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 مقدمة

 إذ اقتصادية أو خدماتية كانت سواء عامة المؤسسات أولويات بيف مف أولوية فيالتكو  يعد

 ميزانيات المؤسسات كؿ نقؿ لـ إف غالبية لو تخصص حيث ، الاىتماـ مف ىاما حيزا يشغؿ

 التكويف وكوف موظفييا، وقدرات كفاءات رفع وىو آلا واحد لغرض ىذا وكؿ خاصة، وبرامج

 ؼييتك إلى يدؼي أنو إذ ، ةيالبشر  الموارد رييتس في الحساسة الوظائؼ مف يعتبر

 زاد وقد ، مشكؿ بدوف ةيوالصناع ةيالإدار  الوظائؼ مختمؼ في لمعمؿ ئتيـيوتي فيالمستخدم

 عيالسر  التكنولوجي رييالتغ جةينت وذلؾ فيالتكو  بموضوع رةيالأخ السنوات في الاىتماـ

 قةيبطر  ؤكدي فيالتكو  فأصبح. الإنتاج اتيوتقن المناصب لشغؿ المطموبة الكفاءات وتطور

 لتنمية فعالة مةيوس عدي فيو ، قيايتحق إلى المؤسسة تسعى التي ةيقيالحق الأىداؼ واضحة

كسابو ةيالحال الأفراد ميارات  في أداءه فيتحس في تساعده دةيجد وطرؽ وسموكات ميارات وا 

 ضمفي لما المطبقة دةيالجد اتيلمتقن الأمثؿ لاستعماؿ العماؿ عمى سيؿي ومسمكا العمؿ

 عمى نفسيا تفرض عوامؿ ىناؾ أف خاصة ، المستقبؿ في عائدا والعماؿ لممؤسسة

 ؿيوتبد ةيميالتنظ اكؿيالي رييتغ مف تبعوي وما التكنولوجي والتقدـ الوظائؼ كتنوع المؤسسات

 وىذه والمؤسسات الأفراد لدى محددة احتياجات قابؿي فيفالتكو . أخرى بوظائؼ وظائؼ

 . الزمف مرور مع باستمرار وتتجدد ريتتغ الاحتياجات

 عمى المنظمات مف ريالكث حرصت فقد لذا وتطور تقدـ كؿ أساس ىو البشري فالعنصر

  قوة جعمو عمى العمؿ جبي ةيلمتنم معرقمة أداة الفرد صبحي لا وحتى بو، والتكفؿ ةيالعنا

  ةيفتنم  ةيالبشر  الموارد ةيتنم وسائؿ مف ىامة مةيوس مثؿي فيالتكو  أف ولاشؾ ، ليا دافعة
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  مف لابد ىنا ومف ، ةيالبشر  الموارد ةيتنم دوف النجاح ليا كتبي أف مكفي لا ةيعيالطب الموارد

 . المجتمع بأفراد الخاصة والاستعدادات والقدرات ـيوالق والميارات المعرفة اتيمستو  رييتغ

 نيايب مف والمؤسسات فياديالم عيجم مست المجتمع في تحدث التي اليائمة راتيفالتغ

 الجزائر داخؿ ةيالعموم الخدمة ريتوف في ىاما دورا تمعب والتي الجزائر، اتصالات مؤسسة

  ةيالتكنولوج ة،يكميالي المجالات شتى في دةيعد تطورات رةيالأخ ىذه شيدت ، الخارج ونحو

 ةيجيإسترات وضع عمى والعمؿ ةينيالتكو  منظومتيا في النظر إعادة يايعم تفرض  ةيميالتنظ

 أجميا مف وجدت التي الأىداؼ ؽيتحق إلى الوصوؿ أجؿ مف الأىداؼ ومحددة واضحة

 . المؤسسة
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 :الدراسة إشكالية / أولا

 فالتكويف كفاءتو ورفع الموظؼ مردودية تحسيف في فعاؿ دور مف التكويف بو يتميز لما نظرا

 يساعد كما وجودتو، العمؿ نوعية وترقية الموظفيف نفوس في الثقة غرس عمى يساعد

 ذلؾ إلى بالإضافة وقدراتيـ، لظروفيـ وفقا موظفييا عمى الإشراؼ عممية في الإدارة التكويف

 رؤسائيـ وبيف وبينيـ أنفسيـ الموظفيف بيف العلبقة وتوطيد أعماليـ في استقرارىـ إلى يؤدي

 قياـ في حاسما دورا البشري لمعنصر لأف ذلؾ، معنوياتيـ ورفع لمؤسساتيـ انتمائيـ وزيادة

 المؤسسة لموقع أساسي محدد أنو كما تطويرىا في والمساىمة ونموىا وبقائيا المؤسسة

 مف المؤسسة سيمكف الذي وىو الاستقرار، وعدـ بالحركية يتميز الذي محيطيا في ومكانتيا

 ...المعرفية التكنولوجية، الاجتماعية، الاقتصادية المختمفة التحديات مواجية

 والتكيؼ خصوصا الجزائر اتصالات ومؤسسة عموما لممؤسسة الأحسف التسيير أجؿ ومف

 وتطور المجالات شتى في التكنولوجي التقدـ مع وخاصة والمستقبمية، الحالية التحولات مع

 وتجديد موظفييا وترقية تنمية في الجدي التفكير المؤسسة عمى لزاما أصبح التسيير تقنيات

 عف وذلؾ مياراتيـ وتطوير سموكيـ وتغيير اتجاىاتيـ وتعديؿ ومعارفيـ معموماتيـ وتحديث

 .خارجيا أو المؤسسة داخؿ سواء تكوينيـ، طريؽ

 مختمؼ في ومتلبحقا سريعا تطورا يشكؿ الذي العصر ىذا في الناجحة المؤسسة سمات مف

 موظفييا بتكويف اىتمت قد تكف لـ ما ليا يتسنى لا وىذا عالية بكفاءة العمؿ المياديف،

 تساعد التي الأساسية المقومات أحد ىو التكويف بأف لمقناعة وذلؾ كفاءتيـ، وزيادة وتحسيف

 مستوى رفع في تساىـ التي المختمفة والسموكيات والميارات بالمعارؼ الموظفيف تزويد عمى
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 معا والجيد التكاليؼ بأقؿ أىدافيا تحقيؽ عمى المؤسسة قدرة يعني ما وىو الوظيفي، أدائيـ

 مختمؼ قبؿ مف بالتكويف كبيرا اىتماما الأخيرة السنوات شيدت الأساس ىذا وعمى

نتاجية أداء كفاءة رفع في التكويف وفائدة بأىمية فييا المسؤولوف واقر المؤسسات،  وا 

 في المؤسسات استثمار زاد ىنا ومف المؤسسة، أداء عمى الإيجابي التأثير وبالتالي الموظفيف

 فييا أصبحت التي الدرجة إلى والبرامج، الميزانيات في مخصصاتو نسبة وارتفعت التكويف

 .المؤسسة ميزانية في رئيسيا جزءا تشكؿ التكويف مخصصات

 برامج طريؽ عف والإدارية التسييرية التنظيمية، والمآزؽ الأزمات تفادي تحاوؿ المؤسسة إف

 والتي بيا المحيطة الخارجية البيئة في تحدث التي الكثيرة التغيرات عف المترتبة التكويف

 في والقصور العجز مكامف وتحديد لموظفييا الفعمي لممستوى المستمرة المتابعة منيا تتطمب

 متطمبات مسايرة أجؿ مف النقص ذلؾ معالجة ليا يتسنى حتى ومياراتيـ، وقدراتيـ معارفيـ

 في جدا قوية دلالة ذات المعطيات تمؾ ومستجداتيـ، لممؤسسة والخارجية الداخمية البيئة

 لوجود الأساسي الدافع الأداء يعتبر وعميو المؤسسة داخؿ الموظفيف أداء ودرجة نمط تحديد

 وىو ألا الرئيسي ىدفيا تحقيؽ في إسياما الأكثر العامؿ يعتبر كما عدمو، مف مؤسسة أية

 .والاستمرارية البقاء

 ويحتؿ والمؤسسة الفرد سموؾ مف بكؿ يرتبط ومتطورا، واسعا مفيوما بكونو الأداء يتصؼ

 مستوى عمى وذلؾ بيا الأنشطة جميع لمحصمة النيائي الناتج باعتباره داخميا خاصة مكانة

 مواقؼ وتطور لتغير نظرا بالديناميكية تتميز محتوياتو أف كما والدولة، والمؤسسة الفرد

 بعدـ أيضا الأداء يتصؼ كما بيئتيا، وعوامؿ ظروؼ تغير بسبب المؤسسات وظروؼ
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 بمتابعة الاىتماـ مؤسسة أي إدارة عمى يتعيف فإنو المحيطة البيئة مع التكيؼ وسرعة الثبات

 يتـ حتى الأداء ليذا المستمر التقييـ خلبؿ مف فيو التحكـ ومحاولة مستمرة بصفة الأداء ىذا

 تصحيحيا ثـ ومف فيو القصور وأوجو وتنميتيا، تطويرىا ثـ ومف فيو القوة أوجو عمى التعرؼ

 .البشرية الموارد إدارة إليو تمجأ الذي الأداء تقييـ لعممية تبعا وذلؾ المناسب، الوقت في

 في أساسيا عنصرا منيا الكبيرة وخاصة الناجحة المؤسسات في الموظفيف أداء تقييـ إف

 تمثؿ التي البيانات ىذه الأفراد، أداء عف بيانات مف يوفره بما البشرية الموارد استخداـ ترشيد

 ومساعدة الأكفاء العماؿ عمى كالحفاظ الملبئمة الإدارية القرارات مف الكثير لاتخاذ مرجعا

 مف عمى التعرؼ في التقييـ نتائج تساعد كما والرقي، التقدـ عمى الكفاءة متوسطي الأفراد

 نتيجة الوظيفي الأداء يتحدد كما العمؿ، في المبذولة لمجيوداتو نتيجة المكافأة يستحؽ

 يشير حيث بو، المحيطة الخارجية والقوى لمفرد الداخمية القوى بيف والتوافؽ التفاعؿ لعممية

 قدراتو الفرد، دافعية وامتزاج بتفاعؿ يتحدد الوظيفي الأداء مستوى أف الباحثيف مف العديد

دراكو  حيث مف بينيـ العلبقة وتتحدد التنظيـ، وبيئة وظيفتو، متطمبات إلى بالإضافة لدوره، وا 

 بينيا فيما تتفاعؿ العوامؿ فكؿ آخر مف أىـ عامؿ يوجد ولا الأداء، مستوى عمى تأثيرىا

 .لتحديده

 جودة ورفع للئنجاز المستغرؽ الوقت اختصار في وجودتو العمؿ أداء طرؽ تحسيف يكمف

 أوضاعيا تقييـ عمى وتعمؿ المتسارعة التغيرات ىذه مع تتفاعؿ المؤسسات أصبحت الأداء

 التكويف بعممية الأخذ طريؽ عف وذلؾ مياراتيـ، في نقص أو خمؿ أي وسد موظفييا وأداء
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 والتكويف المؤسسة في البشرية الموارد مستوى عمى الأجؿ طويؿ الاستثمار يمثؿ الذي

 .فييا الإداري

 في رئيسا دورا تحديدا الجزائر اتصالات مؤسسة سيما لا الاقتصادية المؤسسات تمعب

 بتييئة التقدـ لمواكبة تحتاج فيي البشري المورد وتكويف الإنساني الفكر وبناء العقوؿ صناعة

 وذلؾ الأدائية، وقدراتيـ المعرفية مستوياتيـ رفع عمى وتحرص لمموظفيف، الملبئـ الجو

 وبناء تحديد عمى الأساسية بالدرجة يعتمد الذي الأمر الكفاءة، مستويات أعمى إلى لموصوؿ

 عممت كذلؾ ذلؾ، تحقيؽ تضمف التي والسياسات الإجراءات وكؿ الملبئمة التكوينية البرامج

 والتأىيؿ التكويف عمميات خلبؿ مف البشري موردىا عمى الجزائر اتصالات مؤسسات

 العمؿ لطبيعة وعييـ ومدى الموظفيف ونوعية مستوى عمى الأخيرة ىذه تعتمد حيث المعرفي،

 الإدارة تطور دوف تحوؿ التي العوائؽ جممة مف واحد يشكؿ يزاؿ ولا كاف الذي الإداري

 مف العديد بادرت ولقد خاصة، بصفة الجزائر اتصالات ومؤسسة عامة بصفة الجزائرية

 مف الخدمة أثناء تكويف دورات إجراء إلى الجزائز اتصالات مؤسسة بينيا مف المؤسسات

 والخبرات والميارات المعارؼ لاكتساب الموظفيف أداء وتحسيف التطورات مواكبة أجؿ

  .اللبزمة

 :الآتية الإشكالية طرح يمكف المنطمؽ ىذا ومف

 ؟ العامؿ أداء عمى الدراسة ميداف مؤسسة قبؿ مف المعتمدة التكويف برامج تؤثر ىؿ

 :في تتمثؿ فرعية تساؤلات ثلبث الرئيسي التساؤؿ ىذا ضمف ويندرج

 بمؤسسة الموظؼ أداء قدرات تطوير في التكويف برنامج يساعد ىؿ -
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 الجزائر؟ اتصالات

 العماؿ؟ لدى ةيفعال ؽيتحق في المؤسسة طرؼ مف المتبع فيالتكو  نظاـ ساىـي ىؿ - 

 الجزائر؟ اتصالات مؤسسة أىداؼ تحقيؽ في التكويف يساىـ ىؿ  -

 :الدراسة فرضيات/  ثانيا

 :كالآتي وىي الدراسة، لتساؤلات المؤقتة الإجابات أنماط أحد الفرضيات تعد

  :الرئيسية الفرضية/ 1

  .الجمفة بولاية الجزائر اتصالات بمؤسسة العامميف أداء عمى المختمفة التكويف برامج تؤثر

 :الفرعية الفرضيات/ 2

  .الجزائر اتصالات بمؤسسة الموظؼ أداء قدرات تطوير في التكويف برنامج يساعد -

 . العماؿ لدى ةيفعال ؽيتحق في المؤسسة طرؼ مف المتبع فيالتكو  نظاـ ساىـي  -  

 . الجزائر اتصالات مؤسسة أىداؼ تحقيؽ في التكويف يساىـ -

 

 :الدراسة أهمية / ثالثا

 البشرية الموارد وظائؼ مف أساسية وظيفة عمى التعرؼ في الدراسة ىذه أىمية تكمف

 تساىـ الوظيفة ىذه خاصة وأف، تسييرىا كيفية عمى و، التكويف وظيفة وىي ألا في المؤسسة

 أىمية الدراسة تحديد ويمكف، أدائيا سيفالاقتصادية وتح المؤسسة أىداؼ تحقيؽ في بفعالية

 :يمي فيما
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 النظاـ لواقع حتمية كنتيجة إليو بالنظر التكويفبرامج ب الاىتماـ كيفية عمى الاطلبع1- 

 المنظور وفؽ يتطور أف يجب الذي لمموظؼ الحديثة لمنظرة وكاستجابة، الإداري الجزائري

 .الإداري و العممي مجاؿ التطور في العالمي

 التكويف في وحقو الإدارية المعرفة تجديد بأىمية الجزائري الموظؼ وعي عمى الاطلبع -2

 .العصر لمواكبة تطورات

 .والخارجية الداخمية المتغيرات مع الموظؼ لتكييؼ السعي -3

 .تكوينو خلبؿ مف لمموظؼ والوظيفية الشخصية التنمية -4 

 .اتجاىاتو و سموكو وتعديؿ الموظؼ ومعارؼ معمومات تجديد -5

 .معاممييا و المؤسسة في الأطراؼ مختمؼ بيف الإنسانية العلبقات وتحسيف توطيد -6

 :الدراسة أهداف /رابعا

 مجموعة أو ىدؼ لو يكوف أف لابد كاف مجاؿ أي في عممي ببحث يقوـ باحث أي إف

 في ودوره التكويف "موضوع لأىمية ونظرا، بحثو خلبؿ مف بموغيا يرجو الأىداؼ المحددة مف

 لمقوة التخطيط وكيفية التوظيؼ بسياسة وعلبقتوالاقتصادية  بالمؤسسة أداء الموظفيف تحسيف

 يوافؽ بما المينية كفاءتيـ ورفع الموظفيف لتأىيؿ التكويف خلبؿ برامج مف وتنميتيا العاممة

 .الوظيفة ومتطمبات مؤىلبتيـ

 تناولت التي النظرية الدراسات مختمؼ عمى طلبعوبالا البحثية الإشكالية ضوء وفي

 مف جممة عمى واطلبعنا الواقعية البيانات جانب إلى، والتحميؿ بالدراسة ىذا الموضوع
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 تحقيؽ إلى تيدؼ الدراسة ىذه فإف، الجزائرية المؤسسات بالتكويف في المتعمقة الحقائؽ

 :الأىداؼ مف مجموعة

 بمؤسسة اتصالات الجزائر الموظؼ وسموؾ قدرات تطوير في التكويف دور معرفة -

 في عميو واعتمادىا التكويف لبرامج اتصالات الجزائر مؤسسةتطبيؽ  مدى عمى التعرؼ -

 .العامميف أداء تحسيف

 ومعرفة، التكوينية الدورات وتنظيـ توجيو في الجزائر اتصالات مؤسسة دور عف الكشؼ -

 .الموظفيف أداء زيادة في ذلؾ دور

 . في تطوير قدرات العامؿ بالمؤسسة  والمكونيف التكويف برامج تأثير مدى عف الكشؼ -

الاقتصادية  بالمؤسسة مموظفيفل الوظيفي التقدـ في التكويف مساىمة مدى عمى التعرؼ -

 .معنوياتيـ مف والرفع لممؤسسة الولاء تنمية و خمؽ في مساىمتو مدى عف والكشؼ

 .المجتمع في المؤسسة صورة بتحسيف التكويف علبقة عمى التعرؼ -

 :: تحديد المفاهيمخامسا

وعميو يتعيف ، الإطار النظري لمبحث والبناء الفكري لو المفاىيـ تحديدتعتبر مسألة 

وقد جاء في البحث مجموعة ، تحديد جممة المفاىيـ اليامة في تصميـ البحث عمى الباحث

حوؿ التكويف وتحسيف الأداء في المؤسسة الاقتصادية نذكر أىميا  بدراستنامفاىيـ مرتبطة 

 :فيما يمي

 :التكوين 1- .
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"عممية تتضمف اكتساب ميارات ومفاىيـ وقواعد واتجاىات لزيادة تحسيف  يعرؼ بأنو

بأنو "الوسيمة التي مف خلبليا يتـ اكتساب الأفراد العامميف كذلؾ ويعرؼ ، 1أداء الفرد"

