع تحت وصايته,فيحدد المرسوم  تنفيذي

 .التنفيذي مقرها و عدد كلياتها و معاهدها و الاختصاصات التي تدرس فيها

 إدارياحيث كانت 1999/2001في الفترة الممتدة من  الحاج لخضر ولاية باتنة العقيدبدأت كملحقة لجامعة 

المركز الجامعي  إنشاءتم  2001سبتمبر 18الصادر في  278/01تابعة لها ثم بموجب المرسوم التنفيذي رقم 

 06/281خنشلة بمعهدين :الآداب و اللغات، و العلوم القانونية ،بعد ذلك و بناء على المرسوم التنفيذي رقم 

معهد العلوم القانونية ، اب واللغاتالآد وهي هدامع 05زاد عدد المعاهد ليصبح  2006 أوت 16الصادر في 

 .معهد علوم الطبيعة والحياة، معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، معهد العلوم والتكنولوجيا، والإدارية

ثليجي بجامعة عمار  2011/2012و بمناسبة افتتاح الموسم الجامعي  2011ديسمبر 13و في يوم الأربعاء 

عن ترقية ثمانية مراكز جامعية عبر الوطن الى  عبد العزيز بوتفليقة السابق رئيس الجمهورية أعلن السيد الأغواط

بناءا على المرسوم التنفيذي رقم جامعة خنشلة مصاف الجامعات من بينها المركز الجامعي خنشلة حيث أصبحت 

 .عباس لغرور سميت الجامعة باسم الشهيد 2012جوان  04المؤرخ في  246/12

 

 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D8%A8%D8%A7%D8%B3_%D9%84%D8%BA%D8%B1%D9%88%D8%B1
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 للجامعة  ةكل التنظيميا :الهي انيالمطلب الث

   .نيابات المديرية و المصالح –للجامعة  ةكل التنظيميا الهي -أولا

 امعةهيكل توزيعي لإدارة الج:(04الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 بجامعة عباس لغرور خنشلة والتكوين المستخدمين مصلحة : المصدر
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 الكلية –للجامعة  الهيكل التنظيمي -ثانيا

 الكلية هيكل توزيعي لإدارة:(05الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بجامعة عباس لغرور خنشلة والتكوين المستخدمين مصلحة : المصدر
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 بجامعة عباس لغرور والتكوين ستخدمينالم مصلحةهيكل توزيعي  -ثالثا 

 بجامعة عباس لغرور والتكوين المستخدمين مصلحةهيكل توزيعي :(06الشكل رقم )

 

 

 بجامعة عباس لغرور خنشلة والتكوين المستخدمين مصلحة : المصدر 
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    -خنشلة–الموظفين بجامعة عباس لغرور  إحصاءات: الثالثالمطلب 

 الأساتذة 

 -خنشلة–بجامعة عباس لغرور  الأساتذة إحصاءات:(02جدول رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 بجامعة عباس لغرور خنشلة لتكوينوا المستخدمين مصلحة : المصدر

 الإداريين 

 -خنشلة–بجامعة عباس لغرور  الإداريين إحصاءات:(03جدول رقم)

 العدد الرتبة الرقم

 15 متصرف رئيسي 01

 04 مهندس رئيسي في الإعلام الآلي 02

 العدد الرتبة الرقم

ـــاذ 01 ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ــ ـــ  65 أستــ

 194 -أستاذ محاضر قسم أ 02

 190 قسم ب أستاذ محاضر 03

 218 -أ-أستاذ مساعد قسم  04

 30 -ب-أستاذ مساعد قسم  05

 697 المجموع
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 19 مهندس دولة في الإعلام الآلي 03

 02 مهندس دولة في الإحصاء 04

 54 متصرف 05

 01 ئقي أمين محفوظاتوثا 06

 04 طبيب عام في الصحة العمومية 07

 19 مهندس دولة في المخابر الجامعية 08

 10 مقتصد جامعي 09

 11 ملحق المكتبات الجامعية من المستوى الثاني 10

 10 ملحق المكتبات الجامعية من المستوى الأول 11

 03 ملحق المخابر الجامعية 12

 01 كن والعمرانمهندس دولة في الس 13

 29 ملحق رئيسي للإدارة 14

 29 تقني سامي في الإعلام الآلي 15

 00 تقني سامي في الإحصاء 16

 18 ملحق الإدارة 17

 06 محاسب إداري رئيسي 18

 01 محفوظمساعد وثائقي أمين  19



 دراســــــــــة حالــــــــــــــــــــة

 

 

72 

 05 تقني سامي في المخابر الجامعية 20

 07 مساعد مكتبات جامعية 21

 02 في السكن والعمران تقني سامي 22

 11 الآلي الإعلام في تقني 23

 09 مديرية كاتبة 24

 10 رئيسي إدارة عون 25

 17 إداري محاسب 26

 04 إدارة عون 27

 01 الجامعية المخابر في تقني 28

 03 الجامعية للمخابر تقني معاون 29

 01 رئيسي جامعي حارس 30

 05 آلي إعلام تقني عون 31

 04 البيانات فظح عون 32

 00 إداري محاسب مساعد 33

 02 الصنف خارج مهني عامل 34

 06 الأول الصنف من مهني عامل 35

 14 الثاني الصنف من مهني عامل 36
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 01 لثالث الصنف من مهني عامل 37

 03 الثاني الصنف من سيارة سائق 38

 408 المجموع

 باس لغرور خنشلةبجامعة ع والتكوين المستخدمين مصلحة : المصدر

 الأعوان المتعاقدين 

 -خنشلة–بجامعة عباس لغرور   الأعوان المتعاقدين إحصاءات:(04جدول رقم)

 العدد الرتبة الرقم

 00 أستاذ متعاقد 01

 04 وقاية من المستوى الثاني عون 02

 06 الأول المستوى من وقاية عون 03

 10 الأول المستوى من خدمة عون 04

 02 الثاني المستوى من مهني عامل 05

 04 الثالث المستوى من مهني عامل 06

 96 الأول المستوى من مهني عامل 07

 04 سيارة من المستوى الأول سائق 08

 56 حارس 09

 178 المجموع
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 مراحل إعداد الاستبيان المبحث الثاني:

الموظفين  أداءلتكوين، تحسين من اجل الوقوف على وتماشيا مع الطرح النظري لمتغيرات الدراسة )برامج ا

من خلال طرح مجموعة من الأسئلة  بالمؤسسة الجامعية( وتحليل العلاقة بينهما، تم الاستعانة بأسلوب الاستبيان

على المبحوثين التي تتناسب مع أبعاد المتغيرين التي تطرقنا لها في الفصل الأول وعن طريق استخدام 

 حصائية اللازمة لتحليل نتائج الاستبيان. واستخدام الأدوات الإ«spss25»برمجية

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية: :المطلب الأول

تعد منهجية الدراسة الميدانية مجموعة طرق وإجراءات، والهدف منها تحديد مستوى الربط بين ما هو نظري وما 

لال إجراء اختبارات انتقائية على هو على أرض الواقع، حيث يمكن تطبيق هذه المعارف النظرية فيها، من خ

 مجموعة من الموظفين في الجامعة.

 مجتمع الدراسة:  -1.1

هو المجموعة التي يهتم بها الباحث، والتييِ يريد أن يعمَّم عليها النتائج التي يصل إليها من مجتمع الدراسة:  -أ

 تلفة.وبمستويات عمرية مخالعينة، وقد مثِل مجموعة من الموظفين برتب مختلفة 

هي عبارة عن شريحة )جزء( من مجتمع الدراسة، تحمل خصائص وصفات هذا المجتمع وتمثله  عينة الدراسة: -ب

فردًا تم اختيارهم 30فيما يخص الظاهرة موضوع البحث، ويتم اختيارها بطريقة معينة وقد تضمنت عينة دراستنا 

 في المؤسسة الجامعية.عشوائيا نظرا لكبر حجم المجتمع الذي بمثل آراء الموظفين 

وترتكز على اختيار الأفراد الذين يستجيبون أكثر للموضوع؛ أي من لديهم دراية واسعة  تقنية المعاينة: -جـ

 بمضمون الدراسة،
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 أدوات الدراسة:-2.1

قصد تحقيق الغرض من الدراسة، لا بد من الاعتماد على مجموعة من الأدوات لتسهيل الحصول على 

د وصفها وتحليلها ومعالجتها، واختبار مدى صحة الفرضيات للوصول بذلك إلى نتائج دقيقة المعلومات المرا

 لدراستنا.

هو مجموعة من الأسئلة المتنوعة والتي ترتبط ببعضها البعض بشكل يحقق الهدف الذي يسعى إليه  الاستبيان: -أ

أو بأي طريقة أخرى إلى مجموعة من الباحث من خلال المشكلة التي يطرحها بحثه، ويرسل الاستبيان بالبريد 

 الأفراد أو المؤسسات التي اختارها الباحث.

 وتتحدد خطوات الاستبيان في:

تحديد الأهداف المطلوبة من عمل الاستبيان في موضوع البحث ومشكلته، ومن ثم تحديد البيانات  

 والمعلومات المطلوب جمعها؛

الاستفسارات واختيار أسئلة الاستبيان وتجربتها على ترجمة وتحويل الأهداف إلى مجموعة من الأسئلة و  

مجموعة محدودة من الأفراد المحددين في عينة البحث لإعطاء رأيهم بشأن نوعيتها من حيث الفهم 

والشمولية والدلالة وكذلك كميتها وكفايتها لجمع المعلومات المطلوبة عن موضوع البحث ومشكلته في 

 فإنه يستطيع تعديل الأسئلة بالشكل الذي يعطي مردودات جيدة؛ ضوء الملاحظات التي يحصل عليها

 تصميم وكتابة الاستبيان بشكله النهائي ونسخه بالأعداد المطلوبة؛ 

توزيع الاستبيان حيث يقوم باختيار أفضل وسيلة لتوزيع وإرسال الاستبيان بعد تحديد الأشخاص  

 والجهات التي اختارها كعينة لبحثه؛
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لى الاستبيان فقد يحتاج الباحث إلى التأكيد على عدد الأفراد والجهات في إنجاز الإجابة متابعة الإجابة ع 

 على الاستبيان وإعادته وقد يحتاج إلى إرسال نسخ أخرى منه خاصة إذا فقدت بعضها؛

تجميع نسخ الاستبيان الموزعة للتأكد من وصول نسخ جديدة منها، حيث لا بد من جمع ما نسبته  

 الإجابات المطلوبة لتكون كافية لتحليل معلوماتها.أكثر من  75%

وبذلك اعتمدنا على الاستبيان كأداة هامة للحصول على المعلومات والبيانات من أفراد عينة الدراسة، 

 وانطلاقا من ذلك تم تقسيم إلى ثلاثة محاور:

 عبارات.7شكل من: تضمن البيانات الشخصية لعينة الدراسة المتعلقة بالمبحوثين والمالمحور الأول

عبارة موزعة على ثلاث أبعاد:تحقيق 15: تضمن برامج التكوين )متغير مستقل( والمشكل من المحور الثاني

الأهداف، انجاح عملية التكوين، تطوير القدرات والسلوك، وذلك باعتماد مقياس "ليكرت" الخماسي، 

للإجابة موافق  (3)ابة غير موافق، الدرجة للإج (2)للإجابة غير موافق بشدة، الدرجة  (1)بإعطاء الدرجة 

للإجابة موافق بشدة. فقد تراوح مدى الإجابة  (5)للإجابة موافق، والدرجة  (4)بدرجة متوسطة، الدرجة 

 [.5-1]من 

، خمسة عباراتتضمن تحسين اداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية )متغير تابع( والمشكل من  المحور الثالث:

 (2)للإجابة غير موافق بشدة، الدرجة  (1)س "ليكرت" الخماسي، بإعطاء الدرجة وذلك باعتماد مقيا

 (5)للإجابة موافق، والدرجة  (4)للإجابة موافق بدرجة متوسطة، الدرجة  (3)للإجابة غير موافق، الدرجة 

 [.5-1]للإجابة موافق بشدة. فقد تراوح مدى الإجابة من
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مثل نموذج الانحدار الاستدلالي في نموذج الانحدار للاستجابات  وقد استخدمنا أيضًا الإحصاء الاستدلالي

سواء على العبارة الواحدة أو على جميع عبارات البعد، لأنه يعتبر أهم مقاييس النزعة المركزية، ويتم حسابه 

ويتم ( 5، 1،2،3،4)باستخدام طريقة المتوسط المرجح، وبحسب مقياس "ليكرت" الخماسي ذو الخيارات 

 لمتوسط الحسابي للاستجابات كما يلي:حساب ا

(+ )التكرار 5×)عدد الأفراد الذين اختاروا هذا الخيارالمتوسط الحسابي للاستجابات على العبارة = 

( / مجموع 1×( + )التكرار المقابل2× ( + )التكرار المقابل 3× (+) التكرار المقابل 4×المقابل

 (5+4+3+2+1المعاملات )

 ذلك: والجدول التالي يوضح

 لدى الموظفين إجابات الأسئلة ومستوى القبول (:05)الجدول رقم 

قيمة المتوسط الحسابي  الدرجة

لأوزان مقياس  

likert 

 الاتجاه

 

 مستوى القبول

 ضعيف جدا غير موافق بشدة 1.80إلى  1من  1

 ضعيف غير موافق 2.60إلى  1.81من  2

 متوسط موافق بدرجة متوسطة 3.40إلى  2.61 3
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 .بةعداد الطالإ: من المصدر

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: -ب

تم القيام بتحليل البيانات تحليلًا جدوليًا باستخدام الحزمة الإحصائية لتطبيقات العلوم الاجتماعية        

"SPSSتعانة بالأساليب الإحصائية التالية:"، وتمت الاس 

 وتم فيه استخدام الاختبارات الإحصائية التالية:أساليب الإحصاء الوصفي:  -

: تم استخدام التوزيعات التكرارية لهدف التعرف على تكرار إجابات أفراد العينة لكل التوزيعات التكرارية 

 عبارة من عبارات الاستبيان.

النسب المئوية لمعرفة نسبة الأفراد الذين اختاروا كل بديل من بدائل الأجوبة  تم استخدام النسب المئوية: 

 عن فقرات الاستبيان.

: تم استخدامه للتعرُّف على مدى انحراف إجابات أفراد العينة لكل عبارة عن الانحراف المعياري 

ح التشتت في إجابات أفراد  العينة. متوسطها الحسابي، ويلاحظ أن الانحراف المعياري يوضيِ

 : وتم فيه استخدام الاختبارات الإحصائية التالية:أساليب الإحصاء الاستدلالي-

 ( لقياس الاعتمادية وثبات فقرات الاستبيان.cronbach Alpha معامل )ألفا كرونباخ 

 معامل التحديد تم استخدامه لمعرفة مستوى تفسير المتغير المستقل للمتغير التابع. 

