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 شكر وتقدير
 بسم الله الرحمن الرحيم

ُ عمَلََكُمْ ورَسَوُلهُُ واَلْمؤُْمِنوُنَ وسََتُُدَُّونَ إِلََ عاَلِِِ الْغيَْبِ واَلشههاَدَ  " ةِ ف يَ نُ بَِ ئكُُمْ بِاَ وقَلُْ اعْملَوُا فسَيََرىَ اللَّه
الحمد                                (              105" )سورة التوبة، الآية  (105كُنتمُْ ت عَمْلَوُنَ )

  والشكر دائماً وأبدًا على كرمه الذي أكرمني به لبلوغ هذا النجاح.لله

لي في لدي الكريمين اللذين كانا حافزاً ومن هذا المنبر، أتقدم بخالص عبارات الشكر والتقدير إلَ وا
 مسيرتي الدراسية.

هذا  كما أن الشكر موصول إلَ الأستاذ الفاضل سيرات فتحي الذي قدم لي كل ما بوسعه لإنجاز
العمل القيم، وكان لي منبعاً أستمد منه المعرفة والنصائح. وأشكر كذلك أساتذتي الذين كانت لهم 

 لمسة خاصة في هذا العمل.
 التي كان لها نصيب في إتمام مذكرتي. C.D.E.Sولا أنسى دعم مكتبة 

 علي الصعاب.وأشكر صديقاتي وأخواتي اللواتي رافقنني وكانوا لي سندًا ألجأ إليه إذا اشتدت 
ومن هذا المقام، يسرني أن أتقدم بجزيل الشكر وبأحر العبارات التي لا تكافئ هذا الشخص الذي 

يشرفني أن أذكر اسمه ذا الرجل الذي بلغ درجة الأبوة،طالما اعتبرته من أعز الناس وأقربهم إلي . تقديراً له
 المحتُم "بوخاتم عدة".

 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 
 

 الإهداء
 بنعمته تتم الصالحات، والذي وفقني لما يحبه ويرضاه. الحمد لله الذي

 فكان منا السعي ومنه التوفيق، لقوله تعالَ:
 (.11"يرفع الله الذين آمنوا منكم والذين أوتوا العلم درجات" )المجادلة، الآية 

 وعلى هذا النحو، يشرفني أن أهدي هذا العمل المتواضع
 لا حدودإلَ أغلى ما في الوجود، إلَ الداعمين ب

 إلَ الذين لا تكافئهم كل الجهود، إلَ النور الذي أنار الدروب،
 إلَ من أحمل اسمهما بكل فخر، إلَ من علمني العطاء بدون انتظار،

 إلَ من يحملان الحب والحنان، إلَ والدي الكريمين أطال الله عمرهما وحفظهما.
 بة العائلة الثانية،إلَ كل أفراد أسرتي وسندي في الدنيا، وإلَ من كانوا بِثا
 .أهدي لكم ثمرة جهدي وفرحة تخرجي

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملخص الدراسة:

تهدف هذه الدراسة الَ تسليط الضوء على واقع التكوين داخل المؤسسات الاقتصادية و 
داء العمال بِؤسسة استكشاف اثر التكوين في تحسين الأالانتاجية كما هدفت كذلك الَ 
هداف الدراسة تم الاعتماد على أولتحقيق  , GnL2z وخاصة بِركب تميع الغاز الطبيعي

 (35)تقنية الاستمارة التي تدخل ضمن المنهج الكمي على عينة عشوائية تمثيلية متمثلة في
تحققت الفرضيات الدراسة حسب النتائج  . عاملا لمختلف الفئات العاملين في هذا مركب

ارات العمال العوامل لتحسين اداء ومهالتي توصلنا اليها حيث ان التكوين يعد من اهم 
 .هداف المنظمة مما يؤدي هذا الَ تنمية الانتاجية للمؤسسةأهدافهم و أوتحقيق التوازن بين 

 التكوين ، الأداء الوظيفي  ،المهارات ، الإنتاجية الكلمات المفتاحية:

 



 

 

 

  

Study Summary 

summary This study aims to shed light on the reality of 
training within economic and productive institutions. It 
also aims to explore the impact of training in improving the 
performance of workers in an institution, especially in the 
natural gas liquefaction complex GNL2. To achieve the 
objectives of the study, the questionnaire technique that 
falls within the quantitative approach was relied upon on a 
representative random sample. Represented by (35) 
workers for different categories working in this complex. 
The study hypotheses were achieved according to the 
results we obtained, as training is one of the most important 
factors for. 

Keywords: training, job performance, skills, productivity 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

فهرس المحتويات                    



 مقدمة
 

 

 

 الصفحة فهرس المحتويات

  الشكر والتقدير - 

 الإهداء  

 الملخص  

 ب -أ  مقدمة 

 الفصل المنهجي للدراسة                                  

  1 الاشكالية 

  2 الفرضيات 

  2 أهمية الدراسة 

  3 أهداف الدراسة 

  3 اسباب اختيار الموضوع 

 3 الإطار المفاهيمي للدراسة 

 5 الدراسات السابقة 

  9 الاطار المنهجي والتقني للدراسة 

 12 إجراءات العينة 

 13 خلاصة  -



 مقدمة
 

 

 

 الفصل النظري للدراسة

 ول: أساسيات حول التكوين الفصل الأ

  16 تمهيد 

 22 - 17 : ماهية التكوينالمبحث الأول

 17 ريف حول التكوينا: تعالمطلب الأول

 19 : أهداف التكوينالمطلب الثاني

 20 : أهمية التكوينالمطلب الثالث

 29 - 22 : مبادئ وأنواع التكوينالمبحث الثاني

 22 مبادئ التكوين المطلب الأول: 

 23 أنواع التكوين المطلب الثاني:

 26 : أساليب وطرق التكوينالمطلب الثالث

 37 - 29 : متطلبات ومعوقات التكوينالمبحث الثالث

 29 : متطلبات التكوينالمطلب الأول

 30 : معوقات التكوينالمطلب الثاني

 32 : المقاربة النظرية الخاصة بِوضوع الدراسة المطلب الثالث

 37 خلاصة 



 مقدمة
 

 

 

 الفصل الثاني : ماهية الأداء الوظيفي 

 39 تمهيد 

 48 - 40 : مفهوم الأداء الوظيفي المبحث الأول

 40 تعريفات حول الأداء الوظيفي : المطلب الأول

 42 : أهمية الأداء الوظيفي المطلب الثاني

 44 : أنواعه و أساليبه  المطلب الثالث

 54 - 48 : محددات الأداء الوظيفي وأبعادهالمبحث الثاني

 48 : محددات الأداء الوظيفيالمطلب الأول 

 50 : أبعاد الأداء الوظيفي المطلب الثاني

 51 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي :الثالث المطلب

 61 - 55 مفهوم تقييم الأداء الوظيفي المبحث الثالث:

 55 تعريفات حول تقييم الأداء الوظيفي المطلب الأول:

 56 : أهمية تقييم الأداء الوظيفي المطلب الثاني

 58 طرق قياس تقييم الأداء الوظيفي وتقييمه   المطلب الثالث:

 62 خلاصة

  الفصل الميداني للدراسة

  64 تمهيد 



 مقدمة
 

 

 

 : 67 - 64 طراكمؤسسة سونا ة حول ذنب المبحث الأول 

 : 64 تعريف مؤسسة سوناطراك المطلب الأول 

 تعريف مركب  المطلب الثاني :Z2GNL 66 

 : 91 - 68 عرض نتائج البيانات وتحليللها  المبحث الثاني 

 68 تفريغ البيانات وتحليلها  : المطلب الأول 

 89 : عرض نتائج الدراسة  المطلب الثاني 

 91 خلاصة 

 93 خاتمة 

 95 قائمة المراجع 

 101 الملاحق 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

 
 

 

 

ةـــمقدم  



 مقدمة
 

 أ
 

 مقدمة:

صول لحالها  جعلمما  دية،شهد العالِ تطوراً تكنولوجياً على جميع مستويات المؤسسات الاقتصا لقد
 وثفعا لحدأكثر نو إلَ تبني ما هو جديد  تسعىذا وبهعلى حصة تنافسية في مختلف المجالات. 

 هتمامللا ساتلمؤسا ولهذا تضطرالتغيرات بشكل فعال ومنتظم، ومعالجة المشكلات والمعوقات. 
 تحقيق ؤسسة فياح المنجلذلك يعد لموارد البشرية كمحور رئيسي في دفع عجلة نموها وتطورها. با

التنظيم و لتخطيط اامل أهدافها يعتمد بالدرجة الأولَ على العنصر البشري، باعتباره من أهم عو 
 لاستُاتيجيات التنمية.

سين ل على تحالعمةالها لتوجيه عموفي هذا السياق، تسعى المؤسسات إلَ تسخير الطرق والسبل 
 يتسنى لها حتىنها. اء عوتوفير الظروف المناسبة التي تجعلهم ذو مكانة لا يمكن الاستغن أدائهم

 ياً في تغييراً جوهر ين عنصر تكوينهم وتطوير مهاراتهم، إذ يعُتبر التكو  لذلك يجب ، منهمالاستفادة 
فاءة لبقاء و كل وذداء مؤهللحصول على أالابتكار للانجاز و كما يعتبر وسيلة فعالة سلوك العاملين  

 .لمؤسسةواستمرارية ا
لحالي نتيجة االوقت  لغ فيحظي موضوع التكوين بأهمية منذ القدم، وازداد الاهتمام به بشكل با كما

. لانتاجاتقنيات و  طلوبةتطور المهارات المفي خاصة للتحولات التي شهدتها المؤسسات الاقتصادية 
ا البشرية موارده طويرتالمؤسسة في  يوضع تحت تصرفننا القول إن التكوين هو النموذج وعليه، يمك

 .سسةثغرات المؤ لسد ولا يمكن الاستغناء عنه، لأنه من أهم الأجهزة الإدارية 
ة وى كفاءفع مستن في ر لكشف عن دور التكويلكمحاولة هذه الدراسة   جاءتومن هذا المنطلق، 

داء الوظيفي سين الأفي تح الموضوع "أثر التكوين وللاحاطة بهذا .ري البشالمورد  تنميةالعاملين و 
 .GnL2z للعمال بِركب

             .                                                                               قمنا بتقسيم الدراسة إلَ ثلاثة فصول: الفصل المنهجي، الفصل النظري، والفصل الميداني        
لطرح إشكالية الدراسة وتحديد تساؤلاتها وصياغة الفرضيات،  خصص :الفصل المنهجي للدراسة

بالإضافة إلَ عرض أهمية وأهداف الدراسة وأسباب اختيار الموضوع. كما تناول الإطار المفاهيمي 
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للدراسة لتوضيح الموضوع بدقة، وعرض الدراسات السابقة التي اعتبرت بِثابة نقطة انطلاق وفي 
إلَ الإطار المنهجي والتقني للدراسة، والإجراءات العينية بِا في ذلك نوعها وحجمها،  تطرق الأخير

 وكذلك مجالات الدراسة )المجال الزمني والمكاني(
 :فصلين أساسيين  تضمنالفصل النظري للدراسة: 

          ثلاثة مباحث:           أساسيات حول التكوين، حيث تناولالفصل الأول :
تكوين دئ وأنواع المبا ية:التال تناول فيه العناصرالثاني  ، أما المبحث التكوين ماهية :المبحث الأول 

صة لنظريات الخاقاربة ان وممتطلبات ومعوقات التكوي فيه وأساليبه وطرقه أما المبحث الثالث فتناول
   .بالموضوع

                      تتقسيمه الَ ثلاثة مباحث: ،ماهية الأداء الوظيفي :الفصل الثاني 
و   بهنواعه وأساليأهميته، أوظيفي، تعريفات حول الأداء ال:  تناولنا فيه العناصر التاليةالمبحث الأول   

لمبحث اأما  الوظيفي الأداء على في، أبعاده والعوامل المؤثرة تناول محددات الأداء الوظيالمبحث الثاني
 .الثالث تناول تعريفات حول تقييم الأداء الوظيفي، أهميته وطرق قياسه

ناصر اول العالأول تن تضمن هذا الفصل الأخير مبحثين، المبحث الفصل الميداني للدراسة:    
 :التالية لعناصراثاني: تناول المبحث الو  الغاز الطبيعي تمييعتعريف المركب ، المؤسسةتعريف :التالية

 .لمراجع والملاحقا و سةالوصول إلَ خاتمة الدرا، تفريغ البيانات وتحليلها، عرض نتائج الدراسة
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 لإشكاليةا: 
ل العمل اصة مجاخنب، المجتمعات اليوم العديد من التغيرات والتحولات التي مست عدة جوا تشهد

تمراريتها ضمان اسمل لداخل المؤسسات. وتسعى هذه الأخيرة إلَ مواجهة المشاكل التي تعرقل الع
 ريةوارد البشأهم الم بين من أجل تحقيق الأهداف المسطرة والحصول على أداء مقبول، لأنه يعتبر من

سهم تلعناصر التي ن بين اعد مالأساسية للمؤسسة الإنتاجية ومحددًا رئيسيًا لمكانتها وتطورها. كما ي
لأول لعجلة لمحرك ابر افي عمليتي التخطيط والتنظيم وكذلك مواجهة التحديات المختلفة، لذا يعت

 التنمية والعنصر الفعال في نموها.
كتساب ن أجل ا متلفة أو المؤسسات خطط استُاتيجية مخهذا لا يكون إلا عن طريق وضع المنظمات 

ة المؤسسة سملتكوين . فاعملائها لمختلف المهارات والخبرات، وهذا لا يكون إلا عن طريق تكوينهم
ل على أداء  الحصو عد فيويلعب دوراً في نجاح وتطور المؤسسة، كما يعد عملية منظمة ومستمره تسا

تبر الوسيلة كوين يعالت مل بفعالية وبطريقة أحسن. وعليه، فإنيكون أكثر مهارة وقدرة لأداء الع
العمل اتجاهاتهم و  وتعديل فيهاالأكثر التزامًا التي يجب على المؤسسات التفكير فيها لتوجيه أداء موظ

 على تحسين أدائهم.
، كلى ذلبناءً ع لوظيفي.اء اومن هنا، يعتبر التكوين من أهم العوامل التنظيمية التي تؤثر على الأد

 يمكننا طرح التساؤل التالي:
 ؟ةقتصاديسة الإوالانتاجي  داخل المؤسعملية التكوين على الأداء الوظيفي  مامدى تأثير

 ويندرج ضمن هذا التساؤل أسئلة فرعية:
 ستفيد؟وكيف ت ؟فيد ل؟ وما هي الفئات التي تست. ما هي طبيعة التكوين الذي يخضع له العما1
ي والانتاجي الوظيف لأداءاوهل يعتبر حافزا في تنمية ؟العمال مختلف فئات. هل لهذا التكوين أثر 2

 ؟للمؤسسة
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 الفرضيات 

مينية بشأن تخعبارة  نهاعلى أ تعتبر الفرضيات من أهم الخطوات المنهجية لدراسة ظاهرة ما. وتعرف
اص ام أو خعشكل بالعلاقة بين متغيرين أو أكثر، والفرضيات عبارة عن جمل تحريرية ترتبط 

 بالمتغيرات والمتغيرات الأخرى.
 1وتم صياغة الفرضيات كالتالي:

فين. ستهدلعمال الماا بصنف ثيقً . إن طبيعة التكوين التي يخضع لها العمال مرتبطة ارتباطاً عضويًا وو 1
ل ما فئة العماية، بينلسامافغالبًا ما يكون التكوين طويل المدى، موجهًا إلَ الإطارات والإطارات 

 ية.لمؤسسات الإنتاجالتكوين قصير المدى، في ا فيمسهم  العاديين( )اليدويين غير المتخصصين
نمية الأداء في ت اافزً ن حغالبًا ما يكون هذا التكويو تكوين أثر على مختلف فئات العمال إن لل. 2

 . والانتاجي للمؤسسةالوظيفي 
 :أهمية الدراسة 

ة مجالات عة في عدكمن أهمية الدراسة في هذا الموضوع باعتبار التكوين أحد المواضيع الواست -
 وخاصة في مجال علم الاجتماع التنظيمي والعمل.