، لمزاولة العمؿ والقدرة عمى استخداـ وسائؿ جديدة بأسموب فعاؿ والأفكار الضروريةالمعارؼ 

 2مما يؤدي إلى تغيير سموؾ واتجاىات الأفراد" واستخداـ نفس الوسائؿ بطرؽ أكثر كفاءة

ويعرفّو بوتارؼ: "التكويف عبارة عف عممية تعديؿ إيجابي ذي اتجاىات خاصة تناوؿ 

وىدفو اكتساب المعارؼ والخبرات التي يحتاج ، مينية أو الوظيفيةمف الناحية ال سموؾ الفرد

 3كفاءتو في الأداء"  إلييا الفرد لرفع مستوى

حسب ىذه التعريفات فإف التكويف ييدؼ إلى تنمية المستوى المعرفي لمعامؿ وذلؾ مف 

ولا تزويد المتكوف بالمعارؼ المطموبة وامتلبؾ ميارات مف أجؿ رفع مستوى الأداء  خلبؿ

المستوى المعرفي فقط بؿ يتعدى إلى سموؾ الفرد وتوجيو قصد رفع كفاءتو  يقتصر ىذا عمى

 .في أداء العمؿ المكمؼ بو

 

 : المفهوم الإجرائي

مف  منظمة تستيدؼ العامؿ مف أجؿ اكتساب جممة عمميةىو نشاط مخطط دعـ 

 .أىداؼ المؤسسة تحقيؽالأداء قصد  تحسبف وزيادةالمعارؼ والميارات 

                                                           

 167، ص 1999الجامعي الحديث، الإسكندرية، ، المكتب إدارة الموارد البشريةرواية محمد حسف،  1
 107، ص 1999، دار وائؿ لمنشر، عماف، إدارة الموارد البشريةسييمة محمد عباس، عمي حسيف عمي،   2

3  Bâter (G), Barzuchetti (FN), Comment manger la qualité de la formation Edition 
organisation, Paris, 1992, p53.  
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 الأداء: 2-

وفقا لممعدؿ ، مف الناحية الإدارية ىو القياـ بأعباء الوظيفة مف مسؤوليات وواجبات 

ويمكف معرفة ىذا المعدؿ عف طريؽ تحميؿ ، أداؤه مف العامؿ الكؼء المدرب المفروض

نشاء يستغرقوالعمؿ والوقت الذي  الأداء أي دراسة كمية  .علبقة بينيما وا 

، تجري لو اختبارات الأداء أو يعتمد في ذلؾ عمى تقارير الأداءولإمكاف ترقية الموظؼ 

الحصوؿ عمى بيانات مف شأنيا أف تساعد عمى تحميؿ وفيـ وتقييـ أداء العامؿ لعممو  أي

 1" زمنية محدودة ومسمكو فيو في فترة

أو مؤسس ، عبارة عف سموؾ عممي يؤديو فرد أو مجموعة مف الأفراد" :كما يعرؼ بأنو

أعماؿ وتصرفات وحركات مقصودة مف أجؿ عمؿ لتحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ  فيويتمثؿ 

 2" محدودة

تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد وىو يعكس الكيفية  ويشير الأداء إلى درجة تحقيؽ و" ا 

 3"أو يشبع بيا الفرد متطمبات الوظيفة التي يحقؽ

لأثر الصافي في الجيود التي تبدأ بالقدرات ا " أنور الأداء عمى أنو سعيدويعرؼ محمد 

تماـ المياـ المكونة لوظيفة  و تحقيؽالدور أو المياـ والذي بالتالي يشير إلى درجة  وادراؾ ا 

 4" الفرد

                                                           

 130، دط، مكتبة لبناف، بيروت، ص معجم مصطمحات العموم الاجتماعيةأحمد زكي بدوي،  1
 2001، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، التدريب الإداري المو جه بالأداءعقمة محمد المبيض، أسامة محمد مرادات،  2

  49بدوف بمد، ص
  209، ص2003الجامعة، مصر،  ، دارستقبميةالم ية البشرية، الرؤ الموارد إدارةحسف،  محمد رواية3  
  219، ص2003ط، مصر،  الجديدة، د الجامعة ، دارالتنظيمي السموكأنور،  سعيد محمد4 
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 :التعريف الإجرائي

تحقيؽ ىدؼ  ىو مجموعة السموكات والنتائج التي تترتب عف سموؾ الفرد التي تيدؼ إلى 

 .أفرادىاالمؤسسة مف خلبؿ تكويف 

 "بأنو الحالة العقمية للئنساف التي يشعر  : فقد عرفو أوراد وشيت_ الرضا الوظيفي 3

وبالتالي نقوؿ فرد ، بيا عندما يحصؿ عمى مكافئة كافية مقابؿ التضحية بالنقود والمجيود

عندما تتطابؽ العوامؿ التي كاف ينتظر الحصوؿ عمييا مع ما تـ الحصوؿ  يشعر بالرضا

 1." عميو فعلب

المتغيرات وىي  ويرى دنيس كوؿ " الرضا الوظيفي يتـ مف خلبؿ رضا الفرد عمى بعض

 2" فرص الترقية، زملبء العمؿ، الأجر

 كما يعرؼ أيضا بأنو "الحالة العاطفية الإيجابية الناتجة عف تقييـ الفرد لوظيفتو أو ما يحصؿ

 3" عميو مف تمؾ الوظيفة

 

 :المفهوم الإجرائي

الكفاءة: حسب ما ورد في " ب ىو شعور الفرد اتجاه الوظيفة التي يشغميا في المؤسسة 

Encyclopédie de la gestion " تحقيؽ نتيجة  يقصد بيا مدى إنجاح المنظمة في

                                                           

  194 195.ص ، ص2004الجديدة، مصر،  الجامعة ، دارالمنظمات في الإنساني السموكسمطاف،  سعيد محمد1 
  15، ص1994الفلبح، الكويت،  ، مكتبةالصناعي النفس عمممشعاف،  سمطاف عويد2 
 ماجستير، كميةالعموـ ، مذكرةالصناعية بالمؤسسة البشرية لمموارد الوظيفي الرضا عمى العمل ضغوط اثرشفيؽ،  شاطر3 

 13، ص20092010 –بومرداس،  والتسيير، جامعة الاقتصادية
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فالكفاءة تعني بذلؾ الاستجابة لمرغبات أو الأىداؼ السياسية ، منتظرة وىي مرادفة للئنتاجية

 1المتضمنة في إستراتيجية المؤسسة" 

، ويعرؼ ميدي حسف زوليؼ الكفاءة بأنيا "النسبة بيف قيمة المخرجات وقيمة المدخلبت

وعرفيا أيضا بأنيا العلبقة بيف كمية الموارد المستخدمة في عممية الإنتاج وبيف الناتج مف 

 2"العممية  تمؾ

: ىي القدرة القصوى التي يستطيع الفرد الوصوؿ إلييا مف خلبؿ فعالية المفهوم الإجرائي

 . عمموأدائو وتوافقو مع 

ىي قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا وتعتمد ىذه القدرة والمعايير المستخدمة  الفعالية:_5

ما يستخدـ ىذا المتغير  عمى النموذج المستخدـ في دراسة المنظمات وغالبا في قياسيا

 3كمتغير تابع لمتغيرات مستقمة أخرى مثؿ: بناء السمطة وأنماط الاتصاؿ

 

وتعني الفعالية حسب سعيد محمد المصري" درجة أو مستوى التميز في تحقيؽ الأىداؼ 

ذلؾ أف مستوى الفعالية المتميز يجب ، عمى مدى حياة المنظمة وتتميز الفعالية عمى النجاح

 4في تحقيؽ الاىداؼ المسطرة "  100% نسبة أف يتخطى

                                                           

1 Robert Duff et autres, Encyclopédie de la gestion du management, Edition Dalloz, 
Paris, 1999, p 344. 

 1998،  3لاوي، الأردف، ط محمد كمي، دار ، مدخؿالأفراد إدارةزويمؼ،  حسف ميدي2 
الجامعي،  المعرفة والمنيج، دار والموضوع والمشكلبت لمتراث ، مدخؿالتنظيم اجتماع عمممحمد،  عمي محمد3 

  305 ص 2003، 3الإسكندرية، ط
، 2002الجامعية، الإسكندرية،  ، الداروالرقابة والقيادة والتنظيم التخطيط لعمميات معاصر مدخلالمصري،  محمد سعيد4 

  203 ص
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: ىي قدرة المنظمة عمى الاستمرار في تحقيؽ أىدافيا المحددة سمفا بأفضؿ التعريف الإجرائي

الطرؽ والوسائؿ حيف لا يكوف استغلبؿ أي طرؼ للآخر وفي مدى تحقيؽ الانسجاـ بيف 

 .تسمح بتحقيؽ ىذه الأىداؼمختمؼ الوظائؼ والأقساـ وىذا عف طريؽ شبكة اتصالية جيدة 

 : : الدراسات السابقةسادسا

تعتبر الدراسات السابقة عنصر عاـ لمبحث حيث تمكنو مف الاطلبع عمى النتائج التي 

 :توصؿ إلييا الآخروف في بحثيـ والإحاطة بالجوانب المختمفة لموضوع البحث ونذكر ما يمي

مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ : دراسة شيماء مبارؾ وىي مذكرة الدراسة الأولى -

 2006. 2005سنة ، بسكرة، الاجتماع تخصص موارد بشرية جامعة خيضر

" دراسة ميدانية في مؤسسة الكوابؿ  بعنواف: "تكويف القوى العاممة وتنمية المؤسسة الصناعية

قد تطرؽ عمى إنتاج القوى العاممة و كويف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الت وكانت تيدؼ

إلى موضوع التكويف في المؤسسة الصناعية وما ليا انعكاسات  الباحث في ىذه الدراسة

الفعالية بالمؤسسة واعتمدت الدراسة  زيادةوكذا ، العامميف إيجابية عمى الكفاءة وأداء الأفراد

 :الآتيةعمى التساؤلات 

 أكبر؟حقؽ إنتاج العامميف عمى بذؿ مجيود أكثر وبالتالي ت التكويفىؿ تشجع عممية 

 ما ىي الوسائؿ والطرائؽ التي تقوـ عمييا عممية التدريب وىؿ تؤثر ىذه الأخيرة في عممية

 التنمية بالنسبة لممؤسسة؟

 :فرضيات الدراسة

 .يعمؿ التكويف عمى تنمية القدرات العقمية والجسمية عند العامؿ -
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 .تساىـ البرامج التكوينية في عممية تنمية المؤسسة -

 : )المجاؿ المكاني والزماني(الدراسة حدود

وتقع المؤسسة عمى  ENICAB BISKRA أجريت الدراسة عمى مستوى صناعة الكوابؿ

( أشير مف عاـ  03وقد استغرقت الدراسة الميدانية ثلبثة )  46جانب الطريؽ الوطني رقـ 

2006 

 :المنهج المتبع

 .الاستبياف، المقابمة، الملبحظةأما الأدوات فاستعمؿ ، استخدـ الباحث المنيج الوصفي

 :عينة الدراسة

 50% مف المجتمع الكمي أي ما يعادؿ  10وقد قدرت النسبة ب ، تـ اختيار العينة القصدية

 عامؿ أي المعدؿ الإجمالي 987حيث تضـ المؤسسة ، مفردة مف مجموع وحدات الدراسة

 عامؿ ومف بيف ىؤلاء تـ اختيار العينة  424أما العماؿ المختصيف بالإنتاج فيقدر عددىـ 

 :: مف بيف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا الباحث نذكرنتائج الدراسة

بعد التكويف بالعمود الفقري لعممية الإنتاج في المؤسسة وتظير فعالية التدريب مف ناحية  - 

وتوطيد العلبقات ، راد العامميف وكذا زيادة الفعالية بالمؤسسةرفع مستوى الأداء لدى الأف

 .الرسمية وغير الرسمية بيف العامميف

 :أدركت المؤسسة أف التكويف الفعاؿ يحقؽ الفوائد التالية -

  .زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي مف خلبؿ الوضوح في الأىداؼ والطرؽ وا  جراءات العمؿ
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انفتاح المؤسسة عمى المجتمع الخارجي وذلؾ بيدؼ تطوير برامجيا التدريب ساعد في 

مكانياتيا  يؤدي إلى توضيح السياسة العامة لممؤسسة.  وا 

 يساعد الأفراد في تحسيف قراراتيـ وحؿ مشكلبتيـ في العمؿ. 

 :وقد يؤدي التدريب الفعاؿ فيما يتعمؽ بالعلبقات الإنسانية إلى النتائج التالية

 .ب التفاعؿ الاجتماعي للؤفراد العامميفتطوير أسالي -

 .تمتيف العلبقة بيف الإدارة والأفراد العامميف -

 .يساىـ في تنمية وتطوير عممية التوجيو الذاتي لخدمة المؤسسة -

 :الدراسة الثانية

دراسة بودوح غنية وىي أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه في عمـ الاجتماع تخصص 

  2013.  2012سنة  –بسكرة  –د خيضر تنظيـ وعمؿ جامعة محم

المتواصؿ في المؤسسة الصحية وأداء الموارد البشرية" دراسة  بعنواف "إستراتيجية التكويف

  بسكرة ميدانية في المؤسسة الاستشفائية بمدينة

 :وقد اعتمدت الدراسة مف خلبؿ الإجابة عمى التساؤؿ الرئيسي التالي

التكويف المتواصؿ بالمؤسسة الصحية في تحسيف أداء الموارد إلى أي حد تساىـ إستراتيجية 

 البشرية؟

 :فرضيات الدراسة

إف غياب الدقة في تحديد احتياجات المؤسسة الصحية مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا  -

 .في المؤسسة عمى نجاحو
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سة إف غياب الإستراتيجية التنظيمية في التكويف المتواصؿ يؤثر عمى الوصوؿ بالمؤس -

 .تحقيؽ أىدافيا الصحية إلى

إف غياب الدقة في تحديد أىداؼ المؤسسة الصحية مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا عمى  -

 .نجاحو في المؤسسة

 إف غياب نظاـ تقييمي لمبرامج التكوينية يؤثر عمى نجاحو بالمؤسسة الصحية -

 :حدود الدراسة

الاستشفائية العمومية ببسكرة وتتمثؿ في تـ إجراء البحث الميداني عمى مستوى المؤسسة 

 :مؤسستيف

 .المؤسسة الاستشفائية العمومية بشير بف ناصر 1-

 .المؤسسة الاستشفائية العمومية الدكتور سعداف 2-

 2013وقد تمت الدراسة عمى فترات متفاوتة مف شير فيفري إلى ماي مف سنة  .

 :منهج الدراسة

 .الاستمارة، الملبحظة، لأدوات فاستعاف بالمقابمةاستخدـ الباحث المنيج الوصفي أما ا

 :عينة الدراسة

مبحوثا وىي الفئة الممثمة لممجتمع الأصمي  178تـ اختيار العينة الطبقية والتي تكونت مف 

 % . 27بنسبة 

 :نتائج الدراسة
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المؤسسة الصحية مف التكويف المتواصؿ يؤثر سمبا  احتياجاتإف غياب الدقة في تحديد  -

 .في المؤسسة نجاعتوعمى 

أف غياب الإستراتيجية التنظيمية في التكويف المتواصؿ يؤثر عمى الوصوؿ بالمؤسسة  -

 .تحقيؽ أىدافيا الصحية إلى

 .أف غياب نظاـ تقييمي لمبرامج التكوينية يؤثر عمى نجاعتو بالمؤسسة الصحية -

الي ومعرفة التطورات أف التكويف المتواصؿ يساعد الأفراد عمى التحكـ في منصبيـ الح -

 .عمميـ في الغالب ونادرا ما يعمؿ عمى تييئة الأفراد لأجؿ تقمد مناصب أعمى في مجاؿ

بالرغـ مف وجود بعض المشاكؿ في إستراتيجية التكويف المتواصؿ بالمؤسسة الصحية  -

 فالتكويف المتواصؿ لو دور كبير في تحسيف أداء مواردىا البشرية.

