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نحمد الله عز وجل الذي وفقنا في إتمام هذا البحث، والذي ألهمنا العزيمة لإتمام هذا 

 المشوار الدراسي.

على قبوله إدارة هذا المشروع  والتقدير إلى الأستاذ قوديح جمال نتقدم بجزيل الشكل 

الخاص بالتخرج، وعلى كل ما قدمه لنا من توجيهات ومعلومات قيمه ساهمت في إثراء 

موضوع دراستنا في جوانبها المختلفة، كما نتقدم بجزيل الشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة 

 هذه المذكرة. صحيحلموقرة، على قبولهم تا

دون أن ننسى تقديم الشكل الجزيل لكل من ساهم في إثراء هذا البحث من قريب أو من 

 بعيد.
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   عامة مقدمة



 

 أ  
 

 مقدمة عامة

 مقدمة عامة 

 لرئيسياتعتبر الموارد البشرية العنصر الاساسي في عملية التنمية الاقتصادية والمحور         

لذلك  مجلات،في مواجهة تحديات العصر ومتغيراته المتلاحقة ومواكبة التطورات المتسارعة في كافة ال 

ل يف العقوأصبحت تحظى باهتمام كبير من طرف المنظمات ، خاصة مع إدراكهم ان إستقطاب و توظ

ثل لي لا يمت الحاالبشرية، و احتضان القدرات الفكرية والمعرفية والطاقات الذهنية والابداعية و في الوق

طوير ها تبد من لاضمانا كافيا من أجل تحقيق فاعلية الاداء في ظل محيط يتسم بالتقلبات والمفاجآت ، بل  

 ل ممارسة التكوين ممارسة علمية.والرفع من أدائها بإستمرار وهذا لن يتأتى إلا من خلا

بمستوى  رتباطهفالتكوين  يعتبر  من الموضوعات التي تحظى باهتمام كبير في الفكر  الاداري لا        

درات نمية القوير وتأداء الفرد للوظيفة التي يشغلها، فهو أحد الوسائل التي تستخدمها  الادارات من أجل تط

المنظمات تهدف من ف .رتقاء به وبالتالي إزدهار ونمو المنظمة واستمراريتهاالعلمية والسلوكية للعاملين الا

ين ون التكوالى يكخلال تكوين عامليها إلى سد الثغرات المعرفية لديها والتي تؤثر سلبا على أدائها وبالت

 ضروريا    في حال تراجع مستوى أداء العاملين بسبب وجود نقائص معرفية لديها نقص

 تبر لتي تعاأو ملاحظة مواقف سلبية في سلوكها وذلك يتم من خلال عملية تقييم الاداء  في مؤهلاتها 

ول رية للوصالادا من العمليات المهمة و الادوات الاساسية التي يتوقف عليها نجاح أي تنظيم من التنظيمات

ئف حد الوظامثل أيؤسسة الى معدلات عالية من الكفاءة والانتاجية ، لذلك فإن تقييم أداء العاملين في أي م

م و لاعماله عاملينالرئيسية التي يجب أن تقوم بها للكشف عن نقاط القوة والضعف وتحديد مدى كفاءة أداء ال

  اتخاذ كافة الاجراءات  اللازمة .

 أداة ما، بل وظيفةل التحكم في البشرية رات القد تنمية على يقتصر لا الحالي الوقت في والتكوين          

 باعتباره بشريةللموارد ال الوظيفي التأهيل سيرورة في أهمية يمثل حيث البشرية، الموارد وتسيير قلنةلع

 ومعالجة رادالاف  لبناء  كفاءة أساسية ضرورة يعتبر كما بالأداء، للارتقاء المنظمة في فعالا عنصرا

 .لمتسارعةا المستجدات مختلفمع  التكيف يستطيعوا حتى المختلفة راتهم قد وتطوير الوظيفية مشاكلهم

 لمستعملةاالوسيلة   فأهمية ، له مناص ولا وواضح بارز البشري المورد أداء تحسين أهمية كانت واذا

 البشري المورد تنميةل التكوين كاستراتيجية انتهاج إلى المؤسسات معظم تلجأ لذا ، عنه أهمية تقل لا لتحقيقه

السير الجيد  طريق عن بفعالية إدارتها هو أهداف المؤسسة لتحقيق الوسيلة هذه نجاح وشرط ، أدائه ورفع

 ومنهجية. مدروسة للعملية التكوينية بطرق

 

 :الإشكالية الرئيسية

 ية:بغية الإلمام بهذا الموضوع والخوض فيه بصفة أكثر تفصيلا ستحاول لطرح الإشكالية التال

  في المنظمة؟مامدى تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد 

 الاسئلة الفرعية:

 : إنطلاقا من الإشكالية الرئيسية تم طرح الأسئلة الفرعية الثالية

 ؟  التكوين بعملية يقصد ماذا .1

 هل يستفيد العامل من الدورات التكوينية ؟ .2

 هل يحسن التكوين في نوعية الخدمات المقدمة ؟ .3

 



 

 ب  
 

 عامةة مقدم

 

 :الدراسة فرضيات -

 : ةالتالي الفرضيات على الاعتماد تم الموضوع لمعالجة و المطروحة الإشكالية على للإجابة

أداء  ارة فيالتكوين هو تلك الجهود الهادفة الى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكسبه مه .1

 العمل ،أو تنمية وتطوير مالديه من مهارات و معارف وخبرات.

لتي الوكية يستفيد العامل من الدورات التكوينية من خلال اكتساب المعارف العلمية و المهارات الس .2

 .تساعدهم في اداء واجباتهم اليومية 

 . يحسن التكوين في نوعية الخدمات المقدمة  .3

 اهمية الدراسة :ـ 

علوم دين و الن الميافي العديد مان تكوين الموارد البشرية من اكثر المواضيع التي تلاقي اهتماما كبيرا بما 

 فاننا نرى ان هذه الدراسة تكتسي اهمية معتبرة موضحة في النقاط التالية:

 في مساهمتهال البشرية الموارد أداء رفع في أساسية ركيزة باعتباره التكوين وظيفة على الضوء تسليط .1

 .كليهما أو المهارة أو المعرفة في النقص عن الناجم التوتر تقليل

 المادية المواردو الوقتالضائع وتقليص بكفاءة إليهم الموكلة مهامهم تنفيذ في للعاملين التكوين مساهمة .2

 .المستخدمة

 تظهر يثح جيدة بطريقة استعماله تم إذا التنمية عجلة ورفع المؤسسة لتطور ضروري أمر التكوين .3

 .معا والمؤسسة البشري المورد على نتائجه

 اهداف الدراسة:

 سة اتصالات الجزائر فرع مستغانم .ى اداء الموارد البشرية في مؤسعلى مستوالتعرف  .1

 يلباق الأساس والمحرك المؤسسة أصول من اتيجيراست  أصل هو البشري المورد أن ر اظها .2

 . مواردها

 .البشري المورد مؤهلات رفع في ه ودور التكوين أهمية على التأكيد .3

 فيها. المعتمدة والإسرراتيجيات المؤسسات في البشرية الموارد واقع عن الكشف .4

 اسباب اختيار الموضوع :

 : الأسباب التي أدت إلى اختيارنا للموضوع الراهن يمكن تلخيصها فيما يلي

 :أسباب ذاتية

 يف الشخصية ورغبتي الأخرى المواضيع من غيره من أكثر التكوين بموضوع الشخصي اهتمامي .1

 .فرع مستغانم الجزائر اتصالات مديرية سياسة ضمن العملية هذه موقع ومعرفة الإطلاع

 .الدراسة و للبحث الموضوع قابلية .2

 

 اسباب موضوعية :

 فاعلية يادةز وبالتالي للعاملين الإنتاجية الكفاءة رفع في وأساسيا مهما رادو يلعب التكوين إن .1

 أدائهم ينتحس وبالتالي سلوكاتهم وتعديل تهمرا وقد العاملين ترا مها تحسين خلال من المؤسسة

 .تكلفة وأقل جهد بأقل العمل من ممكن قدر أكبر لتحقيق

 .إدارية مؤسسة في العاملين أداء تحسين في التكوين اثر على التعرف محاولة .2



 

 ج  
 

 

 مقدمة عامة 

 

 ومنها ميةالنا بالدول الاقتصادية المؤسسات في البشرية الموارد وتكوين بتطوير الاهتمام ضعف .3

 . بشريةال الموارد حساب على والتكنولوجية  المالية الموارد توفير أولوية وتقديم الجزائر

 و لتغيراتا لمسايرة وذلك الجزائر اتصالات مديرية بمؤسسة العاملين تكوين على التعرف محاولة .4

 .الوظيفي أدائهم على التكوين عملية  تأثير ومدى التطورات

 المنهج المتبع :

وهذا  لباحثونافي جميع المعلومات و اعتماد على ماجاء به المفكرون و تم الاعتماد على المنهج الوصفي 

وين ة بالتكوبهدف دراسة هذه المعلومات و جراء مقابلات مع رؤساء الاقسام المعنيفي الجانب النظري 

 ي .لتحليلنهج الوصفي اللوصول الى اثبات اثر التكوين على تحسين اداء الافراد فقد تم اعتماد الم

 

 صعوبات البحث 

 عن تتحدث والكتابات البحوث معظم أن بحيث الإشكالية يخص فيما الدراجع نقص 1-
 نفس باتقري لذما أي مرتبطان أنهما أي لو ومزيج للتدريب رابط التكوينويعتبر  التدريب

 هدف.وال الفعالية
 سسة.اتصالات الجزائرفيما يخص التكوين بالمؤـ شح المعلومات المقدمة من طرف ادارة  مؤسسة 2

 . ضوع واحدبة لموـ  كثرة المراجع الحديثة ادى الى تعدد وجهات النظر بين الباحثين و تعدد الرؤى بالنس3

 
 : البحث هيكل

 

 تحقق عد وأ تحقق من التأكد وبغية أسئلة، من هطرح تم وما الدراسة إشكالية جوانب بكل الإحاطة بغية

 ل:فصو ثلاثة إلى تقسيمها نحو على الدراسة كلةهي مت ت الفرضيات

 ن مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية .بعنوا ء جا :لالأو الفصل 

 

 في تحسن اداء الافرادالبشرية واردالم   تكوين ن دوربعنوا ء جا :الثاني الفصل 

 لمؤسسة اتصالات الجزائر فرع مستغانم .  ميدانية دراسة ن بعنواء جا :الثالث الفصل 

 

 

 

 



 

 د  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ولالا الفصل

مفاهيم اساسية حول التكوين 

 وادارة الموارد البشرية 
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 اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية .: مفاهيم الفصل الاول  

 

 تمهيد

 بناء في تشاركس والتي المؤسسات فلمخت في ادارة الموارد البشرية  مقومات مهأ من التكوين يةلعم تعتبر

 بالفرد ةلص ها ل التي والمعوقات والصعوبات والمستقبل الحاضر في الضغوطات ةهمواج ىلع قادر ازهج

 . أخرى ةهج من المؤسسة وتنمية لتطوير الأساسي والمحرك

 لعمال ارهتوفي مدى ىلع يتوقف الأخيرة ذهه فنجاح المؤسسة موارد مهأ من البشرية الموارد أصبح لقد

 طويرت أجل من الموظفين وتكوين يهلتوج مجبرا  بتصميم تقوم أن الضروري ومن ، ومتكونين أكفاء

 . رراباستم مهكفاءات

 فعالة ةلوسي هيفها ليشغ التي ظيفةلول الفرد كفاءة بمدى يرتبط هكون ، التكوين بوظيفة تمامهالا يدزات ولقد

 تحدده لما قاوف وبلالمط بالمستوى ةلكام فهوظائ البشرية الموارد يؤدي وحتى ، المؤسسة مصالح خدمة في

 . دافهأ من المؤسسة
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 الموارد البشريةالفصل الاول : مفاهيم  اساسية حول التكوين وادارة 

 

 المبحث الاول : مدخل لادارة الموارد البشرية .

ارة سؤولة عن إدالموهي  لانظمة وكيف في الموجودة لمدارات الامن أهم ا الموارد البشرية  إدارة  بر تعت

ا هلالمن خة ككل، فنظملما يكي في حرك الدينامبر الملذي يعمل بها، حيث إنها تعتا شرية رد الباولماوتنظيم 

داف هلااقيق لعمل وتحها يتم إنجاز الالات الكفاءة العالية والتي من خالعاملة ذ الايدينظمة بالمتزويد يتم 

 ية شرارد البولماب ، وهي استقطاشرية وارد البلمالوظائف التي تقوم بها إدارة ا طلوبة، وهناك العديد منلما

خاص داء اللاتقييم اوتطوير، تصنيف وتحليل الو ظائف، ، التدريب والينختيار والتعيالاذات الكفاءة العالية، 

لرواتب د سلم االخاصة بتحدينظمة لانظمة، إعداد المتصميم الهيكل التنظيمي الخاص با، شريةوارد البالمب

كل سؤولة بشدارة ملافإن هذه ا ليوبالتا، شرية التخطيط والتنظيم للموارد الب، ترقيةكافآت والالمجور، والاو

 .لنتهاء من العملاما بعد امرحلة  ىلمن بداية إشغال الوظيفة إشرية رد الباولماعن  شرمبا

 المطلب الاول : مفهوم الموارد البشرية وخصائصها .

ءة الكفتحقيق ا ها منلد يني والرشلاخدام العقلاستساسية ، التي يمكن الاتعتبر الموارد البشرية أحد الركائز ا

لجوهرية قومات االمرغوبة من النجاح والتفوق والتميز في العمل، وأحد المداء ، وبلوغ المستويات لافي ا

 .جتماعيةلاة والاقتصادية لعملية التنمية الازمال

تعرف الموارد البشرية على انها مجمع الافراد و الجماعات التي تكون المنظمة في وقت معين , ويختلف 

و سلوكهم,اتجاهاتهم , طموحاتهم , كمايختلفون في  هؤلاء الافراد فيما بينهم من حيث تكوينهم , خبرتهم

وظائفهم , مستوياتهم الادارية وفي مساراتهم الوظيفية كما تعرف على انها مجموعات الافراد المشاركة في 

 1رسم الاهداف و السياسات و النشاطات و انجاز الاعمال التي تقوم بها المؤسسات .

 

   ي دائرة، للدخول فادهم دالسكان في المجتمع، الذي يمكن إعوارد البشرية يشمل جميع إن مصطلح الم

 الاستغلال الاقتصادي .

 

للمساهمة في عملية  لانسان يعد موردا اقتصنديا، أمنا ذلك الجزء المعد فعالاير هذا المفهوم إلى أن يشو

اجية، هو ة اإلنتالعمليالجزء الذي يساهم في ن نتاج ، وبالطبع فنالانتاج ، فهو الذي يعد من قبيل عوامل لاا

لهم  لا يسمح، وذلك فان الاطفال الذي تقل اعمارهم عن سن معينة  ى ، وعل دخلات الذي يعتبر بمثابة م

القوى ي ء فاالطلبة الذين لم ينهوا بعد مراحل تعليمهم المختلفة ، ليسوا أعض العمل، وكذلكقانون دخول ب

بعد  الانتاج، لاعوامل ان يمكن اعتبارهم م لاشنرية ، ويشكلون جزءا من الموارد الب همالعاملة ، ولكن

، يشترك فعلا في الانتاج ي ذارد اللمومن ازء الج انتاجية، أملالمشاركة والمساهمة في العملية اإعدادهم ل

 2فهو الذي يعد من قبيل المدخلات

                                                             
 .35علي غربي , تنمية الموارد البشرية , دار الهدى للطباعة والنشر ,ب ط,ب س , الجزائر ,ص  1
ص ، 2006والنظام المالي الوضعي، دراسة مقارنة،  الاسلاميم المالي ادور الموارد البشرية في تمويل التنمية بين النظ, هشام مصطفى الجمل  2
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 ئة منلة ، الفالعام ي القوىتعن ينمان في بلد ما ، بوراد الذين يعيشلافالموارد البشرية هم جميع ان الك فذل

د ن الموارك الجزء مفإن القوى العاملة هي ذلى ، وبهذا المعنوالرغبة  فيه  ل سكان البلد القادرة على العم

رة على يهم القد، وتتوافر لدلى لسن العمل لاعنى والحد الادالحد ابين البشرية ، والذي تتراوح أعمارهم 

 .العمل ، إلى جانب الرغبة في هذا العمل والبحث عنه أو الممارسة الفعلية له

التي وظمة، ني المفراد الموجودين فلاجموع من االرد البشرية هي" تلك أسيسا على ما تقدم فإن المواوت

 . ةالمكتسب العمليةدراتها ومهار اتها الفنية ووق اهال المسندة إليها عن طريق خبراتالاعمتعمل على تحقيق 

 تعريف ادارة الموارد البشرية اهمية و الاهداف .ثاني : المطلب ال

هاتهم توجسب حتختلف وجهات نظر المفكرين وعلماء الاقتصاد في تعريفهم لادارة الموارد البشرية و ذلك 

 نستعرض بعض التعريفات :و التطورات الاقتصادية و التكنولوجية , وفي مايلي 

 شؤون بادارة و نيموظفلا بادارة مختصةلا البشرية لاداراتل واسع علمي مفهوم هي البشرية الموارد ادارة

و الاسرية  الى تنشيط الاهداف و المهارات الاجتماعية تسعىها أن كما والافرادنيالعامل و نيموظفلا

 والتنظيمية و الادارية والانسانية . 

يعرف فرانش ادارة الموارد البشرية بانها " عملية اختيار واستخدام وتنمية وتعويض الموارد البشرية 

 3بالمنظمة 

 والنشاطات المستويات مختلف في العاملين الأفراد بأن تؤمن التي الإدارة هي البشرية الموارد إدارة

 القيام من تمكنهم الوسائل التي بكافة تزويدهم على تعمل أن واجبها ومن ، الموارد أهم من هم المنظمة في 

 4ككل. المنظمة ومصلحة مصلحتهم فيه لما بعملهم

 مؤسسة او" ادارة الافراد باانها استخدام القوى العاطلة داخل ال    W SIKUIA " سيكولا وليام عرف

 تقييم ، التعيين و الاختيار ، للمؤسسة العاملة وى ال تخطيط عمليات ذلك ويشمل ، المؤسسة بواسطة

الصحية  و الاجتماعية الخدمات تقديم الصناعية، العلاقات ، المزايا و التعويض ، التنمية و التدريب ، الأداء

 .5للعاملين

 توفيرها على و ةالعامل القوى من المشروع احتياجات بتحديد المتعلق الإداري النشاط ذلك بأنها تعني كما 

 .ممكنة كفاءة بأقصى البشرية الثروة هذه من والاستفادة ، المحددة الكفاءات و بالكميات

 بإمداده تصتخ التي ,التنظيم في الوظيفة تلك بأنها البشرية الموارد إدارة GLUECK.W أخرى ناحية من

 تشغيلها مث عنها البحث ,العاملة القوى من الاحتياجات تخطيط ذلك ويشمل اللازمة، البشرية بالموارد

 .عنها الاستغناء وأخيرا وتعويضها وتدريبها

 التخطيط تشمل البشرية الموارد لإدارة التنفيذية الوظائف أن MINER.M و MINER.J من كل ويذكر -

 التدريب والتعيين، ،الاختيار العاملين الأداء تقييم العاملة، القوى تخطيط ,الوظائف وتحليل التنظيمي

 6.والاتصالات الصناعية العلاقات الصحيةوالاجتماعية الخدمات والأجور، مرتبات إدارة الإدارية، والتنمية

                                                             
 .37صلاح الدين محمد عبد الباقي ـادارة الموارد البشرية ـ دار الهدى للطباعة و النشر ص   3
 ص ، 202 ، لبنان ، العربية النهضة دار منشورات ، استراتيجيي منظور من البشرية الموارد إدارة ، إبراهيم بلوط حسن  4

18. 
 621 ص 2001لطبعة الاولى ا-كندريةسالا عةمجا-كلية التجارة  دراالأف إدارة-صلاح الدين عبد الباقي    5
 0042 دارالنشر ذكر دون مصر،/القاهرة(،الفكري المال لراس العصرية الادارة :البشرية الموارد ادارة، مصطفى سيد احمد   6
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

اهيل يث التادارة الموارد البشرية هي جزء من الادارة ككل يعني تهتم بشؤون الافراد العاملين من ح

ين راد الذو من جهة اخرى جذب و استقطاب وتنمية الافالتدريب , تطويرالكفاءات و كذلك وصف اعماله 

و لادارة اة هي ايمتلكون المواهب اللازمة للمنظمة لكي تتنافس في بيئة متغيرة , وادارة الموارد البشري

ثم تقوم  جزء من ادارة المنظمة التي من مهامها البحث عن الافراد و تخطيط الاحتياجات البشرية .

 لاجور .ابات و ر و التعيين و التدريب و تنمية المهرات وتضع هيكل او نظام للمرتبالاستقطاب و الاختيا

 

 التعليم رصةف زيادة و الثقافي ستوىمال من والرفع حقوقهم عن والدفاع لالعما حماية" :بأنها رفتع كما

 ؤسسةمال هدافأ و رغباتهم تحقيق على وحرصا وعيا أكثر العامل يصبح لكي ذاهو ،ينللعامل والتكوين

  7.معا

 تحقيق إطار يف عليهم والمحافظة وتطويرهم الأفراد باستقطاب الخاصة العملية هي البشرية الموارد إدارة

 .وأهدافهم المؤسسة أهداف

 الوظائف في وتعيينهم المناسبين الأفراد من المناسب العدد توفير عملية أنها على باختصار تعرف كما -

 بكفاءة المؤسسة أهداف لتحقيق عليهم والحفاظ وتطويرهم تنميتهم إلى بالإضافة المناسب الوقت في المناسبة

 8.وفعالية

 

ون تسيير شؤبتختص  وبناءا على التعريفات السابقة  يمكن القول ان ادارة الموارد البشرية هي الادارة التي

 ة .اهداف المنظمالافراد في المنظمة بغية وضع الفرد في المكان المناسب وذلك من اجل تحقيق 

 اهمية ادارة الموارد البشرية .

 هؤلاء ساعدي فذلك بالعاملين، المتعلقة الأمور في التنفيذيين للمديرين الإرشاد و النصح تقديم 

 على المديرين

 بالمؤسسة العاملين بالأفراد المتعلقة المشاكل وحل السياسات وتنفيذ وإدارة صياغة. 

 فعالية ىعل ولمؤثرة ا العاملة للقوى الأساسية ولمشاكل ا الصعوبات كشف على المديرين تساعد 

 .التنظيم

 هذه ومن الأعلى، ولأداء ا الأفضل الإنتاجية لضمان بالعمال المتعلقة الإجراءات جميع توفير 

 : الإجراءات

 ...زحوافول ا الأجور إدارة -التدريبية البرامج إعداد -العاملين الأفراد وتهيئة إعداد -الخدمات

 خلال من المؤسسة في الإدارية ولوحدات ا بالعمال المتعلقة النشاطات جميع بين التنسيق ضمان 

 ا المادية افزولحو ا المزايا توفير هذا في ويدخل .النشاطات هذه حول التنفيذية الإدارات مناقشة

 .ولجماعية ا الفردية ورغباتهم حاجاتهم لإشباع ولمعنوية

 عن ميزتت الأصول وأغلى عنصر أهم إدارة فهي عصرنا في كبيرة أهمية البشرية الموارد تكتسب 

 يةالعمل خلال الأصول باقي تحويل في ومساهمة ومفكرة منتجة أنها على الأصول من غيرها

 إنمائها في يساهم الذي المناخ وتهيئة ولابتكار ا للاجتهاد ودفعها تشجيعها الإنتاجية،فيجب

 .وتنشيطها

 

                                                             
 01ط  لبنان، والتوزيع، للنشر الجامعية الدؤسسة ،"التنظيمي الأداء كفاءة و البشرية الدوارد إدارة "بربر، كامل  7

 01,ص  2000,
 مطبوعة   8
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  : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية  الفصل الاول

 اهداف ادارة الموارد البشرية :

لال من خ المؤسسة تسعى ادارة الموارد البشرية لتحقيق معدل عالي من الكفاءة في اداء الموظفين في

 الى الاهداف التالية : الاهتمام بالوصول 

كين ن اجل تمفاءة مستمرار توفير الموارد البشرية بالكم و الكالهدف الاساسي لادارة الموارد البشرية هو ا

 المنظمة من تحقيق اهدافها و اهداف العاملين و المجتمع بكفاءة و فاعلية .

رات الادا وهي ان تؤدي ادارة الموارد البشرية وظيفتها بشكل مترابط مع باقي الاهداف التنظيمية :

 الاخرى وتقديم النصح و الارشاد فيما يتعلق بشؤون الافراد .

د بالافرا متعلقةوهي القيام بالوظائف الاستشارية و التنفيذية الخاصة بالمنظمة  ال الاهداف الوظيفية :

 العاملين فيها و منها:

 لاستفادة القصوى من الجهود البشرية من خلال تدريبها و تطويرها ضمان اـ 

 ل الاستقطاب و الاختيار و التعيين.ضمان استمرار تدفق القوى البشرية للمؤسسة من خلاـ 

 مل .المحافظة على استمرار رغبة العاملين في العمل و ذلك عن طريق توفير نظام تعويضات كاـ 

شباع بشرية لاهداف الخاصة بالفراد العاملين حيث تسعى ادارة الموارد الوهي الاالاهداف الانسانية : 

 رغبات وحاجات العاملين و من هذه الاهداف :

 اتاحة فرص تقد الافراد في مجال عملهم من خلال نهيئتهم واتاحة ظروف عمل منشطةـ 

 كرامة يتماشى مع توفير سياسات موضوعية لاستخدام الطاقات البشرية و حمايتها من الاخطار بماـ 

 الانسان .

 توفير ظروف جيدة للعمل .ـ 

 اسب معوهي تحقيق اهداف المجتمع من تشغيل للافراد حسب قدراتهم وبما يتنالاهداف الاجتماعية :

 القوانين و التشريعات    الخاصة بالعمال و حمابتهم من الاخطار ومن هذه الاهداف:

 رفع مستويات المعيشة .ـ 

 الافراد في اختيار انسب الوظائف .مساعدة ـ 

 توفير الحماية و المحافظة على قوة العمل في المجتمع .ـ 
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية 

 

 : وظائف ادارة الموارد البشرية .ثالث المطلب ال

 أثمن عتبري والذي البشري العنصر على لتركيزها الإدارة وظائف أهم من البشرية الموارد إدارة تعتبر

درات التنظيمية تهدف الى تعزيز الق ،حيث الإطلاق على الإنتاجية في تأثيرا والأكثرلدى الادارة   مورد

 حاليةال التحديات مواكبة على والقادرة اللازمة الكفاءات وتأهيل استقطابوتمكين المؤسسات من 

 .والمستقبلية

 9مايلي :   هذه الوظائف الىكما يمكن تقسيم 

 :البشرية الموارد لإدارة الرئيسية الوظائف

وليات تحديد المسؤ التعرف على الانشطة و المهام المكونة للوظيفة وتعني هذه الوظيفة   :العمل تحليلـ  1 

 . الملقاة على عاتقها و تصميم الوظيفة بشكل مناسب ،وتحديد مواصفات من يشغلها

 
تحديد  تطلب هذاياحتياج المنظمة  من انواع و اعداد العاملين و  تعني تحديد القوى العاملة :تخطيط ـ  2

جز و في العطلب المنظمة من العاملين و تحديد ماهو معروض ومتاح منها و المقارنة بينهما لتحديد صا

 الزيادة في القوى العاملة في المنظمة  .

 

كما  يد اجرهافة و تحدبتحديد القيم و الاهمية النسبية لكل وظي وظيفةو تهتم  هذه ال: تصميم هيكل الاجورـ  3

ف ة للوظائلمختلفتهتم الوظيفة بادارة سلمية لنظام الاجور ،حتى يتم ضمان مقابل سليم للقيم و الاهمية ا

 المختلفة .