اسية في ظيفة أسعتباره و باتقوم هذه الدراسة على إعطاء نظرة واسعة عن أهمية التكوين  حيث -
 المؤسسة.

داء تحسين أ ذلك، نسعى من خلال دراستنا هذه إلَ تبيان أثر التكوين داخل المؤسسة فيك  -
 ة.لإنتاجيعملية ا الالموظفين واكتسابهم مهارات في العمل باعتباره أحد العناصر الأساسية في

 لعوامل التي تؤدي إلَ تحسين أداء العمال.التعرف على ا -
 لمساهمة في تحديد معلومات ومعارف الموظف وتعديل سلوكه واتجاهاته.ا -

                                                           
، مؤسسة الوراق للنشر طرق ومناهج البحث العلميمحمد عبد العال النعيمي، عبد الجبار توفيق البياتي، غازي جمال خليفة، -1

 .49، ص 2015والتوزيع، عمان، الأردن، 
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 :أهداف الدراسة 
لَ لباحث إعى اأي بحث علمي في أي مجال كان فلابد أن يكون له هدف أو مجموعة أهداف يس

 :ما يلي ينهامن خلال هذه الدراسة إلَ جملة من الأهداف التي من ب رتأينابلوغها، وا
 .الاقتصاديةفي المؤسسات  محاولة معرفة واقع التكوين -
 .المؤسسة عمال أداء التكوين في تحسين وأثرتبيان دور  -
 علاقة الموجودة بين التكوين والأداء العمال.الكشف عن ال -
 بنجاح. قف حاجزاً أمام تطبيق عملية التكوينتتي التعرف على العوائق والمشاكل ال -

 :أسباب اختيار الموضوع 
م تماع تنظيي وهو علم الاجعلمال نان هذا الموضوع يندرج ضمن تخصصأالسبب الرئيسي هو  -
 عمل، ويعد من بين مواضيع هذا التخصص.و 
 ولة معرفة وفهم كيفية تكوين الموظفين في المؤسسات الإنتاجية.محا -
ال وتعديل في للعمء الوظيالرغبة في دراسة هذا الموضوع ومعرفة أهميته وأثره في تحسين الأدا -

 اتجاهاتهم وسلوكاتهم.
 عد التكوين من بين المواضيع التي يمكن دراستها ميدانياً ونظرياً.ي -

 :الإطار المفاهيمي للدراسة 
يم ي تلك المفاهبحث، فه أي عتمد عليهاتعتبر مرحلة تحديد المفاهيم من أهم المراحل الأساسية التي ي

 اس.اولها الباحث في دراسته والتي من شأنها إزالة الغموض والالتبالتي يتن
 (:Formationالتكوين ) -1

 عنللعاملين،  ة جديدةمليرية وعالتي تنظمها إدارة المؤسسة لتقديم خبرات نظ العقلية هذه العملية
يم غرض تدعذلك بو إرسالهم إلَ مؤسسات أخرى مختصة، طريق استخدام الخبراء في المؤسسة أو 

 داف.المشروع من الناحية النوعية، وتكون مدة التكوين حسب طبيعته ونوع الأه
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م ورفع  راد، وتأهيلهية للأفلذهنأو يكون التكوين عملية يقوم بها التنظيم لتغيير الاتجاهات النفسية وا
لهم رات التي تجعف المهامختلو علومات النظرية والعملية كفاءة الموارد البشرية من خلال تزويدهم بالم

 قادرين على أداء مهامهم بالفعالية المطلوبة.
 (:Performanceالأداء ) -2

بناءً  ء الجيداويتحدد الأد ينة،ات والتصرفات التي يقوم بها العاملون لإنجاز مهام معهو مجموعة السلوك
تنظيم هام وقدرة الميم المة وتصللعاملين والتكنولوجيا العاليعلى المعنويات المرتفعة والتكوين الجيد 

 النوعية.لكمية و اتين والأفراد وقواعد السلوك الجماعي، بحيث يتم التحكم في العمل من الناحي
 1تعريف آخر:

وهو درجة اكتمال إنجاز المهام المسندة إلَ العاملين من خلال توفير جملة من الشروط الموضوعية  
 1لدور والمهارات والاستعدادات المختلفة. وادراك اوهو اتمام لقدرات الضرورية والوسائل د واكالجهو 

ويعُرف أيضًا هو المستوى الذي يستطيع أن يصل إليه العامل لإنجاز مهامه لإرضاء نفسه أو تحقيق 
أنواع ل على إحدى تحصال بغيةأهداف المنظمة، وهذا يخضع لتقييم الأداء الذي يقُدم به المشرفون 

 2الحوافز كالتُقي مثلًا.
 Entrepriseالمؤسسة:

المؤسسة هي جميع أشكال المنظمات الاقتصادية المستقلة مالياً، وهدفها توفير الإنتاج لغرض التسويق، 
وهي منظمة مجهزة بكيفية توزيع فيها المهام والمسؤوليات، ويمكن أن تعُرف بأنها وحدة اقتصادية 

 . 3ية والمادية اللازمة للإنتاج للاقتصاد الصناعي التجاري أو الخدماتتتجمع فيها الموارد البشر 
                                                           

1  

ركزية بن ،ديوان مطبوعات الجمعية الصحية الملالتنظيم والعمدليل مصطلحات علم اجتماع ناصر قاسمي ،- 1
  10 -45 ص عكنون،الجزائر،دس،ص

لأنشطة ضة نحو مزاولة اة والرياالتكوين بدافعية الإنجاز عند أطر الشبيب علاقةحمادي عامر، رعاش كمال، بهناس الحسين، "-2
 25، 3امعة الجزائر ج، 02عدد ي، الات النشاط البدني والرياض"، مجلة عملية دولية محكمة تصدر عن مخبر علوم وتقنيالرياضية
 .294، ص 2019ديسمبر 

، موقع للنشر، "لديناميكية الهياكلاقتصاد وتسيير المؤسسة أهمية التنظيم "اسماعيل عرباحي،  - 3
  .15، ص 2013، 2الجزائر، ط
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 Efficacité فعالية:ال
القدرة على  ضلًا عنفئة، إنها الإنتاجية المرتفعة والمرونة وقدرة المؤسسات على التكيف مع البي

 الاستقرار والابتكار.
وفعالية تعني تعظيم معدل العائد  kchn, Katzكما يعُرفها فريق آخر من الباحثين ومن بينهم 

على الاستثمار بكافة الطرق المشروعة، كما أنها تعني تعظيم عوائد الأفراد والمساهمة في رفع كفاءة 
 1المنظمة ككل، كما تعتبر فعالية مؤشراً للقدرة على البقاء والاستمرار والتحكم في البيئة.

 Efficacité الكفاءة :
ستخدام الموارد المتاحة بالشكل الذي يحقق أعلى مردودية و ذلك بإشباع تعرف على أنها الرشد في ا

 .2حاجات و رغبات الأفراد العاملين و رفع الروح المعنوية لديهم ليعزز رغبتهم و اندفاعهم للعمل 
 الدراسات السابقة 

لخطوات ا نوهي واحدة م تعد الدراسات السابقة إحدى المصادر الأساسية التي يلجأ إليها الباحث،
يث توفر لبحوث حيم االضرورية في إنجاز مذكرات التخرج، ولهذه الدراسات أهمية كبيرة في تدع
 للباحث إمكانية استخدام تلك الدراسات لتدعيم الجانب النظري في البحث.

لت على ها اشتمعلي ووفقاً لموضوع البحث، فإن مجالات البحث والدراسات التي قمنا بالاطلاع
بعض  قوف علىالو  هة والأداء الوظيفي من جهة أخرى، ونحن في دراستنا حاولناالتكوين من ج

 الدراسات وهي كالاتي:
 الدراسة الأولى:

                                                           
، جامعة 01، مجلة الدراسات الإقتصادية والمالية، العددوالإنتاج""الكفاءة والفعالية في مجالات التصنيع عبد الحميدبرحومة،  - 1

 .56، ص 2008محمد بوضياف المسيلة، الجزائر، 
، 2022، 1"، الوراق للنشر والتوزيع، الأردن، الدار الجزائرية، طالإدارة الرشيقة والجدارات القياديةمصطفى يوسف كافي، " 2

  -.255ص 
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تماع تخصص لم الاسعفي  دور التكوين في تحسين أداء العاملين، مذكرة التخرج لنيل شهادة المصير
ع، الاجتما  تماعية قسم علموالاج ، كلية العلوم الإنسانيةةقالم 1945ماي  ةتنظيم وعمل جامعة ثماني

 من إعداد الطالبة بن شعبان سميرة. 2019-2018سنة 
 ؟لولاية بيةالتساؤل الرئيسي: هل للتكوين دور في تحسين أداء العاملين بِديرية التُ 

 الأسئلة الفرعية:
 ؟ل ساهم التكوين في تحسين من القدرات ومهارات العاملين بِديرية التُبيةه -
 ة؟ة التُبيعاملين بِديرين دور في نجاح العملية التكوينية لتحسين أداء الهل للمكو  -

 الفرضيات:
 الفرضية الرئيسية

 للتكوين دور في تحسين أداء العاملين بِديرية التُبية
 الفرضيات: 

  ةيساهم التكوين في التحسين من قدرات ومهارات العاملين بِديريه التُبي
 . ةلعاملين بِديريه التُبياتحسين اداء يساهم البرامج التكوينيه في -
 . ةتُبيال ةداء العاملين بِديريأتحسين ل ةالتكويني ةللمكون دورا في نجاح العملي-

  ستبيانالا ةداأواستخدمت  ةدمت المنهج الوصفي في هذه الدراس: استخالمنهج المستخدم
 نتائج الدراسة: 

ه الأخيرة، صحة هذ تأكيدضوء الفرضيات الجزئية وبعد عرضي وتحليل نتائج الدراسة ومناقشتها على 
ية لين بِدير لعامأداء ا سينيمكننا تأكيد صدق وصحة الفرضية الرئيسية والمتعلقة بدور التكوين في تح

يجاب الإجابة بالإ ة، يمكنزئي. وبعد تأكيد صحة الفرضية الرئيسية والفرضيات الجةالتُبية لولاية قالم
 دراسة، وذلك من خلال النتائج التالية:على تساؤلات واشكالية ال

 بية.التُ  . أن التكوين يساهم في تنمية وتطوير قدرات الأفراد العاملين بِديرية1
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ب الجديدة لأساليهم با. أن التكوين يساعد العاملين في اكتساب معلومات ومعارف جديدة وتجويد2
 لية.بكفاءة وفعاوتنمية مهاراتهم التي تساعدهم في أداء المهام الموكلة لهم 

 يس غاية.عتبر التكوين أحد أفضل أنواع الاستثمار، فهو وسيلة لتنمية الموظفين ولي -
 ة.نخفاض في عدد الأفراد المستفيدين من العملية التكوينية بِديرية التُبيا -
 على التكوين الخارجي. اعتماد مديرية التُبية -
 لمعنوية.ع الروح اإلَ تعزيز الثقة بالنفس ورفدد بِديرية التُبية يؤدي تكوين الأفراد الج -
 لتكوين دور في تحسين العملية التكوينية وبالتالي تحسين أداء العاملين.ل -

 : "دور التكوين في تحسين أداء العاملين"تقييم الدراسة الأولى
 بِوضوعاصة خعناوين دراسة بفي الجانب النظري للتكوين، كما أفادتنا هذه الساعدتنا هذه الدراسة   

ك أنها لكذباعتبارها   يته،ومعرفة أهم موضوع الدراسةتكوين فكرة أولية حول  امن خلالهثم التكوين. و 
إلا أن تبيان ئلة الاسأسيد حيث أنها كذلك أفادتنا في تحدتتشابه مع دراستنا في العديد من النقاط 

 هذه الدراسة يث كانتحية، ذه الدراسة تختلف عن الدراسة الحالية في مكان إجراء الدراسة الميدانه
)    اك بِركبة سونطر ؤسسأجريت بِالحالية  ة في مديرية التُبية لولاية قالمة، أما دراستناميداني

GnL2zرزيو في ولاية وهران.أ 

 الدراسة الثانية: 
 ية""التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامع

لة، كلية روس خنشالغ مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، تنظيم وعمل، جامعة عباس
اد الطالب ، من إعد2014-2013العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، سنة 

 بوقطف محمود.
 سسة الجامعية بالمؤ وظفين: كيف يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحسين أداء المالتساؤل الرئيسي

 الجزائرية؟
 الأسئلة الفرعية:
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 ؟ية الجزائريةة الجامعيف يساعد التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات والسلوك الموظف بالمؤسسك  -
لجامعية لمؤسسة اباالخدمة بالنسبة للموظف ى نجاح عملية التكوين أثناء كيف يؤثر المكون عل  -

 الجزائرية؟
 ئرية؟ية الجزايف يساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعك  -

 الفرضيات الرئيسية:
 ية.زائر يسهم التكوين أثناء الخدمة في تحسين أداء موظفي المؤسسة الجامعية الج

 لفرضيات الفرعية:ا
 زائرية.معية الجلمؤسسة الجاالتكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسلوك الموظف بايساعد  -
 زائرية.معية الجؤثر المكون على نجاح عملية التكوين للموظف أثناء الخدمة بالمؤسسة الجاي -
 ة الجزائرية.الجامعي ؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف أثناء الخدمة بالمؤسسةت -
 ة.لجزائريية ايساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامع -

 المنهج المستخدم:
مثل  لبياناتع ااستخدمت المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، واعتمدت على أدوات جم

 الملاحظة، المقابلة، والاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات.
 النتائج:

 معية.بالمؤسسة الجا أثناء الخدمة يساعد في تطوير قدرات وسلوك الموظفالتكوين  -
 .سسة الجامعيةفي المؤ  ناك تأثير للمكون على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبة للموظفه -
في المؤسسة  ة للموظفوجد تأثير لبرامج التكوين على نجاح عملية التكوين أثناء الخدمة بالنسبي -

 .الجامعية
 ساهم التكوين أثناء الخدمة في تحقيق أهداف الموظف والمؤسسة الجامعية.ي -

 التكوين أثناء الخدمة"تقييم الدراسة الثانية" : 
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تنا ما أفاد. ككوينالت موضوعتكمن العلاقة بين هذه الدراسة والدراسات الحالية أن كلاهما يدرس 
 بعض العناصر  تحديدها فيواعتمدنا عليالخاصة حول الأداء الوظيفي.  هذه الدراسة بعناوين المراجع

ية ن خلال اشكالالية مة الحاؤلات الدراسكما كان لها دور كبير في مساعدتنا في تسالمتعلقة بالأداء  
 ةن هذه الدراسلذكر أدير باومن الج، كما وقد اختلفت في المجال الزماني والمكاني للدراسة دراستها 

 .فية اختيار العينةفي كيتلفت عن الدراسة الحالية اخ وكذلك
 :الإطار المنهجي والتقني للدراسة 

لتعدد  ج تبعًاناهلكي تكون الدراسة علمية، يجب أن تستند إلَ مناهج علمية، وقد تعددت الم
 استها.د در المواضيع، حيث يتحدد نوع المنهج وفقًا لنوع الدراسة أو الظاهرة المرا

 المناهج: تعريف 
تعُرف المناهج على أنها التُتيب الصائب للعمليات العقلية التي تقوم بالكشف عن الحقيقة والبرهنة 
عليها. ينبغي التمييز في العلوم الاجتماعية والإنسانية بين الإجراءات التي تهدف إلَ قياس الظواهر 

ك التي تجمع بين الاثنين. وتلك التي تسمح بأخذ معطيات كيفية لا يمكن قياسها أو عدها، وتل
 1وتعُرف هذه الإجراءات بالمناهج الكمية والمناهج الكيفية والأخرى بالمناهج المختلطة.