 :التعقيب عمى الدراسات

 : لقد تمت الإستفادة مف الدراسات السابقة فيما يخص

أىمية تناوؿ مفيوـ التكويف وأىميتو في تنمية ورفع قدرات العامؿ في المؤسسة وىو ما  -

وىذا ساعد في تحديد المفاىيـ الرئيسية التي تستوجب التناوؿ وىي التكويف ، تناولو الباحثوف

 .المؤسسة –الأداء  –

ف في المؤسسات باختلبؼ نشاطاتيا إلا أنو يجب الربط بينو وبيف رغـ أىمية التكوي -

 .سواء كانت إنتاجية تيدؼ لمربح أو تقديـ خدمات لأفراد المجتمع أىداؼ المؤسسة

 .عمى المستوى المنيجي واختيار الأدوات واستخداـ الأسموب الإحصائي -
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أداء العامميف في  عمى مستوى النتائج التي تؤ كد وجود علبقة حقيقية بيف مستوى -

 . المؤسسات والتكويف
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 :الفصل تمهيد

جياز قادر في الحاضر والمستقبؿ عمى مواجية الضغوطات والتحديات الإنسانية  لبناء
 الاعتماد عمى وظيفة  لاقتصادية الحديثةا المنظمات وجب عمى التقنية والإنتاجية والإدارية

ترتبط مباشرة بالفرد كونو المحرؾ كونيا   تزايد الاىتماـ بوظيفة التكويف ، حيثالتكويف
نظرا لارتباط ىذه الوظيفة بمستوى أداء الفرد لموظيفة التي و  ،عناصر الإنتاجالأساسي لكافة 

دافعا يشغميا والإنتاجية أو الكفاءة الإنتاجية، فانخفاض أداء الفرد والكفاءة الإنتاجية يعتبراف 
لمتدخؿ المباشر مف قبؿ إدارة الأفراد لاتخاذ كافة الإجراءات لمواجية ىذا الانخفاض، بحيث 

ىذا التدخؿ رفع مستوى أداء الفرد إلى المستوى المطموب ورفع الإنتاجية إلى  ينتج عف
  .مستوى المقاييس المطموبة
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 : التكوين مفهوم / أولا

يعد التكويف بأنواعو المختمفة مف مقومات التنمية الاجتماعية التي أصبحت مطمبا حضاريا 
إعداد أفراد المجتمع إعداد للؤخذ بأسباب في عصرنا الحاضر والتنمية الاجتماعية تتطمب 

التطور الحضاري والتكويف ىو الوسيمة التي تييئ لمفرد لأداء ميامو مف المياـ إدارية كانت 
أـ فنية بكفاءة عالية يكوف مردودىا إضافة جيدة في البناء العاـ لممجتمع الذي يعيش فيو ىذا 

 .نحاوؿ تحديد مفيوـ التكويفسو عميو .الفرد

 : لتعريفا/ 1

والخبرات  والمعارؼ الميارات اكتساب بغية التعمـ مف نوعا التكويف عممية وتعتبر

 الموظؼ تعميـ الجيد التكويف يستيدؼ لا حيث، معينة بمينة المرتبطة والحقائؽ والمعمومات

نما العمؿ وحسب أداء  قدر أكبر الموظؼ بيا يقدـ التي الطرؽ تمؾ المثمى بالطرؽ أداؤه وا 

 مف درجة أحسف مع ممكنة مدة أقؿ وفي الجيد مف قدر بأقؿ أو الخدمات الإنتاج مف ممكف

 1.العامؿ أو لمموظؼ الجسمية و السلبمة النفسية عمى المحافظة مع، الجودة

 لممارسة المواكبة التكويف أشكاؿ أحد يعد، ما ميني نشاط ممارسة أثناء التكويف إف

 معموماتو تحديث بيدؼ تكوينية دورة تسمى بدورة الموظؼ إلحاؽ ": بو يقصد والذي، العمؿ

 المؤسسة داخؿ تتـ أف يمكف التكوينية الدورة ىذه أف حيث، 2 " الشخصية قدراتو وتنمية

 مع التكويف اتفاقيات بإبراـ ذلؾ و المؤسسة خارج أو، الموظؼ إلييا ينتمي التي نفسيا
                                                           

 . 295، ص 2007، 1الجامعي، مصر، ط الفكر ، دارالعولمة عصر في الإدارةالعيسوي،  محمد الرحماف عبد-1 
 .والتوزيع،  لمنشر الجامعية ، الدارالإداري والإصلاح العامة والوظيفة الإدارية العممية -العامة المجذوب، الإدارة طارؽ 2 

 335 ، ص2000بيروت، 



 الفصل الثاني                                                              برامج التكوين  

27 
 

 مف المنتظمة التنمية بالتكويف يقصد كما، خارجيا أو الدولة داخؿ أخرى ومؤسسات ىيئات

 لو معطى لعمؿ أو لواجب الصحيح يقوـ بالأداء حتى لمموظؼ والميارة والاتجاىات المعرفة

 1 ."التعميـ واستمرارية بزيادة يتكامؿ ما غالبا وىو

 عماليا و لموظفييا تكوينية دورات فعميا تنظـ التي المؤسسات كؿ أف بالملبحظة والجدير

 ميما بالمؤسسة موظؼ كؿ أف و مستمرة عممية ىو التكويف أف مؤداىا حقيقةدائما  تراعي

 تطوير، جديدة ميارات، جديدة معمومات:عمى لمحصوؿ حاجة دائمة في ىو وظيفتو كانت

 واتجاىاتو عاداتو

  :يمي ومف التعاريؼ اليامة التي وردت بشأف التكويف ما

تستخدميا المؤسسات لمساعدة الموظفيف و التكويف ىو عبارة عف: " البرامج الرسمية التي 
عف طريؽ تنمية  العماؿ عمى كسب الفاعمية و الكفاية في أعماليـ الحالية و المستقبمية

لما يناسب تحقيؽ أىداؼ  والاتجاىاتالعادات الفكرية والعممية المناسبة والميارات والمعارؼ 
 2 المنشأة"

جف مف وراء تسطير البرامج الرسمية التي يميز ىذا التعريؼ ىو أف المؤسسات ي و أىـ ما
تستخدميا لمساعدة الموظفيف والعماؿ و كذلؾ مف أجؿ تحسيف أدائيـ ورفع قدراتيـ الإنتاجية 

 : ىي

 كسب الفعالية والكفاية المستقبمية -
 تنمية العادات الفكرية و العممية للؤفراد -

                                                           

الصناعي،  الاجتماع عمـ عي مدخؿ - الإنتاجي والسموك التنظيمية الكفاءةلطفي،  السيد بيومي، محمد أحمد مجدي1
 .277 ، ص2009الجامعية، مصر،  المعرفة .دار
 . 205لقاىرة، ص ا ،1975، مكتبة عيف الشمس ادارة الافراد، عمرعبد الرحماف عبد الباقي  2
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 رفع ميارات ومعارؼ العامميف -
 .ما يناسب تحقيؽ أىداؼ المنظمة الاتجاىاترفع مستوى أدائيـ وكذلؾ  -

 النقاط عمى يركز الأخير ىذا بأف يتضح الخدمة أثناء لمتكويف التعاريؼ خلبؿ مفو 

 :التالية

 .الشخصية قدراتيـ وتنمية لمموظفيف المعمومات تحديث -

 .لمموظؼ والاتجاىات والميارة المعرفة مف المنتظمة التنمية -

 .المثمى بالطرؽ ميامو أداء كيفية الموظؼ تعميـ -

 .لمموظؼ والجسمية النفسية السلبمة عمى لتركيزا -

 .لمموظؼ المستمر التعمـ مف نوعا التكويف اعتبار -

 رضاه تحقيؽ بالتالي و العميا والوظائؼ الرتب في الترقية عمى الموظؼ مساعدة -

 .والمادية المعنوية وطموحاتو

 بيف لمموظفيف الاتصاؿ وطرؽ الإنسانية العلبقات تحسيف عمى والتركيز السعي -

 .لممؤسسة الإدارية المستويات مختمؼ

 المتغيرات مع لمموظفيف التكنولوجي و والاجتماعي النفسي التكييؼ أجؿ مف السعي -

 .والخارجية الداخمية

 .لمؤسستيـ الموظفيف لدى الولاء و الانتماء روح تنمية عمى العمؿ -

 إلحاؽ عممية ":بأنو الخدمة أثناء لمتكويف إجرائي تعريؼ تقديـ يمكف ؽما سب عمى بناء

 يترتب ومعموماتيـ معارفيـ زيادة بغرض خارجيا أو المؤسسة داخؿ تكوينية بدورة الموظفيف
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 بغية بأدائيـ الارتقاء أجؿ مف وسموكيـ اتجاىاتيـ وتغيير ومياراتيـ قدراتيـ تحسيف عنيا

 الموظؼ وتخمي انقطاع بعدـ الخدمة أثناء التكويف ويتميز .مؤسستيـ وأىداؼ أىدافيـ تحقيؽ

 ." عممو أداء عف

 :مبادئ التكوين 2/

 :يمي ومف المبادئ اليامة لمتكويف التي يجب مراعاتيا عند تخطيط البرنامج التكويني ما

التكرار والمراف: التكرار يساعد عؿ تعمـ أداء أي عمؿ، أما مقدار التكرار فيتوقؼ  .1
وعمى شخصية المتعمـ وعمى الطرؽ المستخدمة في عمى طبيعة الميارة المراد تعمميا 

 .التكويف
الإرشاد والتوجيو: الإرشاد يساعد المتعمـ عمى سرعة التعمـ ودقتو فالتكويف المقترف  .2

لموقت  اقتصادفإرشاد المتعمـ إلى الرؽ الصواب فيو  بإرشاد أفضؿ بكثير مف التكويف بدونو،
وؿ محاولة بدلا مف تعمـ الحركات الخاطئة، أ الصحيحة مف الاستجاباتوالجيد، حيث يتعمـ 

ثـ يبذؿ بعد ذلؾ جيدا في إزالة العادات الحركية الخاطئة، ثـ يتعمـ بعد ذلؾ العادات 
 .الصحيحة

الدافع والحافز: كمما كاف الدافع قويا لدى المتكوف كمما ساعد ذلؾ عمى سرعة التعمـ  .3
فاعمية لممتكوف يجب أف يرتبط التكويف واكتساب المعرفة والميارات الجديدة، فمكي تتحقؽ ال

بحاجة حيقيقية لو يرغب في إشباعيا، مثؿ تحسيف مستوى الأداء أو الترقية أو زيادة مستوى 
كما تتوقؼ فاعمية برامج التكويف عمى وجود نظاـ سميـ لمحوافز لحث العامميف عمى  الدخؿ

وبالتالي فإف نجاح  اب والعقابالإقباؿ عمى التكويف بجدية ويرتبط بنظاـ التكويف نظاـ الثو 
 .المتكوف في البرنامج يؤدي إلى مكافأتو أما تقصيره فيعرضو لمعقاب المادي أو المعنوي

الطريقة الكمية ىي التي تقضي أف يتعمـ المتعمـ  الطريقة الكمية و الجزئية في التعمـ: .4
يـ المادة إلى وحدات أداء العمؿ كمو دفعة واحدة، أما الطريقة الجزئية فيي التي تقضي بتقس
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جزئية ثـ حفظيا أو تعمميا عمى مراحؿ متتالية، فكمما تعقد العمؿ وكاف مركبا كمما كاف مف 
الأفضؿ تعممو عمى مراحؿ حسب أجزائو، أما إذا كاف العمؿ بسيطا أو يتكوف مف جزئيات 
قميمة أو يصعب فصؿ جزئياتو عف بعضيا، فمف المفيد أف يعطي مرة واحدة حتى تكوف 

 .الصورة واضحة متكاممة
بيف الأفراد مف حيث الذكاء والقدرات والطموح  الاختلبفاتمراعاة الفروؽ الفردية :إف  .5

ليا أثر كبير عمى التدريب، ومف ثـ فيذه الفروؽ يجب مراعاتيا عند تخطيط  والاتجاىات
 1 برامج التدريب وتحديد الطرؽ المناسبة لإيصاؿ المعمومات للؤفراد

 :التكوين أهمية / ثانيا

ازدادت أىمية التكويف في السنوات الأخيرة مع زيادة تعقد الوظائؼ في العصر الحديث      

فعندما كانت الوظائؼ بسيطة ،يتـ تعمميا بسرعة وسيولة ،وتتأثر بدرجة قميمة بالتغيرات 

ت السريعة التكنولوجية لـ تكف ىناؾ حاجة كبيرة لرفع وتعديؿ ميارات العامميف ، ولكف التغيرا

التي حدثت خلبؿ ثلبثيف سنة مضت ،كانت مف نتائجيا زيادة تعقد وتطور المختمؼ 

 .المجتمعات الحديثة

التغيرات المتزايدة التي عرفتيا الساحة الدولية لاسيما الاقتصادية ،خاصة المؤسسة ذات 

مع  الطابع التجاري و الاقتصادي ،خمقت ضغوطات  متزايدة عمى المنظمات التي تتلبءـ

التغيرات ،فإف نصؼ الوظائؼ الحالية تقريبا لـ تكف موجودة مف خمسيف سنة في 

المجتمعات وأصبحت عممية تغير المسار الميني أو الوظيفي عدة مرات خلبؿ الحياة العممية 

                                                           

 153 ص ، 1987 الإسكندرية، الجامعة، شباب مؤسسة ،الإنسانية والعلاقات الأفراد إدارة ،الشنواني صلبح-   1
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ظاىرة عادية جدا ،وقد اعتمدت الإدارة اليابانية  مبدأ التدريب المستمر كمرادؼ لمتحسف 

 1المستمر.

 ما أىميا ولازمة ممحة ضرورة لمموظفيف التكويف تجعؿ التي الأسباب مف مجموعة وىناؾ 

 2 :يمي

 في السمعة وحسف الثبات صفة إكسابيا و المؤسسة في الوظيفي الاستقرار تحقيؽ -

 رضا إلى يؤدي مما، ممكف وجو أكمؿ عمى عممو بإنجاز يقوـ المتكوف فالموظؼ، المجتمع

 الموظفيف تحفيز يتـ ىكذا و، والممكنة المناسبة بالطرؽ وتحفيزه مكافأتو بالتالي و الإدارة

 والانتقاؿ العمؿ ترؾ احتماؿ فيقؿ منيا جزء بأنيـ وشعورىـ المؤسسة عف رضاىـ وتعزيز

 3 .المجتمع في مؤسستيـ عف بالدفاع يقوموف أنيـ كما، أخرى مؤسسة إلى

 :للأفراد بالنسبة التكوين أهمية / أ

 .ومعنوية مادية مكتسبات مف عمييا يترتب وما، الوظيفية الترقية فرص وزيادة توسيع -

 .الإنسانية العلبقات وتحسيف الأداء عف والرضا المعنوية الروح رفع -

 التأديبية لمعقوبات التعرض واحتمالات والانحرافات الأخطاء تقميؿ -

ثراء المعمومات تحديث -  .المستقبميةو  الحالية بالوظائؼ العلبقة ذات المعارؼ وا 

                                                           
1
 2008،الأردفدار ومكتبة حامد لمنشر والتوزيع ،عماف ، إدارة الموارد البشرية ،د :خالد عبد الرحيـ مطر الييدي  

 لمنشر و التوزيع، الأردف، العممية اليازوري ، دارالبشرية الموارد إدارة في الحديثة الاتجاهاتالكلبلده،  محمود طاىر 2 
 . 102-100 ، ص2011

 العربية المممكة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد إدارة فعالية مستوىالغامدي،  مثعي بف سعيد بف عائض3 
التربية،  .وأصوؿ  الإدارة التربية، قسـ اليرموؾ، كمية دكتوراه، جامعة ، أطروحةالإداريين القادة نظر وجهة من السعودية

 .44 ، ص2009
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 .والعلبقات لمعمؿ المنظمة والموائح والنظـ لمقوانيف الفيـ زيادة -

 العلبقة ذات والعممية الفكرية المستجدات عمى والتعرؼ وتبادليا والتجارب الخبرات إثراء -

 1 .لعمؿ بمجاؿ

 .الكفاءة نقص عف الناجمة النفسية والضغوط والنزاعات الصراعات مف التخفيض -

 .العمؿ في مشاكميـ وحؿ، قراراتيـ تحسيف في الأفراد مساعدة -

 .السمبية العادات واجتناب العامة الوظيفة وأخلبقيات الإيجابية القيـ غرس -

 الانحراؼ مف والوقاية التكويف طريؽ عف لمموظفيف والوظيفي الميني الحس تعميؽ -

 .خاصة لمصالح الوظيفة استغلبؿ و والفساد

 .الأفراد بيف الاتصاؿ ميارات تطوير عمى المساعدة -

 .للؤداء (التحفيز) الدافعية تطوير -

 .المؤسسة في المينية الأخطاء مف التقميؿ -

 :لممؤسسة بالنسبة التكوين أهمية/ ب

 التي بيا العامؿ البشري ولمعنصر لمفرد تكوينيا بعد المنظمة بيا ترقى الأىمية مف ثمة ىناؾ‌

 :يمي فيما حصرىا يمكف

 المستقبمي أو الحالي بالأداء ذلؾ كاف سواء الأداء ضعؼ نقاط معالجة أو إزالة -

 ينعكس مما نوعيتو تحسيف يمكف للؤداء الضعؼ نقاط معالجة فعالية طريؽ عف المتوقع

                                                           

لمعموـ  العربية نايؼ والعشريف، جامعة الحادي لمقرف معاصرة رؤية – والأمني الإداري التدريبالكبيسي،  خضير عامر 1 
 18، ص2010 الامنية، الرياض، ط .
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 كما واستمرارىا تطويرىا في ويساىـ لممنظمة الكمية الإنتاجية مستوى عمى إيجابية بنتائج

 1. عوائده تتجاوز أف يمكف لا التكويف كؿ بأف يقينا أصبح

 لأي يحصؿ قد وىذا معينة وميارات بتأىيؿ العماؿ أو للؤشخاص المنظمة حاجة مدد -

 ؛الحاجة جذرية تكنولوجية تغيرات بسبب جديدة لميارات الحاجة=  منيا الأسباب مف عدد

 أجرتيا التي التغيرات بسبب تحتاجيـ المنظمة تعد لـ العامميف مف مجموعة تأىيؿ لإعادة

 وظائؼ مف كبيرة أعداد يشغموف أفراد ؛ خدماتيـ مف الاستفادة تريد لا الوقت نفس وفي

 .غيره أو التكنولوجية التغيرات أو التوسع بسبب استحدثت جديدة

 استلبـ يستطيعوا أف قبؿ تأىيؿ إلى ويحتاجوف الجدد الأشخاص مف كبيرة أعداد -

 جديدة مناصب إلى يحتاجوف جديدة مناصب إلى لمترقية مرشحوف أشخاص ؛ مسؤولياتيـ

  .أشغاليـ مف يتمكنوا حتى تأىيؿ يحتاجوف

 يكوف قد وىذا مياميـ أداء مف والمدراء المشرفيف تمكف عدـ مشاكؿ معالجة  -

 أخرى مياـ لأداء الكافي الوقت ليـ يترؾ والذي لدييـ العامميف وتوجيو بتعميـ لانشغاليـ

 لأشغاؿ حاجاتيـ لتقميؿ العامميف الأشخاص ليؤلاء بالتكويف معالجة يمكف مما ميمة

 . المشرفيف

 والذي لأعماليـ لأداء الضرورية الميارات يممكوف لا لأنيـ يكوف قد كما توجيييـ -

 .الميارات ىذه لاكتساب بتكوينيـ معالجتو يمكف

                                                           
 .302ص السابق المرجع ، البشريت الموارد إدارة ؛ الهيشي مطر الرحيم عبد خالد د 1



 الفصل الثاني                                                              برامج التكوين  

34 
 

 تعنى المختمؼ النوع مف مشكمة وىذه المستمر التكويف ؛ المستقبؿ تحديات مجابية -

  البشرية الموارد إدارة كؿ تمارسو روتينيا أساسيا نشاطا التكويف يصبح أف الضروري مف بأنو

 أنظمة أو الاتصاؿ شبكات باستخداـ المنظمة تبدأ فحالما المستمر، التكويف يتطمب وىذا

 .استخداميا عمى العامميف لتكويف برنامج تنظـ أف ،تحتاج وغيرىا حديثة أجيزة أو المعمومات

 :المؤسسة داخل الإنسانية العلاقات لتطوير بالنسبة التكوين أهمية/ ج

 1 : يمي فيما الأىمية ىذه تتمثؿ

 . الحاصمة التغيرات مع التكيؼ لقبوؿ الأفراد إمكانية تطوير     -

 . الأفراد بيف الاجتماعي التفاعؿ أساليب تطوير     -       

 .الحاصمة المتغيرات مع التكيؼ لقبوؿ الأفراد إمكانيات تطوير_  

 .بيا العامميف والأفراد الإدارة بيف العلبقة توثيؽ -

 .المؤسسة لخدمة الذاتي التوجو عممية وتطوير تنمية في يساىـ -

 الموظفيف وبيف بينيـ فيما الموظفيف بيف الاتصاؿ علبقات تحسيف في المساىمة -

 .والرؤساء

 عمى المصروفة العامة التكاليؼ تقميؿ تتضمف لممؤسسة بالنسبة التكويف أىمية أما

 أداء سرعة إلى المتميز التكويف يؤدي حيث، ومتابعتيـ تكوينيـ خلبؿ مف البشرية مواردىا