 جيد  موافق 4.20إلى  3.41 4

 ممتاز موافق بشدة 5إلى  4.21من 5
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دراسة التوزيع المشترك للمتغيرين التابع والمستقل والهدف من دراسته هو إيجاد دلالة  هو الانحدار المتعدد: 

 التغير الذي قد يطرأ على المتغير التابع تبعًا للتغير في قيم المتغير المستقل. 

 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة: المطلب الثاني

خلال اعتماد عدة اختبارات كصدق الأداة  يتم التأكد من صحة البيانات للتحليل الإحصائي، وذلك من 

 واختبار ثباتها من خلال اختبار ألفا كرونباخ، كما يجب التأكد أولا من أن البيانات تتوزع طبيعيا أم لا.

 صدق الاستبانة: .1.2

من أجل التحقق من صدق وثبات الدراسة، تِم اعتماد الصدق الظاهري، صدق البناء والمحتوى للدراسة، 

 الاختبارات الإحصائية لصدق الاستبيان.واعتماد 

: للتحقق من صدق محتوى أداة الدراسة، والتأكِد من أنِّا تخدم أهدافها، تِم الصدق الظاهري للاستبيان -أ

حكِمين في مجال تخصصنا، وطلب إليهم دراسة الأداة، وإبداء رأيهم فيها من 
ُ
عرض الاستبيان على مجموعة من الم

ارة للمحتوى، والنظر في مدى كفاية أداة الدراسة من حيث عدد العبارات، شموليتها، حيث" مدى مناسبة العب

وتنوع محتواها، وتقويم مستوى الصياغة اللِغوية، وقد استجبنا لأراء السادة المحكمين، وقمنا بإجراء التعديلات 

 .المقترحة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية

د دراسة ملاحظات المحكمين، آرائهم واقتراحاتهم، أجرينا التعديل فيما يخص بعض : بعصدق البناء والمحتوى -ب

العبارات ومحتواها، حذف بعض الآخر منها، تصحيح بعض أخطاء الصياغة اللِغوية وعلامات الترقيم...، وهذا ما 

 ما وضعت له.يعُبِر عن صدق البناء والمحتوى للأداة، هذه الأخيرة تِم اعتمادها لأنِّا صالحة لقياس 

 الاختبارات الإحصائية لصدق وثبات الاستبيان: -2.2
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يقصد بثبات أداة الدراسة الاتساق في نتائج الأداة وإمكانية الحصول على نفس النتائج وعدم تغييرها بشكل  

 استبانهكبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فترة زمنية معينة وبتم التحقق من ثبات 

الدراسة بالاعتماد على معامل ألفا كرونباخ. ومن أجل معرفة ثبات وصدق البيانات الواردة بالاستمارة تم 

كرونباخ   αاستخدام اختبار كرونباخ، وهذا الأخير يقيس درجة ثبات وصدق أداة الدراسة عن طريق معامل 

 والجدول التالي يوضح نتائج الاختبار كما يلي:
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 (: نتائج اختبار الثبات والصدق06ول رقم )الجد

 

 المحاور

عدد 

 الفقرات

معامل 

الثبات

Crombach 

Alpha 

 0.642 05 يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظفين والمؤسسة

 0.573 05 يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين

 0.722 05 يساهم التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين

 0.75 15 ر التكوين ككل )المتغير المستقل(محو 

الخدمة التي يقدمها  إنجاحتساهم البرامج التكوينية في 

 الموظفين )المتغير التابع(

05 0.556 

 0.812 20 الاستبيان ككل

 SPSSاعتمادا على مخرجات  ةالطالب: من إعداد المصدر
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 التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة: اختبار -3.2

وع في تحليل البيانات واختبار الفرضيات، يجب التأكد أولا من مدى تمثيل العينة المدروسة قبل الشر 

غير معلميه، وبما أن حجم العينة أكبر من  أوللمجتمع الأصلي ومعرفة نوعية الاختبارات المتبعة هل هي معلميه 

ختبار وذلك بهدف التأكد من صحة مفردة فإنّا تتبع التوزيع الطبيعي، إلا أننا حاولنا التحقق من هذا الا 30

التوزيع الطبيعي، وهناك العديد من الاختبارات لمعرفة ما إذا كان هناك توزيع طبيعي أو لا، ومن بين هذه 

والالتواء  kurtosisإضافة إلى اختباري التفرطح  المعلمي K-Sالاختبارات نذكر اختبار كلموغروف سميرنوف 

skewnersوفي دراستنا اعتمدنا على اختباري التفرطح  إننافي نتيجة واحدة إلا  ، كل هذه الاختبارات تصب

 المعلمي.  K-Sوالالتواء ذلك لأنّما يتمتعان بدقة عالية في نتائجهما عكس اختبار كلموغروف سميرنوف 

 والجدول التالي يلخص نتائج هاذين الاختبارين:

 .skewnersتواء والال kurtosis  (: يمثل اختباري التفرطح07الجدول رقم )

 skewnersاختبار الالتواء  kurtosisاختبار التفرطح  

تحسين اداء الموظفين  Xالتكوين المتغيرات

Y 

 Yتحسين اداء الموظفين  Xالتكوين

 -1.714 -0.376 -4.625 0.103 قيمة الاختبار

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برمجية  ةالمصدر: من إعداد الطالب
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 kurtosisالتفرطح الجدول السابق، أولا نقوم بتعريف كيفية قراءة نتائج اختباري قبل تحليل نتائج 

 على النحو التالي: skewnersوالالتواء 

  kurtosisالتفرطح أولا: بالنسبة لاختبار  -

 kurtosisالتفرطح هناك توزيع طبيعي لعينات الدراسة يجب أن تكون قيمة اختبار  إنحتى نقول 

 أما إذا كانت خارج هذا المجال فإنه لا يوجد توزيع طبيعي لعينات الدراسة؛ ،-10و 10محصورة بين 

 skewnersثانيا: بالنسبة لاختبار الالتواء  -

 Skewnersالالتواء  هناك توزيع طبيعي لعينات الدراسة يجب أن تكون قيمة اختبار أنحتى نقول 

 د توزيع طبيعي لعينات الدراسة.، أما إذا كانت خارج هذا المجال فإنه لا يوج-3و 3محصورة بين 

 من خلال هذا المفهوم ونتائج الجدول السابق )( يتبين لنا ما يلي:-

ــ نجد أن قيمتي اختباري التفرطح والالتواء تقدر x)بالنسبة لمتغير برامج التكوين)  ــ  بــ

-3,3( و)-10,10على الترتيب وهذه نتائج تقع داخل مجال التوزيع الطبيعي للاختبارين )-0.376و0.103

 ( على الترتيب ومنه فإن بيانات برامج التكوين تتبع التوزيع الطبيعي؛

( نجد أن قيمتي اختباري التفرطح والالتواء (yبالنسبة لتحسين اداء الموظفين بالمؤسسات الجامعية 

( -10,10على الترتيب وهذه نتائج تقع داخل مجال التوزيع الطبيعي للاختبارين ) -1.714و 4.625تقدر بـ 

 ( على الترتيب ومنه فإن بيانات جودة الخدمات تتبع التوزيع الطبيعي-3,3و)

وعليه ، وخلاصة لما سبق يمكن القول بأن بيانات المتغير المستقل والمتغير التابع تتبع التوزيع الطبيعي  

 نستطيع استخدام الانحدار لاختبار الفرضيات.
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  .لعينة الدراسةتحليل البيانات الشخصية  :المطلب الثالث

، حيث تضمن الاستبيان سبعة الدراسةلقد تم استخراج التكرارات والنسب المئوية لوصف خصائص عينة 

قدمية في العمل، الأ أسئلة حول البيانات الشخصية لعينة البحث، وهي: الجنس، السن، المستوى التعليمي و

تلك البرامج، والجداول أدناه توضح نتائج  من هذه البرامج ونوع فهداالأو المشاركة في التكوين  وأسباب

 . الدراسة التحليل الخاصة بأفراد عينة

تكونت العينة من ذكور وإناث، حيث يوضح الجدول أدناه توزيع أفراد توزيع أفراد العينة حسب الجنس: -.1

 العينة الإحصائية حسب متغير الجنس.

 

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس (:08)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %40 12 ذكر

 %60 18 أنثى

 %100 30 المجموع

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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 دائرة نسبية لتوزيع أفراد العينة حسب الجنس (:07)الشكل رقم 

 

 .Exelبالاعتماد على برنامج  ةالمصدر: إعداد الطالب

هم  المبحوثيناختلاف النسبة المئوية بين الجنسين؛ حيث كانت أعلى نسبة من  ل أعلاهيوضح الجدول والشك

ذكر، وهذا راجع إلى  12للذكور وتقدر ب  %40أنثى، وتليها نسبة  18أي ما يعادل  %60الإناث بنسبة 

 عشوائية العينة.

تعرف على توزيع مفردات من خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التوزيع أفراد العينة حسب السن: -2

 العينة وفقًا للسن كما يلي: 
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 (: توزيع أفراد العينة حسب السن09جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار السن

 %10 3 سنة 25اقل من

 33.3% 10 سنة35الى 25من 

 %56.7 17 سنة35أكبر من 

 %100 30 المجموع

 .SPSSت برنامج بالاعتماد على مخرجا ةمن إعداد الطالب المصدر:

 توزيع أفراد العينة حسب السن (:08)الشكل رقم 

 

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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من عينة الدراسة بلغت أعمارهم أكثر من  %56.7نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه أن نسبة 

 35 إلىسنة  25أعمارهم بلغت من %33.3موظف وهي تمثل أعلى نسبة، في حين أن النسبة  17سنة أي35

 موظفين. 3سنة أي  25تمثلت أعمارهم أقل من  %10موظفين، وفي الأخير نسبة 10أي  سنة

من خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التعرف على توزيع توزيع أفراد العينة حسب المستوى العلمي: -3

 مفردات العينة وفقًا للسن كما يلي: 

 العينة حسب متغير المستوى العلمي أفراد: توزيع (10جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %0 0 تكوين مهني

 %16.7 5 ثانوي

 %83.3 25 جامعي

 %100 30 المجموع

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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 لعينة حسب المؤهل العلمي(: دائرة نسبية لتوزيع أفراد ا09الشكل رقم )

 

 

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  ةالمصدر: من إعداد الطالب

هو مستوى جامعي نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه أن المستوى التعليمي الذي غلب على أفراد العينة 

في حين لم نجد  موظفين، 5أي  %16.7موظفين، ثم يليه مستوى التعليم الثانوي بنسبة  25أي %83.3بنسبة 

 أي اجابة من موظفين بمستوى التكوين المهني.

من خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التعرف على  توزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في العمل:- 4

 توزيع مفردات العينة وفقًا للتخصص العملي كما يلي: 
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 عملتوزيع أفراد العينة حسب الاقدمية في ال (:11)جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار السن

 %23.3 7 سنوات 5اقل من 

 %30 9 سنوات 10الى  5من 

 %13.3 4 سنة 15الى  10من 

 %26.7 8 سنة 20إلى  16من 

 %6.7 2 سنة 20اكثر من 

 %100 30 المجموع

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 الخبرة المهنية (: توزيع أفراد العينة حسب11الشكل رقم )                       

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  بة: من إعداد الطالالمصدر
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وكانت لهم  الأسئلةنلاحظ أن من خلال تحليل نتائج الجدول والشكل أعلاه ان الموظفين الذين أجابوا عن 

 %26.7موظفين، وتليها نسبة 9أي   %30سنوات قد مثلت أكبر نسبة وهي  10 إلى 5الاقدمية من 

لديهم أقدمية أقل من سنوات  %23.3موظفين، ونسبة 8سنة أي 20الى 16للموظفين الذين لديهم أقدمية من 

موظفين، وفي الأخير 4سنة بنسبة  أي  15 إلى 10موظفين، ثم نسبة  للذين تتراوح أقدمية عملهم من 7أي 

يعادل موظفين فقط حيث تجدهم  أي ما %6.7سنة بلغت نسبتهم  20نسبة  للذين أقدمية عملهم أكثر من 

 يملكون الأقدمية والخبرة الذي اكتسبوها من خلال فترة عملهم لهذه المدة الطويلة.

 المشاركة في برامج التكوين: أسبابتوزيع أفراد العينة حسب  -5

 كما يلي: ة وفقًا للتخصص العملي  ينمن خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التعرف على توزيع مفردات الع 

 المشاركة في برامج التكوين أسباب(: توزيع أفراد العينة حسب 12جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار السن

 %40 12 بناءا على طلبك

 %33.3 10 في اطار الترقية

 %26.7 08 بطلب من المؤسسة

 %100 30 المجموع

 .SPSSاد على مخرجات برنامج بالاعتم ةمن إعداد الطالب المصدر:
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 المشاركة في برامج التكوين أسباب(: توزيع أفراد العينة حسب 11الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

من الموظفين هم الذين طلبوا %40من خلال تحليل نتائج الجدول رقم )( والشكل أعلاه نجد أن نسبة 

شاركوا في برامج التكوين في إطار الترقية %33.3موظف، في حين أن نسبة 12في برامج التكوين أي المشاركة 

 موظفين شاركوا في برامج التكوين بطلب من المؤسسة. 8ما يعادل  %26.7موظفين، وفي الأخير نسبة  10أي 

  . توزيع أفراد العينة حسب الهدف من برامج التكوين التي قمت بها:6

    من خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التعرف على توزيع مفردات العينة وفقًا للتخصص العملي كما يلي: 
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 مت بهااالهدف من برامج التكوين التي ق(: توزيع أفراد العينة حسب 13جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار السن

 %26.7 8 تحسين المستوى المهني

 %6.7 2 اديتحسين المستوى الم

 %30 9 زيادة المعرفة والمهارة

 %23.3 7 الحصول على الترقية

 %13.3 4 الكل معا

 %100 30 المجموع

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:

 مت بهاا(: توزيع أفراد العينة حسب الهدف من برامج التكوين التي ق12الشكل رقم )

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  ةعداد الطالبمن إ المصدر:
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من %30نسبة  أنتبين  أعلاهنتائج الجدول والشكل  أننلاحظ  نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه

ما يعادل %26.7عرفة والمهارة، وتليها نسبة موظفين شاركوا في برامج التكوين بهدف زيادة الم9الموظفين أي 

موظفين شاركوا في برامج التكوين بهدف تحسين المستوى المهني، ويليها الموظفون الذين شاركوا بهدف الحصول 8

موظفين، في حين بلغت نسبة الموظفين الذين شاركوا في البرامج التكوينية بهدف 7أي  %23.3على ترقية بنسبة 

موظفين، وفي  4أي  %13.3هني والمادي وزيادة المعرفة والمهارة وأيضا الحصول على ترقية تحسين المستوى الم

 أي موظفين شاركوا في برامج التكوين بهدف تحسين المستوى المادي. %6.7الأخير نسبة 

  توزيع أفراد العينة حسب نوع التكوين الذي تلقيته:.7

 على توزيع مفردات العينة وفقًا للتخصص العملي كما يلي:  من خلال الجدول والشكل البياني سوف يتم التعرف

 وهنوع التكوين الذي تلق(: توزيع أفراد العينة حسب 14جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار السن

 %66.7 20 قصير المدى

 %23.3 7 متوسط المدى

 %10 3 طويل المدى

 %100 30 المجموع

 .SPSSعلى مخرجات برنامج بالاعتماد  ةمن إعداد الطالب المصدر:
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 وهعينة حسب نوع التكوين الذي تلق(: توزيع أفراد ال13الشكل رقم )

 

 

 

 

 .Excelبالاعتماد على برنامج  ةمن إعداد الطالب لمصدر:ا

موظف شاركوا في التكوين قصير 20أي  %66.7أن نسبة  نلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه

أي  %10نسبة  الأخيرين شاركوا في التكوين متوسط المدى، وفي موظف7أي %23.3المدى، بينما نسبة 

 موظفين شاركوا في تكوين طويل المدى.3

 المبحث الثالث: تحليل وتفسير النتائج

سوف نتطرق في هذا المبحث إلى عرض وتحليل للبيانات التي تضمنتها الاستبانة، حيث تم إعداد جداول 

لأغراض التحليل الإحصائي الوصفي؛ للحصول على المتوسطات الحسابية تكرارية لمتغيرات الدراسة والمستخدمة 

 والانحرافات المعيارية لجميع الأبعاد؛ وبعدها سنقوم باختبار الفرضيات.

 تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير برامج التكوين:  :المطلب الأول

  الموظف والمؤسسة: أهدافالتكوين في تحقيق  تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد مساهمة -1.1
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 يوضح الجدول أدناه المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين حول هذا البعد 

 الجامعية الموظف والمؤسسة أهدافبعد مساهمة التكوين في تحقيق  (:نتائج15جدول رقم )

  السؤال

 المقياس

توسط الم التكرارات والنسب المئوية

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

الوزن 

 النسبي

 

 الترتيب

غير  

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

0.84 4.1 8 20 0 1 1 العدد 01

4 

 01 جيد

.66 0 3.3 3.3 %النسبة

7 

26.

7 

0.99 3.966 9 16 0 5 0 العدد 02

9 

 02 جيد

.16 0 %النسبة

7 

0 53.

3 

30 

 05 جيد 1.33 3.433 7 11 3 6 3 العدد 03

.36 10 20 10 النسبة%

7 

23.

3 
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0.94 3.933 8 15 5 1 1 العدد 04

4 

 03 جيد

.16 3.3 3.3 %ةالنسب

7 

50 26.

7 

1.00 3.60 3 19 2 5 1 العدد 05

3 

 04 جيد

.16 3.3 %النسبة

7 

6.7 63.

3 

10 

0.66 3.806 والمؤسسة مساهمة التكوين في تحقيق اهداف الموظف

5 

 / جيد

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ةمن إعداد الطالب المصدر:                     

المبحوثين بعد مساهمة التكوين في تحقيق أهداف الموظف  إجاباتنلاحظ من خلال الجدول أن كل 

( وانحرافات 3.433( )3.60( )3.933( )3.966( )4.1والمؤسسة في المستوى الجيد بمتوسطات حسابية )

البرامج التكوينية  أن( على التوالي وهذا يدل على 1.33( )1.003( )0.944( )0.999( )0.844معيارية )

للموظفين تساهم في خلق لديهم رغبة مستمرة لتطوير أدائهم الوظيفي وتجعلهم يتكيفون مع ظروف العمل ويكونوا 
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ما تساهم البرامج التكوينية في تحقيق المؤسسة لأهدافها وفي تحسين مستعدين لتحمل مسؤوليات أكثر أهمية، ك

 العلاقة مع الموظفين.

 عملية تكوين الموظفين إنجاحتحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد مساهمة المكون في -2.1

 هذا البعد: يوضح الجدول أدناه المتوسطات الحسابية الانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين حول 

 عملية تكوين الموظفين إنجاحنتائج بعد مساهمة المكون في (:16جدول رقم )

  السؤال

 المقياس

المتوسط  التكرارات والنسب المئوية

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

الوزن 

 النسبي

 

 الترتيب

غير  

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

 02 جيد 0.434 4.133 5 24 1 0 0 العدد 01

 16.7 80 3.3 0 0 النسبة

 01 ممتاز 0.727 4.433 17 9 4 0 0 العدد 02

 56.7 30 13.3 0 0 النسبة
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 04 جيد 0.889 3.967 8 15 6 0 1 العدد 03

 26.7 50 20 0 3.3 النسبة

 03 جيد 1.083 4.000 10 15 2 1 2 العدد 04

 33.3 50 6.7 3.3 6.7 النسبة

 05 جيد 1.093 3.900 9 14 4 1 2 العدد 05

 30 46.7 13.3 3.3 6.7 النسبة

 / جيد 0.508 4.086 مساهمة المكون في انجاح عملية تكوين الموظفين

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج ةمن إعداد الطالب المصدر:

عملية  إنجاحمساهمة المكون في لمبحوثين حول بعد ا إجاباتيتضح لنا أن  أعلاهمن خلال تفسير نتائج الجدول 

( وهذا يفسره أن 0.727( وانحراف معياري )4.433كانت في المستوى الممتاز بمتوسط حسابي )تكوين الموظفين

 نجاح الدورة التكوينية يتوقف على الأسلوب الذي يتبعه المكون مع المكونين،

( 4.000( )4.113( في المستوى الجيد بمتوسطات حسابية )المبحوثين )الموظفين إجاباتفي حين وقعت أغلب 

( على التوالي، وهذا 1.093( )0.889( )1.083( )0.434( وانحرافات معيارية )3.900( )3.967)

التعزيز الذي يقوم به المشرف على عملية التكوين يلعب دورا في نجاح العملية التكوينية وأيضا لإنجاح  أنيدل على 
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ان يتبع المكونين لأسلوب النقاش المفتوح كطريق تربوية مفتوح وأيضا المعاملة الإنسانية تنعكس  هذه البرامج يجب

 تكون شخصية المكون مؤثرة جدا لنجاح هذه البرامج. أنعلى أدائهم الوظيفي، ويجب كذلك 

 وظفينتحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد مساهمة التكوين في تطوير قدرات وسلوك الم-3.1

 يوضح الجدول أدناه المتوسطات الحسابية الانحرافات المعيارية لإجابات المبحوثين حول هذا البعد: 

 نتائج بعد مساهمة التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين(:17جدول رقم )

  السؤال

 المقياس

المتوسط  التكرارات والنسب المئوية

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

الوزن 

 النسبي

 

 الترتيب

غير  

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

 05 متوسط 1.178 3.300 3 15 2 8 2 العدد 01

 10 50 6.7 26.7 6.7 النسبة

 03 جيد 1.224 3.866 10 13 3 1 3 العدد 02

 33.3 43.3 10 3.3 10 النسبة

 01 جيد 0.9278 4.033 8 19 0 2 1 العدد 03
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 26.7 63.3 0 6.7 3.3 النسبة

 02 جيد 1.014 3.933 10 12 4 4 0 العدد 04

 33.3 40 13.3 13.3 0 النسبة

 04 جيد 1.142 3.733 8 12 6 2 2 العدد 05

 26.7 40 20 6.7 6.7 النسبة

 / جيد 0.758 3.773 مساهمة التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج ةداد الطالبمن إع المصدر:

المبحوثين حول بعد مساهمة التكوين في تطوير قدرات  إجاباتاغلب  أننلاحظ من خلال الجدول أعلاه 

( 3.733( )3.866( )3.933( )4.033وسلوك الموظفين كانت في المستوي الجيد بمتوسطات حسابية )

البرامج التكوينية  إن( على التوالي وهذا يفسره 1.142( )1.224( )1.014( )0.9278وانحرافات معيارية )

انجاز أعمالهم بكفاءة مما يجعلهم راضون على أدائهم الوظيفي وان  إلىالتي يتلقاها الموظفين تساهم في دفعهم 

وكذلك  المشاركة في هذه البرامج يرفع من أدائهم الوظيفي مما يحقق خدمة نوعية وتجعلهم يكتسبون مهارات جديدة

البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين لها دور في تعديل سلوكهم مما يجعلهم يؤدون وظيفتهم على أحسن وجه،في 

( وهذا يوضح ان 1.178( وانحراف معياري )3.300في المستوي المتوسط بمتوسط حسابي ) إجابةحين كانت 

 ططون مسبقا.البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين لا  تجعلهم يخ
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الموظفين بالمؤسسة  أداءلتحسين تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري: المطلب الثاني

 الجامعية)المتغير التابع(.

الموظفين عن مدى تحسين التكوين لجودة  لإجاباتيوضح الجدول أدناه المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  .الموظفين بالمؤسسة الجامعية أداء

 الموظفين بالمؤسسة الجامعية أداءنتائج بيانات تحسين (:18جدول رقم )

  السؤال

 المقياس

المتوسط  التكرارات والنسب المئوية

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

الوزن 

 النسبي

 

 الترتيب

غير  

موافق 

 بشدة

غير 

 موافق

موافق  موافق محايد

 بشدة

3.90 8 17 0 4 1 العدد 01

0 

 02 دجي 1.061

.26 56.7 0 13.3 3.3 النسبة

7 

3.96 2 26 1 1 0 العدد 02

6 

 01 جيد 0.490

 6.7 86.7 3.3 3.3 0 النسبة
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3.53 7 11 5 5 2 العدد 03

3 

 04 جيد 1.224

.23 36.7 16.7 16.7 6.7 النسبة

3 

3.50 2 20 1 5 2 العدد 04

0 

 05 جيد 1.074

 6.7 66.7 3.3 16.7 6.7 النسبة

3.73 5 16 5 4 0 العدد 05

3 

 03 جيد 0.904

.16 53.3 16.7 13.3 0 النسبة

7 

3.72 تحسين اداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية

6 

 / جيد 0.590

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج ةمن إعداد الطالب المصدر:

سين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية كانت  حول بيانات تح كل الفقراتإن  يتبين لنا من خلال الجدول رقم )( 

( وانحرافات 3.500( )3.533( )3.733( )3.900( )3.966كلها في المستوى الجيد بمتوسطات حسابية )

البرامج  أن لىإ( على التوالي وهذا راجع 1.074( )1.224( )0.904( )1.061( )0.490معيارية )

انجاز عملهم على أحسن وجه وأيضا في أداء مهامهم طبقا  إلىدفعهم التكوينية التي يتلقاها الموظفين تساهم في 
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للأهداف المحددة وطبقا للمعايير الجودة المطلوبة لدى المؤسسات الجامعية، وتساهم البرامج في تحسين نوعية 

 الخدمات التي هم مطالبون بإنجازها، وفي تحسين العلاقة مع الأساتذة والطلبة.

 .فرضياتالاختبار : المطلب الثالث

: سيتم اختبار فرضيات الدراسة من خلال الاعتماد على أسلوب تحليل قاعدة قرار اختبار الفرضيات -1

لاختبار مكونات الفرضية، فإذا كانت معنوية فيعني  (T-Test)ما سنقوم باستخدام اختبار ستودنتالانحدار، 

التي لم تثبت معنويتها، لأنه لا يمكن الحكم أو التنبؤ ذلك أنَّ المتغير المستقل معنوي، ويتم إقصاء باقي المتغيرات 

 بالمتغير التابع من خلال المتغير المستقل الذي ليست له معنوية. 

إذا كانت قيمة 1Hة البديلة يوبالتالي قبول الفرض ،0Hنرفض الفرضية الصفرية وستكون قاعدة القرار، " أننا 

(t)  المحسوبة والمستخرجة من نتائج برنامجSPSS أكبر من قيمة(t) ( 0.95الجدولية بمستوى ثقة.") 

، التي توصلنا إلى (F)كما نقوم باختبار الدلالة الإحصائية للنموذج ومعرفة معالمه من خلال قيمة اختبار فيشر   

أن يوجد متغير مستقل واحد على الأقل يفسر التغيرات الحاصلة في المتغير التابع وذلك إذا كانت قيمة 

(F) ،أما في حالة عدم معنوية معنوية(F)  فإن ذلك يدل على أن جميع الآثار التي تحدث في المتغير التابع تعود

 للمتغير العشوائي.

 : "يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظف بالمؤسسة الجامعية".والتي تنص علىاختبار الفرضية الاولى:  -2

القائم في قاعدة قراره على  ANOVAلاختباروللتأكد من صحة أو نفي هذه الفرضية لابد من إجراء ا

 H1والفرضية البديلة  H0الفرضية الصفرية -الفرضيتين التاليتين: 



 دراســــــــــة حالــــــــــــــــــــة

 

 

104 

0H : 0.05(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤( في تحقيق أهداف  التكوين ساهمةم

 ؛"الموظف بالمؤسسة الجامعية

1H : 0.05( معنوية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوىα≤( التكوين في تحقيق أهداف  ساهمةم

 "الموظف بالمؤسسة الجامعية

 لاختبار الفرضية الأولى البسيط نتائج تحليل الانحدار :(19جدول رقم )

 المعامل 

B 

إختبار 

 Tستودنت 

Sig t 

 الإحتمالية

F 

اختبار 

 فيشر

Sig F 

 الإحتمالية

R 

معامل 

 الإرتباط

R2 

معامل 

 التحديد

  9.315 0.001 3.631 2.038 الثابت

0.005 

 

0.50 

 

يساهم  0.25

التكوين في 

 أهدافتحقيق 

 الموظفين

(x1) 

0.444 3.0522 0.005 

 .SPSSبالاعتماد على نتائج ة من إعداد الطالب المصدر:
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التكوين و هو ما يدل على مساهمة R-deur=0.25معامل التحديد  أنمن خلال الجدول أعلاه نجد 

و أن باقي  %25الموظفين في المؤسسة الجامعية( بنسبة أداءفي المتغير التابع )تحسين  الموظفين هدافأفي تحقيق 

من التأثير في المتغير التابع راجعة إلى عوامل أخرى غير العوامل المذكورة، كما بلغ معامل  %75النسبة 

إلى ملائمة خط  Fما تشير قيمة أي دلالة على وجود علاقة متوسطة موجبة بين المتغيرين، كR=0.5الارتباط

، وهو ما يدل على قبول 0.005الانحدار للعلاقة بين المتغيرين و التي تحمل معنوية ذات مستوى ثقة بلغت 

 النموذج بصفة عامة، أي أن له دلالة إحصائية كلية للنموذج.