 

لين على ز العاموتعني الوظيفة بمنح مقابل عادل للاداء المتميز و يمكن تحفيتصميم انظمة الحوافز :ـ  4

 المنظمة س اداءادائهم الفردي أو الجماعي ، الحوافز الفردية و الجماعية ، و ايضا هناك حوافز على اسا

 .ككل 

 

ات و ل المعاشتهتم المنظمة بمنح عامليها مزايا معينة مث :تصميم انظمة مزايا و خدمات العاملين ـ  5

 كل خدماتن في شللعامليالتأمينات الخاصة بالمرض و العجز و البطالة ، كما تهتم المنظمات بتقديم خدمات 

 . مالية و اجتماعية و قانونية  ، وقد يمتد الى الاسكان و المواصلات و غيرها

 

غالبا  معينة و ل أساليبظمات تقريبا بتقييم أداء موظفيها ، و يتم ذلك من خلا: تهتم كل المنتقديم الاداء ـ  6

رف على ض التعمايقوم بالتقييم الرؤساء المباشرون بغرض التعرف على الكفاءة العامة للعاملين ، و بغر

 أوجه القصور في الاداء .

 

توجيه  ومهارات العاملين  تمارس المنظمات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءة و معارف والتدريب:ـ 7

 ساليب وخدم الااتجاهاتهم  نحو انشطة معينة وعلى الشركة أن تحدد احتياجات المرؤوسين للتدريب وأن تست

 الطرق المناسبة و تقييم فعالية هذا التدريب .

 

                                                             

 ،أحمد ماهر 9   ،" ادارة الموارد البشرية " ،الدار الجامعية ، الاسكندرية ،2001،ص31.29
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 نظمةمبال يناملللع ختلفةمال الوظيفية للتحركات بالتخطيط الوظيفة ذهه تهتم :الوظيفي المسار تخطيطـ  8

 الفرد دىل القوة نقاط على فالتعر إلى ذاه ويحتاج لتدريب،وا ةرقيالت النقل، يخص فيما الأخص وعلى

 .هلدي الضعف ونقاط

 

 :البشرية الموارد إدارة في المساعدة الوظائف

 ي:ف متمثلة مساعدة أخرى وظائف هناك الرئيسية الوظائف إلى إضافة

 

 إلى قوالتطر النقابات أي العمالية التنظيمات مع العلاقة بتنظيم تهتم يهو :اتالنقاب مع العلاقاتـ 1

 .الخدمة من والفصل والتأديب العمالية والنزاعات الشكاوي مثل موضوعات

 

 صحةوال والأمن ينالعامل وسلامة حماية على الحفاظ بإجراءات تهتم :العاملين وسلامة أمنـ  2

 .مهل السليمة النفسية اتهوالاتجا

 

 ملنظا وفقا والإجازات والراحة العمل ساعات بتحديد الوظيفة ذهه تهتم :العمل وجداول ساعاتـ  3

 .لالعم كفاءة يكفل منظا ووضع نظمةمال طبيعة ناسبي

 

 .ة التكوين  المبحث الاول : ماهي

 شكل في رهيظ ائدع يكون قد ، البشرية الموارد في رااستثما يمثل يهف ينفق ما لأن بالتكوين المؤسسة هتمت

 هميته وأئه ومباد فهومه م تحديد خلال من التكوين يةهما تحديد نحاول ليهوع كليةال الإنتاجية زيادة

 .و أهدافه 

 مفهوم التكوين . طلب الاول :الم

 شيءال إعطاء يعني ولغوياformerذات المصدر اللاتيني   formerكون  فعل من التكوين كلمة اشتقت

 والباحثين اءالعلم مختلف ترجمه الذي Training مفهوم الإنجليزية اللغة في المفهوم هذا ويقابل شكلا،

 Formation للتكوين   الفرنسي المفهوم تستعمل لا الإنجليزية اللغة لأن التدريب بمفهوم العرب

 لكلمة لافاخ التكوين يستعمل مصطلح المغاربي وحتى ئريزا الج التشريع أن الشأن هذا في للإشارة ولابد

 العربي. المشرق في المتداولة تدريب

 ومن اهم التعاريف نجد:

التكوين هو تلك الجهود الهادفة الى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكسبه مهارة في أداء المل 

مهارات و معرف وخبرات مما يزيد من كفاءته في أداء عمله الحالي أو بعده ،أو تنمية وتطوير مالديه من 

 10لاداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل.

 

 هاب يزود التي التعلم خبرات كل يتضمنان والتطوير التكوين أن " المختصين معظم يرى حين في

 " وأهداف أغراض تحقيق إلى يؤدي السلوك في تغيير إحداث أجل من العاملون

                                                             
  زكي محمد هاشم ،ادارة الموارد البشرية ، جامعة الكويت 1989,  ص  0910
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

،بهدف  لبشريةويذكر في هذا التعريف ان التكوين هو عملية تعلم ، اي نقل الخبرة على مستوى الموارد ا

 ي تتوقعه المؤسسة لتحقيق اهدافهاالتوفيق بين السلوك الفعلي و السلوك الذ

 

ه صالحا تي تجعلالنجار التكوين على انه تزويد الفرد بمجموعة من الخبرات و المهارات الكما يعرف احمد 

لقيام للمزاولة عمل ما وهو التطور المنطقي لمهارات و خبرات و تصرفات الافراد ليصبحو صالحين 

 بوظائفهم و تحقيق الارتقاء فيها .

 

 لتقديم تمهيدا مله،ع اتجاه للفرد الذهنية و لنفسيةا الاتجاهات في تغيير " :بأنه التكوين اعتبار يمكن كما

 "11العمل أداء في الفرد مهارات ورفع معارف

 أو المهنية حيةالنا من الفرد سلوك تتناول خاصة اتجاهات ذو إيجابي تعديل عملية ":بأنه فيعرفه آخر أما

 تنقصه، يالت المعلومات وتحصيل الإنسان لها يحتاج التي والخبرات المعارف لاكتساب وذلك الوظيفية

 اجل من للازمةا الملائمة،والعادات والمهارات السلوكية والأنماط للإدارة و للعمل الصالحة والاتجاهات

 وظهور لعملا لإتقان المطلوبة الشروط فيه تتحقق بحيث إنتاجيته، وزيادة الأداء في كفاءته مستوى رفع

 ."12المستغرق الوقت وفي المبذولة الجهود في كوكذل التكلفة، في والاقتصاد السرعة مع فعاليته

 مهاراتهمواملين ومن خلال التعاريف السابقة يمكن القول : التكوين هو وسيلة لتنمية قدرات الافراد الع 

 وتحسين معارفهم وقدراتهم الذهنية الضرورية للوصول الى أهداف المنظمة.

 البيئة في يرتغي إحداث على تعمل التي والأدوات، رمج، ا الب الفاعلين، من نظام هو التكوين أن بمعنى

  :13يلي فيما النّظام هذا مكونات تتمثل حيث العمل، طريقة في تغيير عنها يترتب والتي للفكر المعرفية
 رغباتهم، اتهم،طاق تكوينهم، سيتم الذين رد ا الأف عن معلومات :منها أشكال عدة في تتمثل :المدخلات -أ

 .إلخ...سلوكهم أنماط اتجاهاتهم،

 .تكوينية خدمات إنتاج أجل من تتم التي والفعاليات الأنشطة جميع عن وتعبر :العمليات -ب

 بشكل تظهرو التكوينية، العمليات خلال من إليها التوصل يتم التي النتائج في تتمثل :المخرجوات -ج

 .للإنتاجية أفضل مستويات وتحقيق الأداء في وتحسينات سلوكية رت ا تغي

 .رمراباست فعاليتها وزيادة تحسين أجل من التكوينية للنشاطات مرتدة معلومات :عكسية تغذية -د

 :الموالي الشكل يوضحه ما وهذا

 

 

 

 

                                                             
  453 ،ص 2007 البشرية،الدارالجامعية،الاسكندرية،مصر، الموارد ماهر،إدارة أحمد11

  36،ص 1993 الكتب،القاهرة، مرعي،التدريب والتنمية،عالم جمال محمد 12 
 إدارة تخصص التسيير، علوم قسم ،  )LMD (الماستر شهادة لنيل مقدمة مذكرة ،التنظيمي التغيير عملية في التكوين دور مرزوق، نسيمة - 13

 02 :ص ، 2013, البويرة، أولحاج، محند أكلي جامعة التسيير، وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية رتيجية، ا الإست الأعمال .
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 .التكوين عملية نظام مكونات ( 01م ) رق الشكل

 

 

  

 

 

 

 

 تغذية عكسية 

 .17، ص المرجع السابقنسيمة مرزوق ، المصدر :

 المفاهيم المرتبطة بالتكوين :بعض 

 الحالات من كثير في يستخدم التوظيف على السابق بالتكوين يسمى ما أو الإعداد مصطلح إن :الإعداد

 مهارت و ماتمعلو إضافة تستهدف عملية يعني ذلك،حيث وغير والتكوين كالتعليم على عدة عمليات للدلالة

 للفرد. النسبةب الإعداد ينتهي حيث التكوين يبدأ كما التعليم، ينتهي حيث ويبدأ الاعداد للفرد؛ جديدة

 

تستهدف  العملية ذهه أن كما جديدة، وظيفة إلى الفرد انتقال عند التكوين إعادة تحدث عملية  :التكوين إعادة

 لعمل.ا وأساليب طرق على جديدة أدخلت وتقنيات لفنيات اننقائهم ضرور أو الأفراد ترقية أحيانا

 

 ةمباشر على همتقدر استعادة من لتمكينهم للعاجزين تقدم مهنية خدمات في يتمثل التأهيل مصطلح :التأهيل

 .والنفسية الصحية حالتهم مع تتناسب أخرى أعمال أية أداء أو عملهم الاصلي

 

في  الآخرين عم والتكيف التأقلم عمليات على جوهره حول يتمركز الأول كون ويختلف التأهيل عن التكوين 

 الأداء. حول يتمركز الثاني بينما العمل،

 يهتم فهو بقة،السا أوالتجارب للممارسة كنتيجة يحدث الذي كالسلو في الدائم التغيير مع يعبر :التعليم

 .ردفال على ليسو الموضوع على يركز فهو ولذلك العملية، الحياة في للدخول ردفال تأهيل كوسيلةف بالمعار

 ولةالمز لضروريةا الأفكار و للمعارف العاملين لأفراد ا اكتساب متي خلالها من التي الوسيلة هو :التدريب

 مما ةفاءك أكر بطرق الوسائل نفس استخدام أو فعال وبسلبأ جديدة وسائل استخدام علىة والقدر العمل

 جديدا كان سواء لبالعام ويهتم جديدة، بطريقة والمواقف الأشياءوأ الأفراد هاتتجااوك وسل تغيير إلى يؤدي

 .قديما أو

 

 

 

 مخرجات  عمليات  مدخلات 

 مدخلات انسانية 

 مدخلات مادية 

  مدخلات معنوية

 تحديد الاحتياجات التكوينية 

 تصميم برامج التكوين

 تنفيذ وتقييم البرنامج

 مخرجات انسانية 

 مخرجات مادية 

 مخرجات معنوية 
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية .الفصل الاول 

 

 

 وخصائص التكوين . ئ المطلب الثاني : مباد

 

 مبادئ  التكوين . :  الفرع الاول
 14 :أهم هذه المبادئ من

 

 :المكون لدى الدافع خلق ضرورة .1

 مستويات ةزياد إلى تؤدي الرغبة هذه أن بحيث التعلم، على داالأفر رغبة تنمية الضروري من انه حيث

 المعارف اكتسابو التعلم سرعة على ذلك ساعد كلما المتكون لدى قويا الدافع كان فكلما المبذولة، الجهود

 .الجديدة رتراوالمها

 ل(للعم قديرالت إضفاء الترقية، الدخل، لزيادة وسيلة)المتكون فيه يرغب بهدف التكوين ربط هذا ويعني

 اعوالاقتن الذاتي والاستعداد الرغبة له تكون لأن الموظف تهيئة يتطلب للتكوين فالاستعداد

 على ساعدي وهذا لها، التابع المنظمة وعلى ذاتيا إليه ستعود التي الفائدة وبمدى التكوين بأهمية

 .الجيدة والممارسة التطبيق من ويمكنه استيعابه إمكانية

  : التعزيز أو المكافئة 2 -

 المتكون ستثارةا التعزيز،أي أو المكافئة مبدأ هو والتكوين التعلم عملية تسهل التي الهامة المبادئ من

 بالنجاح رالشعو شكل على أو مكافئة شكل على التعزيز هذا ون يك الناجحة،وقد لجهوده نتيجة وتشجيعه

 أن ينبني لذلك، ....... بالعامل المؤسسة رف ا اعت أو مالية مكافئة العامل،أو إنتاج زيادة شكل على أو

 أن على متكونال مساعدة يجب لذا تحقيقها يمكن واقعية،بحيث أهداف التكوين خلال من العامل أهداف تكون

 . للمكون وكذلك للجماعة، رئه ا آ عن إشباعها،ويعبر يمكن بحيث طموحه مستويات يحدد

 

  : للمتكون العلمية الممارسة ضرورة 3 - 2

 لذا للتكوين، المناسب والوقت الفرصة إعطائه و المتكون مشاركة من فلابد والمعرفة، المهارة تكتسب لكي

 وأن العمل ئةبي في موجود هو لما مشابهة التكوين مكان في التكوينية والوسائل الأدوات تتوافر أن يجب

 ثقة زيادة إلى يؤدي الفعلي الواقع إلى الفرد تعلمه ما ونقل تطبيق إن . تشغيلها وكيفية ذلك معنى يعرف

 البرنامج أثناء الفرد تعلمه ما نسيان وعدم الأخطاء، تقليل إلى يؤدي العملي التطبيق لأن نفسه في الفرد

 .  التكويني

 : هما للتعلم طريقتان هناك : للجزئيات الكليات من الانتقال 4 - 2

 فهي الجزئية يقةالطر ،أما واحدة دفعة كله العمل أداء المتعلم يتعلم أن تقتضي التي وهي الكلية الطريقة

 ءاأجز إلى لالعم يقسم العمل مجال وفي وحدة كل تعلم ثم جزئية، وحدات إلى المادة بتقسيم تقتضي التي

 . جزءا جزءا العامل يتعلمها

 على تعلمه أو واحدة مرة ككل العمل تعلم الأنسب هل تحديد إلى بعد البحوث تتوصل لم

 حلمرا  لىع تعلمه الأفضل من كان كلما مركبا وكان العمل تعقد لمكوناته،فكلما وفقا متتالية حلمرا 

  .ككل العمل وينلتك تداخلها وكيفية بعضها مع زء ا الأج تجميع كيفية المتكون يتعلم بذلك ،و ئهاأجز حسب

 فراد:الأ بين التفاوت مرعاة ضرورة 2-5

 ذكاءال مستوى حيث من رد ا الأف لاختلاف ر ا نظ تكلفة أقل الجماعي التكوين أن من الرغم على

 و تتلاءم بحيث التكوين برنامج وبناء الفردية الفروق عاةمرا ضرورة إلى يدعو الاستعداد و

 

                                                             
 .349ـ483،دط،ص2002عبد الغفار حنفي ، السلوك التنظيمي و ادارة الموارد البشرية ، الدار الجامعية الجديدة للنشر ، مصر،   14
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 منطقية أكثر مايجعلهام الاختلافات هذه مثل لمقابلة الفردية التكوين أجهزة باستخدام دراالأف بين الاختلافات

 . عملية و

  : المعاصرة التكنولوجيا بإيديولوجية التكوين ارتباط 6 2-

 يخدم بما العلمية الأساليب بتكنولوجيا التكوين سياسة ربط يجب الحضاري التغير لمسايرة

 والوصول المنظمة تقدم النهاية في يحقق مما المحيطة البيئية الظروف و المنظمات طبيعة

 . الإدارية التنمية أهداف يحقق متطور تكوين إلى

 الفرع الثاني :خصائص التكوين. 

 

 للتكوين عدة خصائص نذكر منها:

 :مستمر رئيسي نشاط التكوينـ  1 

 سلسلة في حيوية حلقة ولكنها ، باختيارها عنه تنصرف أو المؤسسة إليه تلجأ كماليا  أمرا ليس التكوين   

 الذي ردالف في توافرها يجب التي الخصائص وتعيين الوظيفية المواصفات بتحديد تبدأ ، الحلقات من

 أعلى ركزم إلى العامل ارتقاء مع يستمر كما الوظيفة توليه بعد الفرد مع يستمر فالتكوين سيشغلها،

 15تخصصه. مجال في الحاصلة العلمية والأساليب التكنولوجية التطورات أحداث على والوقوف

ء و الادا لفكريةفاتكوين وسيلة لاكتساب المهرات و القدرات لتحسين المعارف والسلوكيات و القدرات ا    

توجهات  شيا معلوظائف الفرد الحالية والمستقبلية وهي تهدف الى احداث تغيرات على سلوكيات العمال تما

 نشاط ملازم للفرد منذ تعيينه حتى نهاية مساره الوظيفي.و سياسات المؤسسة و هي 

 

 :إدارية عملية التكوينـ  2  

 :المقومات هذه منبين ينجح حتى الكفء الإداري العمل مقومات لها تتوفر أن ينبغي 

 وواقعيتها السياسات وكذا وتناسقها، الأهداف وضوح. 

 والبرامج الخطط مختلف توازن. 

 والبشرية المادية الموارد توفر يجب. 

 المستمر والتوجيه الرقابة توفر. 

 :متكامل نظام التكوينـ  3     

 أجل تبادلية من علاقات بينها تقوم متداخلة عناصر أو أجزاء من يتكون أنه حيث متكامل نظام هو التكوين

 هذه تفيد تحقيقها كذلك إلى والمؤسسة الفرد يطمح التي الناتج بمثابة النهائية محصلتها تكون وظائف أداء

 وكذا ، به التنظيمية المحيطة البنية وبين بينه تكون التي الوثيقة العلاقة توضيح في للتكوين الشمولية النظرة

 16يلي: كما التكوين نظام في التكامل أشكال توضيح ويمكن التكويني، العمل فيه يتم الذي العام المناخ

 الأفراد وهي التكوين عليها يقوم التي الأساسية المجالات في أي : التكوين مدخلات في التكامل -أ

 الإدارية وضاعالأ ، التكويني بالعمل القائمون ، المطلوب السلوك أنماط ، والمعارف الخبرات ، الوظائف

 .والتنظيمية

                                                             
 ص ص ، 9189 مصر، ، الحديث الجامعي المكتب ،الإجتماعية الخدمة في الإدارية التنمية ، الجميلي خليل خيري 15
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 أجل من التكوين إدارة بها تقوم التي الإدارية رءات ا الإجي وهي : التكوينية الأنشلطة فلي التكامل - ب

 كذلك ، اريةالإد والأنماط الأوضاع تحليل في الأنشطة هذه تتمثل ، التكوينية للوظيفة الأمثل الأداء

 التكوينية المعداتو المكونين إعداد ، البرامج تصميم ، التكوينية الإحتياجات تحديد ، والإجراءات العمليات

 .منه والعائد تكلفته وتقدير التكويني النشاط وتقييم متابعة ، التكوينية البرامج تنفيذ

 بينها يتوفر أن يينبغ النتائج من أنواع ثلاثة تحقيق إلى التكوين يهدف : التكوين نتائج في التكامل - ج

 الأنواع وهذه لبشريةا والنتائج ، السلوكية النتائج ، الاقتصادية النتائج وهي والتوازن التكامل من كافي قدر

 من عدد كبرأ إعداد مجرد على مثلا التركيز يكون فلا ، تتكامل أن لها ينبغي التكوين لنتائج الثلاثة

 التكوين يتجه أن الجائز غير من كذلك لديهم السلوكي الجانب اوهمال ، الوظيفية المهارة ذوي المتكونين

 السلوك من تحققت أن يجب التي الاقتصادية العوائد أهمية اوغفال ، السلوكية الأنماط تعديل على للتركيز

 .الجديد

 : المستقبلية النظرةـ   4   

 التطبيق من تمكنه ةسياس بإيجاد إليها تطمح التي النتائج خلال من المستقبلية نظرتها لها التكوين برامج إن

 . التنظيمية الأهداف لتحقيق ممكن وقت أسرع وفي التكاليف وبأقل الطرق، بأيسر

 : ومتجدد متغير نشاط التكوينـ  5       

 أن يجب نماإ قوالب في يتجمد أن يجوز لا ثم ومن متغيرات مع يتعامل التكوين أن إلى المبدأ هذا يشير

 راته مها وكذا تهسلوكا و عاداته من للتغيير قابل التكوين يتلقى الذي فالإنسان ، والتجدد بالتغيير يتصف

 لظروفا في التغير متطلبات لتواجه الأخرى هي تتغير المتكونين يشغلها التي والوظائف ، ورغباته

 الشركات اتوسياس نظم أيضا تتنير كما ومستحدثاتها العمل تقنيات في والمتمثلة الاقتصادية والأوضاع

 استراتيجياتها. و أهدافها تتعّدل و

  :شاملة عملية التكوينـ    6         

 فية،رالإشوا والوسطى، العليا، الإدارة(المؤسسة تتضمنها التي الإدارية المستويات كل يشمل أنه يأ

 .المؤسسة في التخصصات لكل يقدم أن يجب فالتكوين كذلك ،)والتنفيذية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  13 
 

 : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 

 

 المطلب الثالث : أهمية وأهداف التكوين.

 الفرع الاول : أهمية التكوين.
 

 والفرد لمؤسسةل بالنسبة أهميته خلال من للتكوين الأساسية الأهمية وتركز,جدا كبيرة أهمية للتكوين ان
 و المجتمع و نذكر مايلي :

 بالنسبة للمؤسسة:

 فع ات والرنتجلمنوعية اتحسين  جب أن يتبعه ينتاج والنهوض به كما ونوعا، فالتكوين لاتطوير ا

  .من كميتها

 نياتهاها وإمكامجرجي، وذلك بهدف تطوير برالخاؤسسة على العامل المإنفتاح افي  ساهمة لما. 

 و كثر مما هزهم أأو عج ينفراد العامللاالغالب عدم كفاءة ا فييكون سببها  تيوادث اللحالتقليل من ا

 .عملجهزة أو ظروف اللاافي عيب 

 اسياساته ؤسسة لصياغة أهدافها وتنفيذلتاجها اتح تيعلومات اللميد وإثراء اتجد فيساعدة لما. 

 ؤسسةلمبأهداف ا ينفراد العامللااربط أهداف  يساهمة فلما. 

 

  بالنسبة للفرد:

 . يساعد الافراد في تحسين فهمهم للمؤسسة و استيعابهم لدورهم فيها 

  قراراتهم و حل مشاكلهم في العمل .يساعد الافراد في تحسين 

 . تطوير الدافعية ) التحفيز ( للاداء 

 . يساعد على تطوير مهارات الاتصالات بين الافراد 

 عامل بما يقوم به من اعمال .رضا كل فرد 

 . يقلل من الاخطار المهنية على الافراد العاملين 

 17:نظمةمبالنسبة  لل

  الملامئة للبحث عن الأرباحيؤدي إلى ارتفاع الأرباح أو الحالات. 

 يحسن المعارف والمهارات اللازمة للعمل على كل مستويات التنظيم. 

 يحسن المناخ التنظيمي والاجتماعي.  

 يساعد مزيدا من الأفراد على اعتبار أهداف المؤسسة من أهدافهم. 

 يدعم إنشاء أحسن صورة عن المؤسسة؛ و يشجع الصدق، الانفتاح والثقة. 

  العلاقات بالإطارات ومرؤوسيهم؛ و يساعد على التطور التنظيمييحسن.  

 يعمل على تحصيل المعارف؛ و تحضيرأدلة التنفيذ والطرق. 

 اعد على فهم ووضع السياسات التنظيميةيس.  

 يحسن فعالية المؤسسة في اتخاذ القرارات وحل المشاكل.  

                                                             
17 Werther,Devis, Lee-gosselin, la gestion des ressources humaines, Canada, mc graw-hill,1985, P. 259. 
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 رد البشريةالتكوين وادارة الموا الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول

 يسهل تطوير العمال بالنسبة للترقية من الداخل. 

 يسهل تطوير مهارات القيادة كما يحدث التحفيز ويرفع النزاهة. 

 ونريحسن الاتجاهات وكذا الأوصاف التي يملكها العمال والمسي.  

 يحسن الإنتاجية ونوعية العمل فضلا عن مراقبة التكاليف والتحكم فيها. 

  المسؤوليات تجاه المؤسسة؛ و يحسن العلاقات بين أرباب الأعمال والعمالينمي معنى. 

 .يقصي التطبيقات والتصرفات الضارة مثل إخفاء الوسائل 

 ات خاصة.ريساعد على التكيف مع التغي 

 يسهل تسيير النزاعات ويسمح بالرقابة على الضغوطات المتعددة. 

 :18والمنظمة املينللع بالنسبة التكوين أهمية يوضح التالي والشكل

 والمنظمة للعاملين بالنسبة التكوين أهمية يوضح ( 02 ) رقم الشكل

 

 

 البشرية الموارد

 معرفة إكتساب السلوك، في تغيير

 تنمية الأخطاء، تقليل ، الكفاءة رفع ثقافة، إكتساب

 للمنظمة أكبر ولاء النفس، في أكبر ثقة ، المهارة

   

 

 

 

 

 

 104 ص ، 2004  ط،والتوزيع،عمان للنشر صفاء دار والتدريب، الأداء تحسين سعيد، محمد حمزاوي :المصدر

                                                             
 104  ص ،  2004،ط والتوزيع،عمان للنشر صفاء دار ،والتدريب الأداء تحسين سعيد، محمد حمزاوي  18

 التكوين 

 معلومات 

 معارف 

 طرق جديدة

 ( العاملين)الموظفين
 العاملين رضا كسب

 للمنظمة المطلق الولاء

 الثقة على المعتمد الأمان

 ( المؤسسة المنظمة)
 التكاليف تقليل

 والمنافسة التميز على القدرة

  يخلق الذي العمل مناخ تحسين

 الرضا الوظيفي 

 العمل دوران معدلات تقليل
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 حيث .والمؤسسة للموظفين بالنسبة كبيرة أهمية لها التكوين عملية بأن نلاحظ(  02  )الشكل وحسب

 .بها وثقتهم لمؤسساتهم الولاء روح لديهم وخلق الموظفين رضا كسب في أهميته تتمثل

 الفرع الثاني : أهداف التكوين .

 19: يمكن تصنيفها الى ثلاث مجموعات وهي

 لتي يسعىلغايات ااتعني الاهداف التكوينية العادية أو الروتينية أهداف تكوينية عادية) روتينية(:ـ  1   

نوع من هذا ال لمواجهة مواقف روتينية متكررة من حين الى اخر .ويضمالتكوين الى تحقيقها و التي تتخذ 

قة ت المتعلمعلوماالتكوين ) التكوين التوجيهي أو التمهيدي( حيث يتم من خلاله تزويد الموظفين الجدد بال

 بالعمل الذي سيقومون به وبالمؤسسة التي سيعملون بها .

واجه ت التي تتتجه هذه الاهداف نحو ايجاد حلول مناسبة للمشكلا أهداف تكوينية لحل المشكلات:ـ  2    

وق  لتي تعالعنصر البشري )عمال التنظيم( في المؤسسة و محاولة الكشف عن المعوقات و الانحرافات ا

 العلمية لوسائلالاداء ويتم ذلك عن طريق اعداد وتكوين عمال قادرين على التعامل مع المشكلات وتطبيق ا

 في علاجها.المتطورة 

 ت المهاملى مستوياتعتبر الاهداف التكوينية الابداعية أع أهداف تكوينية ابتكارية ) ابداعية (:ـ  3     

اليف فيف تكالتكوينية ، حيث تضيف أنواعا من السلوك والاساليب الجديدة لتحسين نوعية الانتاج و تخ

 لاداء فيمستوى اغير عادية ) ابداعية( ترفع بالتكوين . وتختص الاهداف الابداعية بمحاولة تحقيق نتائج 

 المؤسسة نحو مجالات وآفاق لم يسبق التوصل اليها .