 )المنهج الكيفي )النوعي 
مصطلح شامل يحتوي على طرق مختلفة للبحث، منها البحوث الإثنوغرافية ودراسة الحالة وبحوث 

تائج بطرق غير إحصائية أو كمية. في المنهج الكيفي، الملاحظة بالمشاركة. تصل هذه البحوث إلَ الن
يستند الباحث على البعد الذاتي للخبرة الإنسانية، التي تكون دائمة التغيير وفقًا لمعطيات الزمن 
والمكان. كما يهدف إلَ فهم الظاهرة موضوع الدراسة وحصر معنى الأقوال التي تم جمعها أو 

 2لال الملاحظة بالمشاركة والمقابلة. السلوكيات التي تمت ملاحظتها من خ
                                                           

، 05، مجلة المعيار العدد المختلطة واستخدام المقاربتين الكمية والكيفية في الدراسات الاجتماعيةالبحوث خليفي حفيظة، - 1
 .114-113، ص 2022جامعة عمار فليجي، الأغواط، 

، دقة )مصداقية( نتائج البحث العلمي في دراسة الظاهرة الشعبية بين المنهج الكمي والكيفيسيدي عابد عبد القادر، - 2
 .239، ص 2018، جامعة وهران، مارس 10ة البشرية، العدد مجلة التنمي
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 المنهج الكمي 
تطويرها بحيث  يجريهو البحث الذي يعني جمع البيانات من خلال استخدام أدوات قياس كمية، 

معالجة  ومن ثمعلى عينة من الأفراد تمثل المجتمع الأصلي،  هايتم تطبيقو تتوافر فيها الصدق والثبات. 
ج يمكن تعميمها على المجتمع تقود في النهاية الَ نتائ البيانات الكمية باستخدام أساليب إحصائية

أو ويمكن القول أنه البحث الذي يهدف الَ اثبات نظرية ما ضمن مدى معين من الثقة. الأصلي
كما يتم قياس المتغيرات وتقدير أثر بعض   ولأجل تعميم النتائج على مجتمع معينالتحقق من فرضياتها 

 1المتغيرات على الأخرى. 
رة الدراسة ياس ظاهقصدد بج الكمي في هذه الدراسة لأننا المنه رتأينا المنهجوعلى هذا الأساس، ا

 ذا.ثنا هبحمع موضوعنا وميدان  وكذلك باعتباره الأنسب والحصول على معطيات كمية، 
 أدوات جمع البيانات 

لبيانات ام لجمع ستخدتي باحث خلال رحلة بحثه إلَ مجموعة من الوسائل والتقنيات التي يحتاج أ
عطيات جمع الم قنيةتوالمعلومات المتعلقة بِوضوع الدراسة. لذلك، استخدمنا في دراستنا هذه 

 )الاستبانة(، والتي تتماشى مع طبيعة موضوعنا.
 الاستمارة( يانتقنية الاستب( 

ن ا، فكلما كاحد ذاته ية فييحاول بها الباحث الوصول إلَ نتائج بحثه وليست غاالاستبانة هي وسيلة 
ة مة بالموضوعيبحث متسج الاختيار هذه الوسيلة مناسبًا لطبيعة البحث ومشكلته وأهدافه، كانت نتائ

 والدقة إذا احتُسن استخدامها بشكل علمي ومنطقي.
جابة عليها تطلب الإية تة أو الجمل الاستقصائوتعُرف أيضًا بأنها أداة تتضمن مجموعة من الأسئل

 بطريقة يحددها الباحث وفقًا لأغراض البحث.
 أنواع الاستبانة 

                                                           
، جامعة الوادي 1، مجلة المجتمع الرياضي، العدد دراسة سوسيولوجية تحليلية للمنهج في البحث الاجتماعيسليمة ذياب، - 1

 .194، ص 2022الجزائر، يناير 
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 ناك أنواع مختلفة من الاستبانات بحسب طبيعة الأسئلة والإجابات، ومنها:ه -
 ب منحيث يطُل أكثر، ارين أووهي التي تكون أسئلتها محددة الإجابات باختي الاستبانة المغلقة: -

 المستجيب أو المبحوث الإجابة الصحيحة من بين مجموعة من الإجابات.
 

ين حرية التعبير عن آرائهم مع ير محددة الإجابات ويتُك للمستجبالاستبيان المفتوح، وتكون أسئلته غ
المرونة في توضيح وجهة نظرهم حول سؤال بطريقة وأسلوبهم الخاص، الذي يعتقدون أنه مناسب. 

النوع من الأسئلة عندما لا يكون لدى الباحث معلومات كافية عن الموضوع المبحوث  يستخدم هذا
 1وتحتاج إلَ معلومات مفصلة حول المشكلة المراد بحثها. 

 ومن المحددات الواضحة للاستبيان:
انات م كفاية البيي إلَ عدحتمالية عدم إعادة نسب عالية من الاستبيانات الموزعة أحيانًا، مما يؤدا -

 .في الإجابات دم جديةعأو  المجمعة للدراسة، وأيضًا تفسير المستجيب الخاطئ لبعض أسئلة الاستبانة
ه ، لأنالدراسة ع موضوعماشى لأنه يتمومن هنا، قررنا في دراستنا الحالية استخدام الاستبيان المغلق 

ة تمارة الموزعلى الاسعدنا يُسه ل الإجابات للمستجيبين ولا يحتاج إلَ تفكير وجهد كبير. حيث اعتم
 سؤالًا، وضمن الاستبيان ثلاثة محاور: 17وحددنا عدد الأسئلة ب  

 .(05الَ 01يانات الشخصية من )مجموعة من الأسئلة حول الب المحور الأول يتضمن -
 يخضع لها وين التيطبيعة التكحول الفرضية الأولَ " من الأسئلة المحور الثاني يتضمن مجموعة -

 .(06الَ  01) " منالعمال
ي " لأداء الوظيفن على التكويأثر اة تخص الفرضية الثانية "من الأسئلالمحور الثالث يتضمن مجموعة  -

 (.05الَ 01من )
 :اجراءات العينة 

                                                           
، 2014، 2، دار صفاء، عمان، طالمهارات البحثية، منهجية البحث العلمي، مدخل لبناء حسين محمد جواد الجبوري- 1

 .150 149ص 
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 :مجتمع البحث 
و الأشخاص ألأفراد يع امفردات الظاهرة التي يدرسها الباحث، وهو جم إن مجتمع البحث يعني جميع

عمال  استه همد در الذين يكونون موضوع مشكلة البحث. وبالتالي، مجتمع البحث الذي نحن بصد
بوهران ارزيو،  z2GnLإداريين لمختلف الفئات بِصلحة الموارد البشرية بِؤسسة سوناطراك بِركب

 عاملاً. 60والذي يبلغ عددهم حوالي 
 :العينة البحثية 

يمكن تعريف العينة على أساس أنها مجموعة الوحدات التي يتم اختيارها من المجتمع الإحصائي، وهي 
جزء من المجتمع يتم اختياره وفقًا لقواعد خاصة بحيث تكون العينة المسحوبة ممثلة قدر المستطاع 

 1راسة.للمجتمع الد
وتعرف كذلك بأنها "مجموعة جزئية في مجتمع الدراسة يتم اختيارها بطريقة مناسبة وإجراء الدراسة 

 2عليها، ومن ثم استخدام تلك النتائج وتمييزها على كامل المجتمع الدراسة الأصلي"
لعمال لوظيفي لداء اسين الأ تحومنه بِا أننا نحاول في دراستنا هذه محاولة معرفة وكشف أثر التكوين في

نة إن العيبحث، فبِؤسسة سوناطراك، ونظراً لطبيعة الموضوع وخصوصية مجتمع ال Gnl2zبكبِر 
مال ا في ذلك العلية، بِلعمااالمختارة لهذه الدراسة هي العينة العشوائية التمثيلية لمختلف الفئات 

 مبحوثًً. 35البسطاء والإطارات والإطارات السامية. وعليه، فقد شملت عينة بحثنا 
 :مجالات الدراسة 
 :المجال المكاني 

                                                           
, الوراق للنشر والتوزيع, طرق ومناهج البحث العلميعبد الجبار توفيق البياتي, غازي جمال خليفه, ٫محمد عبد العالي النعيمي- 1

 78, ص 2015
 .160، ص 2019، 3، طمناهج البحث العلميمحمد سرحاني علي محمود، - 2
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 GnL2ركب ية في ملحالويقصد بهذا النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني، حيث تمت دراستنا ا
 ._أرزيو _بِؤسسة سوناطراك بولاية وهران 

 المجال الزماني: 
 محيث تم تقسي ران،وه لايةوهو المجال الزمني الذي استغرقته إجراءات الدراسة بِؤسسة سوناطراك بو 

 الزمن وفقًا للمراحل التالية:
  م 2024أفريل  07: كانت مرحلة استطلاعية بدأت في تاريخ المرحلة الأولى

 لة.لمرحاوتمت الموافقة على إجراءات الميدان للدراسة في هذه المؤسسة خلال هذه 
  م.2024 يلأفر  15 ريخ: حيث تم توزيع الاستبيانات على المبحوثين وذلك في تاالمرحلة الثانية

 .2024ماي  07والتي تم فيها استُجاع الاستبيانات من المبحوثين، وذلك في تاريخ  المرحلة الثالثة:



 

 

 
 
 

 

 

 ري          النظ ل     الفص
ة        للدراس  

  

 



 
 

 

 

 :الفصل الأول

 أساسيات حول التكوين
 تمهيد

 المبحث الأول: ماهية التكوين

 تعاريف حول التكوين المطلب الأول:

 أهداف التكوين المطلب الثاني:

 أهمية التكوين المطلب الثالث:

 الثاني: مبادئ وأنواع التكوين المبحث

 مبادئ التكوين المطلب الأول: 

 أنواع التكوين المطلب الثاني:

 أساليب وطرق التكوين المطلب الثالث:

 المبحث الثالث: متطلبات ومعوقات التكوين

 متطلبات التكوين المطلب الأول:

 معوقات التكوين المطلب الثاني:

 لخاصة بِوضوع الدراسةالمقاربة النظرية ا المطلب الثالث :

  خلاصة
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 تمهيد: 
 ويد الموظفينتز  اعد علىيث يسلتنمية البشرية، حيعُدُّ التكوين في المؤسسات من أهم المقومات الأساسية في ا

ؤسسة إلَ م ليها أياتسعى  يعتبر من الوسائل التيتكوين العاملين  لذابالمعارف والمهارات وتحسين أدائهم. 
 .الأهداف لأي مؤسسةالتكوين يكتسب أهمية بارزة في تحقيق ف ومنه ، هاتحقيق

اولنا ثاني، تنلفي المبحث ا وين،التك اهيةلقد قسهمنا هذا الفصل إلَ ثلاثة مباحث. في المبحث الأول، تناولنا م
ك وكذل ت التكوينومعوقا تطلباتوطرقه. أما في المبحث الثالث، فتطرقنا إلَ ممبادئ التكوين، أنواعه، أساليبه 

 .خاصة بِوضوع الدراسة المقاربة النظرية 
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 المبحث الأول: ماهية التكوين_1  
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 ريف حول التكويناالمطلب الأول: تعأ_ 
 :فضلالأوسيلة الفي المنظمات العصرية ياعتباره  ينمفهوم التكو  

يلقى التكوين اهتمامًا متزايدًا في المنظمة كوسيلة أفضل لإعداد وتنمية الموارد البشرية وتحسين أدائها. 
 1.في المنظمة أحد المؤشرات الإيجابية لدينا في هيكلتها  يشكلإذا أصبح التكوين 

الوظائف المخططة مسبقًا والتي تستهدف تزويد العمال بالمعارف، يمثل التكوين مجموعة من  كذلك
المهارات، المواقف، والتصرفات التي تمكنهم من تسهيل اندماجهم في المنظمة ومن تحقيق أهداف 

 2الفعالية فيها. وهو عملية مخططة في إطار الاستُاتيجية العامة للمنظمة
 :التعريف اللغوي للتكوين

إخراج المعدوم من العدم إلَ الوجود، ومعناه التدريب، التُبية، التعليم، التأليف،  تكوين:،نتكو  
 3الصنع، الإنشاء، الهيئة، والشكل 

 :التعريف الاصطلاحي
                                                  ن التكوين مايلي:من التعاربف التي وردت بشأ

 :تعريف عقيلي
لدى  القدراترات و م أساليب وأدوات لتحسين وصقل المهااستخديقوم باعلى أنه "عملية مخططة 

  تهم وبالتاليوى كفاءمست الأفراد وتوسيع نطاق معرفتهم للأداء الكفء من خلال التعلم، وذلك لرفع
م به طط تقو اط مخكفاءة المؤسسة التي يعملون فيها". يتضح من هذا التعريف أن التكوين نش

  بالتاليو فاءتهم كتوى  هارات والقدرات لدى أفرادها، وبالتالي رفع مسالمؤسسات بهدف تحسين الم
 .كمجموعة عمل  كفاءة المؤسسة التي يعملون فيها

                                                           
عمومية في الجزائر، دار الراية والتوزيع، الأردن، عمان، الطبعة  وظيفة في إدارة الموارد البشرية"،الحبيب بليه بن محمود، "- 1

 106، ص2018الأولَ، 
 .102، ص2015"، ديوان المطبوعات الجامعية، الساحة المركزية بن عبدون، الجزائر، "الموارد البشريةبن يمينة سعيد،  - 2
، مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستُ في علم الاجتماع، كلية العلوم "دور التكوين في تحسين أداء العاملين"ان سميرة، بن شعب- 3

 .6، ص2019-2018الإنسانية والاجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، قالمة، 
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هارات الم سينبهدف تحيتضح من هذا التعريف أن التكوين نشاط مخطط تقوم به المؤسسات   
                                                                   .       بها  يعملون لتياءة المؤسسة والقدرات لدى أفراد منظمة وبالتالي رفع مستوى كفائتهم وكفا

 تعريف النجم الفراوي
م لأداء واكسابهتحسين الوعة على أنه "عملية منظمة مستمرة لتنمية مجالات واتجاهات الفرد أو المجم 

مر لتحفيز المستطريق ا م عنمن خلال توسيع معرفتهم وصقل مهاراته للتغيير في السلوكالخبرة المنظمة 
مج من برناك ض، وذليب الحديثة التي تتفق مع طموحهم  الشخصيعلى تعلم واستخدام الأسال

نستنتج من  عمال".ن الأتخططه الإدارة مراعية فيه حاجات المنظمة وحاجات الدولة في المستقبل م
قيق أهداف ن أجل تحين معملية منظمة تهدف إلَ تغيير سلوك العامل خلال هذا التعريف أن التكوين

الياً أو سواء ح ؤسسةالمنظمة، وجعل العاملين يؤدون وظائفهم بكفاءة من أجل السير الحسن للم
 مستقبلًا.

 تعريف آخر 
( التكوين على أنه "سيرورة التعليم التي تمكن الفرد من تحصيل 1983) M Mumgrreيعرف .