التكوين في لمساهمة  دارالتي تمثل معامل الانح B1(، أما قيمة 2.038بلغت ) B0كما نلاحظ أن قيمة الثابت 

 أهدافالتكوين في تحقيق (، وهذا يعني أن التغيير في بعد مساهمة 0.444فقد بلغ قيمة ) الموظفين أهدافتحقيق 

، ومن خلال 0.444الموظفين في المؤسسة الجامعية بقيمة  أداءالتغيير في تحسين  إلىبوحدة واحدة يؤدي  الموظفين

 الانحدار كما يلي: هذه المعطيات يمكن تمثيل نموذج

Y=2.038+0.444X1 

  :Y الموظفين في المؤسسة الجامعية( أداءالمتغير التابع )تحسين 

X1 (الموظفين أهدافالتكوين في تحقيق :المتغير المستقل الأول )مساهمة 

ية أقل لأن المعنو  H0من خلال نتائج الاختبار التي يوضحها الجدول السابق، فإنه يتم إلغاء الفرضية الصفرية 

 :والتي تنص على أنه H1وقبول الفرضية البديلة  0.005والتي تقدر ب  0.05من 

في  الموظفين أهدافالتكوين في تحقيق مساهمة  ≥0.05α()يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   

 .الفرضية الأولى ةحص ومن خلال النتائج السابقة تم إثبات وتأكيدالموظفين في المؤسسة الجامعية، أداءتحسين 



 دراســــــــــة حالــــــــــــــــــــة

 

 

106 

: "يؤثر المكون على نجاح عملية تكوين الموظف بالمؤسسة والتي تنص على : الثانيةاختبار الفرضية  -3

 الجامعية".

القائم في قاعدة قراره على  ANOVAللتأكد من صحة أو نفي هذه الفرضية لابد من إجراء الاختبار و

 H1فرضية البديلة وال H0الفرضية الصفرية -الفرضيتين التاليتين: 

0H : 0.05(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤( المكون على نجاح عملية تكوين  ساهمةم

 ؛" الموظف بالمؤسسة الجامعية

1H : 0.05( يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤( المكون على نجاح عملية تكوين  ساهمةم

 " الموظف بالمؤسسة الجامعية

 نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الثانية :(20جدول رقم )

 المعامل 

B 

إختبار 

 Tستودنت 

Sig t 

 الإحتمالية

F 

اختبار 

 فيشر

Sig F 

 الإحتمالية

R 

معامل 

 الإرتباط

R2 

معامل 

 التحديد

  0.007 2.937 2.576 الثابت

1.747 

 

 

0.197 

 

0.059 

 

المكون على  يؤثر 0.242

ملية تكوين نجاح ع

 الموظف والمؤسسة

0.282 1.322 0.197 
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 الجامعية

 .SPSSبالاعتماد على نتائج ة من إعداد الطالب المصدر:

المكون تأثير و هو ما يدل على  R-deur=0.059معامل التحديد  أنمن خلال الجدول أعلاه نجد 

الموظفين في المؤسسة الجامعية(  أداءع )تحسين في المتغير التاب على نجاح عملية تكوين الموظف والمؤسسة الجامعية

من التأثير في المتغير التابع راجعة إلى عوامل أخرى غير العوامل  %94.1و أن باقي النسبة  %5.9بنسبة 

أي دلالة على وجود علاقة ضعيفة موجبة بين المتغيرين، كما تشير R=0.242المذكورة، كما بلغ معامل الارتباط

ئمة خط الانحدار للعلاقة بين المتغيرين و التي تحمل معنوية ذات مستوى ثقة بلغت إلى عدم ملا Fقيمة 

 ، وهو ما يدل على عدم قبول النموذج بصفة عامة، أي أن ليس له دلالة إحصائية كلية للنموذج.0.197

المكون  يرالتي تمثل معامل الانحدار لتأث B2(، أما قيمة 2.576بلغت ) B0كما نلاحظ أن قيمة الثابت       

تأثير (، وهذا يعني أن التغيير في بعد 0.282فقد بلغ قيمة ) على نجاح عملية تكوين الموظف والمؤسسة الجامعية

الموظفين  أداءبوحدة واحدة يؤدي الى التغيير في تحسين  المكون على نجاح عملية تكوين الموظف والمؤسسة الجامعية

 ل هذه المعطيات يمكن تمثيل نموذج الانحدار كما يلي:، ومن خلا0.282في المؤسسة الجامعية بقيمة 

Y=2.5760.282X2 

  :Y الموظفين في المؤسسة الجامعية( أداءالمتغير التابع )تحسين 

X2(تأثير : المتغير المستقل الثاني)المكون على نجاح عملية تكوين الموظف والمؤسسة الجامعية 
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لأن المعنوية أكبر  H0قبول الفرضية الصفرية  السابق، فإنه يتممن خلال نتائج الاختبار التي يوضحها الجدول 

 :والتي تنص على أنه H1ورفض الفرضية البديلة  0.197والتي تقدر ب  0.05من 

المكون على نجاح عملية تكوين الموظف تأثير (α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   

 .وظفين في المؤسسة الجامعيةالم أداءفي تحسين  والمؤسسة الجامعية

 .ومن خلال النتائج السابقة تم نفي صحت الفرضية الثانية

 اختبار الفرضية الثالثة:  -4

 : "يساعد التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية".والتي تنص على

في قاعدة قراره على القائم  ANOVAوللتأكد من صحة أو نفي هذه الفرضية لابد من إجراء الاختبار

 H1والفرضية البديلة  H0الفرضية الصفرية -الفرضيتين التاليتين: 

0H : 0.05(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤(  لمساعدة التكوين في تطوير قدرات

 ؛" وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية

1H : 050(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية.α≤(  لمساعدة التكوين في تطوير قدرات

 " وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية
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 نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الثالثة :(21جدول رقم )

 المعامل 

B 

إختبار 
 Tستودنت 

Sig t 

 الإحتمالية

F 
اختبار 
 فيشر

Sig F 

 الإحتمالية

R 
معامل 
 الإرتباط

R2 

معامل 
 التحديد

  0.000 4.194 1.769 الثابت

22.35 

 

0.000 

 

0.660 

 

لمساعدة التكوين  0.444

في تطوير قدرات 

وسلوك الموظف 

بالمؤسسة الجامعية 

(X3) 

0.519 4.728 0.000 

 .SPSSلاعتماد على نتائج بة بامن إعداد الطال المصدر:

ى لمساعدة و هو ما يدل عل R-deur=0.444معامل التحديد  أنمن خلال الجدول أعلاه نجد 

الموظفين في المؤسسة  أداءالتكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعيةفي المتغير التابع )تحسين 

من التأثير في المتغير التابع راجعة إلى عوامل أخرى غير  %53.6و أن باقي النسبة  %44.4الجامعية( بنسبة 

أي دلالة على وجود علاقة متوسطة موجبة بين المتغيرين،  R=0.666العوامل المذكورة، كما بلغ معامل الارتباط

إلى ملائمة خط الإنحدار للعلاقة بين المتغيرين و التي تحمل معنوية ذات مستوى ثقة  Fكما تشير قيمة 

 ، وهو ما يدل على قبول النموذج بصفة عامة، أي أن له دلالة إحصائية كلية للنموذج.0.000بلغت



 دراســــــــــة حالــــــــــــــــــــة

 

 

110 

لمساعدة  التي تمثل معامل الانحدار B3(، أما قيمة 1.769بلغت ) B0مة الثابت كما نلاحظ أن قي      

(، وهذا يعني أن التغيير في 0.519فقد بلغ قيمة ) التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية

التغيير في  لىإبعد لمساعدة التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية بوحدة واحدة يؤدي 

، ومن خلال هذه المعطيات يمكن تمثيل نموذج الانحدار  0.519الموظفين في المؤسسة الجامعية بقيمة  أداءتحسين 

 كما يلي:

Y=1.769+0.519X3 

  :Y الموظفين في المؤسسة الجامعية( أداءالمتغير التابع )تحسين 

X3رات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية(: المتغير المستقل الثالث )لمساعدة التكوين في تطوير قد 

لأن المعنوية  H0من خلال نتائج الاختبار التي يوضحها الجدول السابق، فإنه يتم إلغاء الفرضية الصفرية 

 :والتي تنص على أنه H1وقبول الفرضية البديلة  0.000والتي تقدر ب  0.05أقل من 

لمساعدة التكوين في تطوير قدرات وسلوك (α≤0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   

ومن خلال النتائج السابقة تم إثبات  الموظفين في المؤسسة الجامعية ،  أداءالموظف بالمؤسسة الجامعية في تحسين 

 .وتأكيد صحت الفرضية الثالثة

ين الموظف : "تؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكو والتي تنص على اختبار الفرضية الرابعة:  -5

 بالمؤسسة الجامعية".

القائم في قاعدة قراره على  ANOVAوللتأكد من صحة أو نفي هذه الفرضية لابد من إجراء الاختبار

 H1والفرضية البديلة  H0الفرضية الصفرية -الفرضيتين التاليتين: 
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0H : 0.05(لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤(  ين على نجاح عملية لتأثير برامج التكو

 ؛" تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية

1H : 0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤(  لتأثير برامج التكوين على نجاح عملية

 ." تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية

 نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار الفرضية الرابعة :(22جدول رقم )

 المعامل 

B 

إختبار 

 Tستودنت 

Sig t 

 الإحتمالية

F 

اختبار 

 فيشر

Sig F 

 الإحتمالية

R 

معامل 

 الإرتباط

R2 

معامل 

 التحديد

  23.02 0.475 0.725 0492 الثابت

0.000 

 

0.672 

 

برامج التكوين  0.451

X 

0.832 4.798 0.000 

 .SPSSبالاعتماد على نتائج ة من إعداد الطالب المصدر:

و هو ما يدل على مساهمة برامج R-deur=0.451أعلاه نجد ان معامل التحديد من خلال الجدول 

 %54.9و أن باقي النسبة  %45.1التكوين في المتغير التابع )تحسين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية( بنسبة 

أي R=0.672 الارتباط من التأثير في المتغير التابع راجعة إلى عوامل أخرى غير العوامل المذكورة، كما بلغ معامل

إلى ملائمة خط الانحدار للعلاقة بين  Fدلالة على وجود علاقة متوسطة موجبة بين المتغيرين، كما تشير قيمة 
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، وهو ما يدل على قبول النموذج بصفة عامة، أي 0.000المتغيرين و التي تحمل معنوية ذات مستوى ثقة بلغت

 أن له دلالة إحصائية كلية للنموذج.

لمساهمة برامج  التي تمثل معامل الانحدار B4(، أما قيمة 0.492بلغت ) B0ما نلاحظ أن قيمة الثابت ك      

التغيير في  إلىبوحدة واحدة يؤدي  (، وهذا يعني أن التغيير في محور برامج التكوين0.832التكوين فقد بلغ قيمة )

ل هذه المعطيات يمكن تمثيل نموذج الانحدار  ، ومن خلا0.832الموظفين في المؤسسة الجامعية بقيمة  أداءتحسين 

 كما يلي:

Y=0.492+0.832X 

  :Y الموظفين في المؤسسة الجامعية( أداءالمتغير التابع )تحسين 

X)المتغير المستقل )برامج التكوين : 

ية أقل لأن المعنو  H0من خلال نتائج الاختبار التي يوضحها الجدول السابق، فإنه يتم إلغاء الفرضية الصفرية 

 :والتي تنص على أنه H1وقبول الفرضية البديلة  0.000والتي تقدر ب  0.05من 

الموظفين  أداءلمساهمة برامج التكوين في تحسين ≥0.05α()يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   

 .الرابعة ومن خلال النتائج السابقة تم إثبات وتأكيد صحت الفرضيةفي المؤسسة الجامعية،
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 خلاصة الفصل

قمنا بالاعتماد على أدوات الإحصاء الوصفي والاستدلالي في تحليل أسئلة الاستبيان، وخلصنا إلى أن درجة 

 الموظفين بالمؤسسة الجامعية، أداءحول مساهمة برامج التكوين في تحسين  موافقة الموظفين

اختبار فرضيات البحث المرتبطة بعينة  كما حاولنا في هذا الفصل اختبار مختلف فرضيات الدراسة، نتج عن

المتغير  أبعادذو دلالة إحصائية لكل  البسيط للفرضيات نتج وجود أثر الدراسة، وبعد استخدام أسلوب الانحدار

 .الموظفين بالمؤسسة الجامعية( أداءالمستقل )برامج التكوين( على المتغير التابع )تحسين 

معنوية  دلالة ذو نتج وجود أثر البسيط لال استخدام أسلوب الانحداروبعد اختبار فرضيات الدراسة ومن خ   

 الموظفين داخل المؤسسة الجامعة. أداءلمساهمة برام التكوين في تحسين  (0.05)مستوى الدلالة الإحصائية  عند
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دور التكوين  ألا وهو ،الأهميةمعالجة موضوع بالغ  تموالتطبيقية  ودراستنا النظرية من خلال هذه البحث

  .بالمؤسسة الجامعية في تحسين أداء الموظفين

في الجانب النظري، ومن خلال  )الموظفين( على أداء المورد البشري دوره ومن خلال دراستنا للتكوين ومعرفة أثره

الأساسي يتضح أن التكوين هو المحرك  -خنشلة–ؤسسة الجامعية عبا  لررور المدراستنا لواقع التكوين في 

، يهمكافة الموارد المتاحة بين أيدعلى تحسين طريقة تعاملهم مع   وظفينللمنظمات بمختلف أشكالها، فهو يساعد الم

لمقدمة ، أو الخدمات اـن خـلال تحسين نوعيـة المنتجـاتويصقل مهاراتهم كما يساعد على النهوض بأداء المؤسسـة م

، وهذا ينعكس على عائدات المؤسسة كما يحمي الموظفين لاسترلال الأمثل للموارد المتاحة، و يساهم في اللعملاء

، تمكنا من الوصول إلى مجموعة من النتائج التي ساعدت على المهنيةو خاصة أصحاب المهام الخطيرة من الحوادث 

اختبار فرضيات الدراسة ، كذلك قمنا بتقديم جملة من الاقتراحات التي نراها ضرورية ، ووضع آفاق الدراسة 

  . مقترحين بذلك مواضيع البحوث المستقبلية وهذا من أجل استمرار الدراسة

 اختبار الفرضيات. نتائج -أولا

 : من خلال الفرضيات التي تم الاعتماد عليها، توصلنا إلى مايلي

 يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية.بالنسبة للفرضية الأولي: 

المرجوة سواء  الأهدافبين عملية التكوين في تحقيق  تبين انه يوجد اثرحيث  تحققتوقد  أثبتت الفرضية الأولى -

 من جهة الموظف أو من جهة و المؤسسة الجامعية و هذا ما تبين لنا من خلال الدراسة النظرية والدراسة الميدانية

 .الأولى الفرضية صحة وتأكيد إثباتتم  إذن

               يؤثر المكون على نجاح عملية تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية. :بالنسبة للفرضية الثانية

حيث أن المكون لا يعتبر عنصرا  ،و الثالث باعتبار ما توصلنا إليه في الفصل الثاني ت الفرضية الثانية.اثبلم يتم ا -
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أساسيا بقدر ما تعتبر المؤسسة المكونة و الموظف، فان لم يعطي الموظف و المؤسسة اهتماما كبيرا للعملية التكوينية 

 د إليها من عملية التكوين في المؤسسة الجامعية.فلن تنجح و بذلك عدم بلوغ الأهداف المرا

 .يساعد التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية بالنسبة للفرضية الثالثة:

الفصل الأول و الفصل الثاني و كذلك الدراسة الميدانية و هذا من خلال وذلك من خلال أثبتت الفرضية الثالثة 

التكوين و الأهداف التي يحققها في تطوير القدرات و كذلك علاقته بأداء الموظفين حيث له التعرف على أهمية 

 دور و اثر كبير في التطوير و تحسين المهارات و تحقيق الجودة الشاملة.

 ؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف بالمؤسسة الجامعية.ت الرابعة: بالنسبة للفرضية

صحة هذه الفرضية وذلك من خلال الفصل التطبيقي أي من  إلىوقد تم التوصل  لرابعةا أثبتت الفرضية -

و ة و هذا يدل على إثبات و صدق الفرضية موجب ةإحصائي علاقةانه يوجد  تبينالمقدمة من طرف  الإحصائيات

البرامج التكوينية في نجاح عملية التكوين لدى الموظفين في المؤسسة الجامعية خاصة ان   الأثر الكبير التي تقوم بها

 كانت هذه البرامج على الطريقة و المعايير العالمية .

 : دراسةلاالنتائج -ثانيا 

 توصلنا فقد ،ظفين في المؤسسة الجامعيةالمو  أداء تحسين في ودوره التكوين موضوع تناولت التي ستناراد خلال من

 :الميدانية دراسةال تخص وأخرى النظري الإطار تخص نتائج إلى

 :الإطار النظري 

 .البشري المورد لسلوك ایجابي تعديل التكوين -1

 .أدائه في وفنية سلوكية تطوراتال إحداث تهدف الفرد محورها وشاملة مستمرة عملية التكوين -2

 .البشري والمورد المنظمة من لكل كبيرة أهمية لتكوينل-3
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 .الشاملة الجودة وتحقيق المهارات وصقل الإبداع تحقيق في مهما رادو  التكوين يلعب-4

 .المنظمة داخل البشري المورد تفاعل عن الناتجة اتز والانجا النتائج مجمل هو الأداء-5

 القوة نقاط تعزيز وبالتالي البشري المورد لدى والضعف القوة نقاط معرفة الأداء تقييم أهداف من-6

 .والنقص الضعف ومعالجة وتدعيمها

 .مدروسة عملية وأساليب رحلم وفق الأداء سينتح يتم-7

 .ظفينالمو  أداء تحسين في التكوين يساهم-8

 الإطار التطبيقي )الميداني( 

  تم التوصل إلى عدة نتائج أهمها: 

لتطوير وتجعلهم يتكيفون مع ل مستمرةلق لديهم رببه تخ في المؤسسة الجامعية للموظفين التكوينيةالبرامج  إن -1

 .ظروف العمل

 .مع الموظفين العلاقةوتحسين  المؤسسة أهداففي تحقيق  التكوينيةتساهم البرامج  -2

 .الذي يتبعه المكون مع المكونين الأسلوبيتوقف على  التكوينية الدورةنجاح  إن -3

 ةالإنساني المعاملة وأيضاالنقاش المفتوح كطريق تربوي  أسلوبيتبع المكونين  أنیجب  التكوينيةالبرامج  لإنجاب -4

 .الوظيفي أدائهمتنعكس على 

مما یجعلهم رضوان على  بكفاءة أعمالهمانجاز  إلىالتي يتلقاها الموظفين تساهم في دفعهم  التكوينيةالبرامج  -5

 .الوظيفي أدائهم

 .الوظيفي أدائهميرفع من  التكوينيةفي البرامج  المشاركة -6

 أحسنالتي يتلقاها الموظفين لها دور في تعديل سلوكهم مما یجعلهم يؤدون وظيفتهم على  التكوينيةالبرامج  -7

 .وجه
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 أداءفي  وأيضاوجه  أحسنانجاز عملهم على  إلىالتي يتلقاها الموظفين تساهم في دفعهم  التكوينيةالبرامج  إن -8

 .الجامعيةلدى المؤسسات  المطلوبة الجودةعايير لم وطبقا المحددة للأهدافمهم طبقا 

 . كبيره تعرف جميع المؤسسات على اختلاف طبيعتها ونشاطها  ةبأهميتحظى عمليه التكوين  -9

 الدراسة: توصيات-ثالثا

 أداءالتكوين ودوره في تحسين  ةبأهمي والمتعلقة الراهنة الدراسةفي  إليهامما سبق وبناء على النتائج المتوصل 

 ،يمكن للمؤسسة الجامعية عبا  لررور الاستفادة منها توصيات، يمكن اقتراح عدة ةالجامعي بالمؤسسة الموظفين

 وهي كما يلي: 

تكثيف وزيادة عدد الدورات التكوينية للموظفين وذلك بالاستعانة بالأساتذة الجامعيين في مختلف  -1

 .ةالإداريمن اجل تفعيل وتسريع انجاز مختلف المهام والعمليات  الآلي الإعلاموخاصة في مجال  التخصصات

في  ةوالمؤهلالمخولة قانون   وذلك بعقد اتفاقيات مع مختلف المؤسسات والهيئات التكوينيةعدد الدورات  زيادة -2

  .مجال التكوين

  أدائهم ةتحسين قدر  حسب التخصص والمهام مما يساعد في العمال الموظفينالتكوين على كل  ةتعميم عملي -3

 .مؤسساتهم وأداء

نظرا للردود بعض الموظفين حول  والانجليزية الفرنسية خاصة ةالأجنبيدورات تكوينيه للموظفين في اللرات  -4

 .خارج الوطن المنظمة التكوينيةفي الدورات  المشاركة أثناءتلقيهم بعض الصعوبات 
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 :أفاق الدراسة-رابعا

  تكملة لهذا البحث نقترح مايلي: 

 ؛وظفينالم ءأدا تقييم بأسالي باستخدام التكوين فعالية قيا  -1

 ؛تطبيقها وسبل التكوين ببرامج الفعالية علاقة -2

 .تكوين العاملينعملية نجاح  في ودورها الحوافز -3
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 أولا: المراجع باللغة العربية

I- و المجلات الكتب: 
  .2003ناصر دادي عدون، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي، بدون طبعة، دار المحمدية العامة، الجزائر،   .1
 .2007والتوزيع ، القاهرة ، مصر ، علي غربي وآخرون ، تنمية الموارد البشرية ، بدون طبعة ، دار الفجر للنشر  .2
 .مدحت محمد أبو النصر، إدارة العملية التدريبية النظرية والتطبيق، الطبعة الأولى، دار الفجر للنشر والتوزيع، القاهرة .3
 .2007إسماعيل قيرة،" تنمية الموارد البشرية"، دار الفجر للنشر والتوزيع،  .4
إدارة الموارد البشرية، الطبعة الرابعة، دار المسيرة للنشر والطباعة، عمان، خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  .5

2011. 
 .2006رداح الخطيب، أمجد الخطيب، " التدريب الفعال"، جدار للكتاب العالمي لنشر و التوزيع، عمان،  .6
إدارة الموارد البشرية في القرن الواحد والعشرين"، منحى نظمي، دار »الباري إبراهيم درة، زهري نعيم الصباغ،  عبد .7

 .2008وائل للنشر، عمان، الأردن، 
، الطبعة الثانية، عالم الكتاب الحديث )مدخل استراتيجي (عادل حرحوش، مؤيد سعيد السالم، إدارة الموارد البشرية  .8

 .2007، عمان،للنشر والتوزيع
، الناشر المؤلف ،ةالإستراتيجي، القاهر مصطفى أحمد سيد، )الإدارة الإستراتيجية دليل المدير العربي للتفكير والتغيير  .9

 .م2015
 والإدارية، الاقتصادية العلوم مجلة الوظيفي، الأداء في اوانعكاساته التنظيمي الصراع استراتيجيات راشد، رحمة علي .10

  2016، 98العراق،العدد بغداد، جامعة
 جامعة الاقتصادية، البشائر مجلة الأعمال، شركات في الموظفين أداء تحسين في التنظيمي الالتزام دور بوزيان، روشام .11

 ـ2017، 03 العدد بشار، محمد طاهري
 عمان، والتوزيع، للنشر الزمان جليس دار الوظيفي، الأداء تحسين في وأثره التنظيمي التعليم الفروخ، الرحمن عبد فايز .12

 2011 الأردن،
محمد حراحشة ، إدارة الجودة الشاملة و الأداء الوظيفي ، دار جليس الزمان للنشر والتوزيع عمان ، الأردن ،  .13

 2011الطبعة الأولى ، 
ة مجلة العلوم الاقتصادي الزيوت،أثر ضغوط العمل في أداء العاملين في الشركة العامة لصناعة  موسى،وسام إبراهيم  .14

 .2015 ،81 العدد: ،21 المجلد: العراق، والإدارية،
 2013 الأردن، عمان، والتوزيع، للنشر حامد دار (متكامل إطار)البشرية الموارد إدارة ، حريم حسن .15
 2010الجزائر، للنشر، الجامعية المطبوعات ديوان .البشرية الموارد تسيير نوري، منير .16
 للدراسات الإسلامية جامعة مجلة الأردني المصرفي القطاع في العاملين أداء تحسين في الثقافة دور النسور، لزمد مروان .17

 2012 ،02، العدد :20مجلد والإدارية، الأردن، الاقتصادية
 2008علي السلمي ، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، الطبعة الأولى، دار غريب، القاهرة، مصر،  .18
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  عمان والتوزيع، للنشر وائل دار الثانية، الطبعة . إستراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة سهيلة، عباس محمد .19
2006 

 2014 الإسكندرية، الجديدة، الجامعة دار ،المتميز الأداء إدارة حسن، قدري محمد .20
الباحث عدد الداوي الشيخ ، تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية . مجلة  .21

06  /2008 
علي ميا، ربي عزت كنج، أثر التأهيل والتدريب على تحسين كفاءة الموارد البشرية. دراسة مقارنة على بعض  .22

الشركات القطاع العام والخاص في الساحل السوري، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، سوريا، المجلد 
 2014، 03، العدد 36

يق إدارة الجودة الشاملة في المؤسسة ، مجلة الباحث ، العدد الحادي بهمية الكفاءات البشرية في تطرشيد مناصرية ، أ .23
 2012عشر ، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، 

 الإدارةدور التدريب في تقويم كفاءة أداء العاملين ضمن القطاع الفندقي، مجلة  بطرس الشكر، لؤي لطيف، .24
 2008والسبعون، بغداد،  ، العدد الحاديوالاقتصاد

 
II-   المذكرات والأطروحات 
علي يونس ميا وآخرون، قياس أثر التدريب في أداء العاملين  دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في  .1

 .2009عمان 
مقدمة لنيل شهادة غنية بودوح، إستراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية، أطروحة  .2

 الاجتماع، قسم العلوم الاجتماعية، تخصص تنمية الموارد البشرية، كلية العلوم الإنسانية  دكتوراه العلوم في علم
 .2013 والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،

حة دكتوراه في علم بزايد نجاة، التكوين و إستراتيجية تسيير المهارات التسييرية لدى إطارات شركة"سونا طراك"، أطرو  .3
 .2011-2010النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة سانيا، وهران، 

محمد الصالح قريشي، تقييم فعالية تدريب الموارد البشرية، مذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية  .4
 .2005وعلوم التسيير، جامعة منتوري، قسنطينة، 

بشيري، باتول بوترعة، دور الخدمات الاستشارية في تحسين كفاءة رأس المال البشري، مذكرة مكملة لنيل  فايزة .5
 2013علوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة قسنطينة،  شهادة ماستر في

قيق الميزة التنافسية، مذكرة مقدمة لنيل خديجة حريق، إستراتيجية التدريب في ظل إدارة الجودة الشاملة من أجل تح .6
حوكمة الشركات، تخصص تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم  الأفراد و شهادة الدكتوراه في إدارة

 .2011التسيير، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 
اقتصادية والتسيير وعلوم تجارية شعبة  زكاري كلثوم مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر ميدان علوم .7

 2018علوم تسيير تخصص إدارة أعمال دور فعالية التكوين في تطوير أداء العاملين 
دريف كاهينة، زموري نادية، مذكرة التخرج لنيل شهادة ماستر إدارة أعمال المؤسسات فعالية نظام التكوين في  .8

 2017لوم الاقتصادية و التجارية وعلوم التسيير تنمية الموارد البشرية جامعة بومرداس كلية الع
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نجيب سبع ، أثر التدريب الالكتروني في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصادية ) دراسة ميدانية مجمع سونلغاز (  .9
 2017/2016، مذكرة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير ، تسيير الموارد البشرية ، جامعة بسكرة ، الجزائر ، 

 شهادة لنيل مقدمة مذكرة والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات في العاملين أداء تحسين في التدريب دور ، عزة بن فردوس .10
 .2016الجزائر، ورقلة، جامعة ومتوسطة، صغيرة مؤسسات التسيير،تسيير علوم في الماستر

 ليند لمؤسسة حالة دراسة العاملين أداء في 9000 الأيزو وفق المطابقة أثر الحكيم، عبد حماميي ، جهلان فاروق .11
 2013الجزائر، ورقلة، جامعة الأعمال، إدارة التسيير، علوم في الليسانس لنيل شهادة مقدمة مذكرة غاز،

 في للأشغال الوطنية المؤسسة حالة دراسة) العاملين أداء تحسين في التكوين دور ، بوشليق الأمين .12
 العلوم كلية ورقلة، مرباح، قاصدي جامعة أكاديمي، الماستر لاستكمال متطلبات مقدمة ،مذكرةENTPالآبار

 تجارية، وعلوم والتسيير اقتصادية ,علوم ميدان الاقتصادية، العلوم قسم التسيير، وعلوم التجارية والعلوم الاقتصادية
 2015 بترولي، وتسيير اقتصاد :تخصص اقتصادية، علوم :الشعبة

 شهادة لنيل مقدمة مذكرة والمتوسطة، الصغيرة المؤسسات في العاملين أداء تحسين في التدريب دور ، فردوس عزة بن .13
 2015/2016الجزائر، ورقلة، جامعة ومتوسطة، صغيرة مؤسسات تسيير التسيير، علوم في الماستر