 اصناف الاهداف التكوينية .( 03) شكل رقم 

  

 

 

 

 

 

 

 اعداد الطالبة .المصدر : من 

                                                             
 . 20ـ 16،ص  7419، المنظمة العربية للعلوم الادرية  تحديد الاحتياجات التكوينيةلي السلمي وساطع ارسلان , ع 19

 

اهداف تكوينية 

ابتكارية )ابداعية 

) 

 اهداف تكوينية لحل المشكلات 

 اهداف تكوينية عادية ) روتينية (
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية 

   

 مراحل ، شروط نجاح التكوين . انواع ، أساليب ، المبحث الثالث :

 المؤسسة اخلد والعمل فشراللإهم واعداد الافراد  تكوين أجل من مؤسسة كل اهتتخذ التي الأساليب تعتمد

 .نجاح التكوين و مراحله مع مراعاة شروط  التكوين أنواع من نوع كل حسب وذلك

 المطلب الاول : اساليب وانواع التكوين .

 .اساليب التكوين الفرع الاول :  

 طاقن خارج والتكوين الوظيفي، الموقع في التكوين :مجموعتين إلى التكوين أساليب تصنيف يمكن

 .العمل

I. أساليب أقدم من العمل أثناء أو العمل موقع في التدريب يعتبر الوظيفي: الموقع في ـ التكوين 

 التدريب تتركز مسؤولية أن الأسلوب هذا مميزات ومن هذا، يومنا حتى انتشارا التدريب وأكثرها

 يزيد الذي الأمر على العمل، والمشرف البشرية الموارد إدارة بين توزيعها من بدلا واحد شخص في

 :20يلي ما لهذا الأسلوب تجسيدا الطرق هذه كثرأ بين ومن التدريب، فعالية من

 :المهنة ممارسة ـطريقة1

 بين تتراوح قد رةالفت هذهالعمل   عالم إلى دخوله قبل معينة لمهنة المتدرب إعداد على الطريقة هذه تنطوي

 فترة لالخ أجر للمتدرب يدفع الأحيان أغلب وفي تعلمها، ومتطلبات المهنة نوع بسحب سنة ( 5ــــ 2)

 .المهن نفس في للعاملين الأجورالمدفوعة من أقل التدريب

 :الوظيفي التعليم طريقةـ  2

 :هي خطوات ثلاث وتتضمن الصناعي، التدريب من جزءا الطريقة هذه تعد

 العمل  وإجراءات متطلبات حول تدريبي برنامج في المتدرب إلحاق. 

 إلى إضافة فيها؛ يؤدى التي والظروف العمل وضوابط نظام حول نظرية محاضرات تقديم 

 .والثانوية الرئيسية بالمهام تتعلق معلومات

 العملي قعالوا إلى النظرية المعارف لنقل فعليا العمل وممارسة لتجريب للمتدرب الفرصة تهيئة. 

 :الوظيفي التناوبـ  3

 تدريب النقل عملية يصحب إذ أخر؛ إلى عمل من أو أخر إلى قسم من العاملين نقل يتم الأسلوب لهذا وفقا

 ويساعد لوظائف،ا في للتنويع مجالا العاملين هذا الأسلوب يمنح إليه، المنقول الجديد العمل على وتوجيه

 .فالوظائ بعض في العاملة الأيدي قلة في المتمثلة الاستثنائية مواجهة الظروف على المنظمة

 :للعمل مماثلة بيئة في التدريب ـ  4 

 

                                                             
 شهادة لنيل مقدمة مذكرة ،التنافسية الميزة تحقيق أجل من الشاملة الجودة إدارة ظل في التدريب تيجيةراإست حريق، خديجة- 20 

 بكر أبو جامعة لتسيير،ا وعلوم الاقتصادية العلوم كلية البشرية، الموارد تسيير تخصص الشركات، وحوكمة داإدارةالأفر في  راهالدكتو

 . 15ـ 14 ص ،2011 تلمسان، بلقايد،
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 من نماذج أي ، الأصلي العمل مكان في موجود هو لما مجهز مكان تهيئة يستلزم التدريب من النوع هذا

 .العمل في العامل يستخدمها التي والآلات المكائن

 

 :الصناعية التلمذةـ  5

 لتلمذةا برنامج معينة،ةويتضمن مهنة في للعمل وإعداده الفرد مهارة تحسين إلى الطريقة هذه تهدف

 .المصانع بأحد ذاته على العمل تدريب يعقبه معينة لفترة وعمليا نظريا تعلما الصناعية

 :العمل نطاق خارج ةالتدريب

 الأعمال بعض تقتضي عندما عملهم  الحالي عن بعيدة أماكن في للتدريب موظفيها إرسال إلى المنظمة تلجأ

 تعطيل أي عليه بيترت لا التدريب أن الأسلوب هذا مزايا من ، توفيرها يمكن لا المهارة من عالية مستويات

 والكفاية المهارة نم عالية درجة إلى ويحتاج التكاليف باهظ أنه المشكلة كن لا المنظمة، في الإنتاج لعملية

 التدريب أشكال ومن الأحيان، بعض في خاصة تجهيزات إلى يحتاج كما

 :يأتي ما العمل موقع خارج

 :المحاضراتـ 1

 إلا ، وناجحة مفيدة الطريقة هذه تكون أن وبالإمكان ، الطرق أقدم ومن شيوعا الخارجي التدريب أكثر من

 بعض في لمقترحاتا وتقديم المناقشة إجراء أو التعبير فرصة الدراسة تمنح لا أنها إليها يوجه نقد أهم أن

 .المحاضرة جوانب

 :العمل وحلقات والمؤتمرات الندواتـ 2

 وبين والمتدربين، المدرب بين المؤتمر أو الندوة قاعة داخل والتفاعل بالحركة تسمح التدريبية الطريقة هذه
 عالية درجة لىع يكون أن الحلقة أو المؤتمر أو الندوة قائد على ويتوجب أنفسهم، والمشاركين المتدربين

 .الحلقة أو الندوة أو للمؤتمر الجيد النجاح لضمان المطروحة المواضيع في المهارة من

 :الحالات دراسةـ 3

 التحليل على لقدرةا المتدرب في تنمي إذ والوسطى، العليا الإدارية للقيادات التدريبية الطريقة هذه تستخدم
 .المشكلات حل على والقدرة المنطقي، والاستنتاج

 لحياةا مواقف من غالبا مستمد معين إداري لوضع والأرقام بالكلمات مختصر وصف عن عبارة والحالة
 ثم لموضوعا عن نظرية بمقدمة  البدء أو مقدمة، بدون الحالة بعرض إما الطريقة هذه وتبدأ الواقعية،

 .ذلك بعد الحالة طرح

 :الدور تمثيل 4

 وتقوم المعايشة،و التأثير درجة في عنها يختلف لكنه الحالة دراسة مع كبير حد إلى الأدوار تمثيل يتشابه
 يف الحدوث الشائعة المشاكل من مشكلة أو حالة أو معين موقف افتراض أساس على الطريقة هذه

 معينا دورا متدربال إعطاء المدرب يقوم ثم الإنسانية أو الإدارية أو التنظيمية العلاقات نتيجة المنظمات
 .به الخاصة القرارات كل واتخاذ بتمثيله القيام منه ويطلب المطروحة المشكلة في

 :الإدارية المباريات 5

 التي الطبيعية لالعم مواقف بعيد حد إلى يشابه تدريبي موقف استخدام إلى الإدارية المباريات طريقة تشير
 .الوقت ذلك في معين بدور التدريبية الدورة أعضاء من فرد كل ويقوم المتدربون، فيها يعمل

 :والبصرية السمعية الوسائل6

 والوسائل المغلقة، ةالتلفزيوني الفيديو،الدوائر مثل الحديثة والبصرية السمعية الوسائل الطريقة هذه تستخدم
 جنبا باستخدامه التدريبي الأسلوب هذا نجاح ويتأكد عرضالشرائح، آلات الأفلام، السبورة، :مثل التقليدية

 .والندوات كالمحاضرات الأخرى التدريب طرق مع جنب إلى
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 
 ومتطلبات افسةوالمن التكنولوجيا تغيرات في المتمثلة البيئية التغيرات فان السابقة، الطرق إلى إضافة
 أهمها ومن معاصرة، تدريبية طرق إلى الحاجة : أوجدت قد الزبون برضا الخاصة والتحديات الإبداع

 :  يليما
 

 :الفريق تكوين ـ   1

 العمل فرق درةوق بكفاءة مرتبطة والفعالية والكفاءة الإنتاجية زيادة بأن تدرك الحديثة المنظمات بدأت
 التوجيهات نأ إذ لديها، العمل فرق وقدرة بكفاءة مرتبطة والفعالية الإدارية التوجيهات أن إذ لديها،

  ، فردي بشكل للأفراد وليس العمل لفرق والأعباء المسؤوليات إناطة تتضمن الحديثة الإدارية
 :التالية الخطوات خلال من التكوين  هذا ويتم ،

 وعض كل احترام إلى تؤدي التي والتفاعلات الاتصالات مهارات على الفريق أعضاء تكوين 
 .الفريق في الآخرين للأعضاء

 الواحد الفريق أعضاء بين المتبادلة الاعتمادية العلاقات مهارات تدعيم. 

 الأفراد ينب الناجمة الصراعات وحل الفريق لأضاء المعنوية الروح رفع في تعليمي برنامج إعداد 

 .الصراعات حل مهارة الفريق أعضاء اكتساب أي والمصالح، الأهداف في التباين عن

 المواقف هذه مع التعامل في والمرونة المختلفة للمواقف التكيف مهارات اكتساب. 

 

 

 :الإبداعي كوين التـ 2

 العاملين اعدةمس بهدف الإبداع وتعلم افتراض على يستند الذي التدريب بنمط تأخذ الكبرى المنظمات بدأت

 الإبداع زيادة في المساهمة التدريبية الطرق ومن .مبتكرة بطرق أعمالهم في تواجههم التي المشاكل حل في

 مع تناسبي بما وبلورتها الإبداعية الأفكار حث فرصة المشاركون يمنح حيث الذهني، العصف طريقة هي

 الجديدة، كارالأف وانبثاق ببحث الخاصة المتطلبات من كل تحقيق في يساعد الذهني العصف أن إذ الواقع،

 ودعم تعزيز لىإ إضافة والتجديد، التغيير بضرورة المنظمة إدارة قبل من إيمانا الإبداعي التدريب يتطلب

 .غريبة تبدو قد والتي الجديدة الأفكار

 :الأزمات تدريب3

 اتالحلق من سلسلة خلال من مواجهتها وكيفية حصولها، ومنع تجنب على يركز الأزمات تدريب إن

 أية لمواجهة اتالمنظم عليها تعتمد الذي الطوارئ برامج إلى إضافة عمل، فريق وبناء والجلسات، الدراسية

 .طبيعية غير أو طبيعية أزمة

 :الزبون خدمات 4

 إلى تسعى التي التنافسية احد المزايا هي فخدمته المعاصرة، المنظمات لدى كبرى أهمية للزبون أصبح

 ينطوي لزبونا بخدمات الخاص التدريبي والبرنامج الجودةالشاملة، ظل في لاسيما المنظمات أغلب تحقيقها

لذين ا الزبائن جميع عن المعلومات وتهيئة مناقشة وجلسات الزبون خدمة عن كيفية أفلام عرض على

 .نمع الزبائ المباشر للتعامل العاملين إلى الفرصة إتاحة إلى إضافة المنظمة؛ معهم تتعامل
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول  

 

 

 .انواع التكوين الفرع الثاني :  

 

يبن  ما وهذا المكان، وحسب الوظيفة نوع وحسب التوظيف مرحلة نوعه حسب حيث من التكوين ويختلف

 بينها، يماف ابطةهي متر  لاحقا كورةمذال الأنواع وكل معينة، مرحلة في يصلح الأنواع من نوع كل إن

 هاراتمال يدتجد بغرض التكوين يتم كأن داف،هوالأ الأنواع من العديد ينب التكوين يجمع أن كنيم إذ 

 ونفس بها، خاصة ومعارف مهارات تاجتح أخرى وظيفةى إل والتحويل النقل التكوين بغرض مع ارفمعوال

  .21إداريا هتكوين يتطلب حيث إداري، منصب لى إ هترقيت أو العامل لتحويل بالنسبة الشيء

 :التوظيف مرحلة حسب  1ـ2

 ى:إل مرحلة كل تنقسم حيث راحل،مل وفقا ؤسسةمال وعمل نشاط طبيعة حسب التكوين أنواع تلفتخ

 :الجديد الموظف توجيه 1ـ1ـ2

 التي علوماتمال تؤثر وقد الجديد هعمل ىإل هتقدم التي علوماتمال من موعمج ىإل الجديد وظفمال تاجيح

 موظفين ال ديمتق برامج وتهدف مقبلة، لسنوات النفسية هوتوجيهات هأدائ على الجديد وظفمال عليها يتحصل

 :منها متعددة دافهبأ العمل ىإل الجدد

  الجددالترحيب بالقادمين. 

 للعمل الجدد موظفين ال تهيئة. 

 العمل رةيروس كيفية على الجدد موظفين ال تدريب. 

  :العمل أثناء التكوين 2 ـ1 ـ2

 أعلى اءةكف تضمن حتى آخر، مكان في وليس العمل، موقع في التكوين تقديم في أحيانا ؤسساتمال ترغب

 على التكوينية تعلومامال تقديم فيها باشرونمال شرفونمال يقوم أن ىإل وتسعى تشجع حينما للتكوين، وأحسن

 الذي الأمر لتعقيد،با تتميز اليوم آلات من يرا كث أن التكوين ةهميأ من يزيد اممو ،متكونين ال فردي مستوى

 .عليها شرفمال نوم الآلة تلك على مباشرا تكوينا يتلقى أن ه علي وبذلك اضية،مال العمل وخبرة يتماشى لا

 :والمهارات المعارف تجديد بغرض التكوين3 ـ1 ـ2

 من بحيص جديدة وتكنولوجيا عمل أساليب إدخال وعند تقليدية الأفراد ومعارف مهارات تصبح عندما

 وأنظمة جديدةال علوماتمال نظم تتدخل عندما ثال،مال سبيل وعلى لذلك، ناسبمال التكوين تقديم الضروري

 ذهه سؤولوام تاجيح الوثائق، حفظ وكذا بيعاتموال والأجور والحسابات اتريشتمال أعمال في الكمبيوتر

 .الحديثة الأنظمة باستخدام العمل أداء من تمكنهم جديدة ومهارات معارف الأعمال  إلى 

 :النقل أو الترقية بغرض التكوين 4 ـ1 ـ2

 عن وذلك ردللف الحالية عارفموال هاراتمال لاختلافير كب احتمال ناكه يكون أن والنقل ةرقيالت تعت  

ه علي التكوين وبمطل الاختلاف ذاهو إليها، ينتقل أو قىيرس التي الوظيفة في طلوبةمال عارفموال هاراتمال

 في مؤسسةلل رغبة ناكه تكون عندما الأمر، نفس تصور كنيمو عارف،موال هاراتمال في الثغرة ذهه لسد
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 

 عارفمال عن ني ويتك ببرنامج العامل التحاق يبرز الفرق ذاه إدارية، وظيفةى  إل الإنتاج عمال أحد ترقية 

 .والإشرافية الإدارية هاراتموال

 

 الوظيفة نوع حسب 2 ـ2

 :والفني المهني التكوين 1ـ 2ـ2

 الكهرباء، أعمال :هاأمثلت ومن هنيةموال الفنية الأعمال في يكانيكيةموال اليدوية هاراتمبال النوع ذاه يهتم

 .الخ...التشغيل الصيانة، التجارة،

 والنقابات لشركاتا بعض تقوم هوفي الصناعية التلمذة في تمثلمال نيوالفالمهني  التكوين من آخر نوع وىناك

 حال بتوظيفهم الشركة تتعهد ما يرا وكث فنية شهادة على غالبا صلونيح الأفراد، ؤلاءه بتعليم العمالية

 .احهمنج

  :التخصصي التكوين 2 ـ2 ـ2

 الأعمال ةعاد وتشمل هنيةموال الفنية الوظائف من أعلى وظائف عن ومهارات معارف التكوين ذاه يتضمن

 على يراكث ركزت لا اكهن هاراتموال عارفموال ا،يرهوغ الإنتاج ندسةه بيعات،مال ات،مشتريال المحاسبية،

 ومتابعتها اهل والتخطيط الأنظمة وتصميم ختلفةمال شاكلمال حل على تركز انموإ الروتينية، الإجراءات

 .فيها القرار اذتخوا

 -ي:الإدار التكوين3 ـ2 ــ 2

 وكذا والوسطى االدني الإدارية ناصبمال ليتقلد اللازمة والإشرافية الإدارية هاراتمواليتمضن المعارف  

 التوصية،و القرارات، اتخاذ ورقابة، وتنظيم تخطيط من الإدارية العمليات تشمل وهي معارف العليا،

 .والاتصال والتنسيق العمل وإدارة جماعات التحفيز القيادة،

 

 :المكان حسب 3ـ 2

  :المؤسسة داخل التكوين 2  -3 - 1

 بتكوين سسةؤمال خارج أو داخلسواء بمدربين من   بداخلها، التكوينية هاامجبر بعقد الدؤسسة ترغب قد

 .اهتنفيذ على الإشراف ثم البرامج تصميم في وناهميس كما الأفراد،

 يقوم وعالن ذاه وفي "العمل موقع في بالتكوين " يسمى ما وهو الداخلي التكوين من آخر نوع ناكهو

 بعض قيام لىع الإشراف أو العمل لأداء اللازمة هاراتموال عارفمبال العمال بتزويد باشرونمال الرؤساء

 .همةمال بهذه الخبرة ذوي القدامى ين العامل

  :المؤسسة خارج التكوين 2  -3 -2

 التكوينية الخبرة كانت إذا وذلك ؤسسةمال خارج ىإل التكوينية هاامجرب تنقل أن تفضل الشركات بعض

 خاصة ؤسساتمب إمّا الخارجي التكوين في الاستعانة كنيمو خارجها، أفضل بشكل متاحة التكوينية وأدوات

 :اهم مظهرين لو النوع ذاهو الحكومية بالبرامج الالتحاق أو "خاصة دةهمعا "

 ئنتطم أن خاصة مكاتب بواسطة الخارجي للتكوين تسعى مؤسسة أي على :الخاصة التكوين مؤسسات 

 .التقييم بعملية قيامها لى إ بالإضافة التكوين، سوق تفحص وأن فيها التكوين جدية على

 الدولة في دنيةملا الخدمة مؤسسات خلال من وذلك التكوين برامج بدعم أحيانا الدولة تقوم :الحكومة برامج 

 .العاصمة الجزائر في التجارية الغرفة :مثل والتجارية الصناعية الغرف خلال من أو
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 
 ( مخطط انواع التكوين .04) الشكل 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من اعداد الطالبة .

 

 

 

 

 

 انواع التكوين 

 حسب المكان حسب الوظائف  حسب مرحلة التوظيف 

 توجيه الموظف الجديد

 تكوين أثناء العمل 

تكوين بغرض تحديد 

 معارف والمهارات 

تكوين بغرض الترقية أو 

 النقل 

 تكوين مهني وفني 

 تكوين تخصصي 

 تكوين داخل المؤسسة 

 تكوين خارج المؤسسة

 تكوين اداري 
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 

 الثاني : مراحل العملية التكوينية .المطلب 

 المرحلة الاولى : تحديد الاحتياجات التكوينية.

 ـ مفهوم الاحتياجات التكوينية:1 

منظمة نها الميستند مفهوم تحديد الاحتياجات التكوينية الى تشخيص سليم لاسباب المشكلات التي يعاني 

 رد .هدف للفالاداء الحالي و مستوى الاداء المستويعاني منها الافراد ونقصد بها الفجوة بين مستوى 

 الفعلي الأداء – المطلوب الأداء = الأداء في القصور

حدد خر لايالقصور في الاداء لسببين هو الذي يحدد الحاجة الى التدريب في حين ان السبب الا ويرجع

 الحاجة للتكوين ولتوضيح ذلك نسوق فيمايلي هذيين السببين :

في  ومات أوالمعل لايعرف او لايفهم الافراد طريقة الاداء المطلوبة ويسمى هذا القصور بقصور في ـ 1

 المهرات ويعتبر هؤلاء الافراد بحاجة للتكوين.

 ا القصورهيسمى  وـ هناك ما يعوق الافراد بالرغم من معرفتهم بطريقة الاداء المطلوبة من تنفيذ العمل  2

 و يرجع هذا لاسباب منها مثلا:بقصور في امكانات الاداء 

 . سوء تصميم الوظائف 

 .عدم توافر الامكانيات 

 .سوء ظروف العمل 

 .عدم كفاية أنظمة الحوافز و غيرها 

 القصور لا يعالج بالتكوين و انما يتلافى أو السيطرة على الاسباب المؤدية اليه.وهذا 

  لمؤسسةل الفعلي الأداء بين قائمة فجوة هناك بقيت طالما أنه David osborneديفبدأوسبورن  ويؤكد

  .اءالأد في الموجودة الفجوة تعادل وهي هامة تكوينية حاجة هناك تبقى فيه، المرغوب والأداء

 

 التكوينية الاحتياجات تحديد أهداف 2-

 :الأهداف هذه أهم يلي وفيما التكوينية، الاحتياجات تحديد عملية أهداف وتتنوع تتعدد

 :الحالي الأداء مستوى ماهية اكتشاف 1-2

 تحديد أن ىبمعن الزمن بمرور التغيير قياس يمكننا الحالي، (الأداء  )السلوك مستوى تحديد خلال ومن

 .التكوين بعد ما بمقاييس مقارنتها يمكن التي و التكوين قبل لما مقاييس لنا يوفر سوف الاحتياجات
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 

 

 22ي:الحال الأداء أسباب تقرير2-2  

 و القيود وكذا سلوكهم تدعم التي القوى و تكوينهم، المراد للأفراد الحالي الأداء أسباب لاكتشاف ذلك و

 الأداء على رةالمؤث العوامل من عامل لكل النسبية القوة و أفضل، أداء تحقيق من تمنعهم التي المحددات

 العوامل وتقليل الإيجابية العوامل لتدعيم عمله يمكن الذي وما سلبي، بشكل أو إيجابي بشكل سواء البشري،

 .السلبية

 :المتكونين هم من اكتشاف 3-2

 نيمك التي القوة نقاط و الوظيفة إلى معهم جلبوها التي الأولوية السلوكيات معرفة اجل من

 أوجه و الضعف، ونقاط القوة نقاط شيوع مدى واكتشاف لديهم، والعيوب الضعف نقاط و عليها، البناء

 التعامل يكفل بما فرعية مجموعات إلى لا أم تقسيمهم ضرورة المتكونين،و مجتمع في الاختلاف أو التشابه

 .الفردية الفروق و الاختلافات مع

 :المتكونين فيه يعمل التي التنظيمي المناخ تقدير 4-2

 في ستتسبب نهاأ أم التكوين خلال من تحقيقه المطلوب السلوك ازدهار و نمو على وتعمل ستدعم إذا لمعرفة

 بشكل كونينالمت إعداد وكيفية المناخ لتحسين عمله يمكن ما معرفة و عليه، القضاء و السلوك ذلك موت

 .ومشجع مدعم تنظيمي بمناخ الاحتفاظ على يساعد

 :القرارات واتخاذ السلوكية الأهداف وضع 5ـ 2 

 متكون لكل يمكن محددة أداء أهداف هناك تكون أن و الملاحظة و للقياس قابلة الأهداف تلك تكون بحيث

 تلك فهي لقراراتا أما .المرغوبة السلوكيات على الإبقاء و تحقيق إلى يؤدي وبما للتكوين، كنتيجة تحقيقها

 .التكوين الخ...وتكرار وتكلفة موقع و وصيغة وشكل نطاق و بطول المتعلقة

 
 المرحلة الثانية : تصميم البرامج التكوينية .

تي نتائج الحقيق الحتياجات التكوينية بدقة في صورة أفراد يحتاجون إلى جهد تكويني محدد لتلابعد تحديد ا 

ن سياسة لوبة مهداف المطلاالبرامج التكوينية بطريقة تحقق تريدها المنظمة ، تبدأ عملية بناء وتصميم ا

هذه  وقف نجاحين ويتالتكوين فعملية تصميم البرامج التكوينية تعتبر المرحلة الثانية من مراحل سياسة التكو

يم أي ساس تصمحتياجات التكوينية التي تعتبر ألاولى أي مرحلة تحديد االالمرحلة المرحلة على نتائج ا

كوينية التاجات حتيلاا عملية التي يتم بموجبها تحويلالتكوينية أنها البرنامج تكويني، ويقصد بتصميم البرامج 

فاءات و الك حتياجات من نقص في المعلوماتلاتصميم برنامج يلبي ما حددته ا لالإلى خطوات عملية من خ

امج البرن حتياجات التكوينية ومرحلة تنفيذلان حلقة الوصل بين مرحلة تحديد او المهارات ، فهي إذ

ت هذه الموضوعاالتكويني، حيث يتم من خاللها تحديد الموضوعات التكوينية ودرجة عمق وشمول 

   . ساليب التكوينيةلاإلى اضافة لابا

 :ويمكن أن يضم البرنامج التكويني عديد العناصر منها 

 .راد سيرقون،...الخلاففراد جدد، موجه لالمتكونين، أي أن البرنامج موجه تفاصيل عن ا ـ 
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

و أ رضهاموضوع التكوين ، أي تحديد مواضيع ومواد التكوين مع تحديد درجة العمق و الشمول في ع- 

 .لمنطق المنتهج في تتابع عرضها

 تحديد طرق وأساليب التكوين ـ 

 .تحديد المكونين ومعايير التقييم- .

  .دارة ، أي المشرفين على تنفيذ ومتابعة البرنامج التكوينيلاتحديد مسؤولية ا- .

 .تعيين مكان التكوين إذا كان داخليا أم خارجياـ

د، وين الجييل والتكفراد المتكونين بغية التحصالاثارة دوافع لاة الحوافز المعتمد عليها، وهذا تحديد نوعي

 مر أساسي في أعداد البرامج التكوينيةأ

مج للبرنا زمة للتنفيذ السليملار كافة المصاريف والمستلزمات التخصيص ميزانية التكوين، أي حص- .

  .عتمادات الالزمة لهالاالتكويني، ورصد ا

ي ية التينالتكو حتياجات التكوينية تأتي المرحلة الثانية وهي مرحلة تصميم البرامجلابعد مرحلة تحديد ا

يتم من  ي، حيثحتياجات التكوينية ومرحلة تنفيذ البرنامج التكوينلاتبر حلقة وصل بين مرحلة تحديد اتع

يب ساللاضافة إلى الارجة عمق وشمول هذه الموضوعات بالها تحديد الموضوعات التكوينية ودلاخ

  .التكوينية

 المرحلة الثالثة : تنفيذ برامج التكوين 

 عوامل على يعتمد بنجاح البرنامج ينفذ وحتى  ميدانيا وتجسيده البرنامج إدارة مرحلة هي التنفيذ مرحلة إن

 التكوينية ورةبالد المحيطة العوامل جميع في والتحكم البرنامج تنفيذ على المشرفة الإدارة قدرة :منها

 إلخ،...اللازّمة القاعات توفير إلى بالإضافة البرنامج، ومحتوى نوع المكونين، نوعية ،)والمادية البشرية ( 

 وتحقيق نجاح أجل من اليومية لمتابعتها داأفر مجموعة أو لفرد وتوكل تضبط أن يجب الظروف هذه كل

  .23التكوينية الدورة أهداف

 :يجب المرحلة هذه وفي

 التكوين عملية أهداف عن تماما واضحة رؤية المنظم لدى يكون أن. 

 المستهدفة المجموعات تحديد ينبغي.  