تقانيا المياـ  بالإضافة...العمؿ عف الغياب وتقميؿ التمؼ مف التجييزات عمى والمحافظة وا 

                                                           

 ، ص3،  2007لمنشر، عماف، الأردف، ط وائؿ دار ،البشرية الموارد إدارة، عمي حسيف عباس، عمي محمد سييمة -1 
110. 
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 وذلؾ المجاؿ نفس في تعمؿ التي المؤسسات ومنافسة والإبداع التميز عمى القدرة إلى

 تحسيف في كذلؾ ولمتكويف، وجودتيا الخدمات نوعية بتحسيف

 .العمؿ دوراف معدلات تقميؿ الوظيفي الرضا يخمؽ الذي العمؿ مناخ

  الموظفين تكوين عممية خطوات /ثالثا

،  السبعينات فترة بعد خاصة، بالغة أىمية الموظفيف تكويففي القرف العشريف احتمت عممية  

 وكذا الإدارة إلى الآلي الإعلبـ إدخاؿ بعد، الحاسوب طريؽ عف التكويف طرؽ استحدثت فقد

 في رئيسيا عاملب أصبحت البشرية الموارد وظيفة أف وبما، بعد عف التدريب و التعمـ ظيور

 الموارد أىداؼ تحقيؽ إلى ييدؼ استراتيجيا نشاطا التكويف بات فقد والتميز التقدـ تحقيؽ

 تحقيؽ في العامؿ الاساسي وىو، الخدمات ونوعية الإنتاجية في تتمثؿ التي المعمنة البشرية

 :الآتية المراحؿ و الأنشطة عموما التكويف ويتضمف، المؤسسة مستوى عمى والتطوير التنمية

 .التكويف برامج وتصميـ وضع -

 .التكويني البرنامج تنفيذ -

 .التكويف عممية نتائج تقييـ -

 .التكوينية الاحتياجات تحديد -

 :التكوينية الاحتياجات تحديد/ 1

 :التكوينية الاحتياجات تحديد مفهوم/ أ

 ومستوى الحالي الأداء مستوى بيف الفجوة إلى التكوينية الاحتياجات تحديد مفيوـ يستند

 لمفرد التكوينية الاحتياجات تحديد مف نتمكف حتى أنو يعني وىذا، لمفرد المستيدؼ الأداء
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 مف بموغو المطموب الأداء مستوى وتحديد الحالي أدائو مستوى معرفة مف لابد( الموظؼ)

 .الفرد

 الفعمي الأداء – المطموب الأداء = الأداء في القصور *

 مف التكوينية الاحتياجات تحديد " :عمى تتوقؼ التكويف فاعمية أف الباحثيف أحد يؤكد حيث

 التكوينية السياسات وتحديد المطموب الأداء ومستوى الحالي الأداء مستوى معرفة خلبؿ

 1 "السياسات . ىذه لتحقيؽ البرامج ورسـ

 الفعمي الأداء بيف العلبقة عمى ترتكز التكوينية الاحتياجات تحديد بأف آخر باحث يشير كما

 :ىي مستويات أربعة عمى يتـ التكوينية الاحتياجات تحديد أف ويبيف، المستيدفة والمخرجات

 2 .المنظمة أداء ومستوى العمؿ جماعة أداء ومستوى الوظيفة أداء ومستوى الفرد مستوى

 بيف و قائـ وضع بيف مستقبمي أو حالي اختلبؼ أو تناقض وجود " :تعني التكوينية فالحاجة

 أو الميارات أو المعارؼ مف أي في أفراد أو وظيفة أو منظمة أداء في فيو مرغوب وضع

 3 ." جميعا النواحي ىذه في أو الاتجاىات

 

 

                                                           

، ايتراؾ لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، د ط، المهاراتتحديد الاحتياجات التدريبية، سمسمة تنمية السيد عميوة،  1
 . 23، ص 2001

، ندوة ، تحديد الاحتياجات التدريبية كأساس لعممية التخطيط لمتدريب في الاجهزة الامنيةحسيف احمد الطراوية   2
 . 05/2011/ 25-23ـ الامنية، الاساليب الحديثة في التخطيط والتدريب، قسـ العموـ الادارية جامعة نايؼ العربية لمعمو 

، منحى نظمي، دار وائؿ ادارة الموارد البشرية في القرف الحادي والعشريفعبد الباري ابراىيـ درة، وىير نعيـ الصباغ،   3
 . 317، ص 2008، 1لمنشر، عماف، الاردف، ط
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 التكوينية الاحتياجات تحديد مؤشرات/ب

 عف الكشؼ خلبؿ مف، لمتدريب المنظمة في فرد كؿ حاجة بدراسة يكوف الحاجات تحديد إف

 في الأخرى التنظيمية المواقع في ىـ المذيف أو، حاليا تعيينيـ تـ فيمف الضعؼ جوانب

 مجموعات ثلبث دراسة خلبؿ مف يتـ التكوينية الاحتياجات تحديد أف القوؿ ويمكف، المنظمة

 1 :وىي المؤشرات مف

 بمعدلات المتمثؿ المنظمة أداء كفاءة دراسة مف لابد حيث :التنظيمي الأداء مؤشرات*

 مؤشرات و والتجييزات المتاحة الإمكانيات استغلبؿ معدلات و (خدمات أو سمعة) الإنتاجية

 .الموارد ىذه وحركة تكويف حيث مف البشرية الموارد استخداـ

 نحو خطوة تعد مكوناتو ودراسة العامميف الأفراد أداء تحميؿ إف :العاممين أداء مؤشرات *

 يتطمب المؤشر وىذا، البشرية الموارد خلبؿ مف سيكوف التنظيمي الأداء تحسيف مف التحقؽ

 .الأداء ومكونات العامميف الأفراد أداء

 2 :لمتكوين الأفراد حاجة مؤشرات*

 الذيف الأفراد تحديد يتـ ففييا، التكويف احتياجات تحديد خطوات أدؽ مف الخطوة ىذه تعتبر

 وقدراتيـ الأفراد استعدادات قياس يتـ الخطوة ىذه وفي، بالتدريب قدراتيـ تنمية إلى يحتاجوف

 بالقدرات الحالي الأداء مستويات وبمقارنة، لمعمؿ المطموبة القدرات مجاؿ في الحالية

 :تحديد يمكف العمؿ مياـ مختمؼ في والاستعدادات

                                                           

 .112سييمة محمد عباس، عمي حسيف عمي، المرجع السابؽ، ص  1
(، دار المعرفة الجامعية،  ادارة القوى العاممة ) الاسس السموكية وادوات البحث التطبيقي، احمد صقر عاشور 2

 . 489، ص 1983الاسكندرية، مصر، 
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 تكوف لا عندئذ، ليا اللبزمة القدرات يممؾ الفرد لكف، قصور يشوبيا التي الأداء جوانب -

 بحث أو، لمفرد الدافعية الجوانب نحو الدراسة توجيو وينبغي، التكويف إلى حاجة ىناؾ

 .للؤداء المحددة الخارجية والعوامؿ، العمؿ ظروؼ

 (المعمومات أو الميارات) القدرات الفرد يممؾ ولا، قصور يشوبيا التي الأداء جوانب -

 الحالة ىذه في، القدرات ىذه اكتساب مف تمكنو التي الاستعدادات يممؾ لا كما، ليا اللبزمة

 .لذلؾ اللبزمة الاستعدادات يممؾ لا حيث الفرد بتكويف الأمر علبج يمكف لا

 يممؾ لكنو، ليا اللبزمة القدرات الفرد يممؾ ولا، قصور يشوبيا التي الأداء جوانب -

 مف جدوى ىناؾ تكوف فقط عندئذ، القدرات تمؾ اكتساب مف تمكنو التي الاستعدادات

 .الأداء مستوى لرفع اللبزمة الفرد قدرات تنمية إمكانية إلى الاستعدادات تشير حيث، التكويف

 :الموظفين لتكوين الداعية الأسباب /ج

 1 :أىميا أسباب عدة نتيجة يظير الخدمة أثناء الموظفيف تكويف إلى الحاجة بأف القوؿ يمكف

 .الأداء في معيف قصور وجود -

 وظائؼ إحداث أو، تنفيذىا في المستخدمة الوسائؿ أو الوظائؼ أداء ظروؼ تغيير -

 .جديدة

 المرغوب المستوى إلى لإيصاليـ الأفراد بعض وميارات معارؼ زيادة الإدارة ترغب عندما -

 .فيو

                                                           

 ماجستير، تخصص ، رسالةالمؤسسة أداء تحسين في البشرية الموارد تنمية وأهمية ، دوربرحاؿ الوىاب عبد -1 
 .45 ، ص2011خنشمة، الجزائر،  المنظمات، جامعة وتسيير تطبيقي .اقتصاد 
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 .آخريف أفراد ترقية أو نقؿ أو جدد أفراد تعييف الإدارة تقرر عندما -

 تحديد عممية أف حيث، الاحتياجات تحميؿ و تحديد عند كبيرة أىمية المعمومات تحتؿ

، إليو تحتاج التي الفئة و، المطموب التكويف نوع تقرير عمييا يترتب التكوينية الاحتياجات

 عمييا يترتب كما، العمؿ أساليب لتطوير أو محددة مشاكؿ لمواجية المطموب الأداء ومستوى

 جمع طرؽ وتتمثؿ، اكتسابيا المطموب الميارات وعرفة، وأىدافيا البرامج ىذه تحديد

 1 :يمي فيما التكوينية الاحتياجات تحديد بيدؼ المعمومات

 .الرسمية غير الملبحظة -

 .مقترحاتيـ غمى والاستماع الأفراد مع مستمرة مناقشات إجراء -

 .مرؤوسييـ ضعؼ مواطف يعرفوف الذيف الرؤساء مع النقاش -

 .الاستمارة نماذج خلبؿ مف الاستقصاء أسئمة -

 .تكويف مف يحتاجونو ما لمعرفة المنظمة أفراد كافة تمثؿ عينة ويشمؿ الميداني المسح -

 .المؤسسة في المصالح ورؤساء مدراء مف الشكاوى تسمـ -

 لو مخطط ىو بما الفعمي الأداء بمقارنة وذلؾ، اليومي الموظفيف عمؿ أداء وتقويـ تحميؿ -

 .والضعؼ القوة مواطف عمى والتعرؼ، التكاليؼ، الوقت، النوعية، الكمية الناحية مف

 

 

                                                           

العربية  المممكة في العالي التعميم وزارة في البشرية الموارد إدارة فعالية ، مستوىالغامدي مثعي بف سعيد بف عائض -1 
   46—45، ص2009اليرموؾ، الأردف،  ، أطروحة دكتوراه، جامعةالإداريين القادة نظر وجهة من السعودية
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 : وميزانيته التكوين ومكان زمان تحديد /د

 الإجمالية المدة مف التكويف عممية لإجراء بتحديده المؤسسة تقوـ :التكوين لزمان بالنسبة -

 وتناوؿ الراحة فترات و ونيايتيا التكوينية الدورة انطلبؽ تاريخ حيث ومف (...أسابيع، أياـ )

 عمى بناءا الأزمنة ىذه تحديد ويتـ، الواحد اليوـ خلبؿ المبرمجة الساعات وعدد الوجبات

 .المكونيف وارتباطات لممتكونيف والعممي الإداري والمستوى التكوينية البرامج أىداؼ

 داخؿ يكوف فقد، المؤسسة تتخذه الذي القرار إلى يعود فذلؾ : التكوين لمكان بالنسبة أما -

 كفاءات ذوي المؤسسة خارج مف بمكونيف تستعيف أو إطاراتيا عمى بالاعتماد وذلؾ المؤسسة

 المؤسسة تقرر وقد، تنفيذه عمى يشرؼ سوؼ الذي المجاؿ ذلؾ في ىامة خبرة وليـ عالية

 اتفاقيات بعقد وذلؾ جامعات أو مراكز أو بمعاىد المؤسسة خارج تكوينية دورات بإقامة

 .الشأف ىذا في تعاوف

 :يةالتكوين برامجال مييتق‌/2 

 وىذا نييالتكو  النشاط مف ايأساس شرطا عتبري نتائج مف نييالتكو  البرنامج ؽيتحق إثر عمى

 أجؿ مف الإدارة تستخدميا التي الإجراءات أنو عمى فويتعر   مكفيو  ـ،ييبالتق ويعم طمؽي ما

 كفاءة اسيوق المحددة الأىداؼ ؽيتحق في نجاحو ومدى ني،يالتكو  البرنامج كفاءة اسيق

 قاموا فيالذ فيالمكون كفاءة اسيق وكذلؾ يـ،يف فيالتكو  أحدثو الذي رييالتغ ومدى فيالمتكون

 1نييالتكو  العمؿ ذيبتنف

                                                           
 ، مدخؿ إستراتيجي، عالـ الكتب الحديث، الأردف،إدارة الموارد البشريةمؤيد سعيد السالـ، عادؿ حرحوش صالح،   1
 141، ص  2002. 
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 :ميي ما فيالتكو  ةيبعمم اـيالق عمى ةيالداع سبابالأ ومف

 .لو وضعت التي الأىداؼ وفؽ عمؿي البرنامج أف مف التأكد -

 .فيلممشارك ةيالسموك اجاتيللبحت البرنامج ةيتمب مدى معرفة -

 .العمؿ ئةيلب ةيالماد لبتيوالتسي اجاتيللبحت البرنامج ةيتمب مدى معرفة -

 .المعتمدة فيالتكو  بيأسال وملبئمة ةيفعال مدى ديتمد -

 جانب مف لو ـيوالتصم طيالتخط وحسف ذيالتنف بدقة فيالتكو  برنامج ةيفعم زينم وخلبليا

 .نييالتكو  النشاط عمى فيالقائم

 للؤىداؼ قويتحق لمدى اسيوق نييالتكو  النظاـ لكفاءة مستمرة اسيق ةيعمم ىو إذف ـييفالتق

 أىداؼ عدة ـييلمتق أف إلى نخمص ومنو المؤسسة، مستوى عمى الأداء ريلتطو  المخططة :

 :1 منيا

 .ةينيالتكو  اجاتيالاحت تمبي الخطة في المحددة الأىداؼ أف مف التأكد -

 .فيالتكو  خطة عمى تؤثر التي ةيالإدار  المشاكؿ عمى التعرؼ -

 .والمعمومات لمميارات اكتسابيـ ةيناح مف للؤفراد بالنسبة لأىدافيا البرامج ؽيتحق مدى -

 مف المكتسبة والمعمومات والقدرات الميارات جةينت الأداء مستوى في الارتفاع اسيق -

 .فيالتكو 

 .المستخدمة فيالتكو  طرؽ اتيصلبح -

                                                           
 175، مرجع سابؽ، ص إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيميكماؿ بربر،  2  1
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 بواسطتيا رييمعا أو عوامؿ عدة ةينيالتكو  لمبرامج ـييالتق ةيعمم لنا تعطي أف مكفي كذلؾ

 ما رييالمعا ىذه أىـ ومف ف،يالتكو  مف فيالمتكون مف كؿ استفادة مدى عمى الحكـ مكفي

 :ميي

 يايف عمؿي التي الإدارات في العمؿ عمى طرأت التي ناتيوالتحس التطورات دراسة 1-

 ةيإنتاج ادةيز  إلى أدت يايعم تكونوا دة،يجد عمؿ بيوأسال طرؽ استخداـ مثؿ ف،يالمتكون

 .تكمفتو ضيوتخف مستواه فيوتحس العمؿ

 .السابقة الكفاءة اسيق بنتائج ةيالحال النتائج بمقارنة وذلؾ الأداء في راتيالتغ اسيق 2-

 العمؿ في كفاءتيـ جةينت اتيترق عمى حصموا فيالذ فيالمتكون عدد بمعرفة وذلؾ ةيالترق 3-

 .فيالتكو  بعد وذلؾ

 مف فيالمتكون واستفادة عابياست مدى عف الكشؼ مكفي بواسطتيا إذ الاختبارات، 4- .

 في ةينيالتكو  البرامج ةيفعال تجسدىا التي العوامؿ أىـ افيتب خلبؿ مف إذ 1 نييالتكو  البرامج

 ةيالفعم الجوانب حيتوض

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .377، ص  1994، الإسكندرية، مؤسسة شباب الجامعة، الإنسانيةالأفراد والعلاقات صلبح السنوافي،  
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 : التكويـن ومزايا معوقات/ رابعا

  : التكويـن معوقات _ 1

 التكويف في أثر منيا لكؿ حديثة ومشاكؿ تقميدية مشاكؿ إلى التكويف مشاكؿ تقسيـ نستطيع

 : كالآتي إجماليا يمكف التي ، اللبفعاؿ

 : في تتمثؿ و: لمتكويف التقميدية المعوقات -أ

 ىذه ففي منو، المكتسبة المعرفة نقص التكويف يواجييا التي المشاكؿ مف: المعرفة نقص-

 المعمومات إيصاؿ بغرض ذلؾ و البيداغوجية التقنيات تطوير الضروري مف يصبح الحالة

 . مباشرة و دقيقة بصفة

 الذي الأمر كبير، الفردية الخبرة في النقص يكوف قد:  الجديدة التنظيمية اليياكؿ مع التأقمـ-

 بتحميؿ القياـ التكويف عف المسؤوؿ عمى يستمزـ مما ، لممؤسسة المشاكؿ خمؽ في يتسبب

 . المؤسسة عمى نفسيا تطرح التي التنظيمية المشاكؿ

 : في تتمثؿ و:  لمتكويف الحديثة المعوقات -ب

 لمموارد الأمثؿ الاستغلبؿ مف التنظيمية اليياكؿ مف الكثير تسمح لـ:  التكويف جيود إدراج-

 بطيء زاؿ لا المجاؿ ىذا في التعميـ و ، الجيود لإدماج المثمى الطريقة لا و ، البشرية

 . السموكيات في أساسي تغيير يتطمب
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 بمشكؿ أيضاً  ىنا الأمر يتعمؽ: المؤسسة أىداؼ مع علبقتيا و الفردية الأىداؼ توضيح-

 يعطى الذي المعموماتي التوجيو  بالتمييف، محدودة بصفة يرتبط الذي و ، التنظيـ

 1.لممجموعة

 إلى التوجو في عزيمتيا تنثني  أف لممؤسسة ينبغي لا ، لمتكويف البالغة للؤىمية نظراً        

 تعمؿ أف عمييا يجب بؿ ، الأخير ىذا يواجييا التي المشاكؿ بسبب مواردىا تكويف سياسة

 أىداؼ تحقيؽ بغية يمكف ما كؿ توفر أف و داخميا التكويف جيود إدماج أجؿ مف جاىدة

 . التكويف

  :التكوين مزايا /2

 نتيجة المؤسسة عمى تعود أخرى ومزايا المتكوف الفرد عمى تعود التي المزايا بعض ىناؾ

    : يمي ما لمفرد بالنسبة التكويف مزايا ومف  بيا العامميف بتكويف  قياميا

 . القيادية المناصب لشغؿ إلى تؤىمو التي الصفات الفرد اكتساب -

 . العمؿ مف أكبر مسؤوليات وتحمؿ الارتقاء إلى تؤىمو خبرات الفرد اكتساب -

 يؤدي ،مما جديدة وقدرات وخبرات معمومات لاكتساب نتيجة بأنفسيـ العامميف ثقة زيادة -

 داخؿ سموكيـ و اتجاىاتيـ في تغيير إحداث مف عمييا يترتب ما ، المعنوية روحيـ رفع إلى