 اتصالات مؤسسة في حالة دراسة . المؤسسة في العاملين أداء على وتأثريها الحوافز حمادي، وفاء ميلودي، أسماء .14
 الاقتصادية العلوم كلية سعيدة، مولاي الطاهر جامعة أكاديمي، الماستر شهادة لنيل مكملة مذكرة ،(الجزائر

 2016المشاريع، إدارة :تخصص تجارية، علوم قسم التسيير، وعلوم والتجارية
 شهادة لنيل مكملة مذكرة ، الإقتصادية بالمؤسسة الأداء تحسين في بالعمليات الإدارة ،دور الدين شرف مؤمن .15

 2016 الجزائر، ، عباس سطيف فرحات جامعة ماستر،
الوظيفي ، رسالة ماجستير، جامعه الخليل، فلسطين، كلية  الأداءفي تحسن  الإداري الإبداععنان الجعبري، دور  .16

 2009الدراسات العليا، 
 ، جامعة محمد خيضر، بسكرة2014، دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد البشري.  صورية زازل .17
 في الماستر شهادة لنيل مكملة البشري، مذكرة المورد أداء تحسين على التكوين فقعاص، أثر بوزنيط، فريدة كنزة .18

 2015 التسيير، علوم
للمؤسسة، استمارة بحث، السنة الثانية  الاقتصادي الأداء، تفعيل الموارد البشرية وأثره في تحسين إلياس بوجعادة .19

،سكيكدة،  1954 تأو  20وعلوم التسيير، جامعة , الاقتصاديةماجستير، اقتصاد وتسيير المؤسسة، كلية العلوم 
2012 

يزو والجودة الشاملة. دراسة حالة مؤسسة فنون لعربي عبيدات، استراتيجية تدريب الموارد البشرية ضمن معايير الإ .20
، برج بوعريريج، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماحستر، جامعة محمد بوضياف، مسيلة،  ( FMBAG )الطباعة، 

 2007قسم العلوم التجارية، تخصص: إستراتيجية، فرع: علوم تجارية، 
في المؤسسة، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، تخصص  الأداءل كرامش، أثر التدريب على لاب .21

والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة جيجل،  الاقتصاديةإدارة أعمال المؤسسات، كلية العلوم 
2008 

 :تخصص الدولية والعلاقات السياسية العلوم في الماستر شهادة لنيل مكملة زكرياء مذكرة الليوة محمد عبد بولودان .22
 .44ص  2018، بشرية موارد إدارة
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III- المواقع الالكترونية 

https://human-center.com/ar/news/-7 
 :المراجع باللغة الأجنبية -ثانيا

1. Boterf (G) ,Barzucchetti (fn), comment manager La qualité de la 

formation , Edition Organisation,Paris 



 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

-خنشلة-جامعة عباس لغرور  

 قسم: علوم التسيير

 

ودوره في تحسين أداء الموظفين نوجهة نظر الموظفين حول التكوياستمارة حول   

بالمؤسسة الجامعية.   

.مصلحة المستخدمين والتكوين –دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور خنشلة   

.مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر تخصص تسيير عمومي  

 

ستاذ :اعداد الطالبة:                                                          بحث تحت اشراف الأ  

 زروال ريان                                                              خنافر علي.

     

تستخدم الا لأغراض البحث العلمي.  ولاالبيانات الواردة في الاستمارة سرية              

 

2022-2021 السنة الجامعية  

 

 

     

 

 

 

العلوم الاقتصادية والتجارية  :كلية

 وعلوم التسيير 



يسعدني ان اطلب منكم الإجابة على أسئلة هذا الاستبيان، وهو يتضمن مجموعة من الأسئلة 

علومات التي ستكون في سرية التي تساعدنا في دراستنا، حيث نطلب منكم افادتنا ببعض الم

 كاملة ولا تستخدم الى لغرض البحث العلمي.

  .أولا: بيانات شخصية ووظيفية

  أنثى                                              ذكر                 :الجنس .1

 سنة 35إلى  25من                               سنة 25أقل من       :السن  .2

 36أكثر من                                       

 جامعي                  ثانوي              تكوين مهني      :المستوى التعليمي  .3

 سنوات  10إلى  5من                  سنوات  5أقل من      :الأقدمية في العمل .4

 سنة  20إلى  16من                   سنة 15إلى  11من                     

 سنة  20أكثر من                                      

 ؟ هي الأسباب المشاركة في برامج التكوين  ما .5

 ةطلب من المؤسسب              الترقية  إطارفي                   بناء على طلبك 

 هو الهدف من البرنامج التكويني الذي قمت به؟  ما  .6

        تحسين المستوى المادي                                        تحسين المستوى المهني 

  الحصول على الترقية                                        زيادة المعرفة و المهارة 

 نوع التكوين الذي تلقيته؟  ما  .7

  طويل المدعى                    متوسط المدى                   قصير المدى  .8



يتضمن مجموعة من الأسئلة  وهو الاستبيان،يسعدني ان اطلب منكم الإجابة على أسئلة هذا 

سرية  ستكون في المعلومات التيحيث نطلب منكم افادتنا ببعض  دراستنا،التي تساعدنا في 

تستخدم الى لغرض البحث العلمي. ولاكاملة   

 العبارات الخاصة بعملية التكوين ثانيا:

 تناسبك:الخانة التي  ( فيX)منك ان تضع  والمطلوبامامك بنود 

 الأول: سيساهم التكوين في تحقيق اهداف الموظف والمؤسسة.المحور 

 موافق موافق العبارة

 بشدة

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 محايد

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في  -1

لديهم رغبة مستمرة لتطوير أدائهم خلق 

 الوظيفي

     

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في -2

 جعلهم يتكيفون مع ظروف العمل

     

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في  -3

 جعلهم يستعدون لتحما مسؤوليات أكثر أهمية.

     

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في  -4

 المؤسسة مما يجعلها تحقق اهدافهاتحقيق 

     

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في  -5

 تحسين العلاقة مع الموظفين

     

 

 المحور الثاني: يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين

 موافق  موافق  العبارة 

 بشدة

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 محايد

به المشرف يلعب التعزيز الذي يقوم -6

على عملية التكوين دورا في نجاح العملية 

 التكوينية.

     

يتوقف نجاح الدورة التكوينية على  -7

 الأسلوب الذي يتبعه المكون مع المكونين.

     



نجاح البرامج التكوينية ناتج عن اتباع -8

المكونين لأسلوب النقاش المفتوح كطريق 

 تربوية متميزة.

     

البرامج التكوينية ناتج عن نجاح  -9

المعاملة الإنسانية للمكونين مما ينعكس 

 على أدائهم الوظيفي.

     

نجاح البرامج التكوينية تتوقف على  -10

الشخصية المؤثرة للمكون نتيجة الخبرة 

 المكتسبة.

     

 المحور الثالث: يساهم التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين

 موافق موافق العبارة

 بشدة

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 محايد

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -11

 في جعلهم يخططون مسبقا.

     

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -12

في دفعهم الى انجاز أعمالهم بكفاءة مما يجعلهم 

 راضون على أدائهم الوظيفي

     

المشاركة في برنامج تكويني من قبل الموظفين -13

 يرفع من أدائهم الوظيفي مما يحقق خدمة نوعية.

     

تساهم البرامج التكوينية للموظفين في اكتسابهم  -14

 مهارات جديدة

     

البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين لها دور -15

لى في تعديل سلوكهم مما يجعلهم يؤدون وظيفتهم ع

 أحسن وجه.

     

 

 

 

 

 

 

 



 الموظفين. االمحور الرابع: تساهم البرامج التكوينية في إنجاح الجدمة التي يقدمه

 موافق موافق العبارة

 بشدة

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 محايد

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين -16

 في دفعهم الى انجاز عملهم على أحسن وجه.

     

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -17

 المحددة ففي أداء مهامهم طبقا للأهدا

     

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -18

في أداء مهامهم طبقا لمعايير الجودة المطلوبة لدى 

 المؤسسات الجامعية 

     

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -19

في تحسين نوعية الخدمات التي هم مطالبون 

 بإنجازها 

     

تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين  -20

 في الجامعة الى تحسين العلاقة مع الأساتذة و الطلبة.

     

 

 

  



الجنس الأدمیة.في.العملالمستوى.التعلیميالسن الھدف.من.البرنامجسبب.المشاركة مانوع.التكوین. x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4
1.00 3.00 2.00 5.00 3.00 5.00 2.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 5.00
2.00 2.00 3.00 1.00 2.00 4.00 1.00 4.00 4.00 2.00 3.00 4.00 4.00 3.00 4.00 1.00 4.00 1.00 4.00 4.00 4.00
2.00 2.00 3.00 2.00 1.00 3.00 1.00 4.00 5.00 5.00 2.00 4.00 3.00 5.00 1.00 4.00 2.00 4.00 4.00 5.00 3.00
2.00 3.00 3.00 4.00 2.00 5.00 1.00 4.00 2.00 1.00 3.00 1.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 2.00 1.00 1.00 3.00
1.00 2.00 3.00 2.00 2.00 1.00 2.00 5.00 4.00 3.00 3.00 4.00 4.00 5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00
1.00 2.00 3.00 4.00 1.00 1.00 1.00 4.00 4.00 3.00 3.00 4.00 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00
2.00 3.00 3.00 2.00 1.00 3.00 1.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00
2.00 3.00 3.00 3.00 1.00 3.00 1.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00
2.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 1.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00
2.00 2.00 3.00 1.00 3.00 3.00 1.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
1.00 3.00 3.00 2.00 1.00 5.00 2.00 5.00 5.00 2.00 4.00 4.00 5.00 3.00 4.00 4.00 4.00 5.00 1.00 4.00 3.00
2.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 1.00 4.00 4.00 2.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 1.00 4.00 4.00
1.00 3.00 3.00 4.00 2.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
2.00 3.00 2.00 4.00 2.00 4.00 1.00 5.00 4.00 2.00 5.00 4.00 5.00 3.00 4.00 5.00 4.00 2.00 4.00 4.00 5.00
2.00 3.00 3.00 4.00 3.00 1.00 1.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 1.00 1.00 4.00 5.00 4.00 5.00
2.00 3.00 3.00 2.00 2.00 4.00 1.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 2.00 4.00 4.00 5.00 4.00 2.00
1.00 2.00 2.00 2.00 1.00 4.00 2.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 2.00 4.00 5.00 5.00
1.00 3.00 3.00 5.00 2.00 4.00 1.00 4.00 4.00 1.00 1.00 2.00 4.00 5.00 5.00 5.00 5.00 3.00 3.00 5.00 2.00
1.00 1.00 3.00 1.00 2.00 1.00 1.00 2.00 2.00 5.00 5.00 5.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 5.00 4.00 4.00
2.00 3.00 3.00 3.00 1.00 3.00 1.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 3.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00
2.00 3.00 3.00 2.00 1.00 3.00 1.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 5.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00
2.00 3.00 3.00 3.00 2.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 5.00 2.00 4.00 5.00 3.00 5.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00
2.00 2.00 2.00 2.00 1.00 3.00 2.00 5.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00 3.00 3.00 5.00 4.00
1.00 2.00 3.00 2.00 1.00 5.00 1.00 4.00 5.00 5.00 4.00 2.00 5.00 4.00 4.00 3.00 5.00 4.00 3.00 5.00 5.00
2.00 1.00 3.00 1.00 3.00 1.00 3.00 5.00 4.00 4.00 4.00 2.00 4.00 5.00 5.00 4.00 3.00 4.00 5.00 4.00 4.00
1.00 1.00 3.00 1.00 3.00 1.00 3.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 3.00 4.00 4.00 5.00 2.00 5.00 4.00 2.00
2.00 3.00 3.00 4.00 1.00 2.00 3.00 4.00 2.00 1.00 4.00 3.00 4.00 5.00 3.00 4.00 3.00 2.00 4.00 2.00 4.00
2.00 3.00 2.00 4.00 2.00 2.00 1.00 4.00 2.00 2.00 4.00 3.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 2.00 4.00 4.00 2.00
1.00 2.00 3.00 1.00 3.00 1.00 1.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.00 2.00 5.00 4.00 4.00
1.00 2.00 3.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 3.00 3.00 4.00 4.00 5.00 5.00 5.00 1.00 1.00 2.00 2.00 3.00



x3.5 y1 y2 y3 y4 y5 x1 x2 x3 y x
4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 5.00 4.20 4.40 3.80 4.53
1.00 4.00 4.00 1.00 3.00 3.00 3.40 3.20 2.80 3.00 3.13
2.00 4.00 4.00 2.00 4.00 3.00 4.00 3.00 3.60 3.40 3.53
3.00 1.00 3.00 2.00 4.00 4.00 2.20 4.80 2.00 2.80 3.00
4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 3.80 4.40 4.20 4.20 4.13
4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 3.60 4.60 4.20 3.80 4.13
5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.40 4.40 4.80 4.20 4.53
4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 5.00 4.00 4.20 4.20 4.00 4.13
5.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.80 4.80 5.00 4.20 4.87
4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.20 4.00 4.00 4.00 4.07
4.00 5.00 4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.40 3.80 3.80
4.00 4.00 4.00 2.00 4.00 2.00 3.20 4.00 3.40 3.20 3.53
4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
3.00 5.00 4.00 2.00 4.00 3.00 4.00 4.20 3.60 3.60 3.93
4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.20 2.60 4.40 4.00 3.73
4.00 5.00 4.00 5.00 1.00 3.00 4.00 3.80 3.80 3.60 3.87
5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 4.00 4.40 4.40 4.20 4.40 4.33
2.00 5.00 4.00 5.00 2.00 5.00 2.40 4.80 3.00 4.20 3.40
5.00 2.00 5.00 5.00 2.00 2.00 3.80 3.40 4.40 3.20 3.87
4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 5.00 4.00 4.20 4.20 4.00 4.13
5.00 5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.40 4.60 4.60 4.20 4.53
3.00 2.00 4.00 3.00 4.00 5.00 3.80 4.20 3.40 3.60 3.80
5.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.80 3.80 4.00 4.00 3.87
4.00 2.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.20 4.20 3.40 4.13
5.00 5.00 4.00 5.00 4.00 5.00 3.80 4.20 4.40 4.60 4.13
3.00 4.00 4.00 5.00 4.00 4.00 4.40 4.20 3.20 4.20 3.93
3.00 4.00 4.00 4.00 2.00 4.00 2.80 3.80 3.00 3.60 3.20
3.00 5.00 4.00 5.00 2.00 4.00 3.00 4.40 3.00 4.00 3.47
5.00 4.00 4.00 4.00 2.00 2.00 4.20 4.20 4.00 3.20 4.13
1.00 2.00 2.00 1.00 1.00 2.00 2.60 4.00 1.80 1.60 2.80