  التكوين بعض تتطلب التي الجزيئات أي التكوينية الاحتياجات تحديد يجب. 

 التكوين عميلة بشأن رت قراراال اتخاذ يتم أن ينبغي. 

 المحتملة والعوائد التكاليف حساب ينبغي 

 الأشخاص على يعتمد سوف التكوين عملية عليه تكون أن ينبغي الذي الشكل فإن أخرى، جهة من

 من التكوين نكا إذا ما حالة في المثال سبيل فعلى التكوين، عملية أهداف وعلى تكوينهم يتم سوف الذين

 من كوينالت عملية تتألف أن المتوقع فمن بالعمل، الجدد العاملين بتعريف تتعلق اضاغر تحقيق أجل

 على أما آخرين، عاملين أشخاص مع والمناقشات الاجتماعات من عدد على يشتمل داخلي برنامج

 هذا طة،المخط الخبرة من رت ا فت على الإدارة تطوير برنامج يشتمل أن المحتمل فمن خر، ا الجانب

                                                             
 شهادة لنيل مكملة مذكرة الجامعية، بالمؤسسة الموظفين أداء تحسين في ودوره الخدمة أثناء التكوين بوقطف، محمود  23

 محمد جامعة جتماعية،والا الإنسانية العلوم كلية  الاجتماعية، العلوم قسم وعمل، تنظيم تخصص الاجتماع، علم في الماجستير

 . 48ص  2014 بسكرة، خيضر،
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 الفصل الاول : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية 

 

 .24التعليمية تالدوارا أو الخارجية التكوينية رت ا الدو بعض حضور إلى بالإضافة

 البرامج التكوينية .المرحلة الرابعة : تقييم 

ليته خرى ، يوجب ضرورة تقييمه لتحديد مدى فعالاشأنه في ذلك شأن باقي الوظائف اإن التكوين 

 بل يجب عليه ،حتياجات التكوينية وتصميم البرامج لاتقتصر فقط على تحديد ا لامدير التكوين ومسؤولية 

رحلة متكوينية رامج الالتكوين. وتعد عملية تقييم البل برنامج لاه قد تم إشباع هذه الحاجات من خأن يتأكد أن

نحو  فرادلاا م مقدرةيم يقوم بتدعيفراد ، فإن التقيللاالمؤسسة على السواء، فبالنسبة مهمة بالنسبة للفرد و

نية ي إمكااقتراح معايير تغيير وتحسين لم تكن مدرجة أو مستعملة ضمن أهداف التكوين، كما أنه يعط

لذلك فإن  ،ه لها لفرد قد استفاد من التغيرات المراد تحقيقها في التكوين والتي تم تحضيرالتحقق من أن ا

من  لتكوينل الاما تحصل عليه من خ ستغلاللاموضع الذي يناسبه التقييم يساعد المتكون على تحديد ال

 ن كفاءةسياعلية التكوين في تحسيما وأن التقييم شرط ضرور ي وأساسي لضمان ف لاومهارات ، معارف 

يظهر هذا جيدة ، ورسة الفراد وتدعيم الثقة لديهم ، أما أهمية التقييم بالنسبة للمؤسسة فيسمح بتحقيق الممالاا

ة في تصحيحي ر حول معاييرارلوحات القيادة حيث يتم أخد القل متابعة المؤسسات لنشاطاتها عبر لامن خ

متوقعة خسارة الالمتابعة الدورية تقلل من درجة الهداف، كذلك فإن هذه لاانحراف بالمقارنة مع لاحالة ا

  :وهناك أربعة مستويات من مقاييس تقييم البرامج التكوينية وهي

 علوماتمارات مردود فعل المشاركين في البرنامج التكويني بعد انتهاء التكوين ، حيث يتم توزيع استثـ 

 وطرق متكونينالبرنامج ومدى فائدة المحتوى لللتقييم البرنامج التكويني ، وتتضمن أسئلة حول محتوى ا

ستلزمات ه والممة فترة التكوين وموقعلاءل بين المتكون والمكون ودرجة مالتكوين وأسلوبه ودرجة التفاع

  .المستخدمة في العملية التكوينية

إن فولذلك  مجبرناويعد هذا المقياس من بين المقاييس الذاتية الذي يعتمد على وجهات نظر المتكونين في ال

  .تعكس درجة فاعلية البرنامج التكويني بموضوعية وصدق لانتائج هذا المقياس قد 

 ت بعدختبارال إجراء الابرنامج التكويني، وهذا يتم من خمدى تعلم المتكونين للمحتوى المحدد في الـ 

لتي ا لمواضيعاحول  من أسئلةختبارات كتابية ، تتضلاما تكون هذه ا نتهاء من البرنامج التكويني ، وغالبالاا

  . تختبارالاستيعاب هذا المحتوى وفق نتائج اتم تقديمها في البرنامج ، ومن ثم تحديد درجة ا

 تطبيقها إمكانية سس النظرية دون تحديدلاوليا، فهو يركز على المفاهيم وايكون شم لا د إن هذا المقياس ق

لهدف ساس والاة هي ابيق لهذه المفاهيم النظريستخدام والتطلاملي من قبل المتكونين ، إذ أن افي الواقع الع

  .الذي تسعى معظم البرامج التكوينية إلى تحقيقه

ارسة كوين وممهاء التمدى استخدام المهارات الجديدة والمعارف التي تم اكتسابها، وهذا يتم تحديده بعد انتـ 

  .نالتكوي ويقارن بما كان عليه أداءه قبلالعمل، إذ يتم قياس أداء المتكون بعد ممارسته للعمل ، 

يعد و) متكونحق نفس الشيء ينطبق على سلوك اللاداء السابق واللاقبة ارابمقياس موهذا المقياس يسمى 

ارتقاء في تكوينعتماد عليها لتقييم البرنامج اللاالمقاييس الموضوعية التي يمكن اهذا المقياس من بين 

مج ن البرناحققة مداء( أو السلوك )السابق ينعكس في ارتفاع العوائد الملاا حق عنلاداء(أو السلوك )اللاا

  .التكويني مقارنة بتكاليفه

                                                             

، ص  0062ة،القاهر والتوزيع، للنشر الفاروق دار الثانية، العربية الطبعة ،البشرية الموارد إدارة كشواي، باري .24 
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين و ادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 

 

  ئداوالع أي تحديد جمالية المحققة للمؤسسة بعد تنفيذ البرنامج التكويني قياسا بالتكاليف ،لاالعوائد اـ 

نقدية ال لحصة ا حديدالمختلفة وتقتصادية من التكوين، إن هذا المعيار ذو أهمية في مقارنة تكلفة البرامج لاا

هولة ت هناك سذا كانإشارة إلى أنه لاأنه ينبغي ا لام البرنامج وتنفيذه وتقييمه ، إالموزعة على كل من تصمي

ن ورائه مصادية قتلاامن الصعوبة بما كان تحديد العوائد  نسبية في حصر تكاليف البرنامج التكويني، فإنه

  .والتي قد تأخذ مداها على المدى الطويل

غيير مدى الت ي قياسأنستنج انه بعد مرحلة تنفيذ البرنامج التكويني تليها مرحلة تقييم البرنامج التكوينية 

 .نينالمتكو تركه في معارف وسلوكياتثر الذي الافي المتكونين ، ومدى فعاليته و الذي أحدثه التكوين

 

 .التكوين عملية راحل م :(  05)  الشكل رقم

 

 

 المرحلة الرابعة

 

 

 

 المرحلة الثالثة      

 المرحلة الثانية            

  المرحلة الاولى 

 

 

 

 

 

 

 20ص مصر، الإسكندرية، الجامعية، الدار طبعة، بدون ،البشرية . الموارد إدارة ماهر، أحمد :المصدر

 الاحتياجات   تحديد
 التكوينية

 

 ـ الاحتياجات 

صميم البرنامج ت

 التكويني

 التكوين موضوعاتـ 

 التكوين أساليب -

 .التكوين مساعدة -

 تنفيذ البرنامج التكويني

 

 

الجدول الزمني ـ 
 للتكوين 

 مكان التكوين ـ 

 

 

 

 

 
 التكوين  تقييم عملية

 

 

 

 

 
 المتكونين  ـ تقييم 

ـ تقييم اجراءات 

 البرنامج 

 

 

 

 

 

 

 

 اءات 
 .المتكونين  تقييم

 البرنامج
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 : مفاهيم اساسية حول التكوين وادارة الموارد البشرية الفصل الاول 

 المطلب الثالث : شروط نجاح التكوين .

 جهنتائ وتقويم وتنفيذه عليه والإشراف التكوين برامج إعداد عن المسؤولة الجهة تحديد. 

 لجنة لةالمسؤو الجهة تكون قد أو المباشر، المشرف أو الرئيس في ممثلة تكون قد المسؤولة فالجهة

 في متخصصة لجنة في ممثلة تكون وقد خارجها، من ممثلة تكون قد أو المنظمة داخل من مكونة

 .التكوين مجال في خبرة لها استشارية هيئات في أو متخصص كمعهد التكوين

 العلمية تجاربال أثبتت لقد التكوين، بعملية يقومون الذين )المكونين(والمحاضرين الخبراء اختيار 

 أكبر تحقيق يرفيكب حد إلى يساهم الخبراء لهؤلاء والفنية والعملية العلمية القدرات اختيار حسن أن

 موضوع في متخصصا المكون يكون أن ويتعين التكوين، برامج في للمنظمة عائد

 .ومادته التكوين

 عملية في جدا مهم تطويرها المطلوب والقدرات والخبرات المهارات وتحديد المتكونين اختيار 

 للتكوين فعلا يحتاجون الذين المتكونين اختيار فإن ولذلك التكوين احتياج أنماط تحديد

 بلا أنه كما جدا، مهم لآخر وقت من المختلفة الإدارات تجريها التي التحليلية للدراسات طبقا

 امجبر نجاح أجل من التدريبية الدورة في للاشتراك ومستعدا راغبا المتكون يكون أن يتعين شك

 .التكوين
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 خلاصة الفصل

 

 يرهاتوف مدى على يتوقف نجاحها وأن هذا، عصرنا في المنظمة موارد أهم من البشري المورد أصبح

 .بجدية للعمل ومتحمسين ومتكونين أكفاء لعمال

 تقوم أن الضروري ومن التقدم، فرص وتحقيق العمال لتطوير المنظمة تضعها ستراتيجية إ هو فالتكوين

 .مستواهم ينلتحس المشاركة  في والمبادرة التحمس إبداء العمال واجب ومن ر،راباستم كفاءاتهم بتطوير

 لعاملا الفرد على بالفائدة يعود كونه البشرية الموارد لإدارة الأساسية الوظائف من فالتكوين

 توظيفهم تم الذين الجدد الموظفين على لايقتصر التكوين أن كما سواء، حد على والمنظمة

 معينة ارية إد تمستويا على صرا مقت ليس أنه كما القدامى، الموظفين ذلك إلى بالإضافة يشمل لكنه حديثا،

 ين المتكو على الفائدةب عاد كلما جيدا التكوين كان فكلما العليا، الإدارة ذلك في بما المستويات كافة يشمل بل

 .سواء حد على والمنظمة
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 لثاني ا الفصل

دور تكوين الموارد البشرية 

 في تحسين اداء الافراد 
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 : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد الفصل الثاني 

 

 تمهيد

 الباحثون هتمإ لذلك ، فيها العاملين بأداء مرتبط المنظمات عالم في وبقائها ونموها المنظمات نجاح إن

 دوما ىتسع فالمنظمات السواء، على والمنظمات العاملين داللأفر بالنسبة لأهميته الأداء بموضوع

 وبالتالي ديهمل والضعف القوة جوانب وتحديد الأداء تقييم خلال من وذلك فيها العاملين بأداء للإرتقاء

 التكوين عملية خلال من إلا يكون لا وهذا الضعف معالجة وكذلك وكفاءتهم تهمرا قد مستوى من الرفع

 سيتم ما وهذا ،والنوعية الكمية الناحية من وتحسينه العاملين أداء مستوى رفع في مهما را دو تلعب التي

 .الفصل هذا في توضيحه
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 ة في تحسين اداء الافراد الموارد البشري : دور تكوينالفصل الثاني 

 

 .ماهية اداء الافراد المبحث الاول :

 هذا أن دهامفا بسيطة فكرة على تقوم وحجمها طبيعتها كانت أياّ المؤسسات لأداء المعاصرة النظرة إن

 حيويا را دو يلعب ري البش فالمورد إداري، أو تنفيذي مستواه كان أينما البشري العنصر يحرّكه الأداء

 .به الخاصة المفاهيم بعض إعطاء ينبغي الأخير هذا مفهوم ولتحديد المستويات، كافة في

 المطلب الاول : مفهوم الاداء ومحدداته .

 اللغوي المفهوم .

 اللغة من رهوبد اشتق و الذي  « to perform » ليزيةنجالإ اللغة من مستمدّ   لغوي الأداء مصطلح

.  ولقد هتم العديد من الباحثين 25والذي يعني تنفيذ مهمة أو تادية العمل    »parformer  «الفرنسية

(Drucker.P, Lorrino.Ph) لحو الى اجماع  يتوصّل ه لم أنّ  إلاّ  الأداء مفهوم ب دراساتهم لال خ من 

بب تعدد اهداف م محدد له ، ولا تزال الاهتمامات قائمة في مناقشة الاداء كمصطلح فني و ذلك بسمفهو

وبالتالي وسائلتحليله تكون واتجاهات الباحثين و الاهداف المسطرة ، فمنهم من يميل الى الجانب الكمي ، 

 في اغلبها تقنية ، ومنهم من يميل الى الجانب التنظيمي فلا تكتفي بالتعبير عن الاداء بمجرد نسب و ارقام .

 الاصطلاحي المفهوم .

 موحد عريفت علىبين الباحثين و الممارسين في مجال ادارة الاعمال حول وجود اتفاق   ق اتفا يوجد لا

 يركز من منهمو التنظيمية، الناحية على يركز من منهمو  السلوكية الناحية على يركز من فمنهم داء،لال

 .الاستراتيجية الناحية على

 ومدى في تكاليفها تحكمها ومدى نتائجها قياس في المؤسسة تساعد التي الوسيلة " أنه على تعريفه يمكن إذ

 26للمؤسسة العامة الأهداف تحقيق

 

 للأهداف المنظمة أو الفريق أو الفرد بلوغ درجة " أنه على الأداء مصطفى سيد أحمد يعرف وكما

 أو وجهد بعمل القيام أو تأدية يعني الأداء أن نجد التعريف هذا وحسب ، 27  "وفاعلية بكفاءة المخططة

 بأنه الأخير في عليه الحكم يتم حيث معين، هدف تحقيق أجل من مؤسسة أو فريق أو فرد طرف من نشاط

 الدراسات جل أن والواقع والكفاءة، بالفعالية الأداء يربط التعريف هذا أن نجد كما ، ... أمثل كفئ، جيد،

 أنه حيث التشغيلي، المستوى على أو الاستراتيجي المستوى على سواء والكفاءة بالفعالية الأداء ربط تحاول

 من كثير كلفها قد ذلك كان إذا جيد بأنه أهدافها بلوغ من تمكنت التي المؤسسة أداء على الحكم يمكن لا

 28.بمثيلاتها مقارنة الموارد

 

 

 

                                                             
25 Ecosip, Dialogues autour de la performance en entreprise, Editions Harmattan, Paris, 1999, p18 
26 Jean Louis Viarguesle, guide du manager d équipe, Edition organisation Paris, 2001,P :74. 

  .11ص ،2002 مصر، النشر، دار ذكر بدون ،)والمهارات الأصول(البشر إدارة :مصطفي سيد أحمد 27 
 بسكرة، جامعة ،0120  الأول، العدد الإنسانية، العلوم :مجلة :في ، "والفعالية الكفاءة بين الأداء :"مزهودة المليك عبد  28

 88ص .الجزائر،
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 : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافرادالفصل الثاني 

 

 

 عناصر الأداء:

  :29يتألف الأداء من مجموعة عناصر والتي يمكن توضيح أهمها في الآتي 

رات ة ومهاوتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغب نوعية العمل :

 .العمل دون الوقوع في الأخطاء وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ

امة عن ية العوتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية، والمهنية والخلف المعرفة بمتطلبات الوظيفة:

 .ابه المرتبطة تلمجالاالوظيفة وا

إنجاز وة العمل وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسئولي المثابرة والوثوق: ـ  

 32ن.التوجيه من قبل المشرفيحاجة هذا الموظف للإرشاد و المحددة، ومدىأوقاتها  الأعمال في 

مقدار لعمل، وأي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية ل كمية العمل المنجز:ـ 

 .سرعة هذا الإنجاز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
، غير منشورة   2008 فلسطين، الإسلامية، الجامعة ماجستير، رسالة ،الوظيفي الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر عكاشة، محمد أسعد   29

  . 34ص 
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 : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافرادالفصل الثاني 

 

 الكفاءة ، الفعالية .المطلب الثاني : العلاقة بين الاداء ، 

 مدىب  خرىأ انايوأح انايتعبر عن مدى بلوغ المؤسسة أهدافها أح ميالباحثون الأداء بعدة مفاه ربطي

 اتين مستوع ريللتعب ستخدميوبعبارة أخرى  ة،يبالندرة النسب زةيالاقتصاد في استخدام مواردها المتم

 .التي تحققها المؤسسة ةيوالفعال الكفاءة

 هدافة و الأالنتائج المحقق نيالأهداف وبالتالي فهي تقاس بالعلاقة ب قيبالكفاءة مدى تحق قصدي ثيح

 هدافاس بالأاستخدام الموارد دون المس اتيمستو ةيالقدرة على تدن ةيبالفعال قصدي نيفي ح المرسومة،

 .30النتائج وعوامله أو النتائج والموارد المستخدمة نيالمسطرة التي تقاس بالعلاقة ب2 

 : لييكما  عرفاني نيوالكفاءة والذ ةيالفعال نيللأداء على انه محصلة التفاعل ب نظريمن  هناك

 31المستخدمة في ذلك . اتيالفعالية: هي "القدرة على بلوغ الأهداف المسطرة وذلك مهما كانت الإمكان-

 فةو تكلأ ةيمن المخرجات) النتائج ( مقابل إستخدام أقل كم ةيالكفـاءة :هي "الحصول على أكبر كم-

 ربطيوالنتائج في حدودها القصوى، فالكفاءة مفهوم  ايفي حدودها الدن في، و بقاء التكال(الموارد والوسائل)

  .المخرجات و المدخلات فكلما كانت المخرجات أكبر من المدخلات كانت المنظمة ذات كفاءة 32نيب

 ركز حولت ةيلبقما سبق فإنه باستثناء المعالجات التي تنظر إلى الأداء على أنه سلو ك بشري فإن ا وحسب

 نها حققتأهدافها أالحكم على المؤسسة التي تمكنت من بلوغ  مكنيأنه لا  ثيوالكفاءة ..، ح ةيبالفعال ربطه

 التي للمؤسسة النسبةكذلك ب لاتها،يمث فوقيمن الوارد  ريمن الأداء إذا كان ذلك قد كلفها الكث دةيج اتيمستو

هداف إذا كان ذلك حقق لها نتائج دون مستوى الأ ها،يكامل الموارد المتاحة لد فيمن توظ تمكنت

نه ع ريالتعب مكني والمجهود المبذول .. جةيالنت نيالعلاقة ب مثليالقول بأن الأداء  مكني ومنه المرسومة،

ارد أو ن الموم نيمن الأهداف المحققة .. بمستوى مع نيعن مستوى مع ريأو هو تعب ة،يونوع ةيكم رييبمعا

 هذا المفهوم: وضحيالتالي  والشكل  ة،يالضرور التكلفة

 

 

                                                             
 ة،يدار النهضة العرب قي،يوأدوات البحث التطب ةيكولوجيحمد صقر عاشور، ، إدارة القوى العاملة، : الأسس السا  30

 . 87، ص  1983 روت،يب
 .26،ص  2000الجزائر،  ة،يالمطبوعات الجامع وانيالمؤسسة ، د ريياقتصاد وتس ب،يعبد الرزاق بن حب   31 

32     . Michel GARVAIS, Contrôle de gestion, éd Economica , Paris, 1994, P 14 
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 : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافرادالفصل الثاني 

 

 

 الأداء من منظور الكفـاءة والفعالية( 06) الشكل 

 

 

 

 

 تدنية                                                                              تعظيم

          

 

 

 

 

 

 

 العدد لإنسانية،ا العلوم مجلة ،وتقييم مفهوم والفاعلية الكفاءة بين الأداء مزهودة، المليك عبد :المصدر

 .88، ص 2011، كرة بس خيضر، محمد جامعة الاقتصادية، والعلوم الحقوق كلية الأول،

 

 

 

 

 

 

 

 الإنتاج الربح

 القيمة المضافة

 رقم الاعمال عائد السهم

 المكانة السوقية

 

 

 رأس المال العمل

 ةيالمواد الاول

 ايالتكنولوج المعلومات

  لفعاليةا الاداء  الكفاءة 

 الاستمرارية و النمو
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 تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد ور : دالفصل الثاني

 

 المطلب الثالث : العوامل المؤثرة على الاداء .

 لى : وميكن تقسيم تلك العوامل إ

  :وتشمل العناصر التالية العوامل الفنية:

 ل قارنة مع عدد العمابالم الالات عتماد على لاانسبة 

 اتعلوملمة الجمعا في ستخدمة لمالوظائف الفعلية أو ا في ستخدمة سواء لمنوع التكنولوجيا ا

 .تلالات ، التجهيزات واخازن، الورشالمؤسسة من حيث المتصميم ا- 

 نتوج شكله ومدى مناسبة التغليف له لمنوعية اـ 

 .ؤسسة ورغبات طالبيها لممنتجات ا ينالتوافق بـ  

 .سسةفي المؤتاج لانالتخزين و ا تي التناسب بني طاقـ  

 .أساليب وطرق العمل- 

 لات ، آحديثة لوجيافراد فكلما توفرت مثال تكنولاعلى كفاءة وأداء ا مل تاثير كبير حيث أن هذه العوا 

ء دالاوى اع مستل ارتفالانظمة وذلك من خلميدة كلما ارتفع مستوى إنتاجية اجديدة، مواد خام ذات نوعية ج

 .فيها 

 صفاتة من ؤسسلما  ( فينفذينلموا ني)المشرف ين راد العاملبالافتعلقة لموهي العوامل ا نسانية:لاالعوامل ا

 :ت وأساليب أيضا وتضم لاوسلوكيات ومعام

وة بالقعت تمتؤسسة عمال صغر السن لمنس والسن حيث كلنا ضمت الجيبة البشرية من حيث اتركال-

  .ازلانجا فيهارة لمواة لخبرلون ايمثوفر لديها عمال كبار السن فهم العمل أما إذا ت فيوالطاقة 

 ستخدمةالتوافق بني مؤهلات العمال والمناصب التي  يشغلونها والتكنولوجيا المـ  

 قدرة على العمل لمفراد وامستوى تاهيل  الا

ات قلار العتت إطاأي ما يدرج ح)نفذين لموا لمشرفينا ينات السائدة بعلاقالعمال وال ينوانب السائدة بلجا-

  )سانيةلانا

وهو  لىإ ثالثر كن إضافة عنصيمإنسانية أكثر منها تنظيمية  تبرتع تيالعوامل السابقة وال لى بإلضافة إ

ن أهم وم ءادلاؤثرة على المناخ التنظيمي أيضا من العوامل الما برلمؤسسة حيث يعتناخ التنظيمي للما

  :ناتهمكو
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 الافراد: دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الفصل الثاني 

 ن طريقةوذلك م داءلاعلى ا تأثيراناخ التنظيمي لمهيكل التنظيمي أهم عناصر اال برهيكل التنظيمي: يعتلا

تحديد ى درته علالتنفيذية، ق لىإالوسطى  لىدارة العليا إلاوامر من الاانسياب القرارات والتوجيهات وا

 .يرهاوتبسيط إجراءات العمل وغ

صل البناء ك من اجل التواؤسسة ذللمفعال داخل ا لاتجدا وجود نظام اتصامن الضروري  :صالات تلاا -

ج يضا خارح وألمصاللف اين مختبعضهم بعض، وب ين العامل يندارة وبلاوا ينالعاملين ؤسسة بلمداخل ا

 رجيةلخايئة اؤسسة مع البلما

لى د تعتمد عفرالالدى اداء الوظيفي لاقيق مستوى مرتفع من اتح فيشراف لااإن فاعلية  : شرافلانطاق ا

ا، شخصي لعملااعتاد أن يؤدي هبا تي م بنفس الكفاءة الالهخرين يؤدون أعملال ايجعأن  فيشرف لمقدرة ا

 احدأن و في  رباها ومدحا وموجناصزا ومعلما ومحفطا ومخطشرف الفعال يكون قائدا ولمفا

 يتضمن التجديد يني روت يرأم غ  تقليدي  ني ،د بطبيعة العمل ما إذا كان روتييقص طبيعة العمل:36

 ث و التحديلاة نحوالابتكار ،فالعمل الروتيني يقود الى احداث الملل و الاهمال و عدم الاكتراث واللامبا

 –ية همعمله ليس بذي أ بانداع وشعور الفرد لابوالتطوير، بسبب عدم تشجيع ا

 تراتة، فضاءة، التهويلاتشكل مناخ العمل مثل ا تيالعوامل ال مختلفعن  برهي تعية: لمادالظروف ا

 بصفة عامة لمشابهة ا لاترارة، الضوضاء والتسهيلحالراحة التدفئة، الرطوبة،ا

وافز لحتلف امخهداف وكذلك من لاوضع ااذ القرار واتخعملية  في ل إشراكه لاالتحفيز وذلك من خ -

 لخ ية ...اترقكافئات واللمدية كالماا

ذلك كوجودة لدى العمال لمهارات المعارف والمف امختلمن شان التدريب أن يصقل  : دريبالتـ   

  .ؤسسةلمتوفرة لدى المعدات المت والالاختلف الميد لجستخدام الاا

 داءلااستوى مفضا من يخأن  نهماامن ش تي عمال الباليام الق في  تاخرحجم العمل والالضافة أيضا لابإو

صبح أعدات لماوظمة لانا فيستمر لما يرللتطور التكنولوجي السريع التغ نظرا ستخدمة:لملتكنولوجيا اا ـ 

 ين فراد العامللاا ين لتمك لجانب ذا ابههتمام لاعلى كل مؤسسة ا

 

 

 

 

 

 



 

  37 
 

 الفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد

 

 المبحث الثاني : سياسات تحسين اداء الافراد.

 تمهيد

 إلى تحقيق سعىت التي الحديثة، للمنظمات بالنسبة تحديا كبيرا  البشرية الموارد أداء تحسين عملية تمثل

 البشرية دالموار إدارة بها تقوم عملية هيفالبشرية، مواردها على بالإعتماد باستمرار  أفضل نتائج

 البشرية دالموار كفاءات لتنمية مجراب وضع العملية هذه ضمن وتت الأداء، إدارة إطار في بالمنظمات

ن وراء ذلك موهي تهدف  .الأداء تقييم عملية عنها كشفت التي الأداء فاتارحان تصحيح أجل من وتدريبها،

 هيعل بترتيما طاقاتهم وإ بداعاتهم، فضلاً عن أدائهم الفعال داخل المنظمة، م واستخراج عهم،يإلى تشج

ن م ةيلمالالموارد وعدم هَدرْها، فضلاً عن الاستغلال الأمثل ل ةيالموارد البشر لطاقات الاستغلال الأمثل

لأخص الصالح وا ن،يفي الصالح العام للمجتمع، والصالح الخاص للعامل ةيفي النها صبي أخرى، مما ةيناح

 للمنظمة.