 R. Legender)،المعارف الضرورية لإشباع حاجاته وحاجات المؤسسة التي ينشط فيها
)p. 62, 1993 "1 

 تعريف إجرائي للتكوين :
ملين و العاات قدر  ان عملية التكوين تعتبر المصدر و العامل الأساسي الذي يساهم في تنمية

نشاطات تكوين يعد النه  فاله وماكتساب العامل المعارف و الاتجاهات الجديدة لأداء المهام الموكلة الي
 قدمها .تة و التي تساعد في تحقيق أهداف العمال والمؤسسة مما يؤدي إلَ تطور المؤسس

 المطلب الثاني: أهداف التكوينب_
 يمكن تلخيص أهداف التكوين فيما يلي:

                                                           
جامعة فرحات عباس، وتنمية الموارد البشرية،  "، منشورات مخبر إدارة"مقارنة منظومية التكوينية  بوعبد الله لحس، أغاني نبيلة،    1

 (..(2010 سطيف، الجزائر
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 :الأهداف الإدارية_
 الذين تم لعامليناخطاء يحتاج المشرف إلَ وقت أقل في تصحيح أ . تخفيف العبء على المشرفين:1

 ئمة.لَ ملاحظة داإ كونونالم لونمقارنةً بغير المدربين. كما لا يحتاج هؤلاء العامأو تكوينهم تدريبهم 
ى القصير، وقعة في المدات المتتغير مواجهة ال يقصد بالمرونة  . تحقيق المرونة والاستقرار في التنظيم:2

صد به لاستقرار فيقال. أما عماسواء تعلق الأمر بأنماط السلوك الوظيفي أو المهارات اللازمة لأداء الأ
 .ةثير قدرة التنظيم على توفير المهارات اللازمة لشغل الوظائف الأعلى بصفة م

 . مساعدة الإدارة في اكتشاف الكفاءات.3
 .و العكسأسفله أإلَ  اداريسواء كان الاتصال من أعلى مستوى  ل عملية الاتصال:. تسهي4
 :الأهداف الفنية _
 تكاليف فيضتخ: تساعد برامج التكوين على . تخفيض تكاليف صيانة الآلات وإصلاحها1

 الأخطاء.قليل ه على تساعدالصيانة وإصلاح الآلات، لأن تكوين العامل على طريقة الإنتاج المثلى ي
ؤدي إلَ التكوين يفأغلب الحوادث تكون بسبب عدم كفاءة الأفراد.  . تخفيض حوادث العمل:2

 1نتيجة فهم العامل لطبيعة العمل وسير حركة الآلات  تخفيض معدل تكرار الحادثة
لتالفة اادم والمواد ة العو من نسب يساهم التكوين في التقليل :يل من نسبة العادم أو التالفالتقلـ  3 

 .ينلوبتلأن العامل المكون يكون أقل استخداماً للمواد بالكميات والكيفية المط
 الأهداف الاقتصادية والاجتماعية: 

نتاج وهو ارتفاع الا تكوينوالناتجة عن ال تعكس زيادة مهارة الفرد :الإنتاجيةالكفاءة زيادة _1
 .وهذا يعني زيادة الكفاءة الانتاجيةوانخفاض التكاليف 

رقم  ؤسسة، فيرتفععات الممبي مع ارتفاع الإنتاج وانخفاض التكاليف، يمكن أن تزداد ارتفاع الربح:_2
 .أعمالها ويزداد بذلك ربح المؤسسة

                                                           
-99 )، ص2015"، ديوان المطبوعات الجامعية، الساحة المركزية، بن عكنون، "تنمية الموارد البشريةسعيد بن يمينة، - 1

101.) 
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تنافسية اد القدرة الهم، تزدتكوينبواسطة تنمية كفاءة الأفراد و  زيادة القدرة التنافسية للمنظمة: _3
ذلك وبلسوق في ا رفع حصتهابحيث يمكن للمنظمة عن طريق تحسين الإنتاج وانخفاض التكاليف، 

 .تحقيق أهدافها تستطيع
المهارات يؤدي إلَ ثقة الفرد بنفسه ويحقق له نوعاً  لاشك أن اكتساب رفع معنويات الأفراد: _4

 1.الاستقرار النفسي من
 :كما يحدد محمد الصرفي أهم أهداف التكوين فيما يلي

 **.اكتساب الفرد أنماط واتجاهات سلوكية جديدة لصالح العمل .1
 **.تحسين وصقل المهارات والقدرات الموجودة لدى الأفراد .2
 في قالب واحدزيادة درجة انتماء العاملين لمنظماتهم:وذلك من خلال دمج مصلحة كل منهما  .3

.2 
 المطلب الثالث: أهمية التكوين ج_

 :تتجلى في المستويات الثلاثة التاليةفانها 
 :أهمية التكوين بالنسبة للمنظمة _1 

 .زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي -
 .يساعد في ربط أهداف العاملين بأهداف المنظمة -
 .ياساتهانفيذ سدافها وتالمنظمة لصياغة أهيساهم في تحديد وإثراء المعلومات التي تحتاجها  -
 .نحو المنظمة ق اتجاهات داخلية وخارجية يساعد في خل -
 :أهمية التكوين بالنسبة للأفراد العاملين في المنظمة _2 

                                           تظهر أهمية التكوين بالنسبة للعملين من خلال أنه:
 .وتحسين قراراتهم وحل مشاكلهم في العمليساعد على تطوير _

                                                           
 .102-101ص  المرجع نفسه، ص مرجع سابق، - 1
 .28، ص ذكره بن شعبان سميرة، مرجع سابق- 2
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 .يساهم في تطوير مهارات الاتصال بين الأفراد -
 .ميطور الدافعية للأداء، إذ يساعد في تحفيز العمال على تحسين أدائه -
 .تطويريسمح بتقليل نقاط الضعف لدى الأفراد ويوفر لهم الفرص للتُقية وال -
 .لينيسمح بتخفيض حوادث العمل لدى العام -
 .ينالعامل يؤدي إلَ تقليل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة والمهارات لدى -
 .العمل ب الفرد خبرات جديدة تؤهله للارتقاء وتحمل مسؤوليات أكبر فياكتسا  -
 1 يكتسب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية- 

 :أهمية التكوين بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية
ة مهما كانت المنظم  فيتظهر أهمية التكوين في تطوير العلاقات الإنسانية بين الأفراد العاملين

 :مستوياتهم، وتبرز من خلال ما يلي
 .توطيد العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين -
 .ظمةتطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المن -
 .وتنمية عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظمةيساعد في تطوير  -
 .يساهم في تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين -

ومما سبق، يتضح أن للتكوين أهمية تعود على الأفراد العاملين، المنظمة، والعلاقات      
. كما أن 2رة الموارد البشريةوهذا ما يؤدي إلَ اعتباره وظيفة أساسية ومهمة من وظائف إدا،الإنسانية

للتكوين أهمية كبيرة إذا ما وضع في الإطار الصحيح بالنسبة للمؤسسة والأفراد، وكذلك على مستوى 
 .العلاقات بين العمال وبين الجماعات والإدارة على حد سواء

 :أهمية التكوين على مستوى المؤسسة_ 
 .ةفي الحالات الملائميؤدي إلَ ارتفاع الأرباح أو البحث عن الأرباح  -
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 .يحسن المناخ التنظيمي والاجتماعي -
 .يحسن المعارف والمهارات اللازمة للعمل على كل مستويات التنظيم -
 .يساعد مزيدًا من الأفراد على اعتبار أهداف المؤسسة من أهدافهم -
 .يحسن فعالية المؤسسة في اتخاذ القرارات وحل المشاكل -
 .لنسبة للتُقية من الداخليسهل تطوير العمال با -
 :ةدار أهمية التكوين على مستوى العلاقات بين العمال وبين الجماعات والإ 

 .تحسين الاتصال بين المجموعات -
 .يسهل توجيه الأفراد الجدد أو المحولين أو المتُقين -
 1. مين والتنسيقما يشكل مناخًا جيدًا من أجل التأينمي التلاحم بين المجموعات ك- 
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 المطلب الأول: مبادئ التكوين 

 :تتمثل مبادئ التكوين فيما يلي 

ساب يم واكتعة التعل: كلما كان الدافع قويًا، ساعد ذلك على سر لدى المتكونخلق دافع  -
 .المعارف والمهارات الجديدة

ه هذه فهم لما تعني، بل اللمهارة: ليس كثرة المعلومات هي التي تحدد اكتساب امتابعة تقدم المتكون -
قها. م كيفية تطبيدون تعلبدة ديالمعلومات واستيعابها. قد يجد المتكون صعوبة في استيعاب المهارة الج

لي لمحتويات ي والعملنظر اوهذه مهمة المكون في متابعة درجة تقدم المتكون والتحقق من الاستيعاب 
 .برامج التكوين

 .ن: بعد تعلم المهارات من خلال التكويربط التكوين ببرامج للتقييم -
ب الوقت المناسو لفرصة اعطاؤه تكون وإ: لاكتساب المهارة والمعرفة، يجب مشاركة المعملية التكوين -

 .هاغزى منك المللتعلم، من خلال توفير الأدوات والوسائل التكوينية، وجعل المتكون يدر 
: يجب ربط سياسة التكوين بالتكنولوجيا والأساليب العلمية ارتباط التكوين بالتكنولوجيا الحديثة -

الحديثة التي تتوافق مع طبيعة المؤسسات وظروف البيئة المحيطة بها، مما يحقق في النهاية تقدمًا 
للمؤسسة. تعتبر المؤسسة نظامًا جزئيًا يتأثر بالنظام الكلي للمجتمع ومختلف التطورات التي تحدث 

عداد مخطط التكوين مراعاة الظروف والمتغيرات المحيطة بالمؤسسة حتى تستطيع فيه. لذا، يجب عند إ
 .1مواكبة التحولات والمستجدات الخارجية

 المطلب الثاني: أنواع التكوين ب_
برامج التكوين تختلف من حيث الأسلوب والطريقة والهدف. فالبرنامج التكويني يكون وفقًا للظروف 

به، واختلاف المستويات الإدارية، وعدد المتكونين، وزمان ومكان التكوين، والمواقف القائمة والمحيطة 
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والإمكانيات المتوفرة، وحجم المؤسسة ومجال عملها. سنقوم هنا بتصنيف أنواع التكوين وفقًا للأسس 
 :والمعايير التالية

 :التكوين من حيث المكان 
 :وعينلَ نملي، وينقسم إهو أكثر أنواع التكوين شيوعًا واستثماراً في الواقع الع

 )التكوين الداخلي )داخل المؤسسة_1
ظفًا من لمكون مو امؤسسة حيث يكون هي البرامج التي يتم عقدها داخل المراكز التكوينية لل -   

 .داخل المؤسسة ويعمل لديها
 ومن ثمابتها، دارة ورقم تحت تغطية الإيتميز التكوين الداخلي بِيزة أساسية هي أن التكوين يت -   

 .تصبح عملية التكوين جزءاً مكملاً لخطة تنمية الإدارة
لَ إة. بالإضافة ي المؤسسة الفعلية لموظففوائد هذا البرنامج تشمل ملاءمته للاحتياجات التكويني -   

كوين بِا ديد وقت التلة في تحلكامذلك، عندما تتبنى المؤسسة هذه البرامج فإنها تمتلك المرونة والحرية ا
 .ءم مع حاجة العمال والمؤسسةيتلا
 )التكوين الخارجي )خارج المؤسسة _2

ة عمالها ل المؤسسمن التكوين إرسايكون المكون في هذا النوع عادة من خارج المؤسسة، ويتض -   
تشارية ركات اسلَ شإلَ مراكز التكوين المتخصصة كالجامعات والمعاهد التكوينية الخاصة، وإ

 .متخصصة في مجال التكوين
من مميزات هذا التكوين هو إتاحة الفرصة للمتكونين للالتقاء بعمال من جهات عمل مختلفة،  -   

 1.وينتج عن هذا التكوين آفاق أرحب لتبادل الخبرات والأفكار والتجارب واكتساب المهارات

                                                           
"، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم "دور التكوين في تحقيق فعالية أداء العاملينأعمر آمال، قويدري نجوى يمينة، - 1
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فر  تتو لاائل قد ووس ان مراكز التكوين خارج المؤسسة تكون في معظم الأحيان مجهزة بإمكانيات
ل المكون ة من خلاوينيداخل المؤسسة، ومن أبرز هذه المراكز هو ضمان جودة محتوى البرامج التك

 .الفع ال والمتخصص
 :التكوين من حيث الزمان 

 :هو يشمل هذا النوع من التكوين نوعين
 :التكوين قبل التحاق بالعمل_1
التي سيتم  لأعمالام بالهم للقييهدف إلَ إعداد العمال عمليًا وسلوكيًا على نحو سليم وتأهي   

بيئة العمل ياجات و احت تكليفهم بها عند التحاقهم بوظائفهم. كما يساعدهم على التعرف على حدود
ذا النوع من ه. يشمل لعملاوقوانين ولوائح الوظيفة. وذلك لضمان إحاطة العامل بعمله وانتظامه في 

 :التكوين
 :)التكوين التمهيدي )التوجيهي -   
ظمة لأهداف والأنامة كامور الهتزويد العامل الجديد بالمعلومات الخاصة بالمؤسسة وتوجيهه في الأ     

 .والقوانين واللوائح
 :التكوين على العمل  _ 

 العمل أو لائه فيه من زميتعلق بتعليم العامل الجديد على العمل الفعلي، حيث يتلقى التوجي     
 .فسه الذي يعمل به الموظفرؤسائه، ويتم ذلك في الموقع ن

 :التكوين بعد التحاق بالعمل _2
 :يشمل هذا النوع من التكوين مراحل متكاملة تتضمن   

وضوعات ه والمواجباتو حيث يقوم المسؤول بتعريف العامل الجديد بوظيفته  مرحلة الإخبار:-   
 .المتعلقة بها
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 :مرحلة المشاهدة -
ل الجديد أن للعام يث يمكنالمشاهدة أو الملاحظة من الأدوات الفع الة في التكوين، ح وتعتبر     

 .يتعرف بشكل قريب على طرق العمل وأساليب التنفيذ
 **:مرحلة الإشراف العملي** -   

ة والإرشاد لمراقباول على حيث يقوم العامل الجديد بِباشرة العمل الفعلي، ويقتصر دور المسؤ      
 .الصحيحة في العمل للطريقة

التكوين بعد الالتحاق بالعمل )أثناء العمل( لا يقف عند التكوين قبل الالتحاق بالعمل، أي العمال 
الجدد أو عند الوظائف التي تتطلب الإلمام بقدر كبير من المعلومات قبل مباشرتها، بل الواقع أن 

هذا النوع من التكوين أمراً ضروريًا التكوين في معظم المؤسسات يستهدف العمال الحاليين. يعتبر 
لجميع الفئات في المؤسسة لأسباب عدة، منها تجديد الوظائف وإجراءات وطرق العمل باستمرار، 

واقعة في واستخدام تقنيات حديثة ومطورة، وإحاطة العمال وتزويدهم بالمعلومات حسب التغيرات ال
 1العمل

 المطلب الثالث: أساليب وطرق التكوينج_
 :أساليب التكوينـ  1

ر رة تتُك الأثبين بصو تدر الأساليب هي الطرق التي يستخدمها المدرب لنقل المنهج التكويني إلَ الم
 .حديث ا هوالمطلوب. هناك عدد وافر من الأساليب التدريبية، منها ما هو تقليدي وم

 :أولًا: الأساليب التكوينية التقليدية
وقد تناسب  غزير، بشكل ي حيث يتم فيها تقديم المعلوماتتتسم المحاضرة بطابع نظر  المحاضرة: _

 .الفئة المتعلمة التي لديها قدرة على الاستيعاب
ية المهارات لَ تنميهدف إو يركز هذا الأسلوب على مشكلة واقعية في بيئة العمل، دراسة الحالة:  _

 .في تحليل هذه المشكلة واتخاذ القرار المناسب، مما يشجع على الابتكار
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لسات تشمل جقًا، و تستخدم لطرح مشكلة معينة، ويتم تحديد جدول الأعمال مسبالمؤتمرات:  _
 .الخبرات وتبادل فكارمختلفة منها المحاضرات. يظل هذا الأسلوب شائعًا لأهميته في إثراء الأ

عدة طريقة للتعلم الذاتي، تتضمن مجموعة من الخبرات التدريبية المصممة والمالحقائب التكوينية:  _
بطريقة منهجية ومنظمة ومنسقة. تستخدم كوسيلة للتكوين من قبل المتدربين، حيث توفر لهم حدًا 
أدنى من التوجيه والإرشاد من قبل المدرب أو المشرف على البرامج التكوينية. تتمثل هذه الحقائب في 

ق التعلم وتطوير مواد تعليمية على شكل مطبوعات أو تقنيات سمعية، وتعتبر وسيلة فعالة في تعمي
 1كونينالمهارات لدى المت

 :ثانياً: الأساليب الحديثة
 .التكوين بالحاسوب -
 .التكوين باستخدام الإنتُنت -
 .التكوين باستخدام الشبكة -
 .التكوين عبر الإنتُنت -

عده اسب الذي يساني المنتكويالإشارة إلَ أنه يتوجب على المدرب المتميز اختيار الأسلوب ال ما تجدر
دته كوين ومالت على تحقيق أهدافه، مع مراعاة المستوى الإداري للمتدربين وعددهم ومكان