الجنس Numérique 8 2 الجنس ...{ذكر ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée
السن Numérique 8 2 السن ...{أقل من 25 سنة ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée

المستوى.التعلیمي Numérique 8 2 المستوى التعلییمي ...{تكوین مھني ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée
الأقدمیة.في.العمل Numérique 8 2 الاقدمیة ...{أقل من 5 سنوات ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée

سبب المشاركة في برامج التكوین Numérique 8 2 ماھي اسباب المشاركة في التكوین ...{بناءا على طلبك ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée
الھدف من البرنامج الذي قمت بھ Numérique 8 2 ما الھدف من البرنامج التكویني ...{تحسین المستوى المھنى ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée

مانوع التكوین الذى تلقیتھ Numérique 8 2 مانوع التكوین الذي قمت بھ ...{قصیر المدى ,1,00} 8 Droite Nominales Entrée
x1.1 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین  في خلق رغبة مسامرة لدیھم لتطویر أدائھم الوظیفي ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x1.2 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین في جعلھم یتكیفون مع ظروف العمل ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x1.3 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین في جعلھم یستعدون لتحمل مسؤولیات أكثر أھمیة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x1.4 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین في تحقیق المؤسسة مما یجعلھا تحقق أھدافھا ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x1.5 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین في تحسین لعلاقة بین الموظفین ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x2.1 Numérique 8 2 یلعب التعزیز الذي یقوم بھ المشرف على ععملیة التكوین دورا في تجاح العملیة التكوینیة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x2.2 Numérique 8 2 یتوقف نجاح الدورة التكوینیة على الأسلوب الذي یتبعھ المكون مع المكونین ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x2.3 Numérique 8 2 نجاح الببررامج لباكوینیة ناتج عن اتباع المكونین لاسلوب النقاش المفتوح كطریق تربویة متمیزة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x2.4 Numérique 8 2 نجاح البرامج التكوینیة ناتج عن المعاملة الانسانیة للمكوینین مما ینعكس على أداھم الوظیفي ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x2.5 Numérique 8 2 نجاح البرامج التكوینیتتوقف على الشخصیة المؤثرة للمكون نتیجة الخبرة المكتسبة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x3.1 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الموظفین في جعلھم یخططون مسبقا ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x3.2 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینة التي یتلقاھا الموظفین في دفعھم إلى أنجاز اعمالھم بكفاءة مما یجعلھم راضون على أدائھم الوظیفي ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x3.3 Numérique 8 2 المشاركة في برنامج التكویني من قبل الموظفین یرفع من أدائھم الوظیفي مما یحقق خدمة نوعیة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x3.4 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة للموظفین في اكتسابھم مھارات جدیدة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x3.5 Numérique 8 2 البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الموظفین لھا دور في تعدیل سلوكھم مما یجعلھم یؤدون وظیفتھم على أحسن وجھ ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
y1 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الوظفین في دفعھم إلى إنجاز عملھم على أحسن وجھ ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
y2 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الوظفین في اداء مھامھم طبقا للأھداف المحددة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
y3 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الوظفین في اداء مھاھم طبقا لمعاییر الجودة المطلوبة لدى المؤسسات الجامعیة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
y4 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الوظفین في تحسین نوعیة الخدمات التي ھم مطالبون بانجازھا ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
y5 Numérique 8 2 تساھم البرامج التكوینیة التي یتلقاھا الوظفین في الجامعة  الى تحسین العلاقة مع الاساتذة والطلبة ...{غیر موافق بشدة ,1,00} 8 Droite Ordinales Entrée
x1 Numérique 8 2 یساھم التكوین في تحقیق أھداف الموظفین والمؤسسة Aucun 8 Droite Echelle Entrée
x2 Numérique 8 2 یساھم المكون في إنجاح عملیة تكوین الموظفین Aucun 8 Droite Echelle Entrée
x3 Numérique 8 2 ییساھم التكوین في تطویر قدرات وسلوك الموظفین Aucun 8 Droite Echelle Entrée
y Numérique 8 2 تحسیین اداء الموظفین في المؤسسة الجامعیة Aucun 8 Droite Echelle Entrée
x Numérique 8 2 البرامج التكوینیة Aucun 8 Droite Echelle Entrée





RELIABILITY 

  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 

x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 

    x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 12:33:12 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 

y5 x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 

x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x3.1 

x3.2 x3.3 x3.4 

    x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,03 



 

 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,812 20 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 12:35:29 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 



N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=x1.1 x1.2 

x1.3 x1.4 x1.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,00 

 

 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 



,642 5 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 12:36:10 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=x2.1 x2.2 

x2.3 x2.4 x2.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,08 

 



 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,499 5 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 12:36:47 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 



N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=x3.1 x3.2 

x3.3 x3.4 x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,03 

 

 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 



,722 5 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 12:37:29 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=y1 y2 y3 y4 

y5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,08 

 



 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,556 5 

 
COMPUTE x1=(x1.1+x1.2+x1.3+x1.4+x1.5)/5. 

EXECUTE. 

COMPUTE x2=(x2.1+x2.2+x2.3+x2.4+x2.5)/5. 

EXECUTE. 

COMPUTE x3=(x3.1+x3.2+x3.3+x3.4+x3.5)/5. 

EXECUTE. 

COMPUTE y=(y1+y2+y3+y4+y5)/5. 

EXECUTE. 

COMPUTE x=(x1+x2+x3)/3. 

EXECUTE. 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x3.1 x3.2 x3.3 

x3.4 x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 
 
Fiabilité 
 
 

 
Remarques 



Sortie obtenue 29-APR-2022 15:50:24 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Entrée de la matrice  
Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur 

l'ensemble des observations 

dotées de données valides 

pour toutes les variables dans 

la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=x1.1 x1.2 

x1.3 x1.4 x1.5 x2.1 x2.2 x2.3 

x2.4 x2.5 x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 

x3.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') 

ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,09 

 

 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 
 

 
Récapitulatif de traitement des 

observations 
 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 
 



a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 

de la procédure. 

 

 
Statistiques de fiabilité 
Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,750 15 

 
DESCRIPTIVES VARIABLES=x y 

  /STATISTICS=KURTOSIS SKEWNESS. 

 

 

 
 
Descriptives 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 15:54:26 

Commentaires  
Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non 

manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES 

VARIABLES=x y 

  /STATISTICS=KURTOSIS 

SKEWNESS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,05 

Temps écoulé 00:00:00,11 

 



 
Statistiques descriptives 

 
N Skewness Kurtosis 

Statistiques Statistiques Erreur standard Statistiques 

 103, 427, 376,- 30 البرامج التكوينية

لخدمة تساهم البرامج التكوينية في انجاح ا

يقدمها الموظفينالتي   

30 -1,714 ,427 4,625 

N valide (liste) 30    
 

Statistiques descriptives 

 
Kurtosis 

Erreur standard 

 833, البرامج التكوينية

 833, تساهم البرامج التكوينية في انجاح الخدمة التي يقدمها الموظفين

N valide (liste)  

 
FREQUENCIES VARIABLES=العمل.في.الأدمية التعليمي.المستوى السن الجنس 

 التكويمذ.برامج.في.المشاركة.سبب

 تلقيته.الذى.التكوين.مانوع به.قمت.الذي.البرنامج.من.الهدف    

  /PIECHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
 
Fréquences 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 16:05:42 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 



Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES= الجنس السن

 المستوى.التعليمي الأدمية.في.العمل

 سبب.المشاركة.في.برامج.التكويمذ

الهدف.من.البرنامج.الذي.قمت.به     

 مانوع.التكوين.الذى.تلقيته

  /PIECHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:02,27 

Temps écoulé 00:00:05,16 

 

 
Statistiques 

ميالمستوى التعليي السن الجنس   الاقدمية 

ماهي اسباب المشاركة 

 في التكوين

N Valide 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 
 

Statistiques 
 مانوع التكوين الذي قمت به ما الهدف من البرنامج التكويني 

N Valide 30 30 

Manquant 0 0 

 

 
 
Table de fréquences 
 
 

 
 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 12 ذكر 

 100,0 60,0 60,0 18 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 



 السن

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 25أقل من  3 10,0 10,0 10,0 

سنة 35إلى  25من   10 33,3 33,3 43,3 

سنة 36أكثر من   17 56,7 56,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 المستوى التعلييمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16,7 16,7 16,7 5 ثانوي 

 100,0 83,3 83,3 25 جامع

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 الاقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5أقل من  7 23,3 23,3 23,3 

سنوات 10ر إلى  5من   9 30,0 30,0 53,3 

سنة 15إلى  11من   4 13,3 13,3 66,7 

سنة 20إلى  16من   8 26,7 26,7 93,3 

سنة 20 أكثر من  2 6,7 6,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 ماهي اسباب المشاركة في التكوين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 12 بناءا على طلبك 

 73,3 33,3 33,3 10 في إطار الترقية

 100,0 26,7 26,7 8 بطلب من المؤسسة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 ما الهدف من البرنامج التكويني

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



Valide 26,7 26,7 26,7 8 تحسين المستوى المهنى 

يتحسين المتستوى الماد  2 6,7 6,7 33,3 

 63,3 30,0 30,0 9 زيادة المعرفة والمهارة

على الترقيةالحصول   7 23,3 23,3 86,7 

 100,0 13,3 13,3 4 الكل معا

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 مانوع التكوين الذي قمت به

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 20 قصير المدى 

 90,0 23,3 23,3 7 متوسط المدى

 100,0 10,0 10,0 3 طويل المدي

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 
Graphique circulaire 
 
 

 
 

 

 
 



 

 
 

 

 
 

 

 
 

 



 
 

 

 
 

 
FREQUENCIES VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
 
Fréquences 
 
 

 
Remarques 



Sortie obtenue 29-APR-2022 16:38:22 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES=x1.1 x1.2 x1.3 

x1.4 x1.5 x1 

  /STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,08 

 

 
Statistiques 

 

نية تساهم البرامج التكوي

للموظفين  في خلق 

رغبة مسامرة لديهم 

يلتطوير أدائهم الوظيف  

ينية تساهم البرامج التكو

 للموظفين في جعلهم

يتكيفون مع ظروف 

 العمل

ينية تساهم البرامج التكو

 للموظفين في جعلهم

يستعدون لتحمل 

 مسؤوليات أكثر أهمية

نية تساهم البرامج التكوي

ق للموظفين في تحقي

المؤسسة مما يجعلها 

 تحقق أهدافها

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 4,1000 3,9667 3,4333 3,9333 

Ecart type ,84486 ,99943 1,33089 ,94443 
 

Statistiques 

 
تحسين  تساهم البرامج التكوينية للموظفين في

 لعلاقة بين الموظفين

ن يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظفي

 والمؤسسة

N Valide 30 30 

Manquant 0 0 

Moyenne 3,6000 3,8067 



Ecart type 1,00344 ,66537 

 

 
 
Table de fréquences 
 
 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين  في خلق رغبة مسامرة لديهم لتطوير أدائهم الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة 

 6,7 3,3 3,3 1 غير موافق

 73,3 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين في جعلهم يتكيفون مع ظروف العمل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 16,7 16,7 16,7 5 غير موافق 

 70,0 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين في جعلهم يستعدون لتحمل مسؤوليات أكثر أهمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة 

 30,0 20,0 20,0 6 غير موافق

 40,0 10,0 10,0 3 محايد

 76,7 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين في تحقيق المؤسسة مما يجعلها تحقق أهدافها



 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  موافق بشدةغير  1 3,3 3,3 3,3 

 6,7 3,3 3,3 1 غير موافق

 23,3 16,7 16,7 5 محايد

 73,3 50,0 50,0 15 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين في تحسين لعلاقة بين الموظفين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة 

 20,0 16,7 16,7 5 غير موافق

 26,7 6,7 6,7 2 محايد

 90,0 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
والمؤسسةيساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظفين   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,20 1 3,3 3,3 3,3 

2,40 1 3,3 3,3 6,7 

2,60 1 3,3 3,3 10,0 

2,80 1 3,3 3,3 13,3 

3,00 1 3,3 3,3 16,7 

3,20 1 3,3 3,3 20,0 

3,40 1 3,3 3,3 23,3 

3,60 1 3,3 3,3 26,7 

3,80 5 16,7 16,7 43,3 

4,00 8 26,7 26,7 70,0 

4,20 3 10,0 10,0 80,0 

4,40 4 13,3 13,3 93,3 

4,80 1 3,3 3,3 96,7 

5,00 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 



FREQUENCIES VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
 
Fréquences 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 16:48:53 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES=x2.1 x2.2 x2.3 

x2.4 x2.5 x2 

  /STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,00 

Temps écoulé 00:00:00,02 

 

 
Statistiques 



 

قوم يلعب التعزيز الذي ي

ية به المشرف على ععمل

اح دورا في تج التكوين

 العملية التكوينية

يتوقف نجاح الدورة 

لوب التكوينية على الأس

 الذي يتبعه المكون مع

 المكونين

نجاح الببررامج 

تباع لباكوينية ناتج عن ا

المكونين لاسلوب 

يق النقاش المفتوح كطر

 تربوية متميزة

نية نجاح البرامج التكوي

ناتج عن المعاملة 

مما  الانسانية للمكوينين

ينعكس على أداهم 

 الوظيفي

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 4,1333 4,4333 3,9667 4,0000 

Ecart type ,43417 ,72793 ,88992 1,08278 
 

Statistiques 

 
خصية نجاح البرامج التكوينيتتوقف على الش

ظفينإنجاح عملية تكوين المويساهم المكون في  المؤثرة للمكون نتيجة الخبرة المكتسبة  

N Valide 30 30 

Manquant 0 0 

Moyenne 3,9000 4,0867 

Ecart type 1,09387 ,50837 

 

 
 
Table de fréquences 
 
 

 
ةيلعب التعزيز الذي يقوم به المشرف على ععملية التكوين دورا في تجاح العملية التكويني  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 محايد 

 83,3 80,0 80,0 24 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 يتوقف نجاح الدورة التكوينية على الأسلوب الذي يتبعه المكون مع المكونين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,3 13,3 13,3 4 محايد 

 43,3 30,0 30,0 9 موافق

 100,0 56,7 56,7 17 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 



 
تميزةنجاح الببررامج لباكوينية ناتج عن اتباع المكونين لاسلوب النقاش المفتوح كطريق تربوية م  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة 

 23,3 20,0 20,0 6 محايد

 73,3 50,0 50,0 15 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
على أداهم الوظيفينجاح البرامج التكوينية ناتج عن المعاملة الانسانية للمكوينين مما ينعكس   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 