 :يمي ما لممؤسسة بالنسبة التكويف مزايا ومف مؤسساتيـ

 معينة سموكية ميارات واكتسابيـ مياراتيـ وزيادة العامميف وكفاءة خبرة تنمية *

                                                           
1
مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ليسانس، جامعة ، التكوين كوسيمة لتحسين أداء العامميند؛ محمد كربوسة و خالد بالحسيف،  

 .33، ص 2004قاصدي مرباح  ورقمة، الجزائر
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 . بمؤسساتيـ العمؿ تطوير عمى قدراتيـ مف تزيد

 العمؿ مستويات جميع عمى القيادية الوظائؼ لتشغيؿ الأفراد مف الأجياؿ إعداد  *

 . المؤسسة داخؿ

 التطور ومواكبة الاجتماعية و الاقتصادية النظـ في تحدث التي التغيرات مواجية *

 1.المتقدمة والتجارية الصناعية المجتمعات في السائد والتكنولوجي العممي

 :التكوين‌برامج أنواع خامسا /

 واحدة طريقة عمى اعتماد يمكف لا وبيذا لتنوعو؛ وذلؾ صعبة التكويف نوع اختيار عممية إف

 أنواع ثلبثة إلى التكويف العمماء ويقسـ ومفيدة متكاممة التكويف أنواع فجميع ؛ فقط

 : التالية للبعتبارات

 : التوظيف مرحمة حسب التكوين_ 1 

 : الجديد العامل توجيه:  أولا

 الأياـ في تؤثر ،التي المعمومات مف لمجموعة العمؿ إلى تقدمو عند الجديد العامؿ يحتاج

 الترحيب إلى التكويف وييدؼ ؛ عديدة لسنوات النفسية واتجاىاتو أدائو عمى عممو مف الأولى

 طريؽ ،عف إلييـ الموكمة المياـ لأداء وتكوينيـ طيبة نفسية اتجاىات وخمؽ الجدد بالقادميف

 2.المباشريف المشرفيف مع المقابلبت أو المحاضرات

 

                                                           
1
، الدار الجامعية، سنة الناحية العممية والعمميةإدارة الموارد البشرية من د/صلبح الديف محمد عبد الباقي،   

 221، ص1999/2000
2
 .121، ص 2001، الدار الجامعية، الطبعة الخامسة، سنة إدارة الموارد البشرية أحمد ماىر، 
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  :العمل أثناء التكوين:  ثانيا

 حتى آخر مكاف في وليس العمؿ موقع في التكويف تقديـ في أحيانا المنظمات ترغب   

 المشرفوف يقوـ أف إلى المنظمات وتسعى تشجع حينئذ لمتكويف أعمى كفاءة تضمف

 مف يزيد ومما ؛ لممتكونيف فردي مستوى عمى والتكويف المعمومات بتقديـ فييا المباشروف

 استعداد معو يكفي لا الذي الأمر بالتعقد تتميز اليوـ آلات مف الكثير التكويف ىذا أىمية

نما ؛ الماضية خبرتو أو العامؿ  ومف نفسيا الآلة عمى مباشرا تكوينا يتمقى أف عميو وا 

 التكويف أف ضماف ىناؾ ليس أنو ىنا التكويف مف النوع ىذا عمى ويعاب عمييا المشرؼ

 . بو ييتدي ونموذجا ماىرا مكونا المشرؼ ىذا يكف لـ ما بكفاءة سيتـ

 : والمهارة المعرفة تجديد بغرض التكوين:  ثالثا

 عمؿ أساليب ىناؾ تكوف حينما الأخص وعمى ؛ الأفراد وميارات معارؼ تتقادـ حينما 

 تتدخؿ حينما المثاؿ سبيؿ وعمى لذلؾ المناسب التكويف تقديـ يمزـ جديدة وأنظمة تكنولوجيا

 شاغموا ويحتاج الحسابات و المشتريات أعماؿ في الكمبيوتر وأنظمة الحديثة لمعمومات نظما

 .الحديثة الأنظمة باستخداـ العمؿ أداء مف تمكنيـ وميارات معارؼ إلى الأعماؿ ىذه

 : والتحويل الترقية بغرض التكوين: رابعا

 التي الوظيفة في المطموبة والمعارؼ الميارات لاختلبؼ كبير احتماؿ ىناؾ يكوف أف يعنى

 الثغرة ىذه لسد عميو التكويف المطموب الفرؽ أو الاختلبؼ وىذا ؛ العامؿ إلييا ويحوؿ سيرقى

 في لمشركة رغبة ىناؾ يكوف حينما الأمر نفس تصور ويمكف ؛ المعارؼ و الميارات في
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 وظيفة إلى فنية وظيفة مف العامؿ ترقية أي مشرؼ وظيفة عمى الإنتاج عماؿ أحد ترقية

 و الإدارية والميارات المعارؼ عف تكويني ببرنامج العامؿ التحاؽ يبرر الفرؽ وىذا إدارية

 1.الإشرافية

 : الوظائف نوع حسب التكوين _2

 :والفني المهني التكوين: أولا

 أعماؿ أمثمتيا ومف والمينية الفنية الأعماؿ في والميكانيكية اليدوية بالميارات النوع ىذا ييتـ

 مف نوعا الصناعية التممذة ؛وتمثؿ وغيرىا والتشغيؿ والصيانة والميكانيؾ والنجارة الكيرباء

 العماؿ بيا يتعمـ مدارس بإنشاء العماؿ نقابات أو الشركات بعض تقوـ وفيو الفني التكويف

 2.فنية ادةشي عمى غالبا ويحصموف

 :التخصصي التكوين:  ثانيا

 عادة وتشمؿ والمينية الفنية الوظائؼ مف عالية وميارات معارؼ التكويف ىذا يتضمف       

 والكمبيوتر الصيانة وىندسة الإنتاج وىندسة والمبيعات والمشتريات المحاسبية الأعماؿ

نما الروتينية الإجراءات عمى كثيرا تركز لا ىنا والميارات والمعارؼ  حؿ عمى تركز وا 

 ىذا ويكوف فييا القرار واتخاذ ومتابعتيا ليا والتخطيط الأنظمة وتصميـ المختمفة المشاكؿ

 عميا برتبة أو عالي بسمؾ الالتحاؽ أو مرة لأوؿ عمومية وظيفة لتولي عادة موجو التكويف

 . المينية والامتحانات لممسابقات التحضير وكذا خدمة حالة في الموجوديف لمموظفيف بنسبة

 
                                                           

 المتعمؽ بتحسيف المستوى و تجديد المعمومات لمموظفيف 1996مارس 03المؤرخ في  96-92المرسوـ التنفيذي رقـ  - 1
2
 . 531أحمد ماهر ، مرجع سابق ،ص _  
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 : الإداري التكوين :ثالثا

 الإدارية المناصب لتقميد اللبزمة والإشرافية الإدارية والميارات المعارؼ التكويف ىذا يتضمف

 1.والتحفيز والرقابة ؛التنظيـ كالتخطيط الإدارية العمميات تشمؿ معارؼ ؛فيي الدنيا

 : المستوى تحسين: رابعا

 إلى التكويف مف النوع ىذا ييدؼ ؛حيث عممو منصب في لمموظؼ مستمر تكويف ىو

 لدى وضبطيا وتعميقيا إثرائيا جانب إلى الأساسية والكفاءات والمعارؼ المستوى تحسيف

 . العمومية والإدارات المؤسسة في الموجوديف الموظفيف

 الرسكمة – المعمومات تجديد:  خامسا

 في اليامة التغيرات أو والتقنيات الطرؽ تطور بسبب الجديدة الوظائؼ مع التكيؼ بيا يقصد

 فترات خلبؿ جزئية تكوف بؿ الكاممة المشاركة يتطمب ولا ومياميا وعمميا المصمحة تنظيـ

 2.المشاركة شيادة تسعى شيادة التكويف نياية عند وتمنح ومكثفة قصيرة

 

 

 

 

                                                           
 .118صلبح الديف عبد الباقي ، المرحع  السابؽ.ص _  1
 . 225_ صلبح الديف عبد الباقي ، المرحع  السابؽ.ص2
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 : خلاصة الفصل

 أنو كما لذلؾ، المؤسسة حاجة حسب ينظـ ومتجدد مستمر نشاط بكونو التكويف برنامج يتميز
 وضع ثـ ومف لمتكويف، الاحتياج تحديد خلبؿ مف مسبقا ليا التخطيط يتـ إدارية عممية
 النتائج تقييـ وأخيرا البرنامج ىذا تنفيذ ثـ تطبيقو، يراد الذي التكويني لمبرنامج نموذج

 التكوينية العممية ىذه مف والمؤسسة الموظؼ مف كؿ استفادة مدى بقياس عمييا المتحصؿ
 المادة في سواء فيو والسمبيات الأخطاء وتدارؾ البرنامج، في القوة نقاط تدعيـ أجؿ مف وذلؾ

 الظروؼ أو والأساليب المساعدة والوسائؿ والمشرفيف المكونيف حيث مف أو التكوينية
 .غيرىا أو الفيزيقية
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 لمدراسة الميداني الإطار
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 لمدراسة المنهجية الإجراءات :  الرابع الفصل

 : الفصل تمهيد

 الدراسة مجالات/أولا

 الدراسة في المستخدم المنهج /ثانيا

 البيانات جمع أداوت /ثالثا

 البيانات تحميل أساليب /رابعا

 مجتمع وعينة الدراسة / خامسا
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 :الفصل تمهيد

 المعالجة بيف والترابط الربط تحقيؽ ضرورة عمى مبنية المتكاممة السوسيولوجية الدراسة إف

 وطبيعة تتماشى معينة منيجية إجراءات باعتماد وذلؾ الدراسة لموضوع والميدانية النظرية

 الفصؿ ىذا في وسيتـ، المدروسة الظاىرة فيو توجد الذي الواقع وكذا وأىدافو الدراسة موضوع

 الميداني الجانب مع نتعامؿ أف يمكف خلبليا مف التي المنيجية الإجراءات مختمؼ تناوؿ

 حجـ تحديد إلى بالإضافة، ليا الملبئـ والمنيج الدراسة مجالات بتحديد وذلؾ، الدراسة ليذه

 الأدوات عف الكشؼ سيتـ بعدىا، والوظيفية الديموغرافية وخصائصو الدراسة مجتمع

 .والتفسير والتحميؿ لمدراسة تحضيرىا قصد المعمومات جمع في المساعدة والوسائؿ المنيجية
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 :الدراسة مجالات -أولا

 المجاؿ الجغرافي أو المكاني المجاؿ :وىي الاجتماعية لمدراسات رئيسية مجالات ثلبث ىناؾ

 فبالنسبة الاجتماعية الدراسات في الباحثيف مف الكثير يتفؽحسب ما  الزمني والمجاؿ البشري

 المجاؿ أما، 1 الدراسة فييا تجري التي البيئة أو المنطقة تحديد يعني فيو الجغرافي لممجاؿ

 إلى الزمني المجاؿ يشير حيف في، البحث لمجتمع المكونة الأفراد جممة فيعني البشري

 بعيف الأخذ مع، البحث استغرقيا التي الزمنية والفترة الدراسة إجراء خلبلو تـ الذي الوقت

 .البحث مراحؿ مختمؼ تعرقؿ التي والقيود الزمنية القيود الاعتبار

 مديرية اتصالات الجزائر بمدينة الجمفة :  :لمدراسة المكاني المجال .1

 التعريف بميدان الدراسة ) مؤسسة اتصالات الجزائر(: 

لى فتح قطاع البريد والاتصالات إ 2000 أوت 05المؤرخ في  03/2000عمد قانوف 

 : الإجراءمنو ترتب مباشرة عمى ىذا ، السمكية لممنافسة

والاتصاؿ والتي  الإعلبـوزارة البريد وتكنولوجيات  إلىتحوؿ وزارة البريد والمواصلبت -

 والاتصاؿ . الإعلبـقطاعية لتطوير تكنولوجيا  استراتيجيةليا ميمة الضبط ووضع  أوكمت

لوضع شبكة  وأراسكـلجمع  الأولىمنحت الرخصة  2001 أوتبعد ذلؾ وفي شير  -

 لمياتؼ النقاؿ وتقديـ الخدمات المرتبطة بو.

                                                           

المكتب الجامعي الحديث،  ، د ط،الخطوات المنهجية لإعداد البحوث الإجتماعية -محمد شفيؽ، البحث العممي  1 
 211، ص 2001مصر، 
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ادة شركة اتصالات الجزائر مف رخصة لتنظيـ نشاطاتيا لمياتؼ الثابت استف 2002وعاـ  -

في حزمة  أوكمت 2003ودخمت الرخصة حيز التطبيؽ بداء مف الفاتح جانفي ، والنقاؿ

الموروثة عف وزارة البريد  GSMالياتؼ النقاؿ لشركة اتصالات الجزائر استعماؿ شبكة 

 والاتصاؿ . الإعلبـوالتكنولوجيا 

تمت عممية تفريغ شركة اتصالات الجزائر " موبميس " لمياتؼ النقاؿ في  2003 أوت -

 .أسيـشكؿ شركة ذات 

 اهداف المؤسسة :

 :  لىإتيدؼ المؤسسة 

 المشتركيف واسترجاع الحصص في السوؽ  الزيادة في عدد . 

  مف السكاف بالجزائر %95 إلىتحسيف شبكة التغطية لموصوؿ.  

 التجارية وسياسة اتصالية فعالة الاستراتيجيةفي  أكثر الإبداع. 

  اتصالية جد فعالة . استراتيجيةالعمؿ عمى تطبيؽ 

 . فتح باب الشراكة والاستثمارات الخارجية مف اجؿ تطوير المؤسسة 

 . تنمية الشبكة التجارية 
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 : الزمني لمدراسةالمجال  2

  : النحو التاليه الدراسة وفقا لممجاؿ الزمني عمى ؿ ىذيمكف اجاز مراح

لؾ بعد استشارة وذ 2015 أكتوبرشير  أواخرالدراسة في  ختيار وصياغة موضوعا -

البحث والاطلبع عمى المصادر والمراجع الضرورية ليده  إلى بالإضافةالمؤطر 

نترنت كما تمت الاستعانة بخدمات الا العديد مف الكتبالدراسة حيث تـ جمع 

 .ات الصمة بالموضوع ومتابعتيا باستمرار للبطلبع عمى اغمب المواقع ذ

العموـ  وبعدما تمت الموافقة عمى موضوع الدراسة مف طرؼ المجمس العممي لقسـ -

 الاجتماعية تـ الانطلبؽ في الجانب النظري لمدراسة وىذا ماداـ حوالي شيريف 

ف لمرحمة الدراسة الميدانية وذلؾ مع بداية شير مارس وتضم الإعداد إلىالانتقاؿ   -

 البحث الواجب الاعتماد عمييا في ىذا البحث  أدواتتصميـ  الإعدادىذا 

في النصؼ الثاني مف شير مارس تـ توزيع واسترجاع استمارة الاستبياف عف   -

في تفريغ  البدءمجتمع البحث عف طريؽ المسح الشامؿ وفي بداية شير افريؿ تـ 

  ةنتائج الدراس إلىالبيانات وتحميميا وتفسيرىا وصولا 

بمؤسسة  الموظفيف الأفراد مجموع إلى البشري المجاؿ يشير :لمدراسة البشري المجال -3

 ) الموظفيف الذيف خضعوا الى برامج تكوينية (. اتصالات الجزائر بالجمفة
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 :الدراسة في المستخدم المنهج - ثانيا

 أجؿ مف للؤفكار المنظمة العممية المعرفة وىو الباحث يسمكو الذي الطريؽ "ىو البحث منيج

 يتبعيا التي الطريقة " :بأنو الغريب محمد يعرفو كما " 1ةمعين ظاىرة حقيقة عف الكشؼ

 موضوع يثيرىا التي والاستفسارات الأسئمة عمى الإجابة بيدؼ، المشكمة دراسة في الباحث

 2 ."المطموبة والتساؤلات الفرضيات عمى السميمة الإجابة إلى والوصوؿ البحث

 اتصالات الجزائر مؤسسةب التكويف برامج عمى التعرؼ تستيدؼ التي الدراسة لطبيعة ونظرا

 التكوينية البرامج ىذه مف المستفيديف أفعاؿ وردود أراء بمعرفة وذلؾ، العامميف أداء عمى وأثره

 أو المؤسسة داخؿ تنظيميا تـ التي التكوينية البرامج ىذه واقع عف الكشؼ خلبؿ مف

 استخداـ تـ فقد الأساس ىذا وعمى، منيا الموظفيف ىؤلاء استفادة مدى وتقدير، خارجيا

 في توجد كما الظاىرة دراسة عمى يعتمد الذي، الدراسة ىذه في التحميمي الوصفي المنيج

 يعتبر " الوصفي فالمنيج .كميًا أو كيفيًا تعبيرًا عنيا ويعبر دقيقا صفا و بوصفيا وييتـ الواقع

 عف مقننة معمومات جمع طريؽ عف كميا وتصويرىا المدروسة الظاىرة لوصؼ طريقة

خضاعيا وتحميميا وتصنيفيا المشكمة  3."الدقيقة لمدراسة وا 

 

 

                                                           

 35، ص 2004، دار اليدى، الجزائر، د ط، منهجية العموم الاجتماعيةبمقاسـ سلبطنية، حساف جيلبني، 
، ص 1987، مكتبة نيضة الشرؽ، القاىرة، البحث العممي لتصميم المنهج والإجراءاتلكريـ،   2محمد الغريب عبد ا 2
77 
، دار المناىج لمنشر والتوزيع، الأردف، ية والسموكيةالبحث العممي ومناهجه في العموم الاجتماععمار الطيب كشرود،  3
 ، 228، ص 2007 1.ط 
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 :أداوت جمع البيانات -ثالثا

إف استعماؿ منيج معيف في أي بحث يتطمب مف الباحث الاستعانة بأدوات ووسائؿ مساعدة 

والتي يستطيع بواسطتيا معرفة واقع و ميداف ، تمكنو مف الوصوؿ إلى المعمومات اللبزمة

 :وقد تـ في ىذه الدراسة الاعتماد عمى الأدوات المنيجية التالية، الدراسة

 :الاستبيان 1-

تعد استمارة الاستبياف مف أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البيانات خاصة في العموـ  

والتي يتـ إعدادىا ، ع معيففيي عبارة عف مجموعة مف الأسئمة حوؿ موضو ، الاجتماعية

وترسؿ بواسطة البريد أو تسمـ إلى الأشخاص المختاريف )المبحوثيف( لتسجيؿ ، إعدادا محددا

لقد تـ استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات في ىذه  إجاباتيـ ثـ يتـ إعادتيا ثانية.