 

 سياسة التدريب و التكوين .المطلب الاول : 

 ـ تخطيط الموارد البشرية : 1

 لي :ي كما البشرية الموارد تخطيط تعريف نستطيع

  والإدارية يةوالتسويق الإنتاجية العمليات لسير اللازمين الأفراد على ؤسسة الم حصول لضمان وسيلة هو

 .معينة وبأعداد محددة كفايات من مستقبلية زمنية فترة خلال المختلفة

ً  المختلفة البشرية مواردال من اتهباحتياجا المؤسسة وتنبؤات تقديرات ً  كما  والمكان المناسب قتالو في ونوعا

 .فيها ةالعامل للقطاعات الخاصة الأهداف أو للمؤسسة العامة الأهداف تحقيق أجل من وذلك المناسب

 ـ الاستقطاب والاختيار : 2

طلوبة، ئف المبعد أن تنتهي الشركات والمؤسسات من عملية تخطيط الموارد البشرية بتحديد أنواع الوظا 

تقطاب سلاهي اوها ، تبدأ الخطوة التالية زم توفرها فيمن يشغللاالوعـدد العاملين بكل منها، والشروط 

 مـــةزلاشرية الالبـ شخاص لهذه الوظائف، ومحاولة جذب واستقطاب الكفـاءاتلاوالبحث عن أنسب ا

لمستويات اـــة في لخالياـائف زمـــة لــشغل الوظــلاــدر الكـــافي والمهـــارات اللتحقيــق أهـــدافها بالقـ

ممكـن در الي المصادارية المختلفة.وللوصول إلى الموارد البشرية المطلوبة يتطلب البحث الدقيق فلاا

نظمة خر ومن ملاالمصادر وأهميتها تختلف من وقت ملة، فدي العالايها على هذه الالالحصول من خ

 قف علىف ظروف العرض والطلب في سوق العمل، كما أن  اختيـار المـصدر المناسب يتولاخرى باختلا

مع المجت ا ظروف سوق العمل فيضشأة وظروفهـا وإمكانياتهـا، وأيـعدة عوامل أساسية منها حجم المن

 .ية بـصفة عامـةقتصادلابصفة خاصة، والظروف ا
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 الفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد

 

ستقطاب أنه " عملية البحـث عـن والحـصول علـى مرشـحين محتملـين للوظـائف، وذلـك الايمكن تعريف 

كثـر لابيـنهم اى يمكـن أن تختـار مـن للعـدد المطلـوب وبالنوعيـة المرغوبـة وفي الوقت المناسب، حت

 33ئمـة لـشغل الوظـائف الـشاغرة على ضوء متطلبات وشروط شغلهلام

  :تمر عملية استقطاب الموارد البشرية بعدة خطوات وهي كما يلي :ستقطابلاخطوات عملية ا

خطط اإلنتاج و لحيث يتم تحديد احتياجات المنظمة من الموارد البشرية طبقا  : تخطيط القوى العاملة1 .

  . ل في الفترة القادمةالعم

المطلوبة من  وتتضمن هذه الخطوات تحديد أعداد و نوعيات العمالة : طلبات المديرين من العمالة2 . 

  . حيث المتطلبات الجسمانية و الذهنية ، و القدرات و المهارات

لبشرية تصور ابناءا على الخطوتين السابقتين يكون لدى إدارة الموارد  : تحديد الوظائف الشاغرة3 . 

أي  ا فيضقسام و أيلاارت و ادلااكامل عن إ عداد الوظائف الشاغرة المطلوب شغلها ، و في أي 

  .المستويات الوظيفية تقع تلك الوظائف

لشاغرة اائف يد عدد الوظبعد تحد : النظر في تحليل الوظائف و مراجعة مواصفات شاغلي الوظيفةـ 4  

و  ،جعة تحليل الوظائف لمعرفة متطلبات الوظيفة من واجبات و مسؤوليات رايكون من الضروري م

 ولخبرة اأيضا مراجعة المواصفات التي ينبغي توفرها في شاغل الوظيفة من حيث المؤهل وعدد سنوات 

 ا.نوعه

  ةنشطلاتتضمن هذه الخطوة عددا من ا، و و هو بداية العملية لجذب العمالة  :ستقطابلاا. 5 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 سكندرية، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع، لاالبشرية، جمهورية مصر العربية، ا، ادارة الموارد ماهر أحمد،   33

 .141ص



 

  39 
 

 الفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد 

 

 

 

 خطوات الاستقطاب   (:07)الشكل  

 

 

 

 

 

  

 

ممن  ين للتأكديمكن تعريف الاختيار " بأنها العملية التي يتم بمقتضاها فحص طلبات المتقدم :الاختيار

  .تنطبق عليهم مواصفات وشروط الوظيفة، ثم مقابلتهم، وتعيينهم في نهايـة الأمـر

ت نفسه مؤهلات الأفراد المتقدمين للعمل وهي في الوقويعرف أيضاً:" بأنها رحلة تطوير وكشف عن 

رف لا ينصفرصة يمكن لكلا الطرفين المنظمة والفرد انتهازها ليتعرف كل منهمـا علـى الآخر ويجب أ

لى فشل إتؤدي  الذهن إلى التركيز الأساسي لهذه العملية على اكتـشاف الجوانـب السلبية التي يحتمل أن

 ً  "الفرد وظيفيا

كأن تريد من إليه المنظمة عند الضرورة،على أنه نشاط وقتي تلجأ  بيإن النظرة إلى التدرب : التدري   

الجهود الإدارية أو التنظيمية التي  خلاله تلافي بعض نقاط الضعف الظاهرة في بعض الموارد البشرية،

 .تهـدف إلـى تحـسين قـدرة الإنسان على أداء عمل معين، أو القيام بدور محدد في المنـشأة التـي يعمـل فيهـا

 ةيوالغابالإضافة لكونه إجراء منظم من شأنه أن يزيد من معلومات ومهارات الإنسان لتحقيق هدف محدد ،

من استخراج أفضل ما عنده، وجعله قادراً على نهُيبشري ومساندتهُ وتمكمن ذلك دعمُ هذا المورد ال  

هذا ديفستيعمل عالي المستوى والكفاءة، ومن ثم  قيعدة أعمال في الحاضر والمستقبل، ضمن فر أداء  

 .ةيعمل ذي كفاءة عال قيوالاحتكاك بفر بيالبشري من خلال التدر الموردُ 

 

 الاستقطاب 
لنظر في تحليل ا

الوظائف ومراجعة 

مواصفات شاغلي 

 الوظيفة

تحديد الوظائف 

 الشاغرة

تخطيط القوى 

 العاملة

طلبات المديرين 

 من العمالة
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 البشرية في تحسين اداء الافراد الفصل الثاني : دور تكوين الموارد

 له عائد ستثماروأنه ا المنظمة، على أنه من أفضل أنواع استثمارات بيللتدر ثةيوقد استقرت النظرةُ الحد

 رؤثيمما  نيلعاملا ةيفاعل ادةيز هذا العائد في تمثليعلى السواء،  ديفي المدى المنظور، والمدى البع ريكب

لمركز ا ةيومن ثم تقو ن،يالمستهلك مباشرة في جودة المنتج التي تحقق أعلى درجات الرضا من جانب

 التنافسي للمنظمة في السوق.

 

 

  المطلب الثاني : سياسة التحفيز .
 

 على لتأثيرا كيفية في بالمؤسسة الخاص التنظيمي المنحنىسياسة التحفيز على انها   تعرف            

 لغرض بها  ةالخاص معنوية أو مادية حوافز كانت سواء أنواع الحوافز مختلف باستعمال البشرية مواردها

 .المؤسسة أهداف ققتحت حتى أدائه وتفعيل العامل أهداف تحقيق

 أسلوب أداء العمل من أسلوب قائم على العمل الفردي إلى أسلوب قائم على العمل ريبعد تغ 

المعاصر، ديسلوب الجدمقبولةً مع هذا الأ مةيالقد زيالتحف بُ يعلى فرَِ ق العمل، لم تعد أسال عتمِدي الجماعي  

قوم وترتكز علىت دةيجد زيتحف اسةيوإ عداد س مَ يتصم ةيتطلَّب هذا الأسلوب من إدارة الموارد البشر ثيح  

دةيجد ةينومع زيتحف بيأسالوضع فتم  المعاصر ثيالجماعي، وأن تتناسب وتتماشى مع التوجه الحد الحفز  

مع ةيزيلتحفا بيالتي تعمل بشكل جماعي داخل المنظمة، وتتوافق هذه الأسال ةيمع الموارد البشر تتناسب  

  المعاصرة في مجال الحفز الإنساني بشكل عام. بيوالأسال التوجهات

 

 

 المطلب الثالث : سياسة تقييم الاداء .
 

 أداء قارنةم على يساعد هذا لأن لآخر، وقت من العامل أداء مستوى تلخيص المفيد من أنه المؤسسة تجد

 حديدت على يساعد كما الوقت، مرور مع تطوره مدى وتحديد رين الآخ العاملين بأداء العامل هذا

 يعني التقييم لرسمي،ا الأداء تقييم متطلبات سياق في .المرتفع الأداء ذوي أو ؤهم أدا يتطور الذين العاملين

 شكل في تقديهو الأداء، خطة في الموجودة والعناصر بالمعايير مقارنة العمل فريق أو العامل أداء تقدير

 المنفذ العمل لىع ويرتكز المؤسسة، تقييم برامج حسب يتحدد الأخير وهذا للأداء، النهائي الموجز التقييم

 كمنح بالعاملين، علقةالمت الأخرى الإجراءات من العديد على يؤثر محتواه أن كما للتقييم، الكلية الفترة خلال

 .التدريب برامج من والاستفادة الأجور في زيادات

 

 الفرع الاول : تعريف تقييم الاداء .

 :هي ، أداء لتقييم المقدمة التعاريف بين من

 أداء في كفاءتهم مدى وتحديد ودورية، محددة زمنية فترة أثناء العاملين وسلوك أداء قياس عملية" :أنه

  34لهم المحدد الوظيفي الوصف حسب عملهم

 بالأداء، بطةالمرت والضعف القوة نقاط تحديد خلالها من يتم ورسمية، منهجية عملية" :بأنه كذلك يعُرف

  35ا"اوتطويره وتسجيلها وقياسها ومراقبتها .

                                                             
 147 صفحة2011 زيع، والتو للنشر أسامة دار)الأردن (عمان (البشرية الموارد إدارة حسونة، فيصل   34
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 الفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد 

 

 

 أهداف يقتحق نتائج وتقييم الأحكام وإصدار لقياس ومستمرة منظمة إدارية عملية" :بأنه أيضا يعُرف

 وكيف وحاليا، سابقا العامل أداء كيفية ولتحديد بالعمل، المتعلقة والسلوك الأداء معايير وفق العامل، أداء

 والتي العامل لدى الكامنة القدرات يحدد كما مستقبلا، أعلى مستوى إلى وظيفته لمتطلبات أدائه تطوير كنمي

  "36الوظيفي التدرج سلم في الارتقاء من همكنت

 :أنه التعاريف هذه خلال من يتبين

 

 :وهي ين،العامل أداء تقييم لمصطلح كمرادفات تسُتخدم ما عادة مصطلحات عدة بين ما التفرقة يجب -

 عن تعُبر والتي ام،أرق أو رموز باستخدام العامل لأداء قيمة إعطاء يعني فالقياس .والتقويم القياس،التقدير

 وتطويرها بناؤها عديُ  والتي القياس، بأدوات ميعها يتم التي المعلومات ضوء في وذلك الأداء، مقدار أو كمية

 أو ترتيب أو تصنيف يتم الأداء، قيمة حول معلومات توفير بعد أنه فيعني التقييم أما .القياس عملية مهام من

 التقويم أما .محددة رلمعايي بالنسبة أو الزملاء لأداء بالنسبة العامل، أداء ثل تُ  والتي القيمة هذه مقارنة

 كإخضاع ل،للعام المحدد الأداء مستوى بشأن اتخاذه يتم بقرار ذلك تضمين مع الحكم إصدار إلى فيشير

 نقاط ومعالجة القوة طنقا تعزيز إلى يشير التقويم أن أي تسريحه، أو . ترقية، منحه أو تدريبية، لدورة العامل

 .الأداء في الضعف

 

 .والتقويم لتقديرا و  القياس من كل تتضمن أن يجب العاملين أداء لتقييم التكاملية العملية أن يتبين ومنه

 ،)التقدير( الموضوعة بالمعايير مقارنته ،)القياس( الأداء مستوى تحديد مهمة على تنطوي أن يجب أي

 .)التقويم( تطويره أو تحسينه أو زه لتعزي الضرورية الإجراءات واتخاذ

 

 )القوة نقاط( يةالإيجاب والجوانب )الضعف نقاط( السلبية الجوانب تشخيص يتم الأداء تقييم عملية خلال من

 جوانب بتحديد فقط متهت سلبية، عملية ليست الأداء تقييم فعملية المستهدفة، الأداء معدلات بانجاز المتعلقة

 منحها يحبذون لا المسيرون يجعل ما وهذا والعاملين، المسيرين من العديد يراها كما الأداء، في القصور

 المزايا، من لعديدا عنها نتجت إيجابية، عملية الأداء تقييم عملية إن بل ، تلقيها في يرغبون لا والعاملون

 لكفاءاتا اكتشاف إلى كذلك تهدف أنها حتى القوة، نقاط وتعزيز الضعف نقاط معالجة في تتمثل والتي

 .مستقبلا واستغلالها تطويرها أجل من العاملين لدى الكامنة

 

 طرق تقييم الأداءالفرع الثاني : 
م ف المهالاختلا تتباين طرق التقييم من منظمة إلى أخرى، تبعا لأنشطتها الإنتاجية أو الخدماتية ووفقا 

جود ون عدم التي يقوم بأدائها العاملين، كما أنها تختلف أيضا في إطار المنظمات المتماثلة فضلا ع
لى كافة نطبق عيالتي يمكن أن  مقاييس ومعايير موحدة لتقييم أداء العاملين في إطار المنظمة الواحدة و

ظمات ف المنالأفراد العاملين بموضوعية وعدالة، ولذا فإن هناك العديد من الطرق المستخدمة في مختل

 . منها التقليدية و منها الحديثة
 :أ / الطرق التقليدية 

  :37طريقة الصفات أو السمات- 1ـأ  

                                                                                                                                                                                                 
35  Tapamoy DEB, Performance appraisal and management: Concepts, Antecedents and 

Implications (New Delhi (India): EXCEL BOOKS, 2008) p. 19. 
 للنشر جرير دار :)الأردن (عمان (والتطبيق النظرية بين :الوظيفي الأداء وتقييم إدارة المحاسنة، محمد إبراهيم  36

 .120ـ 119ة صفح2013  والتوزيع،



 

  42 
 

 تحسين اداء الافرادالفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في 

 
 

إذ يتعذر في املين،ويتم وفقا لهذه الطريقة عدد من الصفات التي يمكن ملاحظتها من قبل المدير في أداء الع
يقة في ه الطرأداء بعض الأعمال الخدمية اعتماد المقاييس الكمية، لذا تلجأ بعض المنظمات لاعتماد هذ

 :قياس الأداء من خلال تطبيق الخطوات التالية
رؤسائه، بلموظف تحديد الصفات التي يمكن اعتمادها في تقييم أداء الأفراد مثل مستوى الأداء، علاقة ا - 

يا ارة العلا الإدعلاقته مع زملائه، المحافظة على الدوام الرسمي... وهكذا يتم اعتماد الصفات التي تراه

  . ضرورة في إنجاز الأداء للعامل

 تي تليهادرجة اللني وضعتها الإدارة العليا درجة معيارية لتمييزها عن الإعطاء كل عنصر من العناصر اـ 
 . مثلا ممتاز، جيد جدا، جيد، مقبول، ضعيف وهكذا

 . تحديد نقاط معيارية لكل مستوى من المستويات التي تم وضعها -
 . يتم وضع عناصر الأداء و الدرجات داخل نموذج يتم إعداده لتقييم الأداء -  
لعناصر من المقيم عادة تدوين الملاحظات التي يشعر بضرورة تدوينها أمام كل عنصر من ا يطلب  - 

 .التي اعتمدت في التقييم في المكان المخصص لها أسفل النموذج

 

تحديد بلالها خيتم بعد ذلك جمع النقاط التي حصل عليها الفرد في نموذج التقييم النهائي لكي يقوم من 

  : ظف كأن تكون المعايير التقييمية كالآتيالمستوى التقييمي للمو

 ممتاز  100 ـ  90

 جيد جدا  89ـ  80 

 جيد  70 – 79

 متوسط  69ـ  60 

 مقبول  59ـ  50

 فأقل ضعيف  49 

 .لاحقا المقارنةويقوم الفرد المقيم بكتابة اسمه وتوقيعه وتاريخ التقييم في أسفل النموذج للتوثيق ـ   

ملين ة العاتنطوي عليها طريقة الصفات من حيث إعداد النموذج الموحد لكاف بالرغم من السهولة التي 

ء نفس لإعطا وسهولة التطبيق له إلا أن يتميز بالعديد من العيوب كتمييز المقيم لإحدى الصفات تدعوه

قيم موكية الثر بسلالتقييمات للصفات الأخرى زيادة أو نقصان، وكذلك نقص الموضوعية و العدالة إذ أنها تتأ

ة بهذا التام من حيث التشدد والليونة في التعامل فضلا عن استخدامها لجميع الوظائف لا يحقق العدالة

ن غيرها تلفة عالخصوص، سيما وأن الوظائف الإدارية و المحاسبية والتنظيمية والفنية لكل منها سمات مخ

 .مما يجعل التقييم غير موضوعي وعادل في كثير من الأحيان

 

   :طريقة مقياس المعيار المختلط - 2 ـ  أ

ملين، ى العاوهي طريقة من طرق تقييم أداء العاملين في إطار السمات والصفات والخصائص المتوافرة لد

ييم ساسها تقعلى أ إلا أنها تعتمد على مقارنة هذه الصفات بمعيار محدد، حيث يعطي المقيم ثلاثة جوانب يتم

ي إطار فلمحدد اقارنتها بالمعيار الصفة المعينة ، ثم يقوم المشرف بالتعرف على كل جانب ودمجها معا وم

  : ريقةأقل من (، وفيما يلي مثالا لهذه الط، ) مساوية لـ(  )المقارنة التالية ) أفضل من( ، 
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 الفصل الثاني : دور تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد 

 

 : لتاليةاعايير معيار من الم المطلوب توضيح عما إذا كان أداء الموظف أكبر من أو مساويا أو أقل من كل

يتخذ  نه قد لاعلى أ يستخدم الموظف التقدير والحكم الجيد عند تحديد المشكلات وتقديم بدائل الحل، بالإضافة

 (.الأفعال المناسبة لمنع وقوع المشكلات ) متوسط المقدرة

يل إلى نه يمأعيفة، كما يفتقر الموظف إلى المهارات الإشرافية وكثيرا ما تكون معالجاته وتصرفاته ض -

 (. الجدل ) ضعيف القيادة

 

تكامل ئه وتالموظف سريع التعاون مع زملائه، ومن المتوقع أن يقود زمام التطوير التنظيمي مع زملا -

 (  مهام وظيفته مع اتجاهاته وميوله الإيجابية ) درجة عالية من التعاون

مستوى  )لمرتفع ي قيادة ودفع الموظفين نحو الأداء االموظف ذو مهارة عالية في التوجيه وديناميكي فـ  

 ( عالي من القيادة

 التقييم وعية فيمن أهم المزايا التي يتصف بها مقياس المعيار المختلط أنها تعتمد على العوامل الموضـ 

 لنمطاهذا دام باستخ ولكي يكون المدخل أكثر عدلا بالتطبيق فإنه ينبغي أن تؤخذ آراء الأفراد الذين يتأثرون

من تقييم الأداء، أما الانتقاد الذي يمكن أن يوجه بوضوح لهذا الأسلوب فهو نقص القدرة على استخدام هذه  

المعايير لقياس مختلف الوظائف أو الأعمال إذ لا يمكن استخدامه للوظائف أو الأعمال غير المتماثلة أو 

 .38المتشابهة

 

 :طريقة الترتيب - 3 ـ أ

ريقة ذه الطهوتتمثل هذه الطريقة في قيام الرئيس بترتيب مرؤوسيه حسب كفاءة كل منهم، ويبدو تطبيق  

في هذه وبيرا، كسهلا وميسورا إذا كان عدد الموظفين المطلوب تقييم أدائهم قليلا ويصعب إذا كان عددهم 

ظف لديه فضل موأيختار الرئيس الحالة يتم التقييم بعمل قائمة تتضمن أسماء الموظفين وعناصر التقييم، ف

ل كيتم ترتيب  ويختار أضعف موظف لديه ويعطيه الرقم الأخير وتتابع العملية إلى أن"  1"  م رقويعطيه 

 . الموظفين في القائمة

وتتميز هذه الطريقة بالبساطة وسهولة التطبيق، إلا أن طريقة الترتيب يصعب تطبيقها كلما زاد عدد 

الناحية العملية ا أن لترتيب يتم وفقا لكفاءة الموظف في عمله، كما أن هذا الترتيب يتم الموظفين، ونجد من 

  .39وفقا للأداء الشامل للموظف، ويلاحظ أن أفضل الموظفين هو الذي يحصل على أقل مجموع

 

  ويوجد ثلاث طرق للترتيب وهي: الترتيب التبادلي ، المقارنة الزوجية، التوزيع الإجباري

 

ي لأفراد فأكثر ا يتم الترتيب وفقا لهذه الطريقة بأن يقوم الرئيس المباشر بتحديد تيب التبادلي:التر ـ 

 1اءة في رقم فردا فإنه يسجل الأكثر كف 12المجموعة كفاءة وكذلك أدناهم، وبافتراض أن عدد المجموعة 

سن لتحديد الأح عة المتبقية،ويستبعد الإسمين ثم تتكرر نفس العملية في المجمو 12والأدنى كفاءة في رقم 

 .11والأسوأ في القائمة أمام رقم  2والأسوأ، يسجل الأحسن في القائمة أمام رقم 

 

لى هذه العملية إلى أن يتم ،ثم تتوا 10والرقم  3ثم يتم تكرار العملية للمرة الثالثة لاستيفاء الاسم أمام الرقم 

 .ترتيب جميع أفراد المجموعة

 

 
                                                             

 .158خضير كاظم حمود ، ياسين كاسب الخرشة، المرجع السابق، ص  38
ص ،ص  2004 أحمد أبو السعود محمد، الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفين، منشأ ة المعارف، مصر، د ط،-   39
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 تكوين الموارد البشرية في تحسين اداء الافراد الفصل الثاني : دور

 

فة داء طفيق في الأوالصعوبة التي تواجه القائم بالتقييم هي في منطقة الوسط في القائمة حيث تصبح الفرو  

ذ ة ثم تؤخلمجموعجدا، ولذلك قد يتم الاستعانة بأكثر من شخص يقوم بالتقييم ممن لهم دراية بطبيعة عمل ا

 .ورةنة المذكء اللجيتم مناقشة الاختلافات والاتفاق على قائمة نهائية تعتمد من جميع أعضا المتوسطات ، أو

 

 

ومما يعيب هذه الطريقة أنها لا تحدد بدقة الفروق بين المرؤوسين الذين تم تقييمهم، فقد يكون الفرق بين 

اب على هذه الطريقة أنها تركز الأول و الثاني أقل أ أو كبر كثيرا من الفرق بين الخامس والسادس، كذلك يع

 .40على التقييم الإجمالي و ليس التفصيلي لأداء الفرد

 

 : الترتيب وفق المقارنة الثنائية

تالي: فلو لمثال الالنأخذ ويتم التقييم وفق هذه الطريقة بالمقارنة الثنائية بين الأفراد المراد تقييم أدائهم و

نب في الجا لتقييمافرضنا أن هناك ثمانية عاملين يراد تقييمهم، إذ توضع أسماء هؤلاء الأفراد في استمارة 

داء العام تمدة كالأم المعذي يليه استنادا لمعايير التقييالأيمن منها ثم يقوم المقيم بمقارنة كل فرد بالفرد ال

 م الفرد لامة أماتوضع عللإنجاز أو الالتزام بالدوام مثلا، فإذا كانت إنتاجية الفرد الأول أكثر من الثاني، ف

ية حيث الإنتاج دم وهوالأول ثم يقارن بالفرد الثالث في القائمة فالرابع حتى الثامن وفي نفس المعيار المستخ

راد ميع الأفرنة لجتوضع علامة واضحة أمام الفرد الذي يبدو أنه أكثر إنتاجا من غيره، و هكذا تستمر المقا

هذه  وب علىأداءا للعمل ومن أكثر العي ثم يصبح الفرد الذي حصل على أكثر العلامات أفضل الموجودين

ا كبير 2م أدائه الطريقة أن المقارنات فيها تصبح غير متناهية سيما إذا كان عدد العاملين المراد تقييم

 .ويستنزف جهدا واسعا في إنجاز تلك المقارنات

 

حيث  لأداء،وهي إحدى الطرق المتفرعة من منهج السمات في تقييم ا التوزيع الإجباري والاختياري : -

 ن الأداءميز بيتتتطلب هذه الطريقة قيام المشرف أو الملاحظ باختيار البنود من القائمة المصممة والتي 

( ن البنودزوج م الناجح وغير الناجح للفرد، والبنود الواردة في القائمة غالبا ما تكون في شكل ثنائي )

يح صف بصحالمقيم يقوم باختيار إحدى العبارات من كل زوج بدون أن يعرف عما إذا كان هذا البند يف

 .السلوك الناجح للوظيفة

 

 :ب / الطرق الحديثة

  طريقة المواقف ) الأحداث( الحرجة: - 1 -ب 

ة لى فعاليبيا عليتم التركيز على السلوكيات الجوهرية المساهمة في الأداء الفعال والسلوكيات المؤثرة س

ة دة ) فتررة محدالأداء، هذه المواقف الجوهرية الإيجابية والسلبية يتم تسجيلها من قبل المقوم خلال فت

 .التقويم( وعلى ضوء معايير محددة بناء عل ى التحليل الوظيفي

 لتحيز منقليل اإن هذه الطريقة ذات أهمية في توفير التغذية العكسية لكل عامل حول أدائه وتساهم في ت 

 وب المرغ خلال الاعتماد على معيار محدد مسبقا وملاحظة الأداء على ضوئه ومن ثم تسجيل السلوكيات

  .41فيها وغير المرغوب فيها
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ماته؛ و/ أو س هي استمارة تقييم تتضمن عددا من الأسئلة المحددة عن أداء الفرد ة مراجعة:قائم - 2 -ب

  . تطالب المدير أن يؤشر بـ " نعم " أو " " لا على كل سؤال

م هذه تستخد ء ، ويمكن أن تكون بعدد من الصيغ، وغالبا ماهذه الأسئلة تتناول العناصر المهمة للأدا

مظهر حسن الالطريقة عندما تهتم المنظمة بسمات معينة للموظف كالطموح و تحمل المسؤولية واللباقة و

 .وغيره

 

استمارة كهذه تسمح بتقدير أداء الفرد على كل من العناصر الفرعية، إن إعداد قائمة المراجعة عملية بسيطة 

وتعطي تقييم أفضل، كما تهتم بعناصر الأداء الرئيسية، لذلك فهي تفضل على التقرير الإنشائي، إلا أنها 

التي تعطي  2أو متوسطة الحجم  تعطي العاملين تقييمات متقاربة، لذلك فهي تصلح للمنظمات الصغيرة

 .42علاوات سنوية بطريقة شبه تلقائية

ي فة جديدة ظهرت طريقة تقييم الأداء بالأهداف والنتائج على رؤي طريقة الإدارة بالأهداف: - 3 -ب 

عمل روف الالإدارة، حيث أنها تهدف إلى تعزيز العلاقة بين الرئيس والمرؤوس، وكذلك تحسين مناخ وظ

  : ويمكن تلخيص خطوات هذه الطريقة في الآتيالمناسبة، 

  . يشترك الرئيس والمرؤوس معا في تحليل واجبات ومسؤوليات وسلطات الوظيفةـ 

  . وسفي بداية كل دورة تقييم الأداء يحدد الرئيس والمرؤوس الأهداف المرتبطة بأداء المرؤـ 

  . أن يتفق كلاهما على معايير الأداء وطريقة قياسهاـ 

قيق س في تحيجتمع الرئيس و المرؤوس على فترات أثناء دورة التقييم للوقوف على مدى تقدم المرؤوـ  

 . أهدافه و تحديد العقبات

 

  . يقوم الرئيس بدور إيجابي في مساعدة مرؤوسيه للتغلب على العقبات التي تعترضه -

يجب و . حقيقهتستهدف لمحققة مقارنة بالمبعد انتهاء دورة التقييم يجتمع الرئيس والمرؤوس لمناقشة النتائج ا

 .في كل الحالات أن تكون جميع الخطوات موثقة

تمتاز هذه الطريقة بأنها تركز على تقييم النتائج المرتبطة بالأهداف الموضوعية وليس السمات ـ   

بالإضافة والخصائص الشخصية للمرؤوس، ولكن يؤخذ على طريقة وضع الأهداف بأنها تستنفذ وقتا طويلا 

 .43إلى حجم كبير من المستندات والأوراق المتداولة
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 المبحث الثالث : التكوين و دوره في تحسين الاداء .  