 .والامكانيات المتوفرة وميزانية البرنامج التكويني
 :طرق التكوينـ  2

 :التكوين حسب الموقع يمكن إبراز طرق
 :طرق التكوين في مكان العمل -
 :التكوين عن طريق الرئيس المباشرأ_

رفع الكفاءة على باعتباره مسؤول  ئيس المباشرعلى عاتق الر لقي هذه الطريقة عبء التكوين ت
هذه  وبِوجب. ومن ثم تكون علاقته بِرؤوسه علاقة تكوينية. الانتاجية في الوحدة التي يشرف عليها 
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تحت  و وخلال وقت العمل الرسميمكان العمل وفي ظروفه الواقعية  نفس يتم تكوين الفرد فيالطريقة 
له أخطائه. تتيح هذه الطريقة للموظف تعلم  ونويصحح الذي يوجهونه رؤسائه المباشرينإشراف 

 .العمل من خلال أدائه الفعلي للعمل
 :التكوين طريق عامل القديمب_
 ممن ملين القدامىحد العاوين أالسابقة، فقد يتولَ التك ين عن الطريقةفي التكو  ةالطريقتلف هذا لا تخ

 تكونينالمعرفة للم يقدمون لمينم خبرة طويلة في العمل ومعرفة فنية كبيرة، بالإضافة إلَ قدرتهم كمعله
 .والشرح والتطبيق واكتساب الخبرة والايضاح من خلال الوصف

 :ظة المشرفتكوين تحت توجيه وملاحج_
ن من  هذا التكوييساهم فيو م، على أداء أعماله راً إيجابيًا ومنظمًا في تكوين مرؤوسيهيحدد المشرف دو 

 .خلال التوجيه المنظم والملاحظة المستمرة
 :طرق التكوين خارج العمل -
 :أسلوب المحاضرةأ_

فرد مه قدتوب ي مكغيرارة عن حديث مكتوب أو عب عملية تعلم وإخبار، أو بِعنى آخر فهو يعتبر
نفسه  ةاضر لى المحسلوب عويعتمد نجاح مثل هذا الأوقد يكون هذا الحديث نقاش وحوار ، ما موعةلمج

  . وعلى قدرته على تنظيم أفكاره وآرائه وعرضها على المستمعين
 :أسلوب الندوات والمؤتمراتب_

يعتمد هذا الأسلوب على تجزئة موضوع التكوين إلَ مواضيع فرعية، ويعطى للمشاركين وقتًا كافياً 
قيادة أحد الأفراد تختاره المجموعة للاعداد والتحضير من أجل مناقشة موجهة لموضوعات محددة تحت 

  1أو عن طريق مناقشة جماعية.
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 :طريقة التمثيل والأدوارج_
ثالا علمياً م سؤوللمعطي ايبعرض المشكلة والخلفية العلمية لها ومبادئها، ثم يقوم مسؤول التكوين 

ت لنوع في حالااتكز هذا ير قع وهذه الطريقة ماهي الا محاولة لتقليد الواعلى أن يقوموا هم بتنفيذه. 
 .ةالمقابلات الشخصي مثل التكوين على البيع والتشويق والتكوين على إدارة

مة قة عملية سليين بطريل معبِوجب هذه العملية يقوم المكون بأداء عم :مليةطريقة التطبيقات الع_
اصة في خلطريقة ذه ا، موضحاً لهم طريقة وإجراءات الأداء والعمليات. تصلح هكونينأمام المت

 .الأعمال اليدوية الحرفية
 :طريقة مناقشة الحالات_

ن يطُلب مة، و هي وصف لموقف عمل معين تكتب على شكل مذكرة لفكرة معينة أو قضي الحالة
لأسلوب د هذا اساع. يطاء الحلول لها بعد تحديد المشكل المطروحالمتدرب حل هذه القضية وإع

 .ةباينالمتدرب على اكتساب مهارات في تشخيص وتحليل المشاكل المعقدة والمت
 :اعيطريقة التكوين الفردي أو الجم_

ويتم هذا عن طريق التكوين أثناء العمل، أما  كل فرد على حدا  ونعني بالتكوين الفردي تكوين
مراكز التكوين داخل المؤسسة  قد يكون في التكوين الجماعي فيقصد به تكوين أكثر من فرد واحد 

 .1أو خارجها لمراكز متخصصة
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 المطلب الأول: متطلبات التكوينأ_
 ه الاعتباراتلخيص هذكن تهناك مجموعة من الاعتبارات يجب مراعاتها لتحقيق التكوين الفع ال، ويم

 :فيما يلي
 :الاعتبار المالي_ 
 للجانب مام كبيرصيص اهت، يجب على المنظمة تخلتكوينا المرجوة من هاأهداف المنظمة قكي تحقل   

يف النقل ثل تكالم، لأخيرا لتغطية جميع التكاليف الناجمة عن هذاللتكوين وتخصيص ميزانية المالي 
 .يةملية التكوينسير العقة بالمتعلوأجور المكونين والمشرفين والمنح والعلاوات وغيرها من المصاريف 

 :الاختبار الزمني _
، لى حد سواءع كونلمتاأو  يعتبر الزمن عاملًا مهمًا في العملية التكوينية، سواء بالنسبة للمكون

دى، وذلك الم   أو قصير وهو محدد المدة فقد يكون طويل، أو الزمن فالتكوين مضبوط بعامل الوقت 
 يصال المادةلا لمكونفي ل، وكذلك اعطاء القدر الكاحسب الاحتياجات المستهدفة والمادة التكوينية

ليس   ق سنواتستغر يعلى أرض الواقع فالتكوين الذي  التكوينية وتلقي وفهم المادة وتطبيقها
 أسابيع وأيام.كالتكوين الذي يستغرق 

يلعب المكان المناسب دوراً كبيراً في نجاح عملية التكوين، وعليه يجب توفير :اختيار مكان التكوين _
الوسائل الضرورية ، مثل القاعات ووسائل التكوين السمعية وتهيئة مكان التكوين بكل الجو الملائم 

ة اعطاء نظرة أكثر شمولي، مما يساهم في كون على حد سواءوالبصرية، وتوفير سبل الراحة للمكون والمت
 .1تحقيق النتائج المرجوةومصداقية لعملية التكوين وبالتالي 

 :الاختيار السليم للمكونين أو المشرفين_
يمكن تنفيذ عملية التكوين دون وجود مكون أو مدرب أو مشرف على هذه العملية، وعليه،  لا

فنجاح العملية التكوينية يتوقف على براعة وكفاءة المدرب أو المشرف وقدرته على الإقناع. يجب أن 
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ات التي والمهار  المعلوماتيكون المكون قادراً على أداء المهمة الموكلة إليه وأن يكون قد حصل على 
ينقلها للآخرين. مسؤولية المكون أو المدرب تتضمن التوجيه والإرشاد وتصحيح أخطاء المتكون 

 .العملية التكوينيةأول بأول طيلة تنفيذ ومتابعته 
 :اختيار المتكونين_

اختيار الأفراد الذين تتوفر فيهم شروط محددة مسبقًا. يجب  الحسبانيجب على المؤسسة أن تأخذ في 
العمل والقدرة على  بِحيطواسعة  درايةعي في اختيار المتُشحين للتكوين الأفراد الذين لديهم أن ترا

في حدود ل والتعامل مع الآخرين والرغبة في المساعدة. يمكن اختيار عدد المرشحين اصلاتا
المؤهلات  كل  وانما يكون عن طريق دراسة  لذلك الاختيار لن يكون عشوائياالامكانيات المتاحة 

 .1العمل ميدانالعلمية والخبرات المكتسبة في 
 المطلب الثاني: معوقات التكوينب_

ة لتنمية سيلة المناسباره الو عتببالرغم من الأهمية الكبيرة التي توليها المنظمات والمؤسسات للتكوين با
 تتحمل أينلات.لمشكوا وقاتورفع كفاءة العاملين، إلا أنه قد تتخلل عملية التكوين مجموعة من المع

المتكون على لمشرف و أو ا المتكون  والجزء الآخر يتحملهالمنظمة الجانب الأكبر من هذه المعيقات، 
قيق الأهداف ا في تحسارهحد سواء، والتي تؤدي في الغالب إلَ فشل أو انحراف عملية التكوين عن م

 :فيما يليهذه المشكلات والمعيقات  اجمالالمرجوة. يمكن 
 :مستوى المنظمةعلى _
ر ية ودو بأهم ضعف القناعة و والمقاصد محددة الأبعاد غياب استُاتيجية واضحة للتكوين_

أن  ونويعتبر ن تكويممن يملك السلطة في تنشيط برامج ال أين نجد بعض متخذي القرارالتكوين،
 .تحمله الإدارةتعبء  التكوين

زائدة، مما  تكلفة اعتبارهو بأهمية ودور التكوين، ضعف القناعة ل وهي محصلةضعف ميزانية التكوين، _
 .والحد من المعروضات والتقشف ضعيفة ميزانيةتخصيص  يؤدي إلَ
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ة القدرات وتنمي لمرادا:في العادة تكون عملية التكوين للمنصب تكوين الأشخاص غير المناسبين _
لتولي  ليتكوينية لتو   دورات فيسبينيوجه بعض الأفراد غير المنا ، الا أنه في الغالب لتسييره أو تنظيمه

سبة للموظف ت المكتؤهلاقيقية لهذا المنصب أو المتسيير هذا المنصب دون مراعاة الاحتياجات الح
 .رةح للدو المتُش  

عدم وجود حوافز لتشجيع التكوين أو التدريب، وغياب استُاتيجية واضحة لمكافأة المتفوقين  _
عدم إعطاء الفرصة للمتكونين لإظهار و ، رغم وجود وسائل التقييم الأوائل في الدورات التكوينية
 .1مهاراتهم وابتكاراتهم في العمل

 :بالنسبة للمكون أو المشرف_
لتي تؤهلهم زمة اة اللاعدم الكفاءة التُبوية، حيث نجد بعض المدربين لا تتوفر لديهم الكفاء _

 .لإيصال وتلقين المهارات للمتكونين
م جة حتمية لعدبر نتيذا يعتالبرنامج التدريبي أو التكويني واعتماد أساليب تكوين، وهعدم كفاية  _

ذي يسهم في مثل الب الأالكفاءة التُبوية للمشرف أو المدرب، مما يجعله يخفق في اختيار الأسلو 
 .تفعيل عملية التكوين وبالتالي يخفق في إنجاز البرنامج التكويني

توضيحها ليها و عصول واسعة لبعض المفاهيم وجهل المكون لسبل الح عدم وجود فهم معمق ودراية _
 .للمتكون

 :بالنسبة للمتكون أو المتدرب_
ت والمفاهيم علوماال المصعوبة الفهم للمعلومات والمفردات المعقدة وعدم قدرة المكون على إيص _

 .اللازمة لافتقاده للكفاءة التُبوية
ى ل الإتقان علمل، مثة العلا يستطيع تطبيق ما تعلمه في بيئ شعور المتكون بالقلق لاعتقاده أنه _

 .سبيل المثال
 .عدم قدرة المتكون على إظهار ما تعلمه خشية التعرض إلَ مواقف محرجة _
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 .1صعوبة الاتصال والتواصل بين المدرب أو المكون، خاصة إذا كان لا يتوفر على الكفاءة_
 لموضوع الدراسةالمقاربة النظرية المطلب الثالث :ج_

ذا، وتمثل بحثنا هلئمة تظهر النظرية السوسيولوجية في قدرة الباحث على اختيار النظريات الملا
ستمدة من نات الملبيالالأساس لدى الباحثين في ميدان علم الاجتماع. تعطي هذه النظريات معنى 

من أجل  لنظرياتهم اأالميدان وتدعم البحث العلمي في نفس الوقت. وعليه، سوف نحاول استعراض 
 تكوين فكرة شاملة عن هذا الموضوع.

 :النظرية البنائية الوظيفية
في تفكيكها لبنية  structureوالوظيفة  functionتستند البنائية الوظيفية إلَ مفهومي البناء 

ة عن لوظائف الناتجا ترابطو عية المجتمع والوظائف التي تقوم بها. يتم ذلك في تحليلها للظواهر الاجتما
و ام أو وحدة أه أي نظن منذلك. يشير المفهوم الأول، وهو البناء، إلَ الجزء أو العنصر الذي يتكو 

 لكلي.لبناء امن اضبناء اجتماعي. أما الوظيفة، فتعني الدور والإسهام الذي يقدمه كل جزء 
جتماعية اا وظيفة لهو طها في وس وفقًا لرواد هذه النظرية، فإن الظاهرة الاجتماعية التي تظهر    

 فانهجتماعي. بناء الاة للمرتبطة بدورها بوظائف الظواهر الأخرى الناتجة عن بقية الأجزاء المكون
ين بتكامل  ناكهأن يستحيل فصل الوظائف عن البنى أو العكس. فالمجتمع هو بناء ووظيفة، و 

 البناء. فة تكملالوظيو يكمل الوظيفة الجانب البنيوي للمجتمع والجانب الوظيفي، إذ أن البناء 
اضحة نسبياً ددة وو محداف تنظر البنائية الوظيفية إلَ المؤسسة على أنها وحدة اجتماعية لديها أه

اد ها إذا ما أر مواجهت نسق تسعى إلَ تحقيقها، وأن هناك جملة من المتطلبات الوظيفية يتعين على كل
ت يات، فقد أولئل للغاوسامة الأهدافها يتوقف على ملائ في تحقيق البقاء. وطالما أن نجاح المؤسسة

 لبيئة.سة باالبنائية الوظيفية أهمية كبيرة لمشكلة النظام الاجتماعي وعلاقة المؤس
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 ملين من خلالاد العالأفر هذا الإطار، ركزت النظرية على حشد الموارد التنظيمية ورفع كفاءة ا في
ية عملن ا              عمليات التنشئة والتكوين، وذلك للمحافظة على توازن واستقرار النسق.

الأفراد اد لال إعدمن خفمصدراً أساسياً لضمان السير الحسن للمؤسسة،  تعُتبر التكوين والتأهيل
 وسن السياسات التكوينية المناسبة يمكن الوصول إلَ الغايات المحددة.

لال هذه خكن من يم، لللتكام يصبح التكوين احدى المتطلبات الوظيفية المصاحبة على هذا الأساس
عى أنصار فها. يسأهداالعملية التنسيق بين سياسات الدولة وسياسات المؤسسة بِختلف أصنافها و 

 ين:ساسيأق الاجتماعي إلَ تحقيق ذلك، وقد حاولوا الإجابة عن سؤالين اتجاه النس
 أهدافه؟لكي يحقق  . كيف يضمن النسق استقراره 1
 . كيف يضمن النسق علاقته بالبيئة المحيطة به؟2
التكنولوجيا، عواطف المشاركين، الشكل )العلاقات التبادلية بين أربعة متغيرات أساسية:  ةسادر 

أهمية خاصة لمسألة إعداد المشاركين في التنظيم. هذا الإعداد يتطلب تكويناً  عاروا. إلا أنهم أ(التنظيمي
مستمراً، ومن ثم يمكن القول بأن البنائية الوظيفية نظرت إلَ هذا المتغير كعنصر بنائي في التنظيم يحقق 

 .1التناغم والتوازن
 :النظرية الماركسية_

ية قتصادي وللقضانب الاللج اع والقوة والتغيير، وأولت أهمية كبيرةركزت الماركسية على دراسة الصر 
 لإطار، لوجدنا هذا افيدمت قالاغتُاب والاستغلال. إذا ما أمعنا النظر في المحاولات النظرية التي 

 ل.المستغ ضعهمتناول مسألة إعداد العمال وتوعيتهم للمشاركة بفاعلية وإدراك لتحسين و 
. إلَ جانب التغييرو راع تواصلة هي أحد الشروط الأساسية لضبط استمرار الصإن عملية التكوين الم

وازن، ومن قق التتححية ذلك، يؤكد أنصار هذا المدخل على الوظيفة المزدوجة للتكوين؛ فهي من نا
 ناحية أخرى تزكي الصراع حول المكانات والهيمنة.
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ات الوظيفية العلاق راسةية ركزت على دوبناءً على ما تقدم، يبدو جليًا أن أغلب التصورات النظر 
وين رة نظام التكير وإداتسي المتبادلة بين التكوين المهني والبناء الاجتماعي، كما اهتمت بِسؤولية

البعض  تقع في حين المهني. في بعض الدول، تقع هذه المسؤولية على عاتق مؤسسات متخصصة، في
 الآخر تحت رعاية هيئات سياسية.