 وقبؿ ضبطيا بصفة نيائية، الدراسة

بتصميـ استمارة بحث تجريبية وتوزيعيا عمى عينة عشوائية تقدر تـ القياـ في بداية الأمر 

قصد اكتشاؼ ومعرفة الأسئمة والعبارات الغامضة لدى ، % ( مف مجتمع البحث10ب:) 

حتى يتـ التمكف مف تعديميا عف طريؽ توضيحيا وتبسيطيا أكثر لتكوف في ، المبحوث

 متناوؿ المبحوث

 :إجراءات تطبيق أداة الدراسة2 

جراء التعديلبت الضروريةبعد ا تـ سحب العدد الكافي مف ، سترجاع استمارة الاستبياف وا 

 63مسح شامؿ( والمتمثؿ في  )الاستمارات تحضيرا لتوزيعيا عمى كؿ أفراد مجتمع البحث

  .مع الاستعانة بالقائمة الاسمية لممعنييف موزعيف عمى مختمؼ المصالح بالمؤسسة، موظؼ
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 استمارة استبياف أي بنسبة  55و فيما يتعمؽ بالعدد المسترجع مف الاستمارات فقٌدر ب:  

وأثناء عممية الاطلبع والفرز الأولي للبستمارات تـ استبعاد استمارة واحدة نظرا ، 87.30%

استمارة بحث خلبؿ  54 وعميو تـ الاعتماد عمى، لعدـ اكتماؿ الإجابات عمى أغمب المحاور

  .غ البياناتعممية تفري

 :أساليب تحميل البيانات - رابعا

 :تـ الاعتماد في تحميميا عمى ما يمي، بعد عممية جمع البيانات

 .عرض البيانات في جداوؿ بسيطة -

 استخداـ التكرارات -

استخداـ النسب المئوية لمتعرؼ عمى استجابات الأفراد المبحوثيف عف جميع محاور  -

 .الدراسة

 :الدراسة وعينة مجتمع -خامسا

 لاختيارا وكيفية الدراسة مجتمع حجم 1-

 وتـ ت الجزائر اتصالا مؤسسةب العامميف أداء عمى وأثره التكويف برامج الدراسة ىذه تناولت

 بالمؤسسة متكررة اتصالات وبعد، لذلؾ نموذجا مؤسسة اتصالات الجزائر بالجمفة أخذ

 موضوع عرض تـ أيف لمستخدميفا مصمحة مع التعامؿ تـ حيث، الميدانية بالدراسة المعنية

 سوؼ التي اللبزمة بالإحصائيات تزويدنا وتـ، الدراسة ىذه أىداؼ شرح و عمييـ الدراسة

 ليذه المستخدميف مصمحة وحسب، الدراسة ىذه مف الميداني الجانب في عمييا نعتمد

 شير إحصائيات حسب وىذا موظؼ 300 ب الدائميف الموظفيف مجموع يقدر المؤسسة
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 63: يقدر ب تمقوا تكوينا فعميا وحسب ذات المصدر فعدد الموظفيف الذيف 2016 فيفري

وبما اف ىذه الدراسة بالمؤسسة الذيف تمقوا دورات تكوينية سواء داخؿ المؤسسة او خارجيا 

تيدؼ الى معرفة اثر برامج التكويف عمى اداء العامميف بمؤسسة اتصالات الجزائر فاف ىذه 

 ليؤلاء الاسمية القائمة استلبـ تـ وقد البحث لمجتمع الشامؿ المسح عمىالدراسة ستعتمد 

( الاستبياف) المعمومات جمع داةأ وتوزيع مقابمة لنا يتسنى حتى(  البحث مجتمع)  الموظفيف

 .الفئة ىذه عمى
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 : خصائص مجتمع البحث /2

 : من حيث الجنس _أ 

 : توزيع مجتمع البحث من حيث الجنس  01جدول رقم 

 

تشير النتائج المتحصؿ عمييا بعد تفريغ البيانات وحساب عدد التكرارات والنسب المئوية 

 نسبة الذكور فأيتضح  01ومف خلبؿ الجدؿ رقـ، الجنسوالمتعمقة بتوزيع المبحوثيف وفؽ 

 %27.78بػػ  الإناثبينما تقدر نسبة  %72.22مف الدورات التكوينية تقدر بػ الذيف استفادوا 

نسبة  إفمجتمع البحث بمقارنة ىاتيف النسبتيف نجد  إجماليمف  تكوينيةالمواتي تمقينا دورات 

مع بعض المبحوثيف فاف وحسب بعض المقابلبت الغير مقننة ، الإناثالذكور ضعؼ نسبة 

ىذا الفرؽ يعود إلى امتناع بعض الموظفات عف المشاركة في الدورات التكوينية التي تبرمج 

اجتماعية وعائمية خاصة ويمكف ليذه النتيجة اف يكوف ليا سة ولوجود مبررات خارج المؤس

 .تأثير عمى باقي متغيرات الدراسة 

 

 

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 %72.22 39 ذكور
 %27.78 15 إناث

 %100 54 المجموع
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 من حيث السن : -ب

 السن حيث من البحث مجتمع توزيع: 02 رقم جدول

 النسب المئوية التكرارات السن

 / / سنة 20اقل من 

 %68.51 37 سنة 35الى  20 من

 %27.77 15 سنة 45 إلى 36من 

 %03.70 2 سنة 55 إلى 46من 

 / / سنة 55اكثر من 

 %100 54 المجموع

 

 يظير جميا اف اغمبية افراد مجتمع البحث ىـ مف فئة الشباب 02مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

مف  % 96.28حيث تتمثؿ ىذه الفئة نسبة  45الى  20الذي تتراوح اعمارىـ ما بيف 

المتوقع أنيا ىذه الفئة  عمى ىذا يعني اف، في دورات تكوينية االمبحوثيف الذيف شاركو  إجمالي

عمى النتائج  يؤثرقد  وىذا ما، تميؿ الى تحسيف معارفيا ومياراتيا عف طريؽ برامج التكويف

المبحوثيف اقؿ  أما فئة، خاصة فيما يتعمؽ بالمتغير التابع اداء العماؿ ليذه الدراسة اللبحقة

 سنة فمـ تسجؿ اية نتيجة منعدمة . 55سنة واكثر مف  25مف 
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 ج/ من حيث الحالة العائمية : 

 يبين توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الحالة العائمية  03جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الحالة العائمية

 %46.30 25 اعزب

 %53.70 29 متزوج

 %100 54 المجموع

 

اف اكثر مف نصؼ مجتمع البحث ىـ افراد متزوجيف بنسبة  03رقـ  تشير نتائج الجدوؿ

تمقوا دورات تكوينية ويلبحظ اف ىذه النسبة يمكف اف تساىـ الى حد معيف عمى اداء  53.70

المؤسسة وذلؾ باعتبار اف فئة المبحوثيف متزوجيف يكونوا اكثر استقرار مف الناحية النفسية 

لدورات تكوينية تساىـ في ثانية تمقى ىذه الفئة ومف جية ، مقارنة مع الفئة الغير متزوجة

الاستقرار الميني لمعامؿ وذلؾ عف طريؽ الترقية وبالتالي زيادة الاجر ومنو المساعدة في 

وفي المقابؿ كانت نسبة ، تغظية متطمبات الحياة المينية مما يدفع ىذه الفئة لتحسيف ادائيا

جتمع البحث شباب اعزب وحديثى وتفسر النتيجة بأف اقؿ مف نصؼ م 46.30العزاب 

اف يكونوا اكثر  تكونيةالعيد التوظيؼ ويمكف ليذه النسبة مف العزاب الذيف تمقوا دورات 

لي تسخير انفسيـ ووقتيـ في خدمة االعائمية وبالت ـالتزاماتيفاعمية وكفاءة بسبب قمت 

 ؿ المؤسسة .خاصة انيـ في بداية المشوار الميني وىذا مؤشر ايجابي لمستقب، المؤسسة
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 د. من حيث المستوى التعميمي : 

 توزيع المبحوثين وفق المستوى التعميمي  04جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي.

 %75.92 41 جامعي

 %24.08 13 ثانوي

 %100 54 المجموع

 

أف الفئة التي خضعت لمتكويف ذوي شيادات ثانوية   04الجدوؿ رقـ :  يتبيف مف خلبؿ

 %75.92 مجتمع الدراسة دوي مستوى جامعي أفرادمف  الأكبرالحصة وجامعية فقط أي أف 

ويلبحظ عمى ىذه النتائج المتعمقة بالمستوى  % 24.08بينما قدرت نسبة الثانوييف بػ 

بفئة  مقارنةوا دورات تكوينية مف المبحوثيف جامعييف تمق إضعاؼمف ثلبث  أكثر إفالتعميمي 

بالفئة  مقارنةالمبحوثيف وىي قميمة نوعا ما  إجمالامف  4/1الذيف يمثموف ما يقارب  الثانوييف

 . الأولى

 يفسر ىذا اف تركيز المؤسسة في عممية توظيؼ عمى الشباب دوي الشيادات الجامعية

الاستثمار لمعامميف الشباب  أفويمكف القوؿ ، خاصة بالنسبة لمناصب التصميـ والتطبيؽ

تطوير ميارتيـ وقدراتيـ  إلى يؤديذوي الشيادات الجامعية عف طريؽ تكوينيـ الذي 

 .مياميـ ومنو تحسيف نوعية الخدمات التي تقدميا المؤسسة  أداءوسموكيـ وبالتالي تحسيف 
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 من حيث سنوات الاقدمية في المؤسسة :  -ه

 توزيع المبحوثين وفق سنوات الاقدمية في المؤسسة  05 جدول رقم :

 النسبة المئوية التكرارات عدد سنوات الاقدمية

 %20.37 11 سنوات3 إلى 1من 

 %46.30 25 سنوات6 إلىسنوات  4من 

 %11.11 6 سنوات 10 إلى 7من 

 %22.22 12 سنوات 10من  أكثر

 %100 54 المجموع

مجتمع البحث حسب عدد سنوات الاقدمية في  أفرادالمتعمقة بتوزيع  05تشير نتائج الجدوؿ 

سنوات يمثموف  6 إلى 4فئة المبحوثيف الذيف تتراوح مدة خدماتيـ ما بيف  أف إلىالمؤسسة 

ويمييا فئة ، مجتمع البحث الذيف شاركوا في دورات تكوينية إجماليمف  %46.30نسبة تقدر 

وفي المرتبة الثالثة نجد فئة ، % 22.37بنسبة  سنوات 3المبحوثيف الذيف ليـ خبرة اقؿ مف 

اقؿ نسبة  الأخيروفي  % 22.22سنوات بنسبة  10مف  أكثرالمبحوثيف الذيف ليـ خبرة 

كوينية وليـ والتي تمثؿ فئة المبحوثيف المستفيديف مف الدورات الت %11.11والمقدرة ب

 سنوات. 10 إلى 7تتراوح ما بيف  أقدميو
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عرض وتحميل  :الفصل الخامس

 ومناقشة نتائج الدراسة
 

 

 الفصل تمهيد

 أولا/ عرض وتحميل البيانات الميدانية

 ثانيا/ نتائج الدراسة

 الاقتراحاتثالثا/ 
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 : الفصل تمهيد

 عمى كـ كبير مف المعطيات ، تـ الحصوؿ الدراسة إشكالية عمى إجابة إلى موصوؿل

 ولتحقيؽ سيتـ إلقاء الضوء وبشكؿ،  البحث مجتمع عمى الاستبياف توزيع بعد‌،الواقعية

 مجتمعمفصؿ عمى ىذه البيانات التي توصمت إلييا الدراسة الميدانية التي أجريت عمى 

البيانات  البحث بمؤسسة اتصالات الجزائر " الجمفة " حيث تـ الاعتماد عمى تبويب وتكميـ

وذلؾ مف خلبؿ عرض نتائج الدراسة  المدروسلتفسير وتحميؿ الواقع  وحساب النسب المئوية

صحتيا والإجابة عمى تساؤلاتيا وفي  ومناقشتيا عمى ضوء فرضيات الدراسة وتأكيد أو نفي

مف خلبؿ ىذه  عمييا المتحصؿ تقديـ بعض التوصيات والاقتراحات وفقا لمنتائجالأخير 

 .الدراسة الميدانية 
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 : أولا / عرض وتحميل البيانات الميدانية

في تطوير قدرات  النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الأولى:" دور برامج التكوين 1/

 . العامل " أداء

 فيها خلال المسار المهني أ / عدد الدورات المشارك

  عدد الدورات المشارك فيها خلال المسار المهنييبين  :06جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %66.66 36 دورة واحدة

 %16.66 09 دورتيف

 %11.11 06 ثلبث دورات

 %5.55 03 أكثر مف ثلبثة

 %100 54 المجموع

أف أغمب أفراد مجتمع البحث شاركوا في دورة تكوينية  06تبيف نتائج الجدوؿ رقـ 

عدـ منح  % ويعود ذلؾ الى 66.66واحدة فقط خلبؿ مسارىـ الميني وذلؾ بنسبة تقدر ب: 

شروط للبستفادة مف  أىمية كبيرة لتكويف الموظفيف في السنوات السابقة بالإضافة الى وضع

المصنفيف في  أقدمية و تحديد فئة الموظفيفالدورات التكوينية والمتمثمة في ثلبثة سنوات 

لتكويف الإجباري لبعض ابالإضافة الى  فما فوؽ أي موظفي التصميـ والتطبيؽ 10الصنؼ 
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التكويف أثناء فترة التربص  ( وىو 2008الرتب ) حسب قانوف الوظيفة العمومية لسنة 

( بنسبة  09) المبحوثيفكما تدؿ النتائج الإحصائية أعلبه أف عدد ، والتكويف قبؿ الترقية

ثلبثة  مف استفادوا% لمذيف تمقوا دورتيف تكوينيتيف يساوي مجموع المبحوثيف الذيف 16.66

وىو ما يؤكد أف المؤسسة في ، % عمى الترتيب 5.55% و  11.11دورات أو أكثر بنسب 

  .العامميف اللبزـ لتكويف  الاىتماـالسنوات الأولى لـ تولي 

 الدورات لتطوير قدرات الموظفب / كفاية عدد 

 كفاية عدد الدورات لتطوير قدرات الموظف يوضح  : 07جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %12.96 07 نعم

 %87.04 47 لا

 %100 54 المجموع

تبيف النتائج الإحصائية المتعمقة بكفاية عدد دورات التكويف لتحسيف وتطوير قدرات 

  أف أغمبية مجتمع البحث بنسبة 07بالمؤسسة والواردة في الجدوؿ رقـ  المينيالموظؼ 

 يقر بأف عدد الدورات التكوينية المبرمجة مف طرؼ المؤسسة غير كافية لتحسيف % 87.04

% ممثمة لممبحوثيف الذيف يروف 12.96بينما كانت نسبة ، وتطوير القدرات المينية لمموظؼ

وىذه النسبة الأخيرة تمثؿ ، لتحسيف وتطوير القدرات المينية لمموظؼكاؼ  بأف عدد الدورات

 المبحوثيف الذيف شاركوا في ثلبثة دورات تكوينية أو أكثر. فئة
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 / فوائد الدورة التكوينية من اكتساب المعارف العممية و المهارات السموكية.ج

 : فوائد الدورة التكوينية من اكتساب المعارف العممية و المهارات 08جدول رقم

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %88.88 48 نعم

 %11.12 06 لا

 %100 54 المجموع

عمى وجو الخصوص تتمثؿ في  وبرامجوإف الإضافات التي عادة ما يقدميا التكويف 

السموكية التي تمكف حامميا مف التعامؿ مع  المعارؼ العممية المتخصصة والميارات زيادة

وعميو فإف طرح ىذه الفكرة عمى أفراد البحث ، التنظيمية بتفاعمية إيجابية غيره في بيئة العمؿ

%يؤكدوف  89حيث أف معظـ أفراد مجتمع البحث بنسبة تقارب  08أفرز نتائج الجدوؿ رقـ 

 لاكتسابفرص إضافية لمموظفيف التكوينية التي تمت المشاركة فييا أعطت  أف الدورات

والمعارؼ العممية والميارات السموكية التي تساعدىـ في أداء واجباتيـ  المزيد مف المعمومات

في حيف تشير النسبة الثانية والتي ، الفردية والمؤسسة معا اليومية وتحسينيا خدمة لممصمحة

جديدا مف المعارؼ العممية الدورات التكوينية لـ تضؼ شيئا  % أف المشاركة في 11تقارب 

ىذه النتيجة اف فئة المبحوثيف الذيف يمثموف ىذه النسبة  ويمكف أف تفسر، والميارات السموكية
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محتوى البرنامج  استيعابلـ يتمكنوا مف  إما أنيـ شاركوا في عدد دورات محدود أو أنيـ

 . ي والتخصصالتكويني لممتكونيف مف حيث الجنس والسف والأقدمية والمستوى التعميم

 .في زيادة روح الانتماء لممؤسسةالمساهمة  /د

 :المساهمة في زيادة روح الانتماء لممؤسسة  09الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %85.18 46 نعم

 %14.82 08 لا

 %100 54 المجموع

أغمب أفراد مجتمع البحث  إف 09تشير النتائج المتحصؿ عمييا في الجدوؿ رقـ 

يؤكدوف اف الاستفادة مف برامج التكويف ليا اىمية بالغة ودر كبير في %  85.18بنسبة 

 14.82زيادة روح الانتماء لممؤسسة مف طرؼ العامؿ بينما يلبحظ بقية المبحوثيف بنسبة 

تأثير فقط ليـ رد معاكس لمفئة الاولى وتفسر ىذه النتيجة أف تكويف الموظفيف لو ال% 

الإيجابي عمى العامميف وذلؾ بتنمية وتوطيد وتعميؽ العلبقة المادية والمعنوية بينيـ وبيف 

بحيث يشعروف بأنيـ أبناء ىذه المؤسسة وىـ مستعدوف لخدمتيا والدفاع عف ، مؤسستيـ

بالإضافة الى ذلؾ يمكف لمخصائص الشخصية ، سمعتيا ما داـ ىناؾ عطاء متبادؿ بينيما

 .الموظؼتدعيـ روح الانتماء لدى أف تساىـ في 
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 ه/ دفع الموظف إلى العمل بجدية و مثابرة.