 

 . المطلب الاول : اجراءات  تحسين الاداء

 

  :التالية الخطوات خلال من الأداء تحسين هو الأداء تقييم لعملية الأهداف أهم من إن

 :الأداء لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد : أولا

 ذو سبابالأ تحديد أن إذ ، المعياري الأداء عن العاملين أداء في رف ا نح ا أسباب تحديد من لابد

 إذا وفيما ، اءالأد تقييم كيفية عن الكشف في ذلك من تستفيد دارة فا ، والعاملين دارة ا من لكل أهمية

 هي لهم المتاحة الموارد ندرة أن أو للعاملين عائد الأداء إنخفاظ أن وهل بموضوعية تمت قد العملية كانت

 إلى المادية لأسبابا تحديد خلال من تقليلها يمكن والعاملين دارة ا بين عاتراالص أن كما الرئيسي    السبب

 ، والعمل مةالمنظ بيئة في الموقفية والعوامل والقابليات الدوافع الأسباب هذه ومن ، الأداء إنخفاض

 تاالمتغير من ديدبالع فتتأثر الدوافع أما العاملون، بها يتمتع التي ترا والقد تاراالمه تعكس فالفاعلية

 من الكثير تضمنت التي الموقفية والعوامل الذاتية تراالمتغي إلى إضافة الحوافي، الأجور، مثل الخارجية

 ونوعية فارلاشا ونوعية المستخدمة المواد كنوعية إيجابا أو سلبا الأداء على الماثرة التنظيمية العوامل

 .إلخ... العمل وظروف التدريب

 عند ةبدق العوامل هذه سةرا د من لابد لذلك الأداء ضعف إلى ديؤي قد العوامل هذه أحد غياب إن

 .الأداء في نخفاضا أسباب تحديد

 الأداء ارنةمق خلال من وذلك ومسبباتها الأداء في الفجوة معرفة من لابد الأداء لتحسين أنه نستخلص*

 .المعالجة وسيلة إختيار قبل الفعلي العاملين وأداء المنظمة أهداف لتحقيق المتوقع

 :الحلول إلى للوصول عمل خطة : ثانيا

 ةدار ا بين بالتعاون لها الحلول ووضع الأداء مشكلات من للتقليل اللايمة العمل خطة تمثل

 مباشرةال فاللقاءات الأداء، وتحسين تطوير مجال في ختصاصيين وا ستشاريين وا جهة من والعاملين

 الأداء حول توالمعلوما الحقائق كشف في السرية وعدم المشاكل مناقشة في والمشاركة المقترحة ءرا والأ

 .الأداء لاتمشك ةازال و أدائهم وتحسين للعاملين المقنعة الحلول وضع في تساهم العاملين إلى مباشرة

 

 بين بالتعاون وذلك المشكلات هذه من للتقليل معالجة وسيلة إختيار في تتمثل الثانية الخطوة أن نستنتج

 .الأداء وتحسين تطوير مجال في ستشاريين وا جهة من والعاملين رةداا

 :المباشرة الإتصالات : ثالثا

  والعاملين المشرفين بين تصالات ا إن

 .بةالمناس صالالات وأنماط وأسلوبه صالتا محتوى تحديد من ولابد الأداء تحسين في أهمية ذات

 

 .والعاملين نالمشرفي بين تصال ا مهارة في تتمثل الأداء تحسين عملية في الثالثة الخطوة ان نستنتج *

 

 . الأداء تحسين طرق :الثاني المطلب

 
  :44هي الأداء لتحسين مداخيل ثلاثة هناك نز هاي حسب

 إلى ائماد بحاجة الموظف لأن التغيير في صعوبة العوامل أكثر من أنه نز هاي يرى :الموظف تحسين 1-
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 :خلال من من وذلك أدائه تحسين

 مشاكل لكذ في بما الموظف عن إيجابي إتجاه واتخاد أولا عمله يجب وما القوة نواحي على زالتركي -

 .كامل فرد هناك ليس بأنه رف ا عت وا منها يعاني التي الأداء

 إلى تادي اءوالأد الرغبة بين السببية العلاقة فوجود ، يادى ما ومابين الفرد مايرغب على زالتركي -

 .جيد بشكل ادونهؤيو فيها يرغبون التي الأعمال بأداء دراللأف السماح خلال من الممتاي الأداء ييادة

 إهتمامات مع مرتبط الأداء تحسين جوهر يكون أن يجب حيث ، الشخصية الأهداف بين الربط -

 .الأداء في المرغوب التحسين إظهار خلال من منها ستفادة وا الموظف وأهداف

 على كييالتر من لابد وأنه أدائه تحسين إلى بحاجة دائما الموظف أن نلاحظ العنصر هذا خلال من *

 .وأهدافه إهتماماته بين والربط منه مايطلب ومع الفرد رغبة

 محتويات متساه حيث الأداء لتحسين فرصا يوفر الوظيفة مهام في التغيير أن ياكد :الوظيفة تحسين 2-

 يعطي  وظيفةال تحسين فإن وبالتالي ، الموظف أداء إنخفاض في الموظف ترا مها تفوق كانت إذا الوظيفة

 من داالأفر لدى ةالدافعي مستوى بزيادة وبذلك ، المرغوب بالمستوى وأدائه عمله في للإستمرار دافعا للفرد

  منفعة يعطي وهذا الملل ةزالوا لتخفيض نزمال من لفترة الوظيفي التدوير على حملهم خلال

 .للموظف

 ينتقل نأ أي الموظفين مواقع تغيير من لابد الموظف أداء لتحسين أنه العنصر هذا خلال من نلاحظ *

 .لبالمل شعوره عدم وبالتالي الأقسام هذه عن فكرة ليأخد قصيرة ترالفت الأقسام بين الموظف

 

 ديؤي قد لذيا للتغيير فرصا تعطي الوظيفة فيها تادى التي البيئة أو الموقف أن يرى :الموقف تحسين 3-

 تنظيم بها تم التي والطريقة التنظيمية المستويات عدد مناسبة مدى معرفة خلال من الأداء تحسين إلى

 المتبادل التفاعل وفعالية ليةؤووالمس تصال الا خطوط ووضوح مناسبة ومدى(  العمل قفري ) المجموعة

 ومقدار تصالات الاب المشرف إهتمام فإن وبالتالي ، الخدمة من المستفيد العميل ومع الأخرى تارلاداا مع

 لها الأمور هذه كل لانجاز ا أثناء للأعمال متابعته ومدى يضعها التي الأداء ومعايير للسلطة تفويضه

 .الأداء تحسين في فعال دور

 الدائمة والمتابعة تصال الا عملية خلال من الأداء تحسين في رادو تلعب العمل بيئة أيضا نلاحظ *

 .السلطة وتفويض

 

 .البشرية الموارد أداء تحسين في التكوين دور:  الثالث المطلب

 
 الأساسية اتالنشاط من أصبح حيث ، المنظمات وكفايةتاثير على زيادة ال في أساسيا وراد التكوين يلعب

 دالأفرل والسلوكية العلمية ترا القد وتنمية تطوير أجل من البشرية الموارد إدارة إلى المسندة

 همويدتزو والمعارف المعلومات من الجديد إكتساب في العاملين مساعدة إلى يهدف فهو ، العاملين

 عالم في ائهاوبق ونموها ةؤسسالم رراإستم وبالتالي تهمرا مها وصقل أعمالهم لأداء الحديثة بالأساليب

 إلى مجتمع نم المعلومات وتدفق ، التقني التقدم في المتمثل المعرفي نفجار الا ظل في خاصة ، الأعمال

 .المنافسة وكثرة آخر

 
 المتداخلة الأبعاد نم مجموعة نقصد فإننا الأداء عن تتكلم عندما :البشرية الموارد بأداء التكوين علاقةـ  1

  :هي

 إتباعه مدىو   منه المطلوبة للتوقعات وفهمه واختصاصاته لدوره فهمه ومدى الفرد، يؤديه الذي العملـ  

 .المباشر المشرف طريق عن الإدارة له ترشده الذي العمل أسلوب أو لطريقة
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 .والزمنية   النوعيةو الكمية الموضوعة للمعايير يتمه الذي الإنتاج مقابلة ومدى يحققها التي تزا الانجاـ  

  .ايستعمله التي والأجهزة والخدمات الأدوات على محافظته ومدى وظيفته في العامل سلوكـ آ  

 .لفريقا أعمال انجاز في ومساهمته الزملاء مع تعاونه ومدى ورؤسائه زملائه مع العامل سلوكـ   

 طرق وكذلكاء الاد كفاءة من ليزيد عمله في يسلكها أن للعامل يمكن والتي والتطوير التحسين طرقـ     

 مجراب خلال من اوتنميته تعلمها يمكنه التي والمعلومات ترا المها أي شخصيا له بالنسبة والتطوير التقدم

 .الموظفين جميع أمام المفتوحة والتقنية التقدم فرض ثم ومن التكوين،

 :45البشرية الموارد أداء على التكوين أثرـ  2 

 .والنوعية الكمية الناحية من وتحسينه الأداء مستوى رفع -

 .اتجاهاتهم وتطوير رد ا الأف بين الإنسانية العلاقات تقوية -

 .للمنظمة والولاء بالانتماء العاملين شعور تنمية -

 

 .العمل رانودو الغياب من كل معدلات تخفيض  -

 مجالات تىش في والمستحدث الجديد عن البحث على القدرة واكسابهم التدريب بأهمية العاملين توعية -

 .العمل

 العلاقة كار إد يمكن تم ومن التكوين، اختصاص دراالأف صميم هي دفرا الأ تطوير عملية أن الواضح من

 وفلسفة شامل ريإدا لتطوير الأساس واعتبرته الاهتمام دزا لذلك الأداء إدارة وبين التكوين بين الوثيقة

 نظام عطياتم ضوء وفي بالأداء الموجهة المنظمة أو " الأداء عالية المنظمة " نحو تتجه جديدة إدارية

  :يلي فيما يتمثل تماما مختلف منضور من التكوين مع التعامل ينطلق الأداء، إدارة

 المستهدف الأداء مستوى إلى للوصول البشرية للموارد الفعلي الأداء وتحسين التطوير آلية التكوين يعتبر -

 .الأداء خطط تحدده كما )المخطط(

 داءالأ فجوة حجم من التحقق ضوء في المرغوب والتحسين التطوير لتحقيق التكوين اختيار يكون -

 التي والمداخل الآليات مختلف رض ا استع وبعد فيها، المؤثرة والعوامل ومصادرها

 .المرغوب الأداء مستوى إلى للوصول استخدامها يمكن

 مجمل مع لتتعام والتحسين التطوير أدوات من متكاملة حزمة في كونه إطار في التكوين استخدام يتم -

 .فقط البشري رد المو مع وليس الأداء طرافأ
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 خلاصة الفصل

 

 

 

 

 

 الذي الأساسي لمحورا تعد فهي ، البشرية الموارد دارة ا الرئيسية الأنشطة أهم من الأداء تقييم عملية تعتبر

 أجل من العاملين لدى الكامنة ترا والقد الطاقات عن الكشف في يساعد حيث ،لمؤسسات ا به تهتم

 أدائهم ينوتحس كفاءتهم رفع على ومساعدتهم العاملين لدى والقصور الضعف مواطن ومعرفة ، إستثمارها

 وحل اتهمومعلوم معارفهم وتحديث العاملين مستوى تحسين إلى تهدف التي التكوينية العملية خلال من

  .المستويات جميع في تصال ا ترا مها وتطوير العمل في مشاكلهم
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 لثالث ا الفصل

واقع تأثير تكوين الموارد 

الافراد البشرية على اداء 

 بمؤسسة اتصالات الجزائر

 ـ مستغانم ـ 
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 انم ر ـ مستغالجزائ : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد في مؤسسة اتصالاتالفصل الثالث 

 

 

 تمهيد 

اء في المؤسسات تكوين الموارد  البشرية واثرها على تحسين الاد  للموضوع النظرية للخلفية تناولنا بعد

 إلى النظري نبالجا في ذكره سبق ما إلى وإستنادا الفصل هذا في سنحاول السابقة، الفصول فيالخدماتيية 

  تحسين في رية تكوين الموارد البش  مساهمة مدى معرفة التطبيقي،ومحاولة الجانب على الأخير هذا إسقاط

 .انممستغ فرع الجزائر إتصالات مؤسسة على إختيارنا وقع  الموضوع هذا ولمعالجةن الاداء تحسي

 

 : وهي ثلاثة مباحث  إلى الفصل هذا بتقسيم قمنا هذا من إنطلاقا

 

 المبحث الاول : تقديم عام لمؤسسة اتصالات الجزائر 

 المبحث الثاني : منهجية الدراسة

 المبحث الثالث : تحليل البيانات و استخلاص النتائج 
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 ـ  مستغانم ـجزائر : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات الالفصل الثالث

 

 

 مستغانم. فرعالمبحث الاول : تقديم عام  لمؤسسة اتصالات الجزائر 

 مستغانم . فرع نشأة وتعريف بالمؤسسة اتصالات الجزائر طلب الاولالم

 :الجزائر اتصالات مجمع تقديمـ 1

 المؤسسات أغلبية مست الإصلاحات من بمجموعة الدولة باشرت للجزائر الاقتصادي التوجه تغير بموجب

 منذ اصلاتووالم البريد قطاع في العميقة الإصلاحات ذللك على ومثال د الجدي النهج لمواكبة الوطنية

 والمواصلات البريد نشاط على الدولة إحتكار لإنهاء 2000 سنة في القطاع سن في تجسدت والذي 1999

 ضبط سلطة إنشاء تم المبدأ لهذا وتطبيقا الشبكات وتسير ، والإستغلال التنظيم نشاطي بين دورها وكرست

 في المتمثلة البريدية المالية والخدمات البريدية بالنشاطات يتكفل أحدهما ومتعاملين ا ومالي إداريا مستقلة

 "الجزائر إتصالات" في متمثلة والثانية " الجزائر بريد" مؤسسة

 القانوني الشكل على تحصلت حيث ، والمواصلات البريد قطاع هيكلة إعادة نشأة الجزائر إتصالات شركة

 التنفيذي للمرسوم تبعا وذللك ، 2002 جانفي 6 من إنطلاقا نشاطها وبدأت 2001 أوت 11 في

 ذات وميةعم شركة وهي ، والمواصلات البريد إدارة وأملاكو الموظفين بتوزيع المتعلق  04ـ 02 رقم 

 مال اسر رفع ثم ، سهم 20000 بلغ أسهم بعدد جزائري دينار مليون 100 قدره إفتتاحي برأسمال أسهم

 قطاع في لتعم سهم 10000000 يبلغ أسهم بعدد جزائري دينار مليار 50 إلى 2005 سنة بعد فيما الشركة

 بالطريق اصمةالع بالجزائر الاجتماعي ومقرها الوطني التراب كل تغطي ، واللاسلكية السلكية الإتصالات

 . نةس وتسعين بتسع قانونا محدد المؤسسة وعمر العاصمة الحراش المحمدية الديار 05 رقم الوطني

 

 الجزائر إتصالات للمؤسسة التقنية بطاقةـ  2 

 0018083 ب 02 رقم :التجاري السجل رقم 

 000216299033049 :الجبائي التعريف  
 16293838021 :الضريبي البند  
 000216290656936الإحصائي التعريف رقم . 
 (.213( )  21)   82.38.38 الهاتف رقم 
 ( .213( ) 21)  82.38.39 الفاكس 
 الإنترنت موقع-www.algerietelecom.dz- : 

 

 

 

 :الجزائر اتصالات لمجمع العام التنظيمي الهيكلـ 3 

 ىعل نتطرق أن قبل لكن ،"مستغانم" زائرجال اتصالات مؤسسة في تجسدت بها قمنا التي الحالة دراسة إن

  الموالي :ل ب الشكحس زائرجال اتصالات لمجمع العام الهيكل نورد سوف المؤسسة، لهذه ميظيالتن الهيكل

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر  01الشكل رقم 
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 العام المدير الرئيس

 فرع مستغانم  مستشارين 

 مديرية المخابرات الهاتفية  مكلف بالمهام 

 )I DT ) روعشم    مدير 

 

 مديرية السلوك التجاري 

 مديرية الحسابات الكبرى 

مديرية تكنلوجيا الاتصال و 

 المعلومات 

 مدير مشروع موارد الحاسوب 

 مديرية الدراسات و البرامج 

اتصالات الجزائر للقمر 

 الاصطناعي 

  فرع للانترنت   

DJAWEB 

 
  جزائرال بولاية تصالاتلال عملياتية وحدات 03   +ولائية عملياتية وحدة47   (تصالاتلال عملياتية وحدة 50 

  FAWR   روعشم مديرية

  FASY روعشم مديرية

 هيئة التفتيش العامة 

 مديرية الطاقة  و البيئة 

 مديرية تجهيزات الربط 

 مديرية التراسل 

مديرية التسيير التقني لشبكات 

 الاتصال 

مديرية 

الوسائل 

العامة 

 اليومية 

 

مديرية 

المحافظات و 

التنظيم و 

 الاتصالات 

مديرية نظم 

الصوت 

 للاتصالات 

مديرية التخطيط 

 تنظيم المعلومات 
مديرية الموارد 

 البشرية 

 بشار 

مديرية الادارة 

 العامة للامداد 

مديرية 

المالية 

 والمحاسبة 

 الجزائر  قسنطينة  وهران  عنابة  ورقلة  سطيف  الشلف 
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 نم ئر مستغاالجزا الفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد في مؤسسة اتصالات

 

 "مستغانم فرع" الجزائر اتصالات مؤسسة تقديم :الثاني المطلب

 أفضل وفيرت على تعمل بوهران الإقليمية للمديرية عةبتا وحدة "مستغانم فرع" زائرجال اتصالات مؤسسة

 الداخلي المؤسسة محيط من تنطلق التي والبرامج الاستراتيجيات من ملةج لالخ من لزبائنها الخدمات

 فرد كل وصالحيات مهام يؤطر الذي يميظالتن الهيكل لالخ من زبائنها، تجوحا رغبات مع ويتطابق

 .داخلها

 "مستغانم فرع" الجزائر اتصالات مؤسسة ماهيةـ   1 

 ية الراجع لنظام الاساسي للمؤسسة العمومية الاقتصاد 2000/03 القانون بموه محصورة مهامها

 لات لاتصاا الإقليمية للمديرية مباشرة سلطة تحت موضوعة الوحدة هذه ركة،شلل القانوني عبالطا ذات

 تحقيق هو حهاطمو بالولاية لها عةبتا هي التي والمصالح المراكز إدارة على تسهر حيث بوهران، زائرجال

 في ا لوجودهاظرن ميدانها، في الرائد دائما لتبقى ماعيجتوا اقتصادي تقي، انجازي ، قياس عالي، مستوى

 .زائرجلا في واتصال ملاإع ركةشك العالمية مكانتها على والحفاظ سعتها تنمية هدفهافسي  تنا محيط

 مستغانم ائرزجال الاتصالات العملية الوحدة فإن 03 /2000للمرسوم    طبقا :الشركة وأهداف مهامـ  2 

  :يلي ما أهمها المهام متعددة

 .بالاتصالات والخاصة العمومية كاتشبال وتسيير استغالل بتنمية القيام -

 .زائرجال اتصالات ةبكش وصيانة وتحقيق دراسة -

 .تطبيقها على والسهر والصيانة لال الاستغ برنامج رسم -

 .الخدمة ودةجو الإنتاج أهداف احترام -

 .والسنوية هريةشال الزمنية الميزانية إعداد -

 .المواطنين ياتجحا وتلبية ةشبكال تسيير -

 .الهاتفية الخطوط بيع للزبائن الاشتراكات منح -

 .القطاع يلات تحص عةبومتا الهاتفية الفاتورة ومراقبة الهاتفية الخطوط ومراقبة تسيير -

 :أهدافها بين من فإن والاتصال ملاالإع تكنولجيات  عالم دخلت زائرجال اتصالات أن محكوب

 عدد كبرالأ الاتصال خدمات مختلف في ركةشاالم عمليات وتسهيل الهاتفية الخدمات عرض في الزيادة -

 ةبولاي تركينشالم عدد بلغ حيث الخصوص، جه و على الريفية المناطق في المستعملين من نكمم

 .51.1000مشترك   مستغانم

 علام .الإ طرق بمختلف توصيلها وفعالية تصالاتالا وطنية ةكشب وتطوير تنمية -

 ملاوالإع عددية معطيات وبةكتالم والرسائل الأصوات بتبادل تسمح التي الاتصال خدمات تموين

 . البصري السمعي

 .زائرجال اتصالات ةبشبك البعض عضهمب وربط كينمشترال تسيير -

 .الميدان في الاتصال خدمات في التنافس في والزيادة الموفرة الخدمات ودجو في الزيادة -

 ـ  التكوين في مؤسسة اتصالات الجزائر  3

 190قامت مؤسسة اتصالات الجزائر ولاية مستغانم بمنح الفرصة للتكوين ل   2007ـ  2006في سنة 

 عامل .  510تم تكوين  2008،  2007عامل ، اما في سنة 
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 على :  39تنص المادة 

 

  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

ابعة بب لمتسيلزم العامل بمتابعة دروس واطوار نشاطات التكوين او تجديد المعارف ، ان كل رفض بدون 

ارف د المعالتكوين المنتظم  بهدف اكتساب تاهيل ضروري للتحطم في المنصب و تحسين المستوى او تجدي

 .، يعد بمثابة خطأ و يعاقب عليه القانون ، ولاحكام النظام الداخلي الحالي 

 : 39عن نفس المادة 

تكوين شاطات النلة في الزام العامل اذا تم تعيينه و الذي تسمح مؤهلاته وكفاءاته بذلك ، بالمساهمة بصفة فعا

 و تحسين المستوى الذي تنظمه المؤسسة .

 برنامج التكوين بمؤسسة اتصالات الجزائر :  4

راتهم و ل و قد: اجهزة لتحديد كفاءات العما ـ  تضع مؤسسة اتصالات الجزائر في الاطار المحدد مايلي 1

 مهن .ات والامكاناتهم و كذا الوسائل الخاصة بتقدير الحاجيات و التي تتطلب التطور المتوقع للتقني

 ـ  الدمج بعد التكوين حتميا في عملية اختيار استثماراتها . 2

نمية تدة في المكونين قصد الزيا ـ تضع المؤسسة كذلك كيفيات لتقديم نشاطات التكوين و كذا العمال 3

 الكفاءات و في ميزانية المؤسسة المخصصة للتكوين .

وين ي التكـ  من اجل اشتراك الترتيب السلمي في مجموع المخططات انجاح التكوين تكون الحاجيات ف 4

ستوى داخل المؤسسة موضوع مشروع مخطط مدى السنين عديدة و مع برمجة سنوية و يتم اعداده في م

 في حدود مساهمةالوحدات العمالية القاعدية ثم اثراء في المستوى المركزي ، وعرضه للتداول على لجنة ال

 لمصادقة عليه.اوبعدها تقديمه للدراسة لمجلس الادارة من اجل  11ـ 90ومن القانون رقم  94شروط المادة 

 "مستغانم فرع" الجزائر اتصالات لمؤسسة التنظيمي الهيكلالمطلب الثالث : 

 : الهكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر مستغانم , 02الشكل 
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  مستغانم لجزائراالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشريوة على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 زائرجال اتصالات لمؤسسة ميظيالتن الهيكل في المعروضة المصالح مختلل عرض يلي وفيما

 :"مستغانم"

 يقيم الوظائف، يحدد أن بحرم المؤسسة ركيزة ويعد ي الرئيس القسم كون :المستخدمين مصلحة

 .والتخطيط التنايم ور،جالأ تسيير بالرقابة، يقوم الأداء،

 :ب يقوم حيث :المستخدمين تسيير -

 .بالمستخدمين المتعلقة والمواد القوانين تطبيق -

 .المناسبة المالية والتكاليف الموظفين من لعدد المؤسسة واستيعاب توقعات -

 .العمل المفتكية الملفات تقديم -

 .الوظيفي السلم في التقدم هدول تحضير -

 .الرتبة في القدم دولجل المرشحين قوائم وتحضير الطلبات دراسات -

 .عليا المناص ملفات إنكاء -

 ورجالأ حالة في والتحقيق التحضير -

الوحدة العلمية 

الاتصالات الجزائر 

 المفتشية 

 مديرية اتصالات 

 مصلحة الزبائن 

 الحسابات الكبيرة 

 النوعية التجارية

شؤون وقضايا 

 عدلية 

مصلحة استغلال 

 الشبكة القاعدية 

مصلحة 

 الزبائن 

 التحويل 

 التنسيق

 المحيط 

 شبكة المعلومات 

تسيير 

المستخدمين 

 الاجور 

مكاتب طور 

 الانجاز

 الحماية و الح

النقل ووسائل 

 النقل

 البيانات

 مصلحة الوسائل 

مصلحة 

استغلال 

 شبه الزبائن 

مهندس 

 الخطوط 

مكتب دراسة 

 الوثائق 

 مراقبة الانتاج
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 .التكوين ملفات تحضير

 : الآجور

 .الموظفين ملفات تحضير -

 .عملية كل عدب ورجالأ تعديل -

 الوسائل مصلحة: 

 :ب مكلف كتبالم هذا :البيانات -

 .المصالح لمختلف برىكال التجهيزات حتى الأدوات أشسط من المؤسسة مستلزمات ميعج توفير -

 :ب مكلف كتبالم هذا :النقل ووسائل النقل -

 .خدمتها تحت الخاصة بالسيارات المؤسسة بتجهيز القيام -

 .عامة بصفة والصيانة الغيار وقطع يننزالب شراء -

 :لالخ من وذل والأمن الحماية توفير عن مسؤول مكتب ال هذا :والآمن الحماية -

 .بالمؤسسة الخاص الحرس توفير -

 .العمل عن للتناوب حراس توفير -

 اءلاثة رؤسث إلى إضافة لحةالمص رئيس من كتب الم يتكون :الزبائن شبكة استغلال مصلحة. 

 .الخطوط هندسة كتب م -

 .الإنتاج مراقبة تكتب -

 مكتب الدراسات  -

 :ب مختص كتبالم هذا :الخطوط مهندس -

 .ديدةجال بالأحياء الحضرية الهاتفية الكبرة تثبيت -

 .ديدةجال يةكنالس الأحياء في الهاتفية الخطوط وربط توفير كيفية عن شاملة بدراسة ككذل يقوم -

 الأنترنيت ربط أهل من ADSL خط بربط يقوم -

 ب يقوم :الوثائق دراسة مكتب: 

 .ةجلالمس الطلبات دراسة -

 لمعلوماتا ةشبكال إطار في تتم التي العمليات وكل المستحقات ثمن بدفع تقوم التي بالملفات مكلف -

GAIA . 