ن أذا راجع إلَ كوين. هللت ختلاف بين هذه الرؤى، فإنها تؤكد فعالية النظام الثنائيومهما يكن الا
سواءً  إذا ما اعتبر الحافز،ة. فالشاب يكتسب تدريباً تطبيقياً وعملياً قبل أن يندمج في الحياة العملي

مستوى تأهيل و دريباً تقدم يأكان للمتكون أو بالنسبة للمؤسسات الاقتصادية، هو أن التكوين المهني 
 أعلى مما لو اتبع المتكون نظاماً آخر للتكوين.

بالنسبة للمؤسسات الاقتصادية، تكون الاستثمارات أكثر فعالية ومردودية لأنها تستحوذ على يد 
عاملة سبق لها أن تكونت في ميدان العمل. وبدون شك، هذه هي العوامل التي أعطت للاقتصاد 

إلَ أن المتكونين يكتسبون خبرات تطبيقية وتدريبية قبل الدخول إلَ فعاليته وازدهاره، وهذا راجع 
 .1الحياة العملية والمهنية

 النظرية العلمية:_
لها محاولة تحليو  جتماعيةالا اهربتفسيرها للظو  دورا كبيرا في علم الاجتماعالاجتماعية النظرية  أدت   

ا  برزت في هذيات التيلنظر اوهناك بعض  والأفكار التي بنيت عليها واقتصادية واعطاء أبعاد اجتماعية
لتي تناولت ظريات ادى الن.وتعد النظرية العلمية احوحاولت تفسير التكوين المهني كظاهرة المجال 
تغيرها. اتخذت هذه و لمفهوم المهن وشكلها  Hughes"هيوز وع بفهم جديد وقراءة قدمها "الموض

 الية:ات التمتغير اسات الاجتماعية التي أصبحت تولي أهمية كبيرة للالنظرية منحى في الدر 
ظيمي البناء التن وقع ضمنشخيص واقع البناء المهني ابتداءً من عملية التكوين وانتهاءً بتحديد المت -

 للمؤسسة.
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تابعة ل عملية المهن من خلافي ظاهرة الم ويةغير السابية ومحاولة علاج الجوانب تبيان الجوانب الإيج -
 والتأهيل.

 عوقات التي تحول دون تحقيق الكفاءة التنظيمية.مواجهة الم -
 دراسة المهن وفق تسلسلها الهرمي. -
 فسير المهنة كظاهرة اجتماعية سواء من الناحية البنائية أو الوظيفية.ت -

لمهن ودراسة الوقت والحركة ا، على عملية tylerر، بقيادة تايلالنظرية العلميةإلَ جانب هذا، تركز 
لسياق تتعلق  هذا اها فيواستخدام الحوافز الاقتصادية. غير أن القضية المحورية التي تعكس آثًر 

لتنظيمي لمخطط ايق ابأطروحة هذه النظرية حول مسألة التكوين والتأهيل كشرطين أساسيين لتحق
ها لرفع  ب اتباعلواجاضاً إلَ اكتشاف أفضل الأساليب للمؤسسة. إذا كانت هذه النظرية تسعى أي

تمام عليه، فإن اهملية، و الع كفاءة العمل والإنتاج، فإن عملية التكوين الداخلي تعتبر جزءاً من هذه
اءة ين الكفل تحسيتمحور حو بتحديد نظام العمل وماهي أنسب الطرق لأدائه النظرية العلمية 

نسب لأدائه، طرق الأوال أهيل المستمر للعمال.بتحديد نظم العملالتنظيمية من خلال التدريب والت
ر دل على اعتبايلمغلق" انسق نظر المؤسسة كنسق مغلق لا يستبعد مسألة التكوين المهني. تعبير "الوال

حد أ ههذا ما تؤكد هذا التكوين كمتطلب أساسي وكمعطى أولي لا يمكن الاستغناء عنه مطلقًا.
نصر عية هي توفير ة العلمدار ن الوظائف الأساسية للإالقائلة بأدارة العلمية، و المبادئ الأساسية للإ

 الرشد والمنطق في تحديد العلاقات بين أجزاء المؤسسة المختلفة.
 ركزت الإدارة العلمية على الجانب الفني للعمل، وكانت الفكرة الأساسية هي أنه يمكن تحقيق زيادة

الإنتاجية عن طريق اتباع أسلوب علمي قوامه التخصص والتدريب الفني، وتحليل العمل إلَ جزئياته، 
ودراسة كل جزئية على حدة لتحديد حركاتها الأساسية والزمن الذي يستغرقه أداؤها. يشمل ذلك 

د ،فقتصميم المصنع بالشكل الذي يضمن انسياب الخدمات والآلات وتحرك العامل لأداء واجبه
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مثل كما يجب أن تصاحب الانتاجية تعلم مستمر .1الوقت والحركةاهتمت هذه النظرية بدراسة 
 Tylerلر تايفعله  تعليم العالِ الطريقة الجديدة للقيام بها وذلك ما

 :نظرية العلاقات الإنسانية_
لعمال نتمي إليها ايت التي ماعاتركز نظرية العلاقات الإنسانية على دراسة السلوك الإنساني وتأثير الج

ءً على ذلك، ية. بنالرسمفي سلوكهم، خاصة جماعات الصداقة وغيرها من الجماعات الطوعية أو غير ا
 لعامل. فكلمالتماعية لاجانة اينظر رواد هذه المدرسة إلَ التكوين المهني كجزء لا يتجزأ من المك

ن مة، مما يزيد الدافعيي و ء التنظيموضعه المهني وأتيحت له فرصة التكوين، زادت وتيرة الولا حسن ا
 الإنتاجية ويحقق ذاتية العمل.

 ة يهملون هذالإنسانيات اوالجدير بالذكر في هذا السياق أن العديد من الدارسين من مدرسة العلاق
درج تأثيره على تتكوين ود الالجانب ويركزون فقط على طبيعة العلاقات الاجتماعية، متناسين أهمية بع

ء ساعد على أداتتماعية ة اجهني. يتناول هؤلاء الباحثون تأثير خلق أجواء إنسانية وبيئيالعامل الم
 لية:العمل. بناءً على ذلك، يمكن تلخيص مساهمة هذه النظرية في النقاط التا

هذه و ام الأفراد، تُقي أمت ال. ترتبط العلاقة الجيدة بِناخ العمل السائد، الذي يتطلب توفير مسارا1
 ترتبط بِسألة التكوين وإعداد الأفراد. المسارات

 . تتكون الجماعات غير الرسمية في كثير من الأحيان على أساس مهني.2
يعكس  د، الذيلسائا. تندرج العلاقات الاجتماعية المشجعة على العمل في إطار مناخ العمل 3

 شبكة العلاقات الاجتماعية الأفقية والعمودية.
 تحقيق الاتساق والتوازن في التنظيم. . يساهم التكوين المهني في4
. يدرس هذا الاتجاه تأثير العواطف على النشاطات والدور الذي تلعبه هذه العواطف في تحقيق 5

التوازن الضروري للمؤسسة، بالإضافة إلَ اهتمامه بدرجة فتح قنوات الحراك والتُقي المرتبطة بسياسة 
 1إعداد وتكوين المستخدمين.

                                                           
 38   37المرجع نفسه، ص  1
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تتناسب مع  دافها،نستخلص مما سبق أن هذه النظريات، على الرغم من اختلاف توجهاتها وأه  
 هارات وتحسينتساب الملاك طبيعة موضوعنا وتفسر أن عملية التكوين تعتبر نشاطاً أساسيًا ورئيسيًا

في  ة تساعدة أساسينظر  مستوى العامل ورفع إنتاجية المؤسسة. كما أن هذه النظريات حاولت إعطاء
 ملية التكوين والإنتاج بصفة عامة.فهم ع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                                                                                                                                                     

، رسالة لنيل الصناعات الميكانيكية بقسنطينة التكوين المهني وسياسة التشغيل في الجزائر: دراسة حالةبلقاسم سلاطنية، - 1
 (.99-98، ص 1996-1995شهادة الدكتوراه في علم اجتماع التنمية، جامعة قسنطينة، معهد علم الاجتماع، 
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 خلاصة

ضعها تالتي  ةالأساسي أن التكوين يعد من أهم الوظائفمن خلال دراستنا لهذا الفصل نستخلص    
ية ن للتكوين أهمأم ،كما لتقد وتحقيق فرص اينلماالمنظمات لتزويد الفرد بالمهارات وتطوير قدرات الع

 لايث أنه حدا ، وجود عمال متكونين جة أفضل .وذلك لايكون الا من خلال في تحقيق انتاجي
 ظفين الجدد فقط بل القدامى كذلك .يقتصر على المو 

يساهم في تحسين أدائهم وتجديد معرفتهم. وفي هذا السياق فان التكوين الجيد   



 

 

 

 

 ماهية الأداء الوظيفي  :الفصل الثاني
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 تعريفات حول الأداء الوظيفي:  المطلب الأول -
 أهمية الأداء الوظيفي:  المطلب الثاني -
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 تمهيد:
كفاءة   يرة في تحسينته الكبهميالأداء الوظيفي عاملًا ضروريًا في أي مؤسسة أو منظمة، نظراً لأ يعُتبر

ذا الإبداع، وله وتعزيز لعملاالعاملين وتحقيق أهداف المنظمة. يعُد الأداء الوظيفي أساسيًا لتطوير 
م و سنتناول مفه لفصل،ا هذا السبب تعُطى له أهمية كبيرة وتقُي م بانتظام لرفع مستواه وتحسينه. في

ضًا مفهوم ، وسنناقش أيؤثر فيهتي تالأداء الوظيفي، وأهميته، وأنواعه وأساليبه، بالإضافة إلَ العوامل ال
 تقييم الأداء الوظيفي، وأهميته، والطرق المستخدمة في قياسه.
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 المطلب الأول: تعريفات حول الأداء الوظيفي:أ_
 المعنى اللغوي: _

 قام به وقضاه. _أدى الشيء:
 . أوصله:أدى إليه شيء _
دى ، يُستخدم في التجويد والالتقاء لإعطاء الأصوات حقها من الضغط والنبرة أمصدر  :أداء_

                  1 .ومن شروط نجاح الممثل حسن الأداءوالوضوح. 
 المعنى الاصطلاحي:_ 

يعكس الكيفية التي يحقق بها هو أنه "درجة تحقيق واتمام المهام المكونة للوظيفة و على  هيمكن تعريف
تكون يبالأنشطة والمهام المختلفة التي الفرد متطلبات الوظيفة". ويشمل هذا المفهوم أيضًا "قيام الفرد 

منها عمله، وكذلك الكيفية التي يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات 
 2اءات التحويلية الكمية والكيفية."المرافقة لها باستخدام وسائل الإنتاج والإجر 

 تعددت التعاريف لمفهوم الأداء الوظيفي، ومنها:
 ".ون منها عملهلتي يتكاتلفة على أنه "قيام الفرد بالأنشطة والمهام المخ أحمد صقر عاشور. يعرفه 1
ف ق أهدا تحقيفياماته على أنه "سلوك يسهم فيه الفرد في التعبير عن إسه أحمد زكي. ويعرفه 2

 المنظمة، ويعززه الإدارة بِا يضمن النوعية والجودة من خلال التدريب".
 ستخدام مواردحويل باالت . يعرف أيضًا على أنه "الأنشطة التي يقوم بها الفرد وتساعد في عملية3

 لىعد المنظمة علتي تسا، واالمنظمة وتوزيع منتجاتها أو تقديم نعم لها من حيث الاستخدام والإشراف
 الفعالية والكفاءة".  تحقيق

                                                           
، مؤسسة سوناطراك نموذجًا." "اتصال التنظيمي وتفعيله للأداء الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية الجزائريةسيفي، نسرين.  - 1

 .154، ص 2023، أبريل 01مجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسانية، العدد 
". مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير، جامعة "الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط، جلال الدين.  - 2

 72، ص 2009-2008منتوري، قسنطينة، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، 
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كما يعرف أيضًا بأنه "تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهود التي ترتبط 
 1وظيفته بها بِعنى النتائج التي يحققها الموظف للمنظمة".

ام هذه المه ديةبة في تأالرغو في حين يعرف على أنه :القدرة على تنفيذ المهام التي يكلف بها الموظف 
 .والارتفاع بِستوى المنظمة

ل الفرد من أج قوم بهايلتي ومن خلال هذه التعاريف، يمكننا القول إن الأداء هو المهام والأنشطة ا
 تحقيق أهداف المنظمة.

 التعريف الإجرائي للأداء الوظيفي : _
القدرة على تنفيذ المهام المختلفة بكفاءة و فعالية لتلبية احتياجات العامل والمؤسسة و زيادة الإنتاجية 

.عال في تحقيق نجاح العام للمؤسسةلذا فالأداء الوظيفي أصبح يشكل عنصر ف

                                                           
 ،مجلة القبس للدراسات النفسيتخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي في المنظمةحماش على،- 1

 .96،ص 2022أوت  2،19،جامعة عبد الحميد مهري،قسنطينة 8والاجتماعية،العدد 
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 داء الوظيفيالمطلب الثاني: أهمية الأب_  
يمكن تحديد و هاماً،  و يحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أي منظمة، ويعتبر مفهوماً جوهرياً 

 أهميته في النقاط التالية:
الأداء الوظيفي هو الأساس الذي تقوم عليه المؤسسات؛ لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير 

العاملين أساليب جديدة تمكنهم من التميز  الأنشطة ويسهم في عملية تطوير الذات واكتساب
 1وبالتالي بناء مهمات تؤدي إلَ زيادة الإنجاز.

 لعاملين )المستوى الفردي(:بالنسبة للأفراد ا -
في  تلفة نسبياً أخرى مخ عماليعد الأداء مقياس القدرة للفرد على أداء عمله في الحاضر وكذلك أداء أ

 المستقبل.
 قرار في عمله الاستة إلَر الفرد بإحدى الحاجات الأساسية له وهي الحاجيرتبط الأداء من وجهة نظ

 وإثبات ذاته.
د من تحقيق عد سيمكنه ميتهيظهر من خلال هذه النقاط أن اهتمام الفرد بأدائه والعمل على رفعه وتن

 من الأهداف المرتبطة به من ناحية اقتصادية واجتماعية.
 (:زئيبالنسبة للمؤسسة )المستوى الج -

لأداء قاً من أن ا، وانطلاتقدمالأداء الوظيفي له أهمية كبيرة داخل أي مؤسسة تحاول تحقيق النجاح وال
لناتج مستوى هذا ا إذا كانفسة. هو الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو المؤس
لكبيرة برز أهميته ايهذا ما و ا، اليتهمرتفعًا فإن ذلك يعد مؤشرًا واضحًا لنجاح المؤسسة واستقرارها وفع

ره الناتج باعتبا ؤسسةللأداء الوظيفي في أي مؤسسة. يحتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة في أي م
 النهائي لمحصلة جميع الأنشطة بها.