 : دفع الموظف إلى العمل بجدية و مثابرة. 10الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %92.59 50 نعـ

 %7.41 04 لا

 %100 54 المجموع

 الميدانية و المدونة أعلبه بالجدوؿ رقـكد النتائج الإحصائية المتحصؿ عمييا مف الدراسة تؤ 

% يقروف أف لمتكويف دور بارز في دفع  92.59أف جؿ المبحوثيف بنسبة تقدر ب:  10

معاكسة  7.41% :بينما جاءت النسبة الثانية مقدرة ب، الموظؼ إلى العمؿ بمثابرة وجدية

 بالاعتمادتائج دائما للؤولى وىي نسبة ضعيفة مقارنة بالأولى. ومنو يمكف القوؿ أف ىذه الن

وكؿ أنواع التحفيز التي ليا الأثر  والاجتماعيةعمى العوامؿ الشخصية والعوامؿ النفسية 

خاصة إذا كانت إدارة المؤسسة ، الكبير عمى نفسية الموظؼ أثناء تمقيو الدورات التكوينية

لذي يجعؿ الأمر ا، والمكونييف يأخذوف في الحسباف كؿ العوامؿ والظروؼ السالفة الذكر

الموظؼ يقدـ ويباشر ميامو بكؿ مثابرة وجدية و إتقاف مف أجؿ تحقيؽ المزيد مف الإشباع 

 لحاجاتو المادية والنفسية والاجتماعية وبالتالي تحسيف أداءه وأداء مؤسستو.
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 طرف من المتبع نيالتكو  نظام ساهمي النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الثانية:"2/ 

  " العمال لدى ةيفعال قيتحق في المؤسسة

 .أ / القدرة عمى نقل المعمومات و المعارف

  .: القدرة عمى نقل المعمومات و المعارف11الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 %35.18 19 متوسطة

 %48.14 26 حسنة

 %16.66 09 جيدة

 %100 54 المجموع

متباينة  أف ردود أفراد مجتمع البحث كانت 11تشير النتائج الإحصائية المدونة بالجدوؿ رقـ 

بيف مف يؤكد عمى القدرة الحسنة لممكوف عمى نقؿ المعمومات والمعارؼ بطريقة مناسبة 

بينما كانت النسبة : ، % ) تقارب نصؼ المبحوثيف ( 48لممتكونيف بنسبة تقارب  وفعالة

لمفئة الذيف يروف أف قدرة المكوف متوسطة في إيصاؿ وتبميغ محتوى  % ممثمة35.18

% وىي ترى أف لممكوف قدرة  16.66الثالثة فقدرت نسبتيا ب:  أما الفئة، البرنامج لممتكونيف

المتعمقة بالدورة التكوينية. ويمكف تفسير ىذه النتائج  جيدة عمى نقؿ المعمومات والمعارؼ

مكانيات المكوف  مبيا بيف الحسف والجيدبالإيجابية والتي تراوحت أغ فيما يتعمؽ بقدرات وا 

وىذا الجانب لو الدور الكبير ، العممية والبيداغوجية و التربوية لنقؿ وتوصيؿ أفكاره لممتكونيف
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ومعارؼ جديدة بإمكانيـ  في إنجاح الدورة التكوينية وبالتالي اكتساب ىؤلاء الأفراد معمومات

 . اليومية ومنو تحسيف أدائيـ توظيفيا في تأدية مياميـ

 : ب/ مراعاة الفروق الفردية بين المتكونين

  : مراعاة الفروق الفردية بين المتكونين12الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الاجابات

 %53.70 29 نعم

 %46.30 25 لا

 %100 54 المجموع

والمتعمقة بمراعاة المكوف لمفروؽ الفردية لممتكونيف أف أكثر مف  12رقـ  تشير نتائج الجدوؿ

بينما ، % كانت ردودىـ عمى ىذا السؤاؿ إيجابية53.70نصؼ المبحوثيف بنسبة مقدرة ب: 

ليـ نظرة مخالفة لزملبئيـ.  % 46.30جاءت النسبة الثانية وىي أقؿ مف نصؼ المبحوثيف 

ج بإرجاعيا إلى القدرات المتعددة لممكوف وخبرتو وعمى ىذا الأساس يمكف تفسير ىذه النتائ

فالمكوف المتمكف مف مادتو العممية يكوف في مجاؿ ، وتخصصو والظروؼ الأخرى المساعدة

تخصصو بإمكانو اكتشاؼ الفروؽ الفردية مف حيث المستوى التعميمي وقدرة استيعاب 

لممكوف تساعده عمى  أخرى مساعدة المتكونيف لمحتوى البرنامج التكويني وىناؾ عوامؿ

كالسف والجنس وعدد المتكونيف وتخصصيـ والفترة الزمنية ، مراعاة الفروؽ الفردية لممتكونيف

فالمكوف الناجح ىو الذي يستطيع التوفيؽ بيف كؿ ىذه ، الممنوحة لحصص الدورة التكوينية

 العوامؿ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة.
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 : ج/ تحصيل معارف و مهارات جديدة 

  : تحصيل معارف و مهارات جديدة13الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات الاجابات

 %94.44 51 موافق

 %5.56 03 غير موافق

 %100 54 المجموع

مقدرة  أف الأغمبية الساحقة لممبحوثيف بنسبة 13تشير النتائج الإحصائية الواردة بالجدوؿ رقـ 

معارؼ  حوؿ دور البرامج التكوينية في تحصيؿ % كانت ليـ ردود إيجابية جدا94.44ب: 

، %5.56: تساوي  في حيف كانت نسبة الغير موافقيف، وميارات جديدة لتحسيف أدائيـ

الأسباب المتوفرة كمحتوى البرنامج  وتفسر ىذه النتيجة الإيجابية بالنظر إلى مجموعة

بالإضافة إلى ، تكونيفوالمعارؼ لمم التكويني وقدرة المكوف وكفاءتو عمى نقؿ المعمومات

عدد سنوات ، الحالة العائمية، لأغمبيـ المستوى الجامعي، الخصائص الشخصية ليـ ) السف

الإداري...( كؿ ىذه العوامؿ ساىمت بقدر  الطموح في الترقية والتدرج في السمـ، الأقدمية

منح لمموظؼ لممعارؼ والميارات الجديدة التي ت كبير في السماح لممتكونيف بالتحصيؿ الجيد

والتي تؤكد بدورىا أف لمبرامج التدريبية أثر إيجابي  .شحنة إضافية لتحسيف وتطوير أدائو

مما يدؿ عمى صدؽ وقوة ، تحصيؿ معارؼ وميارات جديدة لتحسيف أداء المتدربيف عمى
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الأداء محتوى البرامج التكوينية ونجاح الدورة التكوينية وبالتالي تحقيؽ  العلبقة الموجودة بيف

 .تحسيف أداء المؤسسة المطموب مف الموظفيف ومف ثـ

  : د/ كفاية مدة الدورة التكوينية

 يوضح كفاية المدة التكوينية 14الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارت الاجابات

 %18.52 10 كافية

 %81.48 44 غير كافية

 %100 54 المجموع

والمتعمقة بكفاية مدة الدورات التكوينية التي يشارؾ  14يتبيف مف النتائج المدونة بالجدوؿ رقـ 

حيث قدرت نسبة المبحوثيف الغير ، بيا المتكونيف بالردود السمبية ليـ عمى ىذه العبارة

بينما قدرت نسبة المبحوثيف الموافقيف عمى كفاية مدة الدورة ، % 81.48موافقيف عمييا ب: 

تفسير ىذه النتيجة السمبية بإحساس وشعور وعمى العموـ يمكف ، % 18.52التكوينية ب: 

الموظؼ المتكوف أف ىذه الفترات الزمنية المخصصة لإجراء الدورات التكوينية ) داخؿ 

المؤسسة وخارجيا ( غير كافية بما فيو الكفاية حتى يتمكف المتكوف بالإلماـ والتحكـ أكثر 

سيف خدماتيـ وأدائيـ بعد حتى يساعدىـ ذلؾ أكثر عمى تح، في محتوى البرامج التكوينية

 الانتياء مف ىذه الدورات.
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أهداف العامل  النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الثالثة :" التكوين وعلاقته بتحقيق 3/ 

 .ومؤسسة اتصالات الجزائر

 أ/ الإسهام في الترقية الوظيفية.

 في الترقية  الإسهاميوضح  15الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات الاجابات

 %55.55 30 نعم

 %44.45 24 لا

 %100 54 المجموع

تقدر  أف أكثر مف نصؼ المبحوثيف بنسبة 15تشير النتائج الإحصائية المسجمة بالجدوؿ رقـ

أما الفئة الثانية وىي ، % يروف أف التكويف يساىـ في الترقية الوظيفية لمموظؼ 55.55ب: 

في الفئة الأولى وليـ  ( فميـ نظرة مخالفة لزملبئيـ% 44.45أقؿ مف نصؼ المبحوثيف ) 

الدورة التكوينية المبرمجة  مبرراتيـ في ذلؾ. ويمكف تفسير ىذه النتيجة بالنظر إلى نوعية

الموظفيف الذيف تمقوا دورات تكوينية  فالنسبة الأولى تمثؿ فئة، والمحددة مف طرؼ المؤسسة

القانونية التي تسير المؤسسات والإدارات  ليست اختيارية بؿ مفروضة عف طريؽ النصوص

إلا بعد المشاركة في دورة تكوينية تنظميا  بحيث لا يمكف ترقية موظؼ معيف، العمومية

وىي تخضع لمجموعة مف الإجراءات ، بعض المؤسسات المؤىمة والمخولة لذلؾ قانونا

ض الآخر دوف القانونية. وتدوـ فترة التكويف ستة أشير لبعض الرتب وتسعة أشير لمبع

التخمي عف العمؿ وىو ما ينطبؽ عمى الفئة الأولى التي ترى أف التكويف يساىـ في الترقية 
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أما الفئة الثانية فيي تمثؿ الموظفيف الذيف يشاركوف في بقية الدورات التي تنظميا ، الوظيفية

ؤسسة فمف خلبؿ عممية التكويف تسعى الم المؤسسة منحيف لآخر قصد تحسيف أداء موظفييا

 .إلى تحقيؽ أىدافيا وأىداؼ موظفييا

 ب/ منح الفرصة لتحقيق المكانة بالمؤسسة.

  منح الفرصة لتحقيق المكانة بالمؤسسة: يوضح  16جدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات الاجابات

 %68.51 37 نعم

 %31.49 17 لا

 %100 54 المجموع

أف معظـ أفراد مجتمع البحث كانت ردودىـ  16تشير النتائج الإحصائية الواردة بالجدوؿ رقـ 

إضافية لمموظؼ لتحقيؽ  % فيما يتعمؽ بمنح التكويف فرصة68.51إيجابية بنسبة تساوي 

% ممثمة لممبحوثيف 31.49ؿ:  في حيف كانت النسبة الثانية المساوية، مكانتو بالمؤسسة

 .اكس لزملبئيـ في الحالة الأولىالذيف ليـ رأي مع

 ويمكف تفسير ىذه النتيجة بالأثر الإيجابي الذي تضيفو الدورات التكوينية لممتكونيف مف

 بالإضافة إلى تحقيؽ طموحاتيـ وترقيتيـ الوظيفية، الناحية النفسية والاجتماعية ليـ

المينية  بتحقيؽ مكانتوالمستحقة ومنو زيادة روحيـ المعنوية وبالتالي الشعور والإحساس 

 . داخؿ المؤسسة وخارجيا باعتبار أف المؤسسة عبارة عف نظاـ مفتوح
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 المؤسسة طرف من المقدمة الخدمات نوعية تحسين في التكوين مساهمة/ ج

 المؤسسة طرف من المقدمة الخدمات نوعية تحسين في التكوين مساهمة:17الجدول رقم 

 

الموظفيف في تحسيف  والمتعمقة بمساىمة تكويف 17تدؿ النتائج المتحصؿ عمييا بالجدوؿ رقـ

المبحوثيف كانت إجابتيـ عف  % مف 50نوعية الخدمات المقدمة مف طرؼ المؤسسة أف 

% أف 35.18بنسبة تقدر ب:  بينما يرى البعض الآخر، المساىمة "بدرجة متوسطة"ىذه 

%( نجدىـ 14.82وىـ الأقمية )  أما باقي المبحوثيف، ىذه المساىمة كانت" بدرجة كبيرة "

تفسير ىذه النتيجة أف نصؼ المبحوثيف  يروف أف ىذه المساىمة كانت "بدرجة قميمة". ويمكف

والمتعمؽ بتحسيف نوعية الخدمات المقدمة مف طرؼ  ىذا العنصرليـ رأي معتدؿ بخصوص 

ويمكف إرجاع ذلؾ بالعودة إلى النتائج ، لمعامميف برامج التكويف المؤسسة عف طريؽ

المحور. حيث يؤدي تحقيؽ الموظؼ لأىدافو الشخصية  المتحصؿ عمييا في بداية ىذا

لاء لتحسيف نوعية الخدمات وبالتالي العمؿ بإرادة وعزيمة وو  والمينية في أغمب الحالات إلى

شباع الموظؼ لمختمؼ احتياجاتو.  تصؿ المؤسسة إلى تحقيؽ أىدافيا مف خلبؿ بموغ وا 

 

 المئويةالنسبة  التكرارات الاجابات

 %14.82 08 درجة قميمة

 %50 27 درجة متوسطة

 %35.18 19 درجة كبيرة

 %100 54 المجموع
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 .د/ تحسين صورة المؤسسة في المجتمع

  .تحسين صورة المؤسسة في المجتمع :18الجدول رقم  

 النسبة المئوية التكرارات الاجابات

 %85.18 46 نعم

 %14.82 08 لا

 %100 54 المجموع

أف معظـ أفراد مجتمع البحث ليـ نظرة موافقة فيما يتعمؽ بتكويف  18يتبيف مف الجدوؿ رقـ 

في حيف كاف  % 85.18العامؿ ودوره في تحسيف صورة المؤسسة بالمجتمع بنسبة مساوية 

%. يمكف تفسير ىذه  14.82نسبتيـ  المبحوثيف الغير موافقيف عمى ىذه الرأي أقمية بمغت

لو دور في تحسيف صورة المؤسسة  النتيجة المرتفعة لممبحوثيف في الفئة الأولى أف التكويف

ذا أخذنا في الحسباف بأف المؤسسة نظاـ  خاصة، في المجتمع ولكف بطريقة غير مباشرة وا 

ا الخارجي بواسطة خدماتي مفتوح يمكنيا أف تتأثر بالمحيط الخارجي وتأثر في المحيط

خاصة وأف ، المجتمع مؤسستيـ في وموظفييا الذيف ليـ الدور الكبير في نقؿ وتحسيف صورة

والمعرفة التكنولوجية ينتظر منيا أف تكوف فضاء مفتوح لنشر العمـ  الجزائر اتصالات مؤسسة

 .ىذا الأساس تكوف المؤسسة أنجزت واجباتيا وحسنت صورتيا وحققت أىدافياوعمى 
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  التي تواجه الموظف خلال عممية التكوين./ الصعوبات ه

 عممية التكوين الصعوبات التي تواجه الموظف خلال  : 19الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرارات الإجابات

 % 37.03 20 نعم

 % 62.97 34 لا

 % 100 54 المجموع

والمتعمقة بوجود صعوبات معينة خلبؿ  19 تدؿ النتائج الإحصائية الواردة بالجدوؿ رقـ

، % مف المبحوثيف كانت ردودىـ بالنفي حوؿ ىذه العبارة 36عممية التكويف أف ما يقارب 

في حيف جاءت ردود الفئة الثانية مف المبحوثيف معاكسة ، أي أنيـ لـ يتمقوا أي صعوبات

لدورات التكوينية أي بمعنى أنيـ تمقوا صعوبات خلبؿ ا، %37وىي تقارب  لمفئة الأولى

تفسير ىذه النتيجة في الحالة الأولى بإرجاعيا الى مشاركة المتكونيف في  المنظمة. ويمكف

يساعدىـ في اكتساب خبرات جديدة ومتنوعة وبالتالي التغمب عمى  العديد مف الدورات مما

.أما  االتي تصادفيـ خلبؿ عممية التكويف ومحاولة تجاوزى ت المادية والبشريةبعض الصعوبا

عممية التكويف فيـ أقؿ بالنصؼ مف الفئة  بالنسبة لممبحوثيف الذيف تمقوا صعوبات خلبؿ

 .لمواجية تمؾ الصعوبات الأولى ويمكف أف يعود ذلؾ الى نقص التجربة والخبرة الكافية
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 :ثانيا / نتائج الدراسة

  .بمؤسسة اتصالات الجزائر العاملقدرات وأداء في تطوير  التكوين برامج / دور 1

لبرامج ىذا يعني أف النتائج السالفة الذكر والمتعمقة بالفرضية الجزئية الأولى تدؿ عمى أف 

إضافتو معارؼ عممية  قدرات وسموؾ الموظؼ وذلؾ مف خلبؿدور كبير في تطوير  التكويف

و أفكار حديثة تساعده في تحسيف القدرة عمى التخطيط  واتجاىاتجديدة وميارات سموكية 

يناه مف خلبؿ الجدوؿ رقـ أر  وىذا ما، لتنفيذ المياـ الإدارية بعد الانتياء مف الدورات التكوينية

بيف جميع افراد المؤسسة ودفع الموظؼ إلى  الاتصاؿبالإضافة إلى تحسيف عممية  08

ضؼ إلى ذلؾ زيادة روح انتمائو ، 10وؿ رقـ كما ىو مبيف في الجد العمؿ بمثابرة وجدية

ويجب أف نشير ىنا  09كما ىو تجصمنا عميو في الجدوؿ رقـ  معنوياتولمؤسستو والرفع مف 

المبرمجة إلى حد الآف مف طرؼ المؤسسة  الى النتيجة المتعمقة بعدـ كفاية الدورات التكوينية

  إيجابيةوعمى ىذه الأخيرة تكثيفيا حتى تأتي بنتائج أكثر 

جميا لنا صحة وبناءا عمى ما سبؽ ومف خلبؿ النتائج الايجابية المتوصؿ الييا يتضح 

تشير إلى أف لبرامج التكويف دور في تطوير قدرات وسموؾ العامؿ  الفرضية الأولى التي

 .بمؤسسة اتصالات الجزائر

 .العمال لدى ةيفعال قيتحق في المؤسسة طرف من المتبع نيالتكو  نظام مساهمة /  2

لممكوف دور كبير في  يتبيف مف خلبؿ النتائج السابقة والمتعمقة بالفرضية الجزئية الثانية بأف

أىداؼ الدورة التكوينية منذ  وذلؾ مف خلبؿ أسموبو في تقديـ، تكويف العامؿإنجاح عممية 