 الإنتاج مراقبة: 

 .الحضرية بكاتشال هل تصليح -

 على السهر -دةديجال الأحياء إلى الهاتف إيصال أهل من الولاية اءجأر مختلف عبر الحفر ريعشام تنفيذ -

 .ددجال الزبائن لخدمة يدةجال عةبالمتا

 من كتبالم يتكون :القاعدية شبكةال للااستغ ةلحمص: 

 .مراكز ساءرؤو( 3( )2كتب )مر رئيس إلى بالإضافة ةلحالمص رئيس -

 (الإرسال مراكز( هاتفيمركز  52ى عل رفشت -

 .التقنية آتشالمن بصيانة فلكتت -

 :التنسيق

 .للزبائن الهاتفية الخطوط توفير:  تقنية أعمال -

 .)الميةالع الوطنية هويةجال تشبكاال مختلف مع المحلية ةشبكال( القاعدية ةشبكلل تقنية دراسة -
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 .والصيانة الهاتفية المراكز تسيير :نذكر المهام من -

 ةبكش يتضمن كزمر لتوفير تقنية دراسة يتم حيث )الدولية هويةجال المحلية( المراكز مختلف ربط :التحويل

 

 التحويل كزمر إلى commutation التنسيق بتكم من :كالآتي العملية وتكون اهزة،ج خطوط

transmission التجارية الوكالة إلى ثم actel المنتوج بيع( الخدمة بتقديم تقوم التي(. 

 الزبائن ةلحمص: 

 وتسوية )المؤسسات كات،شرال( الزبون مع المباشر بالتعامل كتبالم هذا يقوم :الكبيرة الحسابات -

 .عاتقها على نكوت التي )الفواتير( يرةكبال الحسابات

 يتكفل المكتب ب: ، GAYA يسمى محلي مظابن  التجارية النوعية مرت :التجارية النوعية -

 المصلحة. خدمات تحسين -

 بحس لاتهمراس كل عن ابةجوالإ المقدمة جاتهاحتجا حالة في ك(المستهل( الزبون مع المباشر التعامل

 . هطلبات

 سبةبالن المؤسسة وضعية تحديد يستطيع كوبذل الهاتف فاتورات خالل من المؤسسة إرادات حساب -

 . الأخرى الولايات إلى

 .نسبيا شهرين كل في الإدارات وضعية تحديد -

 .شهر كل نقديا الإدارات وضعية إحصاء -

 .بالتقسيط للدفع بالنسبة للزبون لات تسهي تقديم عن مسؤول -

 يتم مباشرة ونبالزب بالاتصال يقوم ثحي الخطأ في كتب الم إلى تعود التي الفاتورات دراسة إعادة -

 .التجارية الوكالة إلى تحويلها

 التي الخدمة لمقاب وهران لولاية التاشعة هويةجال المحطة طريق عن بالدفع النزائر اتصالات تقوم -

 .الزبائن باستعمال خدمة لها يسدي الذي زائرجال بريد طرف من عليها تحصل

 . فاتورات لتحويل الوسيط بدوره كتب الم يقوم نيكالس لمحل الزبون تغيير حالة في -

 وقت رأقص في والعمليات الزبائن كل على التعرف يتم الخطوط اعجإر أو قطع عمليةب القيام -

 .كنمم
 رضا لديهم الذين الزبائن عدد ت،جاالاحتيا عدد( اتجالاحتيا عةبمتا وضعية بتحديد كتب الم يقوم

 .)الخدمات عن

 .زائرجال بريد عهابتا التي لات المراس عن مسؤول -

 ركةشال يعرض حيث للمؤسسة، العدلي جانب بال المتعلقة القضايا عةبمتا :عدلية وشؤون قضايا -

 أحيلوا ستغانمم في هنا الأغلبية عةبمتا إلى فيحالون باطلة تجاواحتيا الزبائن عضب من هتماماتللا

 المهام بإنجاز القيام في لمنعهم تعرضهم وكذا بعدمه  والتداعي المفرط لاك الاسته راءج القضاء إلى

 .إلخ ...ديدةجال  طوطلخل الإيصال مليةبع القيام حالة في
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 المبحث الثاني : منهجية الدراسة .

 و علوم التسيير قتصاديةوم  الاتعــــددت المنــــاهج العلميــــة تبعــــا لتعــــدد مواضــــيع العلــــ         

سة هو الذي وموضوع الدرا , قــــائق طريقــــة علميــــة دقيقــــةصــــول إلى الحوذلــــك مــــن أجــــل الو

  . يفرض على الباحث الطريق والمنهج الذي يسلكه لمعالجة إشكالية على أرض الواقع

مـــن  ـــعهاتي تم وضالـــ والمقصـــود بمنـــاهج البحـــث العلمـــي تلـــك القواعـــد و الأنظمـــة العامـــة

ن في لبــاحثيبــل اقأجـــل الوصـــول إلى حقـــائق مقبولـــة حـــول الظــواهر موضــوع الاهتمــام مــن 

لــتي تصــلح نــاهج اأن الممختلــف مجــالات المعرفــة الإنســانية .وبنــاءا عليــه فإنــه يمكــن القــول بــ

ن قبـــل ــا مـــب بحثهـتختلـــف بـــاختلاف الموضــوعات المطلـــوللبحــث عــن حقيقـــة ظـــاهرة معينـــة 

 البـــاحثين والــذين يمكـــن أن يتبعـــوا منـــاهج علميـــة مختلفـــة .

ـاليب ــن أســلوب مـوبشـــكل عـــام يمكـــن تعريـــف المـــنهج العلمـــي بأنـــه عبـــارة عـــن أســـ

شكل هذه حقيقة ت ف عـــن وعـــة مـــن الأفكـــار المتنوعـــة والهادفـــة للكشـــجممل ــةالتنظـــيم الفعالـ

 .الظاهرة 

 الاول : مجتمع و عينة الدراسة .المطلب 

 الشامل الحصر طريق عن دراسته بيانات يجمع أن عليه يصعب عندما المعاينة أسلوب إلى الباحث يلجأ

 ذلك لعينةا وتعرف الأصلي المجتمع أفراد وحدات يمثل والذي العشوائية العينات جميع على يطبق الذي

ـــب أن ـــة ويجميدانيبانها  مجموعـــة مـــن وحـــدات المعاينـــة تخضـــع للدراســـة التحليليـــة أو ال

  .جهايم نتائتمـــع الأصلي ويمكن تعمالمجتكـــون ممثلـــة تمثـــيلا صـــادقا ومتكافئـــا مـــع 

 

بحث الذي نحن  موضوع ال وحسب البحث، بناء في الجوهرية العناصر أحد اختيارها وكيفية العينة تعتبر إذا

 على قدرتنا لعدم ونظرا ،تكوين الموارد البشرية و اثرها على تحسين الاداء   عنوان تحت إنجازهبصدد 

 فئة كل عن لينممث اختيار تم بحيث العشوائية، العينة طريقة استعمال إلى لجأنا المستخدمين كل استجواب

 أفراد توزيع يتم لم لذلك ، أفراد من عددا اختيار تم فقط وعليه الكلي، للمجتمع المكون فئات كل عن ممثلة

 عن دقيقة تبيانا على الحصول هو الطريقة هذه استعمال من والغرض المجتمع، فئات مع بالتساوي العينة

 فئات ختلفم كل من هذا بحثنا في عشوائيا الدراسة عينة اختيار تم فقد البحث، مجتمع فئات من فئة كل

 ،رع مستغانم فاتصالات الجزائر   مؤسسة في لمتواجدة المهنية الأسلاك مختلف إلى المنتمين المستخدمين

 الخدمات   أحسن وتقديم الزبائن  خدمة في عملها أثناء تتشارك الفئات هذه

ى للدراسة( مجموع الموظفين ) المجتمع الكل 1378فرد موظف من بين  50ة ب لقد قمنا باختيار عين

 2اد  استمارة و تم استبع 43استمارة تم استرجاع   50حيث بلغ عدد الاستمارات الموزعة ب 

و هو  فين من الموظ استمارة صالحة للمعالجة 41استمارة غير صالحة للمعالجة بقي العدد الصافي 

 مقبولة و هي نسبة  82%حجم العينة المدروسة اي نسبة استجابة  
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 .الدراسة مجال : الثاني المطلب

 
 :في تتمثل و الأخيرة هذه إطارها في جرت التي الحدود الميدانية الدراسة مجالات تمثل

 غاية إلى 15  /03  / 2022منيوم  15  لمدة ميدانية بدراسة قمنا فقد : الزماني المجال

2022/03 /31 . 

 .مستغانم تصالات الجزائر فرع ا مؤسسة كانت الميدانية الدراسة : المكاني المجال

 

 البيانات تحليل و جمع أدوات : الثالث المطلب
 

ـــاف ليب لاكتشت والأســــايســـتخدم العلمـــاء والبـــاحثون مجموعـــة مـــن التقنيـــا : أدوات جمع البيانات

نات مع البياجلباحث اوفهـــم الوقـــائع ,والنتـــائج ,إلا أن طبيعـــة الموضـــوع وخصوصـــيته تفرض على 

 . ةلمقابلاة وقد يتطلب أخر بالأداة المناسبة للدارسة ,فقد يتطلب موضوع ما الملاحظة كأداة أساسي

ات والأدوات لتقنيـــاا إلى وبالنســـبة لبحثنـــا ولجمـــع البيانـــات اللازمـــة للدارســـة فإننـــا لجأنـــ

,استمارة  ، المقابلة  دةالملاحظة كأداة مساع : المســـتخدمة في جمـــع البيانـــات حيـــث اعتمـــدنا علـــى

 . الاستبيان

 الملاحظـــة :أولا 

ـا "مـــن أهـــم الأدوات الرئيســـية الـــتي تعتـــبر مصـــدرا أساســـيا للحصـــول علـــى هــنعلـــى أ تعرف 

على الحواس الباحث وقدرته الفائقة على ترجمة ما لاحظه  البيانـــات والمعلومـــات اللازمـــة ,وتعمـــد 

   "46ودلالاتوتلمسه إلى عبارات ذات معاني 

 وتستخدم هذه الأداة كثيرا من الأحيان في الدراسات الاستطلاعية والاستكشافية

شــكالية ت في الإأثــير وتحــاول هــذه الدراســة تحقيــق أهــدافها والإجابــة علــى التســاؤلات الــتي . 

واثرها  رد البشريةالموا كــوين ت  دراسة,حيــث تعتمــد الدراســة علــى مــن خــلال المــنهج الوصــفي 

جمـــة ــك بتركمــا تعتمــد دراســتنا علــى الأســلوب الإحصــائي البســيط وذلـعلى تحسين الاداء 

هـــا ا وتحليلليهـــعالمعطيـــات المتحصـــل عليهـــا مـــن الميـــدان إلى أرقـــام يمكـــن التعليـــق 

ق هذا ات لتحقيو أدو النتـــائج المتوخـــاة ,لـــذلك فإننا نستخدم عدة أساليب وتفســـيرها للوصـــول إلى

ع مقابلــــة مــــنــــا بــد قيامومــــن خــــلال جولتنــــا الاســــتطلاعية اســــتعنا بالملاحظــــة عنــ . الهدف

ـن أســـئلة ـــد مــالتأكو مستغانم ــــر بــصــــالات الجزائرئــــيس مصــــلحة المســــتخدمين بمؤسســــة الات

ــي نتفـــادى ـك...وذلـــك ل.الاســـتمارة يجيـــب عليهـــا بطلاقـــة أو بعـــد تخمـــين أو تجنـــب الإجابـــة 

لـــى عمادنــا لك اعتطرحهـــا في الاســـتبيان الــذي ســيوجه للمبحــوثين الدراســة فيمــا بعــد ,وكــذ

 لى اثرها عوتكوين الموارد البشرية  الحــوارات الشــفهية مــع بعــض المبحــوثين حــول موضــوع 

                                                             
،ص 1999فضيل دليو واخرون ، اسس المنهجية في العلاوم الاتماعية ، ) سلسلة العلوم الاجتماعية ( ، منشورات جامعة منتوري قسنطينة ،   46

189. 
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ــى ــرب علــــن قـعمـــن أجـــل التعـــرف  فرع مستغانم  بمؤسســـة اتصـــالات الجزائـــر تحسين الاداء

ـــت هـــذه ـوين ,تمد تكــم وكيفيـــة أداء مهـــامهم بعـــتهردود أفعـــال المـــوظفين وســـلوكهم ومعـــاملا

ـد ين ,وقــلمـــوظفاـــدد عالمقـــابلات بطريقـــة فرديـــة و أحيانـــا في شـــكل مناقشـــات جماعيـــة مـــع 

  . حاولـــت أن تكون هذه المقابلات ذات طابع عفوي وغير مقننة وليست رسمية

 المقابلة : ثانيا

 رفةالأبعادومع الدراسة، لموضوع اللازمة المعلومات جمع في للاستمارة تدعيما المقابلة استخدمت لقد

 لأشخاصا بعض طريق عن إلا عليها والحصول استقصائها، يمكن لا أساسية معلومات توجد إذ الميدانية،

 في الحرة قابلةالم أداة احتلت ولقد التأثير، من نوع عليه ويمارسون البحث، بمجال دراية لهم الذين

 اسةالدر هذه الطموحات بين والتوفيق تحديد في أهمية من لها لما هاما، مركزا البحث هذا

 و لمستخدمينا من عدد مع الحرة المقابلات من بمجموعة القيام خلال من وذلك الميدانية، والمعطيات

 ؤسسة .الم في ة البشري مواردتكوين ال  عن ولؤالمس
 

 الإستبيان ثالثا :  

 إن الاســـتبيان وســـيلة مـــن وســـائل الحصـــول علـــى المعلومـــات .وهـــو تصـــميم فـــني"

موضـــوع البحــث . بحيــث تقــدم إلى عينــة وعـــة مـــن الأســـئلة تحتـــوي علـــى أبـــرز نقـــاط جممل

تمــع للإجابــة عليهــا ,ويجــب أن تكــون العينــة ممثلــة لكافــة الطبقــات أو الطبقــة لمجعشــوائية مــن ا

.دون تمـــع " فرصـــة الاختيـــار لمجالــتي يــراد بحثهــا والقاعـــدة يجـــب أن تكـــون لكـــل عينـــة في "ا

أن يكـــون هنـــاك تعبـــير أو تواطـــؤ لشـــخص دون الآخـــر .أو لطبقــة دون الأخـــرى وبقـــدر مـــا 

تمـــع الحقيقـــي الـــذي تمثلـــه وهـــذا يـــؤدي إلى المجـة بقـــدر مـــا تقـــترب مــن تكـــبر العينــ

  ."47الوصـــول إلى تعميمـــات جيـــدة 

ـــا :" نمـــوذج يضـــم مجموعـــة أســـئلة توجـــه إلى الأفــــراد مـــن أجـــل نهتعـــرف علـــى أ كمـــا

الحصـــول علـــى معلومـــات حـــول موضـــوع أو مشـــكلة أو موقف ,ويتم تنفيذ الاستمارة إما عن طريق 

ــى ذلــــك تم إعــــداد اســــتمارة بحــــث وبنــــاءا علــ . " المقابلة الشخصية ,أو ترسل إلى المبحوثين

 48.وجهــــت إلى مجتمــــع البحــــث

 :جزأين من مكونة استمارة دراستنا في استخدمنا

 

الشخصية  شمل البياناتاسئلة و ت  05 سئلة يصل عددها إلى لاول: عبارة عن مجموعة من االاالمحور 

 سنوات الخبرة .، سنف الوظيفي ، الحسب المؤهل العلمي  في:الجنس ، السن ،والمتمثلة 

 الافراد . أداء مستوى نجاح على التكوينية مجراالب تأثير يخص: المحور الثاني 

 داء المحور الثالث :  بيانات الخاصة للاساليب المطبقة في التكوين التي  تزيد في تحسين الا

                                                             
  . 88ص 1، ط  1991امين ساعاتي ، تبسيط كتاية البحث العلمي ، مركز السعودي للدراسات الاستراتيجية سعودية ، جدة ،   47
، ص  2008،، ديوان المطبوعات الجامعية ، قسنطينية  2رشيد زرواتي ، تدريبات على منهجية البحث العلمي  في العلوم الاجتماعية ، ط   48

182. 
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 التكوين مكتسبةالمحور الرابع:التكوين وعلاقته بتحقيق اهداف المؤسسة و المجتمع ومساهمة المهارات ال 

 في زيادة الانتاجية و تحسين الاداء

 

 البيانات تحليل أساليب

 :يلي ما على تحليلها في الإعتماد تم ، البيانات جمع عملية بعد

 .بسيطة جداول في البيانات عرض -

 كراراتالت إستخدام -

 حيث ،سةدراال محاور جميع عن المبحوثين دراالأف إستجابات على للتعرف المئوية النسب إستخدام-

 :التالي النحو على المئوية النسب تحسب

 

 المئوية النسبة =  100× ارت كراالت مجموع /كرارالت

 

 المبحث الثالث : تحليل البيانات و استخلاص النتائج .

 المطلب الاول : التحليل الاحصائي للبيانات .

 :عرض وتحليل البيانات الشخصيةالمحور الاول :  

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة الجنس:  01الجدول رقم 

 النسبة  التكرار  الجنس 

     51, 22 21 ذكر 

 78،46 20 انثى 

 100 41 المجموع 

 

بنسبة   21 لذكورا عدد كان حيث عينةالدراسةفراد بأ يتعلق فيما متقاربة كانت النسب أن   الجدول من يتضح

 وظيفبت ومتق المؤسسة أن تدل النسب وهذه %46 ,78بنسبة أنثى 20  فكان الإناث عدد أما ،   51%، 22

 في لجنسا أساس على تمييز يوجد لا حيث زائرية،الج المؤسسة اندماج على يدل مما الجنسين، من كلا

 .المستخدمين توظيف في الإدارة
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  مستغانم لجزائرواقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا الفصل الثالث :

 

 

 العمر . يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة  02 الجدول رقم

 

 النسبة  التكرار المتغير  

 19، 51 8 سنة  30اقل من 

 53،58 24 سنة  40الى  30من 

 96،21 9 سنة  40اكبر من 

 100 41 المجموع 

 

 

 30 نم أعمارهم تتراوح راسة الد عينة أفراد غالبية أن يتضح ( 02) الجدول الشكل خلال من

 بنسبة ادأفر 9 ب سنة 40 رهم أعما تتجاوز الذين الآفراد نسبة تليها ،58 ,53% بنسبة سنة 40  إلى

 ما وهو ، %51،19  نسبة ب راداف سنة 30 عن أعمارهم تقل الذين الآفراد عدد بلغ حين في ، %96،21

 . الشابة الفئة من راسة الد أفراد غالبية أن على يدل

 
 مؤهل العلمي .ح توزيع أفراد العينة حسب يوض(03)الجدول رقم 

 النسبة  التكرار  المتغير 

 88،4 2 ثانوي او اقل 

 71،31 13 ليسانس 

 46،41 17 مهندس 

 51،19 8 دراسات عليا 

 44،2 1 تكوين مؤهل 

 

 
 

 كانت البيةالغ أن نلاحظ حيث العلمي، المؤهل أساس على مجموعات خمس إلى العينة أفراد تقسيم تم حيث

 طبيعة عم يتناسب ما وهو راسة الد عينة رادفأ من46  ،41 %وبنسبة مهندس 17 ب مهندس شهادة لحاملي

 و ذ خدمينالمستثم     31،71بلغت ونسبة فرد 13ب الليسانس شهادة حاملي فئة تليه ثم المؤسسة، نشاط

 بلغت بنسبة ادأفر8 بمجموع العليا والمدارس والماجيستر اهكالدكتور العليا راسات والد العالي المستوى

 ثانوي مستوى وذ ادرالآف ويليها بالمديرية، العالية رات والمها الكفاءات أصحاب الآفراد وتمثل 51،19%

   بفرد المؤهل التكوين أصحاب ثم % 4,4 حدود في ونسبة أفراد 2 بلغ بتعداد أقل أو
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 واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات الجزائر مستغانم 

 . متنوعة بشرية رات قد هناك أنه نستنتج وعليه،    واحد

 

 الصنف الوظيفي .ح توزيع أفراد العينة حسب يوض(04)الجدول رقم 

 النسبة  التكرار  المتغير 

 39، 02 16 اطار سامي 

 90،43 18 اطار 

 76،9 4 عون متحكم 

 32،7 3 عون تنفيذ

 
 المجموع 

 

41 

100 

 

 

فردة م  18  بأن يظهر الجدول خلال ومن المؤسسة، في للعمال الحالية الوظائف أعلاه الجدول يوضح

 %9، 76  بنسبة مفردة 4  تليها ،ساميإطار تمثل %39،02  بنسبة مفردة  16تمثل اطار و  43،90بنسب

ثم  اعوان ئرزالجا اتصالات مؤسسة في الفنية والمهام الإدارية، المهام بين يجمعون ،الذين متحكم عون تمثل

 . 7،  32تنفيذ بنسبة 

 

 حسب سنوات الخبرة .ح توزيع أفراد العينة يوض 05 الجدول رقم 

 النسبة  التكرار المتغير 

 63،14 6 سنوات 3اقل من 

 39،24 10 سنوات  5الى  3من

 97،60 25 سنوات  5اكثر من 

 100 41 المجموع 

 

 بخبرة تتمتع سةالدرا عينة إلى المنتمية البشرية الموارد غالبية أن فنلاحظ الخبرة سنوات لعدد بالنسبة

 24،39سبةسنوات بن 5الى  3تليها الافراد اصحاب الخبرة من   ٪60،97  بنسبة سنوات 5 تفوق وظيفية

 .الأخرى اتبالفئ مقارنة قليلة فئة وهي سنوات خبرة 3اقل ا من  ٪لفئة14،63  نسبة أقل نجد حين في %

 

 الافراد . أداء مستوى نجاح على التكوينية مجراالب تأثير يخص المحور الثاني :

 

 : يوضح تلقي أفراد العينة لدورات تكوينية . (01) الجدول رقم

 

 

 النسبة  التكرار الاحتمالات 

 80،87 36 نعم 

 20،12 5 لا 

 100 41 المجموع 
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 

ة مفرد 36ه تلقي أفراد العينة لدورات تكوينية ومن خالل الجدول يظهر بأنلايوضح الجدول أع

 %أنهم تلقوا دورات تكوينية منذ توليهم المنصب الحالي وذلك لمعالجةالقصور 80،87بنسبة

 نذ توليهميتلقون دو ارت تكوينية م لا %أنهم  12، 20مفردات وبنسبة05 والضعف لدى العمال, بينما 

 منصبهم.

 

 : يوضح نوع التكوين التي استفادت منه أفراد العينة   02مجدول رق

 النسبة  التكرار نوع التكوين 

 78،48 20 تكوين اداري 

 90،43 18 تكوين تخصصي 

 32،7 3 تكوين مهني 

 100 41 المجموع 

 

 ب لتي تقدرأعلى نسبة وا أن نسبة المبحوثين الذين استفادوا من تكوين إداري تمثلظ من الجدول لاحن

إلى  يؤدي بالعاملالتخصصي  %على الرغم أن التكوين90،43 %تليها التكوين التخصصي بنسبة 78،48

  نسبة بالمبحوثين استفادوا من تكوين مهني  السيطرة والتحكم أكثر في مجال اختصاصه، في حين أن

 

وأن  ،اطها نش نواع التي تناسبها وذلك حسب طبيعةالاوهذا يدل على أ نه بإمكان المؤسسة اختيار  32،7%

 وصول إليها.استخدام أي نوع من الانواع يعتمد على الاهداف المطلوب ال

 

 في تدمجهم أن قبل الموظفين ءرالأ استقصاء المؤسسة تجري أن ضرورة يوضح 03رقم   الجدول

 .تكوينية دورة

 

 النسبة التكرار  الاحتمالات 

 48،80 33 نعم

 52،19 8 لا 

 100 41 المجموع

 

 

 استقصاء المؤسسة تجري أن الضروري من أنه ترى% 48،80 بنسبة مفردة33 أن لنا يوضح الجدول

 بأن لعمالا أجمع بحيث(3) رقم جدول يوضحه ما وهذا تكوينية دورة في تدمجهم أن قبل الموظفين لأراء

 اتالدور خلال من معالجتها قصد عمالها أداء في النقص جوانب عن بالبحث دائما تمته المؤسسة

 قبل تقصاءاس عملية إجراء ضروري من ليس أنه ترى %52،19 بنسبة مفردات 8 أي البقية أما ,التكوينية

 . تكوينية دورات في دمجهم
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث :واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا 

 

 

 . للعمل والدافعية الرغبة تقوية في التكوينية راتالدو من استفادة مدى يوضح:   04  رقم الجدول

 النسبة  التكرار الاحتمالات

 100 41 نعم

 0 0 لا

 100 41 المجموع

 

 يتعلق الذيو السؤال عن إيجابية ردود لهم استثناء بدون % 100 بنسبة مفردة41 أن الجدول نتائج توضح

 أو المؤسسة اخلد التكوينية الدورات في مشاركتهم نتيجة للعمل الدافعية وزيادة المعنوية الروح بارتفاع

 ريعتب ذاته حد في وهذا المعنوية روح رفع إلى أدى مما العامل أداء على وانعكاسه, خارجها

 حسينت ومنه وسلوكهم الموظفين قدرات تطوير أجل من لتحقيقه المؤسسة تسعى التي الأهداف من هدف

 المؤسسة بأن ردالف يشعر إذ, العاملين معنويات على كبير أثر  للتكوين" أن نجد الصدد هذا وفي ".أدائهم

 وبالتالي,هلعمل يزدادإخلاصه حتى منها يعيش مهنة وتوفير تطويره في وراغبة له العون تقديم في جادة

 "وعمله بالمؤسسة علاقته على ذلك ينعكس

 

 يوضح مساعدة البرامج التكوينية في تغيير السلوك:  05 جدول رقم

 النسبة التكرار  الاحتمالات 

 93،82 34 نعم

 07،17 7 لا

  41 المجموع

 

مما  تكوينيةال % من أفراد العينة أنهم استشعروا تغيير جد ايجابي بعد تلقيهم للدورات93،82لقد صرح 

وظيفي لرضى الما يشعرهم با سهل عليهم أداء مهامهم اليومية بكل سالسة و في وقت اقل من ذي قبل و هذا

ة وفي هذا وينيمناصبهم بعد الدورة التك بتغيير في % لم يشعروا07،17و الوالء أكثر للمؤسسة، أما نسب 

 ية ردودلى ميجاب علاالوظيفي و هذا ما ينعكس با ستقرارالاأن المؤسسة قد حققت إلطاراتها الساق نجد 

 المؤسسة.