 ي(:بالنسبة للدولة )المستوى الكل -

                                                           
, ص 2024, 1, الاردن عمان, طللنشر والتوزيع اداره الاداء الوظيفي في المنظمات المعاصرة دار الجامدالبشيري عربي, - 1

31. 
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ية الأداء في نجاح كما لا تتوقف أهمية الأداء على مستوى مؤسسة فقط بل تتعدى ذلك إلَ أهم
 1خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية في الدولة 

راحل حتى ن عدة مملية وتتجلى كذلك أهميتها كبيرة في أي منظمة، وهي كالتالي: تتألف هذه العم
 ا لتنتج مادةمور معً دة أتخرج للوجود وتنتج منتجات وتحقق الأهداف المصممة لها. لا تحتاج إلَ ع

دمات في قديم الختيات افها، وهذه العملية قد تكون عمليات إنتاج صناعي أو عملجديدة تحقق أهد
نسان ا مرتبطة بالإها لأنهي منالمجالات المختلفة، والأداء هو المكون الرئيسي للعملية وهو الجزء الح

يعها بم مة مادية يتذات قي صنعة)العنصر البشري( الذي يدير العملية ويحول المواد الخام )الموارد( الم
جية، ومنه الإنتا مليةللمستهلك لقيمة أعلى من قيمة الموارد التي استخدمت فيها وقيمة جهد وع

فعاً فإن داء مرتفإذا كان الأ قدم،يتحقق الربح.بالأداء الوظيفي أهمية كبيرة لأي منظمة تريد النجاح والت
ول ستقراراً وأطأكثر ا كونتنظمة ذلك يعد مؤشراً واضحاً لنجاح المنظمة واستقرارها وفعاليتها، فالم

ملين في أي في للعالوظيبقاءً حين يكون أداء عامليها كما هو مطلوب. ويمكن القول بأن الأداء ا
 منظمة لا يعد إلا انعكاسات لقدرات ودوافع المرؤوسين والقادة أيضًا.

مرحلة لمتمثلة في )اختلفة ا المأهمية الأداء الوظيفي بالنسبة للمنظمة بدورة حياتها في مراحله وترتفع
توقف تالوظيفي لا  الأداء هميةالظهور، مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة السمعة، ومرحلة التميز(. أ

 .على مستوى المنظمة فقط بل تتعدى ذلك إلَ نجاح خطط التنمية الاقتصادية
 المطلب الثالث: أنواع وأساليب الأداء الوظيفي_3

 أنواع الأداء الوظيفي:أ_
 شمولية.ر اليمكن تقسيم أنواع الأداء الوظيفي وفقًا لمعيارين: معيار المصدر ومعيا

 حسب معيار المصدر: _
 جي.ء الخار لأداوفقًا لهذا المعيار، يمكن تقسيم الأداء إلَ نوعين: الأداء الداخلي وا

                                                           
، الناشر الفا للوثًئق، عمان، إدارة رأس المال الفكري وانعكاساته على الأداء الوظيفيالعياشي زرزار، بوشمال عبد الغاني، - 1

 .(2020، 1الأردن، ط
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 الداخلي: الأداء -أ
نتج يلموارد. فهو سة من المؤسايطُلق على هذا النوع من الأداء "أداء الوحدة"، أي أنه نتاج ما تملكه 

 أساسًا من:
ع القيمة ادراً على صنيجياً قعتبرون مورداً استُاتيُ أداء الأفراد في المؤسسة الذين  الأداء البشري: -

 وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم.
 اتها بشكل فعال.: قدرة المؤسسة على استخدام استثمار الأداء التقني -
 حة.لمالية المتاافعالية تهيئة واستخدام الموارد  الأداء المالي: -
 الأداء الخارجي: -ب

دوثه، ولكن سة في حلمؤساهو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في محيط المؤسسة. لا تتسبب 
تحصل عليها تة التي لجيداالمحيط الخارجي هو الذي يولده. يظهر هذا النوع بصفة خاصة في النتائج 

 أو السلب. لإيجاباء بالى الأداء سو المنظمة مثل ارتفاع سعر البيع، وكل هذه التغيرات تنعكس ع
 . حسب معيار الشمولية:

 زئي.الج حسب هذا المعيار، يمكن تقسيم الأداء إلَ نوعين: الأداء الكلي والأداء
                                                                                  الأداء الكلي: -أ

ة نظمة الفرعيف أو الأوظائنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والهو الأداء الذي يتجسد في الإ
 .ناصرالع للمؤسسة لتحقيقها، ولا يمكن نسب إنجازها إلَ أي عنصر دون مساهمة باقي

 الأداء الجزئي: -ب
هو الأداء الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمنظمة، وينقسم بدوره إلَ عدة أنواع تختلف 

 1.لمعيار المعتمد لتقييم عناصر المنظمة باختلاف ا
                                                           

مذكرة لنيل شهادة الماستُ في العلوم السياسية،  ، الرضا الوظيفي وتأثيره على أداء العاملينطاكوبا مختار، حساني حورية، - 1
 .23-22، ص 2022-2021كلية الحقوق والعلوم السياسية، 
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 أساليب تحسين الأداء الوظيفي:ب_
 هناك عدة أساليب لتحسين الأداء، منها:

ر مهارات لى تطويعكيز أساليب ومداخل تحسين الأداء فقد يتم تحسين الأداء من خلال التُ  تتعدد
قد و نصر البشري. داء للعالأ وسلوك العاملين وذلك بتطوير معايير وتقنيات الاختبار والتدريب وتقييم

لتحسين ون اة أو يكادييتم التحسين في الأداء من خلال الاهتمام بتطوير وتحسين ظروف العمل الم
لوصول بأداء لتقنيات ر البإعادة التنظيم أو إعادة هيكلة التنظيم. كما يجري تحسين الأداء بتطوي

 المؤسسة إلَ أحسن المستويات.
 . تحسين أداء الموظف:1

الموظف من  ين أداءتحس يعتبر الموظف من أصعب العوامل في التغيير من بين عناصر الأداء. ويمكن
 خلال عدة أمور، وهي:

 التركيز على نواحي القوة: -
في الفرد  لأداء. فيوجدافرد في ا الأي اتخاذ اتجاه إيجابي نحو الفرد، بِا في ذلك المشاكل التي يعاني منه

ن هذه مستفادة الا نواحي قوة ونواحي ضعف، وتغلب نواحي القوة على نواحي الضعف بالعمل على
 المواهب المتوفرة لديه وتبنيها وعدم قتلها.

 تركيز على المرغوب:ال -
د بأن ؤلاء الأفرالسماح لهالال ختوفير الانسجام بين الأفراد العاملين وبين الأعمال الموكلة إليهم من 
رد أنه همل عمله لمجيتُك أو يفرد يقوموا بالأعمال التي يحبون أداءها بالقدر الممكن. هذا لا يعني أن ال

 جام بالقدر المستطاع.لا يحب أو يرغب في أدائه، وإنما توفير الانس
 ربط الأهداف الشخصية: -

ة بين العلاق هذه يجب أن ترتبط مجهودات الأداء مع أهداف الموظف واهتماماته الشخصية. إن
 لمرغوب.اقيق الأهداف الشخصية وخطط التحسين سوف تزيد من واقعية ودافعية الموظف لتح

 



 الفصل الثاني: ماهية الأداء الوظيفي
 

53 
 

 تحسين الوظيفة: -
رات ى الأداء مهااق مستو ذا فمحتويات الوظيفة أمراً مهماً في تدني وارتفاع مستوى الأداء، فإ تعتبر

اء. وهناك وى الأدمست الموظف أو احتوت الوظيفة على مهام غير مناسبة له، فسيسهم ذلك في تدني
 أساليب تساهم في تحسين الوظيفة على النحو التالي:

 متطلبات الوظيفة وضروراتها: تحديد -أ
سيم المهام على تق لعملينبغي التُكيز على تحديد الضروريات الوظيفية ومدى مناسبتها للموظف وا

 بشكل مناسب.
 م الملائمة:تحديد المها -ب

 مون بِهام لافين يقو لموظالعمل على تحديد الجهة الملائمة والمناسبة لأداء الوظيفة. هناك بعض ا
لى عوليات بناءً ع المسؤ توزيو ارات والصلاحيات اللازمة لأدائها، لذا يجب تحديد المهام يمتلكون المه

 جه.و مهارات ومستويات الموظفين حتى يتمكن كل موظف من أداء مهمته على أكمل 
 تصميم الوظيفة: -ج

يع توسيتم و راؤها. وإث يتم تصميم الوظيفة من خلال مفهومين أساسيين، وهما توسيع نطاق الوظيفة
ف من ذلك ، والهدهارةتجميع العديد من المهام التي تتطلب نفس المستوى من الم من خلالالنطاق 

ة لعمل على زيادافة هو لوظياأما اثراء هو زيادة الارتباط بين الموظف وما هو مطلوب منه القيام به، 
 .مستويات الحرية المعطاة للموظف

ت وذلك ن الوقمتُة لفيقومون بتبادل وظائفهم  أي العمل على جعل الموظفينتبادل الوظائف:د_
 رار.وتجديد وزيادة حماس الموظف باستم لازالة الملل وزيادة الدافعية لديهم

 التكليف بمهام خاصة: -ه
فزهم لهمم ويحهم ايجب إعطاء الفرص للموظف للمشاركة في لجان ومشاريع خاصة، مما يجدد لدي

 للعمل بنشاط ودافعية.
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 المواقف:تحسين  -و
 لمطلوب.لأداء ااتوى إن البيئة أو الموقف يتيحان فرصًا للتغيير الذي قد يؤدي إلَ تحسين مس

 التخطيط لمكان العمل: -ر
ت لى الوقعضاء إعادة النظر في كيفية تخطيط مكان العمل وذلك لتحسين أسباب العمل والق

 الضائع.
 تعديل الجداول: -ز

المحدد   الوقتفيزها يمكن تغيير جداول العمل بناءً على مصلحة العمل والمهام التي يجب إنجا
 والمناسب.

 مراجعة دور المشرف: -ن
ق بين أسلوب التناس قيقعملية الإشراف والتأكد من عدم المغالاة في ذلك. يجب تح إعادة النظر في

 رؤوسين.للم الإشراف ومستوى الرشد الذي يتمتع به الموظف، وتحديد مدى تفويض السلطة
لزيادة الكفاءة الإنتاجية، لا بد من توجيه العامل وتكوينه مهنياً ونفسياً، بحيث يؤدي ذلك إلَ قيام 

دوره بشكل فعال مع انسجام عوامل الإنتاج الأخرى )الفنية، الاقتصادية، الإدارية، العامل ب
 1والتنظيمية( ومن ثم تحقيق زيادة في الإنتاج تعود بالفائدة على العمال وأصحاب الأعمال والمجتمع.

                                                           
، رسالة لنيل شهادة الماجستير في علم النفس مهارات التواصل الاجتماعي وعلاقتها بالأداء الوظيفيريهام زيد الحلبي، - 1

 .76-74العام، جامعة دمشق، كلية التُبية، ص 
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 المطلب الأول: محددات الأداء الوظيفيأ_
 فهم ءة، يجب أولاً اد بكفالأفر تداخلة، وحتى تتسنى إدارة ا"الأداء الفردي"، المحددات المتُابطة والم

لأداء جلى محددات اية. وتتوظيفالعوامل والمحددات التي من شأنها أن يسلكها الفرد عند أدائه مهامه ال
 الوظيفي في النقاط التالية:

فرد لرغبة لدى الادى قوة لَ م: تعرف الدافعية بأنها منبع السلوك وقوة الأداء، وتشير إ. الدافعية1
 للقيام بِهام العمل المحددة واندفاع الذاتي والفوري لأداء المهام.

مثل القدرة  عمله، أداء تشير القدرة إلَ الخصائص الشخصية التي يستخدمها الفرد في . القدرة:2
 اكتساب أكبرنتائج و  العلى القيام بالعمل كما هو مخطط له والقدرة على استغلال الاتصال لتحسين

 قدر من المعلومات.
ية ورفاهية ة برعالمؤسسايشير الدعم التنظيمي إلَ القدرة التي تهتم فيها . الدعم التنظيمي: 3

ماع إلَ والاست كلاتأعضائها، من خلال معاملتهم بحدالة ومساعدتهم في حل ما يواجهونه من مش
فراد يم بالألتنظآخر، خدمة التنظيمية تعكس في مدى اهتمام ا شكواهم بجدية مطلقة. بِعنى

 العاملين".
 وتتجلى كذلك محددات أخرى للأداء الوظيفي منها:

أن  م، ويعني ذلكوالمها لدوراأن الأداء الوظيفي هو الأثر الصافي لجهود التي تبدأ بالقدرات وإدراك 
ت لجهد والقدراالة بين تداخنتاج العلاقة الم الأداء هو إنتاج موقف معين يمكن النظر إليه على أنه

 وإدراك الدور الهام للفرد.
 ومن ذلك نجد أن محددات الأداء تتوضح في:

 . الجهد المبذول من طرف الفرد.1
 1. القدرات التي يتمتع بها الفرد لأداء الوظيفة.2

                                                           
، الفا للوثًئق للنشر والتوزيع، المفهوم المكونات وإدارتها الرقمية في إطار المسؤولية الاجتماعيةي سردوك، يونس زيانية، عل- 1

 .55، ص 2023، 1ط
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 لجهود الفرد الصافي ثرلأا"وتتجلى كذلك محددات أخرى للأداء الوظيفي منها أن الأداء الوظيفي هو 
ظر إليه عين يمكن النموقف م نتاجوالتي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام، ويعني هذا أن الأداء هو إ

ددات ذا نجد أن محلفرد. هام لعلى أنه نتاج العلاقة المتداخلة بين الجهد والقدرات وإدراك الدور اله
 الأداء تتوضح في:

ه وذلك مته أو وظيفتداء مهذلها الفرد لأطاقة الجسمانية والعقلية التي يبيشير الجهد إلَ ال الجهد: -
 للوصول إلَ أعلى معدلات عطائه في مجال عمله.

 أو مهامه. وظيفته يستخدمها لأداء تشير القدرات إلَ الخصائص الشخصية للفرد التي القدرات: -
العمل من  هوده فيوجيه جتلضروري ويعني به الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من ا ادراك الدور: -

 خلاله والشعور باهميته في أدائه.
ت ن مكونامكون مولتحقيق مستوى مرض من الأداء لابد من وجود حد أدنى من الاتقان في كل 

ولكنهم لا  متفوقة دراتقالأداء، معنى ذلك أن الأفراد عندما يبذلون جهودًا قائمة ويكون لديهم 
ير ل الجهد الكبم من بذالرغؤهم لن يكون مقبولًا من وجهة نظر الآخرين. فبيفهمون أدوارهم، فإن أدا

د يعمل إن الفر ة، ففي العمل، فإن هذا العمل لن يكون موجها في الطريق صحيح. وبنفس الطريق
خفض. وهناك أداء منئه كبجهد كبير ويفهم عمله، ولكنه تنقصه القدرات، فعادة ما يقيم مستوى أدا

لا يبذل و ه كسول ، لكنأن الفرد قد يكون لديه القدرات اللازمة والفهم اللازماحتمال آخر وهو 
 جهدًا كبيراً في العمل، فيكون أداء مثل هذا الفرد أيضًا منخفضًا.