التكوينية الحصص  البداية واعتماد المكوف عمى أسموب النقاش المفتوح في تسيير مجريات
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نقؿ وتوصيؿ المعمومات والمعارؼ لممتكونيف بطريقة مناسبة  والمتعمقة بقدرة المكوف عمى

 11وىذا ماىو مبيف في الجدوؿ رقـ  الموظفيف وفعالة و المعاملبت الإنسانية المتميزة مع

 وعميو ومف خلبؿ النتائج، لمفروؽ الفردية بينيـ أثناء التكويف الى تقدير متوسط بالإضافة

يتضح لنا صحة الفرضية الثانية التي تظير أف  12في الجدوؿ رقـ  الإيجابية المتوصؿ إلييا

 .العامؿ بمؤسسة اتصالات الجزائر تكويف لممكوف تأثير عمى نجاح عممية

 ومؤسسة اتصالات الجزائر العامل/ التكوين وعلاقته بتحقيق أهداف 3

بالفرضية الفرعية الجزئية الثالثة بأف التكويف لو يتضح مف النتائج المتحصؿ عمييا والمتعمقة 

علبقة بتحقيؽ أىداؼ الموظؼ ومؤسسة اتصالات الجزائر و ذلؾ مف خلبؿ المساىمة في 

 تحقيؽ الطموح الوظيفي لمموظؼ وترقيتو ومنحو فرصة إضافية لتحقيؽ مكانتو بالمؤسسة

حسيف نوعية الخدمات كما يساىـ التكويف في ت 16والجدوؿ رقـ  15خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 المقدمة مف طرؼ المؤسسة و المحافظة عمى استقرارىا وتطويرىا وتحسيف صورتيا بالمجتمع 

التي تبيف وجود  الثالثةإلييا تشير الى صدؽ الفرضية  المتواصؿوعمى ىذا الأساس فالنتائج 

 .ومؤسسة اتصالات الجزائر علبقة إيجابية بيف التكويف وتحقيؽ أىداؼ الموظؼ

 .الفرضية الرئيسية 4/

 وفي الأخير وبعد عرض وتحميؿ نتائج الدراسة ومناقشتيا عمى ضوء الفرضيات الفرعية

برامج  ثيرأبت وتأكيد صحة ىذه الأخيرة يمكننا تأكيد صدؽ وصحة الفرضية الرئيسية والمتعمقة

الفرضية وبعد تأكيد صحة ، مؤسسة اتصالات الجزائربأداء العامميف  عمى المختمفة التكويف
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شكالية البحث بالإيجاب  الرئيسية والفرضيات الفرعية يمكف الإجابة عمى تساؤلات الدراسة وا 

 :حيث أكدت النتائج أف

 اتصالات الجزائرمؤسسة ب العامؿ يساعد في تطوير قدرات وسموؾ التكويف -

 . زائربمؤسسة اتصالات الج لمعامؿىناؾ تأثير لممكوف عمى نجاح عممية التكويف بالنسبة  -

 . العامؿ ومؤسسة اتصالات الجزائر يساىـ التكويف في تحقيؽ أىداؼ - 

 لتكويف دور في تحسيف أداءبرامج اوعميو وبالنسبة لإشكالية البحث نستطيع التأكيد عمى أف ل

  .العامميف في مؤسسة اتصالات الجزائر

  : ثالثا / الاقتراحات

بأثر برامج وبناءا عمى النتائج المتوصؿ إلييا في الدراسة الراىنة و المتعمقة ، مما سبؽ

 يمكف تقديـ مجموعة مف الاقتراحات، بمؤسسة اتصالات الجزائر عمى أداء العامميف التكويف

 :والتوصيات التالية

بذوي  تكثيؼ وزيادة عدد الدورات التكوينية لمموظفيف داخؿ المؤسسة وذلؾ بالاستعانة_ 

 .في مختمؼ التخصصات والاستفادة مف خبراتيـ وكفاءاتيـ الخبرة

 زيادة عدد الدورات التكوينية خارج المؤسسة ) داخؿ وخارج الوطف ( وذلؾ بعقد اتفاقيات_ 

 مع مختمؼ المؤسسات والييئات المخولة قانونا والمؤىمة في مجاؿ التكويف

ية حتى يتمكف المكوف بأداء ميامو مراعاة تخصص الموظفيف أثناء تنظيـ الدورات التكوين

بفاعمية ويستجيب المتكوف لمحتوى البرامج التكوينية ويتمكف مف تحصيؿ معارؼ وميارات 
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جديدة وتحديث المعمومات السابقة ومنو الرفع مف مستوى الأداء الذي ينعكس إيجابا عمى 

 .المتكوف و المؤسسة

والمعارؼ  ىـ في تعميؽ المعموماتمما يسا العامؿاقتراح التمديد في فترات تكويف _ 

بالإضافة إلى خمؽ جو يسوده روح التعاوف والانسجاـ بيف ، المكتسبة أكثر مف ذي قبؿ

وبينيـ وبيف المكونيف مف جية ثانية حتى يتمكنوا بعد ، المتكونيف فيما بينيـ مف جية

التضامف والتقميؿ مف الانتياء مف عممية التكويف العمؿ بروح الفريؽ وتقوية العلبقات وروح 

 .حدة الصراع داخؿ المؤسسة

تنظيـ دورات تكوينية لكؿ الموظفيف في مجاؿ الإعلبـ الآلي مف أجؿ تفعيؿ وتسريع _ 

 .مختمؼ المياـ والعمميات الإدارية إنجاز

 استخداـ مختمؼ الأدوات والوسائؿ والتجييزات التكنولوجية الحديثة في مختمؼ المجالات _

ة المتكوف عمى استيعاب محتوى البرامج التكوينية وتشجيعو عمى استخداـ حتى يتـ مساعد

 .التجييزات الحديثة المتاحة بالمؤسسة

والمياـ مما يساعد في  تعميـ عممية التكويف عمى كؿ الموظفيف والعماؿ حسب التخصص_ 

 تحسيف قدرة أدائيـ وأداء مؤسستيـ
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 :خاتمة

العامميف  تكويفعممية  أف  يتضح جميا مف خلبؿ ىذه الدراسة في جانبييا النظري والميداني

يعتبر أحد الأسس والمتطمبات الضرورية لأية سياسة تتبناىا المؤسسة مف أجؿ تحسيف 

الموظفيف وتطوير قدراتيـ و تنمية مياراتيـ وتعديؿ سموكاتيـ وتحفيزىـ و استخراج  مستوى

الطاقات و تعميؽ خبراتيـ مف أجؿ مسايرة ومواكبة مختمؼ التطورات  أقصى ما لدييـ مف

عمى مستوى البيئة الخارجية حتى تتمكف المؤسسة مف  الحاصمة عمى المستوى الداخمي أو

 التكويف أداء أثر برامج الدراسة الحالية التي تتمحور حوؿوفي  .تحسيف أداء موظفييا

؛ تـ تناوؿ الجانب النظري في ثلبثة فصوؿ يتعمؽ الأوؿ اتصالات الجزائر مؤسسةالعامميف ب

في حيف تـ تناوؿ ، التكويفبرامج  الثاني تـ التطرؽ فيو إلى أما الفصؿ، بمدخؿ لمدراسة

جانب الميداني فاشتمؿ عمى الفصميف الرابع ال أما، الأداء الوظيفي في الفصؿ الثالث

أما الفصؿ ، المنيجية لمدراسة والخامس؛ حيث تـ تخصيص الفصؿ الرابع للئجراءات

وقد كشفت ىذه الدراسة مف  .الخامس تـ فيو عرض وتحميؿ وتفسير ومناقشة نتائج الدراسة

ت التي تمت الفرضيا خلبؿ إطارىا الميداني وبعد التحميؿ الكمي و الكيفي لمؤشرات

 وتبيف لنا مف خلبؿ تمؾ التحميلبت أف نسبة تحقؽ، صياغتيا في شكؿ أسئمة الاستمارة

 وىذه الفرضيات تمحورت حوؿ مساعدة التكويف في تطوير، لفرضيات كانت كبيرة جداا

 وتأثير برامج التكويف عمى نجاح عممية، بمؤسسة اتصالات الجزائر قدرات وسموؾ الموظؼ

 العامؿ ومؤسسة اتصالات الجزائرأىداؼ  في تحقيؽ الاخير مساىمة التكويفوفي ، تكويف

 الثلبثالفرضيات الإجرائية  وبيدؼ التأكد مف الصدؽ لمفرضية العامة تـ تجسيدىا في
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الإيجابية التي تؤكد  وبعد اختبارىا ميدانيا تـ التوصؿ إلى مجموعة مف النتائج، السابقة الذكر

أف لبرامج التكويف أثر عمى أداء العامميف  مما يدؿ بالفعؿ عمى ،وتدعـ صحة ىذه الفرضيات

 .بمؤسسة اتصالات الجزائر 
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 الممخص :

بمؤسسة اتصالات  العامميف أداءعمى  التكويفبرامج  أثر " موضوع الدراسة ىذه تناولت

 تؤثر ىؿ‌"التالي الرئيسي التساؤؿ عمى الإجابة في تمثمت : الدراسة إشكالية" الجزائر بالجمفة

 ؟ العامؿ أداء عمى الدراسة ميداف مؤسسة قبؿ مف المعتمدة التكويف برامج

 :الدراسة أهداف

 والتعرؼ، التكويف عمميات إجراء و تنظيـ في اتصالات الجزائر مؤسسة دور عف الكشؼ -

 ..الموظفيف أداء برفع علبقتو عمى

  اتصالات الجزائر مؤسسةب عامؿلم التكويف عممية نجاح عمى المكوف تأثير عف الكشؼ -

 ميداف الدراسة بمؤسسة عمى العامميف التكويف برامج تأثير مدى ما معرفة -

 .العامؿ ومؤسسة اتصالات الجزائر أىداؼ تحقيؽ في التكويف مساىمة مدى عمى التعرؼ -

 .الدراسة ىذه في التحميمي الوصفي المنيج استخداـ تـ :المستخدم المنهج

 السنة الميداني و النظري جانبييا في الدراسة ىذه استغرقت :لمدراسة الزمني المجال

  2016الجامعية

 موظؼ 54 ب المقدر و البحث لمجتمع الشامؿ المسح عمى الاعتماد تـ :الدراسة مجتمع

 .المؤسسة بيذه الميني مسارىـ خلبؿ برامج تكوينية تمقوا
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 التي و استبياف استمارة عمى المعمومات جمع حيث مف الدراسة ىذه في الاعتماد تـ و

 أما، (ووظيفية شخصية )لممبحوثيف العامة البيانات تضمف الأوؿ الجزء جزأيف؛ عمى احتوت

 .لمدراسة الفرعية الفرضيات جسدت رئيسية محاور ثلبث عمى اشتمؿ الثاني الجزء

 النتائج إلى الحالية الدراسة توصمت، تفسيرىا و تحميميا و عرضيا و البيانات تفريغ بعد و

 :التالية

 .الموظؼ سموؾ و قدرات تطوير في كبير دور لمتكويف أف -

 .العامؿ تكويف عممية إنجاح في كبير دور لممكوف أف -

 .المؤسسة و الموظؼ أىداؼ بتحقيؽ علبقة لمتكويف -

 تقديـ يمكف الراىنة الدراسة خلبؿ مف إلييا التوصؿ تـ التي النتائج بعد :الدراسة توصيات

 بعض

 وذلؾ المؤسسة داخؿ لمموظفيف التكوينية الدورات عدد وزيادة بتكثيؼ والمتعمقة التوصيات

 كما، كفاءاتيـ و خبراتيـ مف الاستفادة و التخصصات مختمؼ في بذوي الخبرة بالاستعانة

 تعميؽ في يساىـ مما الموظفيف تكويف لفترات الزمني المجاؿ زيادة و بتمديد نوصي

 التعاوف روح يسوده جو خمؽ إلى بالإضافة، قبؿ ذي مف أكثر المكتسبة والمعارؼ المعمومات

 حتى ثانية جية مف المكونيف بيف و وبينيـ، جية مف بينيـ فيما المتكونيف بيف الانسجاـ و

 التضامف روح و العلبقات تقوية و الفريؽ بروح العمؿ التكويف عممية مف الانتياء بعد يتمكنوا

 .المؤسسة داخؿ الصراع حدة مف التقميؿ و
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 يتمكف حتى التكوينية الدورات تنظيـ أثناء الموظفيف تخصص بمراعاة التوصية إلى بالإضافة

 مف يتمكف و التكوينية البرامج لمحتوى المتكوف يستجيب و بفاعمية ميامو بأداء المكوف

 مف الرفع منو و السابقة المعمومات تحييف و تحديث و جديدة ميارات و معارؼ تحصيؿ

 .المؤسسة و المتكوف عمى إيجابا ينعكس الذي الأداء مستوى

 مجاؿ في الموظفيف لكؿ تكوينية دورات تنظيـ المؤسسة في القرار أصحاب عمى نقترح كما

 برمجة و، الإدارية العمميات و المياـ مختمؼ إنجاز تسريع و تفعيؿ أجؿ مف الآلي الإعلبـ

 لردود نظرا، الإنجميزية و الفرنسية خاصة الأجنبية المغات في لمموظفيف تكوينية دورات

 المنظمة التكوينية الدورات في المشاركة أثناء الصعوبات بعض تمقييـ حوؿ المبحوثيف بعض

 في الحديثة التكنولوجية التجييزات و الوسائؿ و الأدوات مختمؼ استخداـ و الوطف خارج

 و التكوينية البرامج محتوى استيعاب عمى المتكوف مساعدة يتـ حتى المجالات مختمؼ

 بتعميـ التوصية إلى بالإضافة، بالمؤسسة المتاحة الحديثة التجييزات استخداـ عمى تشجيعو

 مما المصالح و المياـ و التخصص حسب العماؿ و الموظفيف كؿ عمى التكويف عممية

 .مؤسستيـ أداء و أدائيـ قدرة تحسيف في يسيـ
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 جامعة زيان عاشور الجمفة

 لاجتماعيةكمية العموم الإنسانية والعموم 

 قسم العموم الاجتماعية

 .………/……الرقـ التسمسمي:

 

 أثر برامج التكوين عمى أداء العاممين
 

  

 

 

 مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمم الاجتماع

 عمل و تنظيم :تخصص

 :إشراف الأستاذ                                                 :إعداد الطمبة 

 تومي بمقاسم /أ                                       طعيبـــــة تونســــي  

  عبد اللاوي عبد القادر 

 " 2016_2015" "السنة الجامعية 

 دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر ) الجمفة(
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 جامعة زيان عاشور الجمفة

 لاجتماعيةكمية العموم الإنسانية والعموم 

 قسم العموم الاجتماعية

 استمارة بحث حوؿ :

 

 أثر برامج التكوين عمى أداء العاممين

 

  

 

ىذا  يديؾنحف بصدد تحضير شيادة ماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ نضع بيف  
عنيا حوؿ موضوع :اثر برامج  الإجابةيرجي  الأسئمةالاستبياف الذي يحوي مجموعة مف 

 .المناسبة  الإجابة ـأما( xالعامميف وذلؾ بوضع علبـ ) أداءالتكويف عمى 
 لأغراضلا تستعمؿ إلا  أنياىذه الاستمارة ونؤكد  أسئمةعمى  الإجابةىاـ جدا : الرجاء 

 عممية فقط.
 :إشراف الأستاذ                                                  :إعداد الطمبة 

 تومي بمقاسم /أ                                          طعيبـــــة تونســــي  
 اللاوي عبد القادر عبد 

  2016"_2015" "السنة الجامعية " 

 

 دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر ) الجمفة(
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 البيانات الشخصية :-1

 أ/ الجنس 

  أنثى                   ذكر

 ب/ السن :

 سنة 35 إلى 25مف                    سنة 25اقؿ مف 

 سنة  55مف  أكثر             سنة 55 إلى 46مف                سنة 45 إلى 36مف 

 ج/ الحالة العائمية :

 متزوج                       أعزب

 د/ المستوى التعميمي :

 ثانوي                                جامعي

 ه/ الاقدمية :

 سنوات 10مف  أكثر            سنوات 10 إلى 6مف                 سنوات 5 إلى 1مف 

 

 تطوير قدرات أداء العامل :-2

 ما ىو عدد دورات التكويف ؟ -

             دورتيف                     دورة واحدة

 أكثر مف ثلبثة                     ثلبثة دورات 
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 ىؿ كافية عدد الدورات لتطوير قدرات العامؿ ؟- 

 لا                               نعـ

إذا كانت الاجابة ) لا( فما ىو السبب 

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

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

 الدورات التكوينية ؟ إجراءتتـ  أيف -

      خارج المؤسسة                       داخؿ المؤسسة

 ىؿ تفيد الدورات التكوينية اكتساب المعارؼ والميارات لمعامؿ؟ -

 لا                               نعـ

 ) نعـ ( كيؼ ذلؾ ؟ الإجابةإذا كانت 

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

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

 ىؿ تساىـ الدورات التكوينية في زيادة روح الانتماء لممؤسسة ؟ -

 لا  نعـ

 ؿ يدفع برنامج التكويف العامؿ الى العمؿ بجدية ومثابرة ؟ى -

 لا                 نعـ
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 : العمال لدى فعالية تحقيق في المؤسسة طرف من المتبع التكوين نظام ساهمي-3

 ىي قدرة المكوف عمى نقؿ المعمومات والمعارؼ بطريقة مناسبة وفعالة ؟  ما -

 قدرة حسنة                             قدرة متوسطة

 قدرة جيدة 

 ىؿ ىناؾ فروؽ فردية بيف المكونيف ؟  -

 لا                      نعـ

 إذا كانت نعـ وضح ىذه الفروؽ ؟

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

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

 ىؿ ىناؾ دور لبرامج التكويف في تحصيؿ ميارات جديدة ؟ -

 لا                      نعـ

 التكوينية كافية ؟ىؿ مدة الدورة  -

 غير كافية                      كافية

 

 مساهمة التكوين في تحقيق أهداف العامل :-4

 ىؿ يساىـ التكويف في ترقية العامؿ ؟ -

  لا                   نعـ
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 ىؿ يمنح التكويف فرصة لمعامؿ لتحقيؽ مكانتو بالمؤسسة ؟ -

 لا                   نعـ

 مف طرؼ المؤسسة ؟ التكويف في تحسيف نوعية الخدمات المقدمةكيؼ يساىـ  -

 درجة قميمة 

 درجة متوسطة 

 درجة كبيرة 

 لتكويف دور في تحسيف صورة المؤسسة ؟ -

 موافؽ 

 غير موافؽ 

 ىؿ ىناؾ صعوبات اثناء عممية التكويف ؟ -

 لا                  نعـ

 ؟رأيؾالحؿ في  ماىركانت ىناؾ صعوبات  إذا-

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

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