 يوضح مساهمة البرامج التكوينية في تحصيل معارف ومهارات جديدة. : 06جدول رقم  

 النسبة التكرار الاحتملات

 100 41 نعم

 0 0 لا

 100 41 المجموع
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  مستغانم لحزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 . عمله مجال في التكوين من تعلمه ما يطبق العامل كان ما إذ في يمثل  :07جدول رقم

 النسبة التكرار  الاحتمالات 

 12،95 39 نعم

 88،4 2 لا

 100 41 المجموع

 

 تعلموه ام يطبقون % 12،95 بنسبة مفردة 39 ويمثلون المبحوثين أغلب نلاحظ أعلاه الجدول خلال ومن

 من تعلموه ما قتطبي عليهم تفرض التي عملهم طبيعة إلى راجع وهذا متهقدرا لتطوير التكوينية الدورات من

 التكوين يةعمل من تعلمته ما تطبق لا نهابأ تصرح 88،4% بنسبة مفردات2 أن حين التكوينيةفي الدورات

 .لالخل يكمن أين وتحديد ابه الاعتبار بعين الأخذ من لابد انه إلا قلتها رغم النسبة وهذه

 

 

 .الأداء على التكوينية الدورات خلال من عليها المتحصل المعارف انعكاس يوضح:  08 رقم الجدول

 النسبة التكرار الاحتمالات 

 0 0 صعب

 68،92 38 سهل 

 0 0 لاعلاقة بالتكوين

 32،7 3 لاادري

 100 41 المجموع

 

 أصبح وينيةالتك الدورات تلقيهم بمجرد أنه ترى % 68،92 بنسبة مفردة 38 أن التالي الجدول في نلاحظ

 تكويني محتوى وتقديم جيدا عمالها بتكوين تعنى المؤسسة أن إلى راجع وهذا مهامهم تأدية في سهل أدائهم

 كان إذا ري تد لا انهأ ترى%32،7 بنسبة وتمثل مفردات3 أما. متهقدرا تنمية في يساعدهم

 من المبحوثين عند الإجابة هذه ولاحظنا أداءها تحسين في فعلا ساهم التكوينية فترات في عليه تحصلت ما

 قليلا مشوشين لهميجع لمناصبهم تقلدهم حداثة أنه إلى هذا نرجع وقد سنوات 5 المؤسسة في أقدميتهم تتعد لا

 . وظائفهم أداء في ماتهقدر معرفة في

 داء تزيد في تحسين الا التي  بيانات الخاصة للاساليب المطبقة في التكوين المحور الثالث : 

 

 :تكوين عند التكويني البرنامج عرض في المؤسسة تطبقه الذي الأسلوب يوضح (1 ) رقم الجدول

 النسبة  التكرار  الاحتمالات 

 63،14 6 التكوين النظري

 37،85 35 التكوين التطبيقي

 100 41 المجموع
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 مدهتعت الذي الأسلوب بأن يؤكدون %37،85 بنسبة وذلك مفردة35 أن نرى أعلاه الجدول خلال ومن

 التقنيات لىع يعتمد الذي المؤسسة عمل لطبيعة راجع الأمر بطبيعة وهذا التطبيقي التكوين هو المؤسسة

 إلى نرجعه قدو النظري التكوين تلقت انهبأ أجابت %63،14 بنسبة مفردات6 أما. التكنولوجي الجانب وكذا

 .الإدارية المراسلات أو التقارير إعداد في تتعدى لا التي أعمالهم طبيعة

 

 كوين.الت على المؤسسة اعتماد مدى يوضح : 02  رقم الجدول

في حالة  النسبة التكرار الاحتمالات

الاجابة بنعم 

الكيفية 

التيالمؤسسة في 

 التكوين

 النسبة التكرار

عن طريق  05،78 32 نعم

المشرفين 

 المباشرين

8 51،19 

 طريق عن التكوين

 داخل متخصصين

 المؤسسة

20 78،48 

 بخبراء  تستعين

 خارج من

 المؤسسة

0 0 

 طريق عن التكوين

 التابعة ركز ا الم
4 76،9 

 05،78 32 المجموع 95،21 9 لا

  100 41 المجموع

 

 مؤسسةال بأن ترى المبحوثين مجموع من %05،78 بنسبة مفردة32 بأنه نلاحظ أعلاه الجدول خلال من

 فلقد عمالها تكوين في المؤسسة تتبعها التي الكيفية هي ما سألنا وعندما مستمرة بطريقة عمالها بتكوين تقوم

ن يكون متخصصين من داخل المؤسسة وذلك لان المكو عن ذلك يكون أنه 78،48 بالنسبة مفردة2 0أجاب

 عن تكوينها تلقت فلقد %51،19 بنسبة و مفردة 8أما, اكثر تفهما للاحتياجات التكوينية  

لمؤسسة ل التابعة المراكز طريق عن ذلك يكون أنه76،9 وبنسبة مفردات  4 و. مباشرين مشرفين طريق

 اتصالات الجزائر 
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 

 التكوين تلقيهم مكان أفضلية حول المبحوثين يرا يوضح:  03 رقم الجدول

 النسبة التكرار  النسبة التكرار الاحتمالات

 لتغيير بحاجة الشعور 01،56 23 خارج المؤسسة

 العمل جو
14 15،34 

 الفيزيقية الظروف

 الملائمة غير
9 95،21 

 100 36 المجموع 90،43 18 داخل المؤسسة

 100 41 المجموع

 

 سسةالمؤ خارج تكوينهم تلقي يفضلون منهأ %01،56 وبنسبة مفردة23 بأن نلاحظ الجدول خلال ومن

 بأن لكذ ونرجع المؤسسة خارج العمل جو لتغيير بحاجة منهلأ المؤسسة خارج التكوين أفضلية ويرجع

 14 به تأدل ما وهذا الممل الروتين وكسر العمل في رغبته لزيادة التغيير إلى يحتاج دوما العامل

 ظروفال بسبب الخارجي التكوين تفضل انهأ ترى %95،21 نسبة أي البقية أما15،34 % بنسبة مفردة

 خارج التكوين تلقي في رغبتهم بأن المبحوثين بعض أجاب وقد ملائمة الغير الفيزيقية

 كونت قد أخرى نقاط عن والوقوف العمل ضغط عن والخروج الآخرين مهارات من للاستفادة المؤسسة

 وينمي لوماتالمع تبادل في حتما يساهم بينهم فيما العمال احتكاك بأن لنا يوضح ما وهذا للغاية مهمة

 18 وهي المؤسسة داخل تكوينهم تلقي يفضلون من أما .لديهم الجديدة الاتجاهات

 خارج) لمؤسسةا خارج إلى التنقل يفضلون لا منهأ إلا ابهأسبا نرجع فقد % 90،43 نسبتهم كانت وقد مفردة

 وتدخل نسهاج طبيعة وبسبب الإناث فئة النسبة هذه فيها تدخل ربما أو عائلية التزامات بسبب(الولاية

 المؤسسة خارج التنقل عدم الأنثى تفضل, والعائلة تمعلمجا

 التكنولوجي التغيير محور هو المؤسسة في التكوين كان ما إذا في يوضح 04   رقم الجدول

 الإجابة كانت إذا النسبة التكرار الاحتمالات 
 هل بنعم

 النسبة التكرار

 التغيير لكون 80،87 36 نعم

 هو التكنولوجي

 الأول المحدد
 لتطور

 المؤسسة

5 20،12 

 مسايرة لمحاولة
 بعض إتقان

 المتعلقة البرمجيات

  بالوظيفة

26 40،63 

 التكنولوجيا
 في المستعملة

 تتغير المؤسسة

 رر ا باستم

5 20،12 

 7،87 36 المجموع 20،12 5 لا

 100 41 المجموع
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 التغير هو المؤسسة في التكوين محور بأن ترى% 80،87 بنسبة مفردة 36 أن أعلاه الجدول من يتضح

 تعتمده الذي التكنولوجي محتوى على تعتمد التكوينية أن الدورات إلى النسبة هذه نرجع وقد التكنولوجي

 التالي النحو على أغلبية إجابتهم تمثلت " بنعم" أجابوا الذين المبحوثين أن نجد حين في نشاطها في المؤسسة

 وقد %40،63 بنسبة و مفردة26 ذلك ويمثل بالوظيفة المتعلقة البرمجيات بعض إتقان مسايرة لمحاولة أنه

 كانت %20،12 بنسبة مفردات5 أما.التقنية هذه على المؤسسة نشاط تمركز إلى بطبيعة الحال هذا نفسر

 لنجاحها الرئيسي والمحدد المؤسسة لتطور مهمة أن التكنولوجيا بسبب كان التكوين محور أن ترى الإجابة

 . التكنولوجيا محور في تصب كلها كانت الإجابات بأن القول نستطيع الأخير وفي.

 السبب عونرج التكنولوجي التغيير بسبب يكن لم تكوينها محور أن ترى %20،12 بنسبة و مفردات5 أما

 التكنولوجيا استخدام تتطلب التي لا أعمالهم طبيعة إلى سابقا ذكرنا مثلما

 

 .المؤسسة يوضح مساهمة التكوين في تحسين نوعية الخدمات المقدمة من طرف: 05الجدول رقم  

 النسبة التكرار الاحتمالات

 100 41 نعم

 0 0 لا

 100 41 المجموع

 

عية من نو %من المبحوثين كانت إجابتهم أن التكوين يحسن100ءتنا للجدول نرى أن لال قراومن خ

يمكن  ل هذالاومن خ د من يعارض هذا الرأيجيو لاتدمة من طرف المؤسسة في حين انه الخدمات المق

 ة من طرفنوعية الخدمات المقدم المبحوثين لهم رأي معتدل بخصوص تحسينتفسير هذه النتيجة بان كل 

لمحور اية هذا ائج المتحصل عليها في بداالنت المؤسسة عن طريق التكوين ,ويمكن إرجاع ذلك بالعودة إلى

وعزيمة  والمهنية في اغلب الحاالت إلى العمل بإرادة هدافه الشخصيةى حيث يؤدي تحقيق الموظف أل

 .حاجاتهبالمؤسسة إلى تحقيق أهدافها من خالل إشباع الموظف  نوعية الخدمات وبالتالي تصللتحسين 
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 

 مكتسبة:التكوين وعلاقته بتحقيق اهداف المؤسسة و المجتمع ومساهمة المهارات الالمحور الرابع 

 التكوين في زيادة الانتاجية و تحسين الاداء 

 .العاملين أداء تحسين في التكوينية العملية مساهمة يوضح: 01الجدول  

 

 النسبة  التكرار الاحتمالات

 37،85 35 نعم

 63،14 6 لا

 100 41 المجموع

 

 العملية أنب صرحوا المبحوثين رد ا الأف من % 37،85 ب والمقدرة نسبة أعلى أن ( 1 )رقم الجدول يبين

 %63،14 ةنسب نجد حين في ، والمعارف رت ا المها زيادة خلال من أدائهم تحسين في ساهمت التكوينية

 لنتيحةا هذه يرفست ويمكن ، أدائهم تحسين في لايساهم التكوين أن صرحوا المبحوثين رد ا الأف من

 وأقل تكلسة قلبأ جودته وتحسين إنتاجه كمية على ينعكس مما السرد أداء يحسن التكوين أن على الإيجابية

 .وقت أقصر وفي جهد

 

 التكوين تلقيه بعد لعمله العامل اداء  تقييم يوضح  02  رقم الجدول

 النسبة التكرار الاحتمالات

 27،29 12 المهنية رتك ا بقد ثقتك زدت

 58،36 15 المهنية أخطائك نسبة إنخفظت

 51،19 8 زادت كفاءتك في العمل

 88،4 2 العمل عن رضاك درجة زدت

زادت الانتاجية و الرغبة في 

 العمل

3 32،7 

 أداء في المبذول جهدك من قللت

 المهام

1 44،2 

 100 41 المجموع
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 بأنه حظتلا للتكوين تلقيها بعد بأنه تقر %58،36 بنسبة مفردة15 بأن نلاحظ أعلاه الجدول خلال ومن

 المتبعة تعليموال التكوين طريق الى ذلك نرجع وقد المهنية أخطائها نسبة إنخفظت لمهامها أداءها أثناء

 وتوجيههم دالأفرا إرشاد خلال من وذلك الصحيحة العمل وطرق بإجراءات العامل وعي درجة تزيد والتالي

 ساعدهم كوينالت بأن ترى %27،29 بنسبة مفردة12 وأما,بالعمل الخاصة والضوابط بالتعليمات يتعلق فيما

 لأن العمل نع رضاهم درجة من ويزيد أدائهم على بالإيجاب يرجع وهذا المهنية مدراتهبق الثقة زيادة في

 العلاقة ذات نيةوالتق النظرية المعارف من مجموع العاملين الأفراد تلقن التكوينية الدورات في المشاركة

 تواجههم أن نيمك التي المهنية بالمخاطر وعيهم درجة تزيد كما بمؤسسة يزاولونه الذي بالعمل المباشرة

 ةمفرد 1 جدن حين في,زادت الكفاءة في العمل بعد تلقي التكوين51،19مفردات بنسبة  8ونرى  العمل خلال

 البقية أما, امالمه أداء في الضائع والوقت الزائد جهدها من قللت التكوين وبعد انهبأ ترى %44،2 بنسبة

 32،7دات بنسبة مفر 3و عملهم عن رضائهم درجة زادت انه ترى%88،4 بنسبة مفردات2 تمثل والتي

 زادت الانتاجية و الرغبة في العمل .

 

 .فيه شارك ذيال لتكوينا بأهداف العاملدراية  مدى يوضح:   03  م رق الجدول

 النسبة التكرار الاحتمالات

 12،95 39 نعم

 88،4 2 لا

 100 41 المجموع

 

 فبأهدا دراية على %12،95 ب قدرت بنسبة مفردة39 أن نجد الجدول لمعطيات قراءتنا خلال ومن

 الغاية توضح بالتالي الأهداف وضحت ما كل بحيث إيجابي شيء وهذا فيها شاركت التي التكوين وبرامج

 من هدفال جيدا يعون فرع مستغانم الجزائر الاتصالات مؤسسة عمال أن القول نستطيع وبذلك % ,منه

 .فيها شاركت التي التكوينية البرامج أهداف تعرف لا انهبأ ترى فا 88،4 بنسبة مفردات 2 أما, تكوينهم
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 وتطبيقية نظرية معارف باكتساب التكوين مساهمة مدى يوضح :  04 رقم الجدول

 هذا يؤدي بنعم الإجابة كانت إذا النسبة التكرار الاحتمالات

 :إلى

 النسبة  التكرار

 08،81 30 اكتساب تقنيات تكنولوجية حديثة 24،90 37 نعم 

 أي إنسانية كفاءات اكتساب

 العلاقات في التحكم

 الزملاء

0 0 

 92،18 7 اكتساب كفاءات و معارف 

 100 37 المجموع 76،9 4 لا

 100 41 المجموع

 

 بالمعارف غني محتواها مجمل العمال تلقاها التي التكوينية الدورات أن نرى أعلاه الجدول خلال ومن

 الاكتساب هذا يؤدي ما الى طرحنا وعند بنعم24،90%مفردة بنسبة 37 أجاب والتي والتطبيقية النظرية

 من التمكن أي تقنيات تكنولوجية حديثة  اكتساب من يمكنهم بأنه %08،81  بنسبة مفردة30 فأجاب.

 التكنولوجية التقنيات على يعتمد الذي المؤسسة نشاط طبيعة إلى النسبة هذه سبب نرجع وقد الأعمال التقنية

 حول تتمحور أهدافه أو التكوين محتوى يكون الأمر الاتصال فبطبيعة مجال في والبرمجيات الآلي والإعلام

 .التقنية هذه

 يكسبهم لم تلقوه الذي التكوين بأن ترى %76،9 بنسبة وذلك مفردات 4  تمثل والتي البقية نجد حين في

 . والتطبيقية نظرية معارف

 .المؤسسة طرف من المقدمة الخدمات نوعية تحسين في التكوين مساهمة يوضح:  05جدول  

 النسبة التكرار الاحتمالات

 100 41 نعم

 00 0 لا

 100 41 المجموع

 

 عيةنو يحسن من التكوين أن إجابتهم كانت المبحوثين من%100 أن نرى للجدول قراءتنا خلال ومن

 يمكن ذاه خلال ومن ري أ ال هذا يعارض من جد يو لا انه حين في المؤسسة طرف من المقدمة الخدمات

 طرف من ةالمقدم الخدمات نوعية تحسين بخصوص معتدل ري أ لهم المبحوثين كل بان النتيجة هذه تفسير

 لحالاتا اغلب في والمهنية الشخصية لأهدافه الموظف تحقيق يؤدي حيث , التكوين طريق عن المؤسسة

 خلال من هاأهداف تحقيق إلى المؤسسة تصل وبالتالي الخدمات نوعية لتحسين وعزيمة رادة بإ العمل إلى

 . بحاجاته الموظف إشباع
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 .المؤسسة رار استق في التكوين مساهمة يوضح:  06م رق جدول

 النسبة التكرار الاحتمالات

 37،85 35 نعم

 63،14 6 لا

 100 41 المجموع

 

 استقرار  في يساهم التكوين أن يرون%37،85 وصلت بنسبة المبحوثين أغلبية أن الجدول يوضح

 في زملائهم يراه  ما عكس %63،14 ب مقدرة بنسبة المبحوثين الأقلية يرى بينما المؤسسة،

  في مشاركتهم اتجاه بالرضا المتكونين لشعور رانظ الايجابية النتيجة هذه تفسير ويمكن الأولى، الحالة

 هذه عن الناجمة والمهنية والمعنوية المادية الفوائد مختلف وعلى التكوينية

 داخلر راوالاستق النفسي الارتياح حالة في المتكون الموظف من تجعل الأسباب هذه كل رت، ا الدو

 .والتقدم التطور من مزيدا المؤسسة تحقيق وبالتالي وخارجها المؤسسة

 

 .المجتمع داخل المؤسسة صورة تحسين في التكوين مساهمة يوضح: 07جدول  

 النسبة التكرار الاحتمالات 

 12،95 39 نعم

 88،4 2 لا

 100 41 المجموع

 تحسين في دورهو الموظف بتكوين يتعلق فيما موافقة نظرة لهم البحث المجتمع دفراأ معظم أن الجدول يشير

 مكنوي %88،4 بنسبة يقدرون فهم المحايدين أما %12،95  مساوية بنسبة بالمجتمع المؤسسة صورة

 صورة حسينت في دور له للمؤسسة التكوين أن الأولى الفئة في للمبحوثين المرتفعة النتيجة هذه تفسير

 نجزتأ المؤسسة تكون الأساس هذا وعلى المجتمع وتنمية تطوير في والمساهمة المجتمع في المؤسسة

 .أهدافها وحققت صورتها وحسنت واجباتها
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  مستغانم لجزائرالفصل الثالث : واقع تاثير تكوين الموارد البشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات ا

 

 المطلب الثاني :اختبار الفرضيات و مناقشة النتائج .

 : التالية النتائج إلى توصلنا الميدانية الدراسة من انطلاقا

 بأن موظفينال لدى قناعة وجود و البشرية الموارد أداء رفع و لتحسين وسيلة يعتبر  التكوين أن 

 .تواجههم تيال حل المشاكل في يساعد انه و كفاءتهم رفع و أدائهم تحسين في مهم دور له للتكوين

 لجديدةا بالأساليب وتزويدهم جديدة ومعارف معلومات إكتساب في العاملين يساعد التكوين أن 

 .وفعالية ءةبكفاء لهم الموكلة المهام أداء في تساعدهم التي مهاراتهم وصقل

 الموظف لدى تارالمها تنمية في التكوين ميساه . 

 الموظف لدى والإبداع الابتكار روح تنمية إلى التكوين يؤدي. 

 تلبية على رةقاد مبدعة بشرية كوادر إعداد إلى تتطلع جهة لأي تيجيارا استرا خيا التكوين يعتبر 

 على قدرةال وكذلك جديدة بطرق العمل مجالات في تحدث التي السريعة تراالتغي ومواكبة العمل حاجات

 .قصيرة زمنية فترة في أكثر تقديم

 والمرؤوس الرئيس بين العلاقة تحسين في دور تلعب التكوينية مجالبرا. 

 مجرالبا خلال من وذلك السلوكية تاوالمهار الإبداعية ترا القد تنمية في وكبير مهم دور للتكوين

 كذلك ديدة،ج أفكار وطرح تقديم على وللعمل مختلفة بطرق التفكير على تساعدهم التي ذلك في التكوينية

 .تواجههم التي العمل مشكلات حل توقع في تهمرا قد تطوير

 

 البشرية الموارد ءأدا تحسين في كبير تكوين الموارد البشرية اثر ل بأن القول يمكننا النتائج هذه خلال من

 إكساب هدفها التي التكوينية البرامج تصميم خلال من الأفراد أداء تحسين على يعمل حيث

 التوصل تم لنتائجا هذه من انطلاقا و الجديدة التكنولوجية التحديات لمواجهة عالية قدرات و مهارات العامل

 الفرضيات اختبار إلى

 يستفيد العامل من الدورات التكوينية "صحيحة " الأولى الفرضية 

و  لعلميةيستفيد العامل من الدورات التكوينية من خلال اكتساب المزيد من المعلومات و المعارف ا

 المهارات السلوكية التي تساعدهم في اداء واجباتهم اليومية 

دي الى ا مايؤويكسب العامل الثقة بالنفس مما يجعله راض عن عمله و يشعر بالمسؤولية اتجاه عمله و هذ

 وية و الزيادة في مستوى التعاون و المبادرة بين العمال .رفع الروح المعن

 ساب مهارات تكوين الموارد البشرية يؤدي الى تطوير الكفاءات و اكتصحيحة "  الثانية  الفرضية

 جديدة "

لعلمي في و ايسمح تكوين الموارد البشرية بالحصول على اتجاهات و افكار جديدة و زيادة الرصيد المعر

ليومية هامه االتي تمكنه على رسم مخطط عملي لاي مهمة قبل تنيفذها واي صعوبة تصادفه اثناء ممارسة م

 ، اضافة الى ان مشاركة العامل في العملية التكوينية 
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  مستغانم لجزائربشرية على اداء الافراد بمؤسسة اتصالات اقع تاثير تكوين الموارد الالفصل الثالث : وا

 

سسة و بالمؤ تسمح له بالاحتكاك مع موظفين اخرين لتبادل الاراء و مناقشة مختلف القضايا التي تتعلق

 القدرة على تقديم افكار جديدة لتطوير العمل .

 نوعية الخدمات المقدمة " يحسن التكوين فيصحيحة" الثالثة  الفرضية 

على   ساعديفهو المؤسسة مما يعمل على تحسين العلاقة بين المؤسسة وعملائها  خدمات من لتكوين يحسن

ات إمداد الموظف بالمهارات والمعلومات الجديدة حيث أنه يجعل الموظف على علم بكل المستجد

روح الإتقان  املعغرس في الي  وظيفته وأكثر خبرةوالتطورات في مجاله، مما يجعله أكثر إلماماً بمتطلبات 

 .وحب العمل وتقديره لمؤسسته ولمكان عمله وسعيه إلى التميز فيه

 

 الاقتراحات و التوصيات 

 .والمعارف المعلومات تعميق في يساهم مما العمال تكوين تتراف في التمديد راحاقت -

 .والمهام التخصص حسب والعمال الموظفين كل على التكوين عملية تعميم حرااقت -

 .المؤسسة وخارج داخل أي أومعا المؤسسة داخل تكوينية ترا دو تنظيم حراإقتـ  

 .المؤسسة داخل للتكوين والبيئية المادية الظروف توفيرـ    

 ومعلنة محددة  معايير بوضع وذلك التكوينية تورابالد للالتحاق داالأفر اختيار سياسة في النظر إعادةـ 

 .المختلفة التكوين كزامر في للموظفين المناسبة التكوينية مجراالب عن والبحث للجميع

 مع كونالمت يتجاوب حتى التكوينية مجراالب محتوى مع تكوينه داالمر الموظف تخصص تناسب ضرورةـ 

 .أدائه مستوى من للرفع ترا ومها معارف من المقررة المادة

 .لوظيفيةا رتهم ا وقد مؤهلاتهم حسب لهم الموجه التكوين نوع اختيار في للعاملين الإدارة كرااشـ 

  .التكوينية العملية بأهمية الوعي زيادةـ 

 . التكوينية مجراالب تنويع على العملـ 

 .التكنولوجية تار والتط لمواكبة مستمرة التكوينية العملية جعل إلى السعيـ 

 وبالتالي يةالتكنولوج تراالتطو لمواكبة عامل كل مهام وحسب العاملين كل على التكوين عملية تعميم -

 .أدائهم في التحسين

 رةامه نبمتخصصي بالاستعانة وذلك المؤسسة داخل للعاملين التكوينية تاالدور عدد وزيادة تكثيفـ 

 المجال هذا في
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 بفاعلية مهمها أداء من المكون يتمكن حتى ية،وينالتك تاالدور تنظيم اثناء العاملين تخصص عاةرامـ 

 نوتحسي وتحديث ديدةج ترا ومها معارف تحصيل من التكوينية جرامالب لمحتوى المكون ويستجيب

 .المطلوب بالشكل المهنية الكفاءة مستوى من الرفع ومنه السابقة المعلومات

 .قبل ذي من كثرأ المكتسبة والمعارف المعلومات تعميق في يساهم مما العاملين تكوين ترافت في التمديد -

 يتم تىح المجالات مختلف في الحديثة التكنولوجية تاوالتجهيز والوسائل الأدوات مختلف استخدام -

 المتاحة لحديثةا هيزاتالتج استخدام على وتشجيعه التكوينية مجراالب محتوى استيعاب على المتكون مساعدة

 .بالمؤسسة

 .الاداء في الزيادة اجل من العمل ظروف تحسينـ 
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 الفصلخلاصة 

 اءأد تحسين في اثر للتكوين أن الميدانية سةار دال نتائج خلال ومن لفصال هذا من إستخلصنا

 اتهممعلوم وتنمية سلوكاتهم تغيير خلال من ، ؤسسة اتصالات الجزائر فرع مستغانم بم العاملين

 الوظائف من وينفالتك المؤسسة، فاعلية زيادة وبالتالي ة،فالوظي أدوارهم مع هميفتك وتسهيل همرات ومها 

 أي نهأ لنا تبين إذ ،سواء حد على والمؤسسة ردفال على دةفائبال يعود كونه البشرية الموارد لإدارة الأساسية

 لمواردل التكوين مصلحة وضع ضرورة عليها تحتم خاصة أو عامة ، خدماتية أو كانت إقتصادية مؤسسة

 العمال فأهدا تكون عندما هذا ، مؤهلين وعمال جيدة ونتائج أفضل أداء على للحصول وذلك ، البشرية

 . رغباتهم وتلبية عمالها متطلبات الآخيرة هذه مراعاة مع ، المؤسسة أهداف مع تتوافق
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 خاتمة عامة 

 

 

 تراالتغي  يرةومسا ترا التطو مواكبة أجل من المؤسسات إليها تلجأ التي الفعالة الأداة التكوين يعتبر

 التأكد بعدم سميت محيط في للتنافسية ووسيلة للنجاح مفتاحا البشري المورد فيه وأصبح الحالي القرن في 

 واجب منو احتياجاتها على المؤسسة منه تحصل الذي المصدر هي البشرية فالموارد المستمر والتغيير

 تقل لا حتى لديه والضعف القوة جوانب واكتشاف البشري العنصر على والتركيز المسؤولين الاهتمام

 .والتكوين البشرية الموارد وإمكانيات قدرة في التغير بين علاقة هناك باعتبار أن حاجته

 الحديثة ليبالأسا أنجع من يعد مستمرة بصفة التكوين على الاعتماد أن راستنا د خلال من تأكدنا ولقد

 احهمنج واحتمالات فرص تزايد خلال من الأفراد رات مها تنمية في وفعال كبير بشكل تساهم التي

 رقط على الاعتماد هذا يتطلب حيث خلالهم، من لتحقيقها المؤسسة تسعى التي للأهداف وتحقيقهم

 .التكوينية العملية ريةراواستم نوع، مكان، الاعتبار بعين تأخذ واضحة

 دور برز وقد اجياوإنت وفنيا إداريا المؤسسة تطوير في فعالا اثرا للتكوين أن نجد حالية ال ةراس الد وفي

 أساليبها تعقدو أعمالها وتضخم نموها نتيجة منها الكثير تواجه التي العقبات وتسهيل تذليل في التكوين

 من المنظمة طويرت في ثر كبير أ التكوين فان ولهذا العمل بيئة في رراالاستم خلق على يعمل فهو الإدارية

 .والابتكار التجديد على مساعدتها حيث

 الاتصالات بمؤسسة نالعاملي أداء فعالية تحقيق في اثر له التكوين أن الميدانية سةرا الد خلال من تبين وقد

 اعتبارهب للعمال الموارد البشرية  التكوين على تعتمد الأخيرة هذه إن حيث فرع مستغانم  رزائالج

و   عامة المؤسسة أهداف تحقيق تم ومن التكنولوجية، تار والتط تواكب خلالها منيتم   تراتيجية إس

 .أدائه وتطوير حاجياتهم تلبية خلال من خاصة بصفةالافراد 
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