 10,0 3,3 3,3 1 غير موافق

 16,7 6,7 6,7 2 محايد

 66,7 50,0 50,0 15 موافق

 100,0 33,3 33,3 10 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
البرامج التكوينيتتوقف على الشخصية المؤثرة للمكون نتيجة الخبرة المكتسبة نجاح  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 

 10,0 3,3 3,3 1 غير موافق

 23,3 13,3 13,3 4 محايد

 70,0 46,7 46,7 14 موافق

بشدة موافق  9 30,0 30,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,60 1 3,3 3,3 3,3 

3,00 1 3,3 3,3 6,7 

3,20 1 3,3 3,3 10,0 

3,40 1 3,3 3,3 13,3 



3,80 3 10,0 10,0 23,3 

4,00 5 16,7 16,7 40,0 

4,20 9 30,0 30,0 70,0 

4,40 4 13,3 13,3 83,3 

4,60 2 6,7 6,7 90,0 

4,80 3 10,0 10,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
FREQUENCIES VARIABLES=x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
 
Fréquences 
 
 

 
Remarques 

Sortie obtenue 29-APR-2022 17:01:44 

Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES=x3.1 x3.2 x3.3 

x3.4 x3.5 x3 

  /STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 



Ressources Temps de processeur 00:00:00,03 

Temps écoulé 00:00:00,06 

 

 
Statistiques 

 

نية تساهم البرامج التكوي

ين التي يتلقاها الموظف

في جعلهم يخططون 

 مسبقا

ينة تساهم البرامج التكو

ين التي يتلقاها الموظف

في دفعهم إلى أنجاز 

اعمالهم بكفاءة مما 

يجعلهم راضون على 

 أدائهم الوظيفي

المشاركة في برنامج 

التكويني من قبل 

الموظفين يرفع من 

أدائهم الوظيفي مما 

 يحقق خدمة نوعية

نية تساهم البرامج التكوي

ابهم للموظفين في اكتس

جديدةمهارات   

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,3000 3,8667 4,0333 3,9333 

Ecart type 1,17884 1,22428 ,92786 1,01483 
 

Statistiques 

 

ين لها دور البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظف

فتهم في تعديل سلوكهم مما يجعلهم يؤدون وظي

 على أحسن وجه

ك التكوين في تطوير قدرات وسلوييساهم 

 الموظفين

N Valide 30 30 

Manquant 0 0 

Moyenne 3,7333 3,7733 

Ecart type 1,14269 ,75883 

 

 
 
Table de fréquences 
 
 

 
 تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين في جعلهم يخططون مسبقا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 

 33,3 26,7 26,7 8 غير موافق

 40,0 6,7 6,7 2 محايد

 90,0 50,0 50,0 15 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 



 
راضون على  اعمالهم بكفاءة مما يجعلهم تساهم البرامج التكوينة التي يتلقاها الموظفين في دفعهم إلى أنجاز

 أدائهم الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة 

 13,3 3,3 3,3 1 غير موافق

 23,3 10,0 10,0 3 محايد

 66,7 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 33,3 33,3 10 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
ةالمشاركة في برنامج التكويني من قبل الموظفين يرفع من أدائهم الوظيفي مما يحقق خدمة نوعي  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة 

 10,0 6,7 6,7 2 غير موافق

 73,3 63,3 63,3 19 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية للموظفين في اكتسابهم مهارات جديدة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق 

 26,7 13,3 13,3 4 محايد

 66,7 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 33,3 33,3 10 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
تهم على أحسن البرامج التكوينية التي يتلقاها الموظفين لها دور في تعديل سلوكهم مما يجعلهم يؤدون وظيف

 وجه

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 

 13,3 6,7 6,7 2 غير موافق

 33,3 20,0 20,0 6 محايد



 73,3 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 ييساهم التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,80 1 3,3 3,3 3,3 

2,00 1 3,3 3,3 6,7 

2,80 1 3,3 3,3 10,0 

3,00 3 10,0 10,0 20,0 

3,20 1 3,3 3,3 23,3 

3,40 3 10,0 10,0 33,3 

3,60 2 6,7 6,7 40,0 

3,80 1 3,3 3,3 43,3 

4,00 4 13,3 13,3 56,7 

4,20 6 20,0 20,0 76,7 

4,40 4 13,3 13,3 90,0 

4,60 1 3,3 3,3 93,3 

4,80 1 3,3 3,3 96,7 

5,00 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
FREQUENCIES VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y 

  /STATISTICS=STDDEV MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

 
 
Fréquences 
 
 

 
Remarques 
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Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 



Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur toutes les observations 

comportant des données 

valides. 

Syntaxe FREQUENCIES 

VARIABLES=y1 y2 y3 y4 y5 y 

  /STATISTICS=STDDEV 

MEAN 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,03 

 

 
Statistiques 

 

نية تساهم البرامج التكوي

ن في التي يتلقاها الوظفي

 دفعهم إلى إنجاز عملهم

 على أحسن وجه

ينية تساهم البرامج التكو

ن في الوظفيالتي يتلقاها 

اداء مهامهم طبقا 

 للأهداف المحددة

ينية تساهم البرامج التكو

ن في التي يتلقاها الوظفي

ر اداء مهاهم طبقا لمعايي

الجودة المطلوبة لدى 

 المؤسسات الجامعية

نية تساهم البرامج التكوي

ن في التي يتلقاها الوظفي

 تحسين نوعية الخدمات

التي هم مطالبون 

 بانجازها

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3,9000 3,9667 3,5333 3,5000 

Ecart type 1,06188 ,49013 1,22428 1,07479 
 

Statistiques 

 
لوظفين في تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها ا

الطلبةالجامعة  الى تحسين العلاقة مع الاساتذة و  

ة التي الخدم تساهم البرامج التكوينية في انجاح

 يقدمها الموظفين

N Valide 30 30 

Manquant 0 0 

Moyenne 3,7333 3,7267 

Ecart type ,90719 ,59069 

 

 
 



Table de fréquences 
 
 

 
 تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الوظفين في دفعهم إلى إنجاز عملهم على أحسن وجه

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة 

 16,7 13,3 13,3 4 غير موافق

 73,3 56,7 56,7 17 موافق

 100,0 26,7 26,7 8 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الوظفين في اداء مهامهم طبقا للأهداف المحددة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق 

 6,7 3,3 3,3 1 محايد

 93,3 86,7 86,7 26 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
دى المؤسسات مهاهم طبقا لمعايير الجودة المطلوبة لتساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الوظفين في اداء 

 الجامعية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 

 23,3 16,7 16,7 5 غير موافق

 40,0 16,7 16,7 5 محايد

 76,7 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
انجازهاتساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الوظفين في تحسين نوعية الخدمات التي هم مطالبون ب  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة 



 23,3 16,7 16,7 5 غير موافق

 26,7 3,3 3,3 1 محايد

 93,3 66,7 66,7 20 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
تذة والطلبةتساهم البرامج التكوينية التي يتلقاها الوظفين في الجامعة  الى تحسين العلاقة مع الاسا  

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق 

 30,0 16,7 16,7 5 محايد

 83,3 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 تساهم البرامج التكوينية في انجاح الخدمة التي يقدمها الموظفين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,60 1 3,3 3,3 3,3 

2,80 1 3,3 3,3 6,7 

3,00 1 3,3 3,3 10,0 

3,20 3 10,0 10,0 20,0 

3,40 2 6,7 6,7 26,7 

3,60 4 13,3 13,3 40,0 

3,80 3 10,0 10,0 50,0 

4,00 7 23,3 23,3 73,3 

4,20 6 20,0 20,0 93,3 

4,40 1 3,3 3,3 96,7 

4,60 1 3,3 3,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x1. 

 

 



 
 
Régression 
 
 

 
Remarques 
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Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les 

variables utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x1. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,06 

Temps écoulé 00:00:00,52 

Mémoire requise 1956 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 



Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

حقيق يساهم التكوين في ت 1

أهداف الموظفين 

 bوالمؤسسة

. Introduire 

 

a. Variable dépendante : المؤسسة الجامعية تحسيين اداء الموظفين في  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,500a ,250 ,223 ,52074 
 

a. Prédicteurs : (Constante),  الموظفين والمؤسسةيساهم التكوين في تحقيق أهداف  

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2,526 1 2,526 9,315 ,005b 

de Student 7,593 28 ,271   
Total 10,119 29    

 
a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

b. Prédicteurs : (Constante), يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظفين والمؤسسة 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,038 ,561  3,631 

وظفين يساهم التكوين في تحقيق أهداف الم

 والمؤسسة

,444 ,145 ,500 3,052 

 
Coefficientsa 

Modèle Sig. 

1 (Constante) ,001 



 005, يساهم التكوين في تحقيق أهداف الموظفين والمؤسسة
 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x2. 

 

 

 
 
Régression 
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Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les 

variables utilisées. 



Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x2. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,06 

Temps écoulé 00:00:00,16 

Mémoire requise 1956 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

ح يساهم المكون في إنجا 1

 bعملية تكوين الموظفين

. Introduire 

 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,242a ,059 ,025 ,58323 
 

a. Prédicteurs : (Constante), يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression ,594 1 ,594 1,747 ,197b 

de Student 9,524 28 ,340   
Total 10,119 29    

 



a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

b. Prédicteurs : (Constante), يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 2,576 ,877  2,937 

 يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين

 الموظفين

,282 ,213 ,242 1,322 

 
Coefficientsa 

Modèle Sig. 

1 (Constante) ,007 

 197, يساهم المكون في إنجاح عملية تكوين الموظفين
 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x3. 

 

 

 
 
Régression 
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Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 



Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les 

variables utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x3. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,05 

Mémoire requise 1956 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ييساهم التكوين في 1

 تطوير قدرات وسلوك

 bالموظفين

. Introduire 

 

a. Variable dépendante :  المؤسسة الجامعيةتحسيين اداء الموظفين في  

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,666a ,444 ,424 ,44826 
 



a. Prédicteurs : (Constante),  وسلوك الموظفينييساهم التكوين في تطوير قدرات  

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4,492 1 4,492 22,358 ,000b 

de Student 5,626 28 ,201   
Total 10,119 29    

 
a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

b. Prédicteurs : (Constante), ييساهم التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,769 ,422  4,194 

سلوك ييساهم التكوين في تطوير قدرات و

 الموظفين

,519 ,110 ,666 4,728 

 
Coefficientsa 

Modèle Sig. 

1 (Constante) ,000 

 000, ييساهم التكوين في تطوير قدرات وسلوك الموظفين
 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

 
REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x. 

 

 

 
 
Régression 
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Commentaires  

Entrée Jeu de données actif Jeu_de_données5 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 

30 

Gestion des valeurs 

manquantes 

Définition de la valeur 

manquante 

Les valeurs manquantes 

définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées 

sur des observations 

dépourvues de valeurs 

manquantes dans les 

variables utilisées. 

Syntaxe REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT y 

  /METHOD=ENTER x. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00,02 

Temps écoulé 00:00:00,16 

Mémoire requise 1956 octets 

Mémoire supplémentaire 

obligatoire pour les tracés 

résiduels 

0 octets 

 

 
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالبرامج التكوينية 1
 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 



b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 
Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,672a ,451 ,432 ,44533 
 

a. Prédicteurs : (Constante), البرامج التكوينية 

 

 
ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4,566 1 4,566 23,023 ,000b 

de Student 5,553 28 ,198   
Total 10,119 29    

 
a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

b. Prédicteurs : (Constante), البرامج التكوينية 

 

 
Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) ,492 ,679  ,724 ,475 

ةالبرامج التكويني  ,832 ,173 ,672 4,798 ,000 
 

a. Variable dépendante : تحسيين اداء الموظفين في المؤسسة الجامعية 

 
 

SAVE OUTFILE='E:\Nouveau dossier (2)\الاداء وتحسين التكوين برامج.sav' 
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

خنشلةجامعة عباس لغرور   

 

 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

  رـــوم التسييــــعلقسم: 

 

 

 إذن بالطبع والإيداع
 

 

خنـــــافر علــــــــي  : أنا الممضي أسفله الأستاذ          

    زروال ريــــــان   : استر للطالبةــــرف على مذكرة المالمش

عية بالمؤسســة الجــامن ــن أداء الموظفيــي تحسيـــف و دوره نـــالتكوي    المعنونة بــ :

-خنشــــــــــلة  -اس لغرورــــة عبـــــجامع ة ــــة حالــــــــدراس  

  2022/2021للسنة الجامعية: 

 أحيطكم علما بأنني أذنت للطالب )ة( المذكور أعلاه بإيداع مذكرته.
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 :صــالملخ

في المؤسسات، حيث   وفيينفي تحسين أداء الم كوينهدفت هذه الدارسة إلى التعرف على دور الت
اعتمدنا في هذه الدراسة على  جامعة عباس لغرور خنشلة،كان الجانب التطبيقي على مستوى 

ولتحقيق ، ت المتعلقة بالظاهرة موضوع البحثالمنهج الوصيي التحليلي في جمع المعطيات والبيانا
هذا الهدف استخدمنا الاستبيان كأداة للدراسة وتم توزيع استمارة الاستبيان داخل المؤسسات على 

برنامج الحزمة الإحصائية  ، وقد اعتمدنا في تحليل بيانات الاستبيانات علىموفف 03عينة قدرها 
)  25 ( spss،  برنامج معالج الجداولوExcel  المتوسطات ات استخدامنا ولاختبار اليرضي

، كما تم استخدام أساليب تحليل الحسابية، الانحراف المعياري، اختبار تحليل التباين الأحادي
صت الدراسة إلى أن لخ الأخيرفي  الانحدار والارتباط لإثبات وجود علاقة بين متغيرات الدراسة . و

ين الانضباط سويساعد على تح وفيينجوانب الضعف والقصور في أداء الم إزالةهدفه  كوينالت
 .العاملة، إذا يمثل الركيزة الأساسية في تطوير وترشيد أداء القوى والسلوك بدرجة كبيرة

 .التكوين ، الأداء ،تحسين أداء الموفيين  :الكلمات المفتاحية

Abstract: 

This study aimed to identify the role of training in improving the 
performance of employees in institutions, where the applied aspect was at 
the level of the University Abbes Laghrour of Khenchela. The questionnaire 
form within the institutions on a sample of 30 workers, and we relied in 
analyzing the questionnaires data on the statistical package for social 
sciences (spss  25 ) program, the Excel spreadsheet program, and to test the 
hypotheses we used arithmetic averages, standard deviation, one-way 
analysis of variance test, and regression analysis methods were used. And 
correlation to prove the existence of a relationship between the variables of 
the study. Finally, the study concluded that training aims to remove 
weaknesses and shortcomings in employee performance and helps improve 
discipline and behavior to a large degree, if it represents the main pillar in 
developing and rationalizing the performance of the workforce. 

Key words: Training, the performance, Improving employee performance.. 
 