ومن خلال كل هذا يمكننا القول: إن محددات الأداء الوظيفي هي مزيج بين جهد الفرد المبذول 
معلومات وخبرات ومدى ادراكه لما يقوم به في المنظمة التي  لانجاز أعماله وما يتمتع به من مهارات

 1 .ينتمي اليها"
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 المطلب الثاني: أبعاد الأداء الوظيفي:ب_
ن نميز ثلاثة ه، ويمكننا أنها عملون م"نعني بأداء الفرد للعمل القيام بالأنشطة والمهام المختلفة والتي يتك

 أبعاد للأداء وهذه الأبعاد هي:
ة زمنية عمل خلال فتُ رد في التي يبذلها الفهو مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية ال المبذول:الجهد  -

 معينة، كذلك السرعة في أداء العمل.
ترتبط بنوعية وجودة الجهد المبذول، ويتدرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من  كمية الجهد:  -

اصفات وخلوه من الأخطاء ودرجة الابتكار والإبداع المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج للمو 
 1في الأداء 

يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي نبذل بها الجهد في العمل، أي الطريقة التي تؤدي  أنماط الأداء: -
بها أنشطة العمل. على سبيل المثال، نمط الأداء يمكن قياس ترتيب الذي يمارسه الفرد في أداء حركات 

اً قياس أو أنشطة معينة، أو مزيج هذه الحركات أو الأنشطة جسمانياً بالدرجة الأولَ. كما يمكن أيض
الطريقة التي يتم بها الوصول إلَ حل أو قرار لمشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو 

 2دراسة"
 وهناك من قسم أبعاد الأداء الوظيفي إلَ بعدين فقط وهما:

 ويمكن تعريفه على النحو التالي: أداء المهمة: -
ائف و القيام بوظأنهائية ت اللخام وتوزيع المنتجاالمساهمة في عملية التحول من خلال تحويل المواد ا

همة على أنها أداء الم Motomidloالتوظيف والإشراف لرفع كفاءة العامل وفعاليته. عرف 
 لك السلوكياتلع أو تلَ سإالسلوكيات التي تسهم بشكل مباشر أو غير مباشر في تحويل المواد الخام 

لعمل.  اكفاءة أداء   تي تحسنة ال تسهم في تخطيط إنجاز الأنشطالتي تسهم في توزيع المنتج النهائي والتي
 لوظيفة.سي لكما أنها السلوكيات التي يجب ذكرها بشكل رسمي في الوصف الوظيفي الأسا

                                                           
 34البشير عربي، مرجع سابق ذكره، ص - 1
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 ن خلال توفيرمة وذلك لتنظيميفهو عبارة عن سلوكيات تسهم في زيادة الفعالية ا الأداء السياقي: -
ة مثل ت الهاموكيال. يشمل الأداء السياقي مجموعة من السلبيئة جيدة تؤدي فيها مهام العم

لتزام مقتُحات والا وتقديم وقت(الاستمرار في بذل الجهود الإضافية لإتمام المهام بنجاح )الالتزام بال
 باللوائح التنظيمية ودعم الأهداف التنظيمية ومحاولة تحقيقها.

ئيسي بِهارات الموظف وقدراته )المعرفية الجسمية( وأخيراً، يمكن القول إن أداء المهمة يتأثر بشكل ر 
 1بينما يتأثر الأداء السياقي بشكل رئيسي بشخصية الفرد.

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفيج_
طوير لعمل على تا مما يؤدي إلَ تعتبر معرفة العوامل المؤثرة في الأداء أمراً هامًا بغية التحكم فيه،

إلَ  رة في الأداءل المؤثلعواماالإيجابي فيه ومحاولة التقليل من الجانب السلبي. ويمكن تقسيم الجانب 
 قسمين رئيسيين كما يلي:

 العوامل الداخلية: -1
كن يملمؤسسة، مما اة داخل وجودتنشأ العوامل الداخلية المؤثرة في الأداء عن التفاعل بين العناصر الم

 ا:الأخيرة من التحكم فيها وأهمه
 . العوامل التقنية:

أو تقديم  تاج سلعةبيعة الموارد الموجودة داخل المؤسسة، وخاصة تلك التي تُستخدم أثناء إنط -
 خدمة.

ورات كبة للتطيا بسيطة أم معقدة؟ وهل هي موا هل هي تكنولوج التكنولوجيا المستخدمة: -
 الحاصلة أم لا؟

 . العوامل البشرية )المتعلقة بالجانب البشري(:
لفرد العامل ستعداد اامل السن والجنس للفرد وقدراته الجسمانية والعقلية التي تؤثر في مدى اع -

 للعطاء وبذل الجهد.
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لجديدة التي هارات المستوى التعليمي للفرد العامل بالإضافة إلَ مدى اكتسابه للمعلومات والما -
 تمكنه من تطوير قدراته ومهاراته.

ذه الحوافز ها توفرت لعاملين نحو الإنجاز، خاصة إذافعاليته في دفع  نظام الحوافز والمكافآت: -
 ازه.ا لإنجقديرً توالمكافآت بكفاءة وعدالة، مما يشعر الفرد العامل بأن الحافز قُدم له 

 العوامل الخارجية: -
 . غياب الأهداف المحددة:1
لمطلوب الإنتاج عدلات اأن المؤسسة التي لا تمتلك خططاً تفصيلية لعملها وأهدافها وم حيث -

 م وجود معيارئهم لعدأدا أداؤها لن تستطيع قياس ما تحقق من إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى
 محدد مسبقًا لذلك.

 عدم المشاركة في الإدارة:
 ساهم في وجودرارات يالق عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط ووضع

ولية لشعور بالمسؤ الَ ضعف إؤدي يقيادة الإدارية والموظفين في المستويات الدنيا، وبالتالي فجوة بين ال
 والعمل الجماعي لتحقيق أهداف المؤسسة.

 اختلاف مستويات الأداء:
اء معدلات الأد ربط بينتي تمن العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجاح الأساليب الإدارية ال

ز التي قيات والحوافف بالتُ لموظلمعنوي الذي يحصلون عليه. كلما ارتبط مستوى أداء اوالمردود المادي وا
 يحصل عليها، كانت عوامل التحفيز أقل تأثيراً على العاملين.

التسيب الإداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة، بل التسيب الإداري: 
الموظفين الآخرين. قد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسلوب قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على أداء 

 1القيادة أو الإشراف أو الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة .

                                                           
"، مذكرة لنيل شهادة الماستُ في علم الاجتماع "التكوين وأثره على الأداء الوظيفي للعمالبيزوش وردة، لوريسي نور الهدى، - 1

 .95-92، ص 2023-2022تنظيم وعمل، جامعة محمد الصديق بن يحيى، جيجل، 
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 كما أن هناك عوامل أخرى مؤثرة على الأداء الوظيفي، منها:
 نظام المكافآت: -

يجيات لاستُاتا ضليجب في البداية توضيح مصطلح نظام المكافآت والحوافز قبل الحديث عن أف
 لى النجاح فييركز ع  أنوالنتائج المرتبطة به. في هذا الإطار، يجب على نظام المكافآت للموظفين

الدفع  برنامج طبيقتطبيق نظام التعويضات داخل المؤسسة. حيث أن معظم المؤسسات تسعى إلَ ت
ى فين بناءً علة للموظتلفمخمقابل الأداء، الذي يقدم أجوراً تنافسية في سوق العمل ويقدم تعويضات 

 أدائهم.
اء المتوسط وظف ذو الأدد عن المتهتتبنى المؤسسة نظامًا متميزاً لتقييم أداء الموظفين لتمييز الموظف المج

لمكافآت،  ابنظام  وضوحبوالموظف الكسول والموظف غير المنتج. كلما كانت عوامل التحفيز مرتبطة 
 ضا الوظيفي:مشكلات الر  -2كان 
و وظيفي ألافعدم الرضا  فين.رضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثرة على مستوى أداء الموظيعد ال

 مل التنظيميةن العوامبير كانخفاضه يؤدي إلَ أداء ضعيف وإنتاجية أقل. يتأثر الرضا الوظيفي بعدد  
والتقاليد،  العاداتنس و والشخصية للموظف مثل العوامل الاجتماعية كالسن والمؤهل التعليمي والج

 سة. المؤسفيافز وكذلك العوامل التنظيمية كالمسؤوليات والواجبات ونظام التُقيات والحو 
 العمليات التنظيمية للمؤسسة: -

ولكن  لمؤسسةمل بالها تأثير كبير على أداء الموظف، ليس فقط من حيث سياسات وإجراءات الع
 لديها ثقافة ات التيؤسسى سبيل المثال، المأيضًا من خلال الهيكل التنظيمي للمؤسسة بأكملها. عل

بداع لابتكار والإد من ا وتحبيروقراطية في العمل قد تواجه تحديات تعيق ارتفاع مستوى أداء الموظفين
 في العمل.

 القدرات الفردية: -
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تأخذ الإدارة القدرات الفردية للموظف بعين الاعتبار عند التوظيف أو ترقية الموظف لأنها تؤثر على 
أدائه وبالتالي تؤثر على مستوى جودة العمل. من القدرات الفردية: القدرة على حل المشكلات، 

ة الوقت، القدرة القدرة على العمل مع الفريق، القدرات القيادية، القدرة على التواصل بِهارة، إدار 
على التحليل، بالإضافة إلَ الذكاء العاطفي والصحة العامة، والتي تؤثر في كثير من الأحيان على 

 .1القرارات ومستوى أداء العمل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
"، المجلة الإلكتُونية الشاملة "العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات العامةجهاد أحمد عبد الرزاق نعيرات، - 1

 .(.تأثيرها أكبر على العاملين17-16، ص 2022، 46متعددة التخصصات، العدد 
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 الأداء الوظيفي تقييم المطلب الأول: تعريفأ_
 تعددت تعريفات الباحثين حول تقييم الأداء الوظيفي، ومنها:

 التعريف الأول:
الأداء إلَ العملية التي يتم بِقتضاها تقسيم الأداء الحالي أو السابق للفرد مقارنة بِعايير  يشير تقييم

                                                         الأداء الموضوعية وفقًا لخطوات محددة.
زاتهم وسلوكياتهم في تلك العملية التي تعني بقياس كفاءة العاملين وصلاحيتهم وإنجا التعريف الثاني:

عملهم الحالي، للتعرف على مقدرتهم على تحمل مسؤولياتهم الحالية واستعدادهم لتقلد مناصب أعلى 
 .1مستقبلاً 

 :التعريف الثالث
يمكن تعريف تقييم الأداء بأنه الطريقة المستخدمة من قبل المنظمة لمعرفة أداء الموارد البشرية لديها، 

 2وتوضح نتائج هذا التقييم فعالية الموظفين في أداء الواجبات المطلوبة .
 التعريف الرابع:

لسلوكيات التي هو العملية التي تتم من خلالها تقييم أداء الموظفين سواء من حيث طرق العمل وا
يتبعها الموظف في إنجاز عمله حسب المهام الموكلة إليه، وذلك وفق معايير محددة مسبقاً وفي فتُة 

 3محددة، وذلك لغرض اتخاذ قرارات معينة ذات قيمة بناءً على نتائج التقييم بكل موضوعية ومهنية .
                                                           

 rightscapyright All ،ادارة الموارد البشرية في ظل المتغيرات الاقتصادية العالمية الحالية معين أمين السيد:  - 1
reserved301، ص  2010، 1 ،ط. 

، ص 2020، 1، الناشر ألفا للوثًئق، عمان، الأردن، طإدارة التنظيم غير الرسمي في المنظمات المعاصرةأحمد خليلي، - 2
118. 

مذكرة أثر الانضباط الإداري على الأداء الوظيفي في الكليات الجامعية والحكومية في قطاع غزة "،  "،كمال راتب نوفل- 3
 .31، ص 2015، كلية التجارة في الجامعة الإسلامية، غزة، قسم إدارة الأعمال، شهادة ماجستير
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 المطلب الثاني: أهمية تقييم الأداء الوظيفيب_
 الموظف.و ير، يم الأداء تحقيق ثلاث غايات على مستوى المؤسسة، المدتستهدف عملية تقي

 أهمية تقييم الأداء على مستوى المؤسسة:
 لموظفين تجاهشكاوى ا يجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يقلل من احتمال تعددإ -

 المؤسسة.
 تطور.م بِا يساعدهم على التقدم والواستثمار قدراته رفع مستوى أداء الموظفين -
ؤشرات للحكم عملية كمقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية، حيث يمكن استخدام نتائج الت -

 على دقة هذه السياسات.
 على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. مساعدة المنظمة -
 أهمية تقييم الأداء على مستوى المديرين: 

صول إلَ لإبداعية للو ادراتهم تعزيز قو دفع المديرين والمشرفين إلَ تنمية مهاراتهم وإمكانياتهم الفكرية  -
 تقييم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم.

المشاكل  تعرف علىفع المديرين إلَ تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليهم للد -
 والصعوبات التي تواجههم في عملهم.

 ية تقييم الأداء على مستوى الموظفين:أهم 
 وده المبذولةجميع جه عل الموظف أكثر شعوراً بالمسؤولية، وذلك لزيادة الشعور بالعدالة وبأنتج -

 تؤخذ في الحسبان من قبل المنظمة.
  وماديًا.ئه معنوياً فع الموظف للعمل باجتهاد وجدية وإخلاص لتُقب فوزه باحتُام وتقدير رؤساد -

ضير كاظم حمود وياسين كاسب الخرشة"، فإن موضوع تقييم أداء العاملين حظي بأهمية بحسب "خ
واسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامة. إذ أن التقييم من شأنه أن يخلق الأجواء الإدارية القادرة 
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از مسؤولياتهم على متابعة الأنشطة الجارية في المنظمة والتحقق من مدى التزام الأفراد العاملين بإنج
 1وواجباتهم معطيات العمل والبناء 

 وتتجلى أهمية تقييم الأداء في تحقيق النقاط التالية:
 تخطيط الموارد البشرية:

نظمة سيما وأن الم رية،إن فعالية التقييم وأسس نجاحه تساهم بشكل واضح في تخطيط الموارد البش
ديها رد المتاحة لة للمواقبلييد مدى الحاجة المستتعتمد مقاييس تقييم الأداء دوريًا أو سنويًا لتحد

لسياسات تحديد او دير وحاجاتها الفعلية للقوى البشرية في السوق. وهذا من شأنه أن يرتبط بتق
ثمار تطويرها واستو دريبها ا وتالتنظيمية، بدءاً باستقطاب الموارد البشرية الكفؤة واختيارها وتعبئته

رتبط بشكل ريبية يالتدو يط ووضع السياسات التشغيلية والتطويرية قدراتها بكل فعالية. نظام تخط
 جوهري بالأسس السليمة لعملية تقييم أداء الأفراد العاملين.

 تحسين الأداء وتطويره:
إن عملية التقييم تساهم بشكل فعال في تحسين الأداء وتطويره، إذ تساعد الإدارة العليا في المنظمة في 
معرفة وتحديد نقاط القوة والضعف لدى الأفراد العاملين لديها. يجب أن يعرف هؤلاء الأفراد مستوى 

منهم إلَ استثمار  تقييمهم الدوري من قبل الإدارة، وهذا من شأنه أن يحفز العاملين ويدعو كل
جوانب القوة في مسارهم الوظيفي وتطويرها بشكل أفضل. أما الأفراد ذوو القدرات والمهارات 
الضعيفة، سواء على الصعيد المهني أو الإداري، فإن الإدارة تسعى إلَ تمكينهم من ممارسة سبل 

ا. لذا فإن التقييم من شأنه التطوير المناسبة من خلال التدريب في المجالات التي يشعرون بالضعف فيه
 2أن يؤشر الجوانب المرتبطة بالأفراد من حيث القوة والضعف، وبالتالي يؤدي لتطويرها وتحسينها 

 المطلب الثالث: طرق قياس تقييم الأداء الوظيفيج_
                                                           

، ص 2023، أبريل 1، باتنة، الجزائر، طإدارة الموارد البشرية: دروس مدعمة لدراسة حالات، نقطة بوكزبيدة أو يحيى، - 1
100-101. 

 . 110 زبيدة أويحيى، مرجع سابق ذكره، ص- 2
 



 الفصل الثاني: ماهية الأداء الوظيفي
 

67 
 

تتباين طرق التقييم من منظمة إلَ أخرى تبعًا لأنشطتها الإنتاجية أو الخدمية وفقًا لاختلاف المهام 
التي يقوم بأدائها العاملون. كما أنها تختلف أيضًا في إطار المنظمات المتماثلة، فضلًا عن عدم وجود 

والتي يمكن أن تنطبق على كافة  مقاييس ومعايير موحدة لتقييم أداء العاملين في إطار المنظمة الواحدة،
 1الأفراد العاملين بِوضوعية وعدالة.

 أولًا: الطرق التقليدية 
 طريقة التدرج البياني:

دير بدأ بتقيياس تعتمد هذه الطريقة على تقدير أداء الموظف أو صفاته على خط متصل أو مق
 تاز(.دًا، ممد ججي منخفض وينتهي بتقدير مرتفع، كأن تكون التقديرات )ضعيف، متوسط، جيد،

 طريقة الترتيب:
بدأ يله ترتيبًا  لتابعيناد اتتلخص هذه الطريقة ببساطة في أن يطلب من كل مشرف القيام بتُتيب الأفر 

دة، فات محدصأو  من الأحسن إلَ الأسوأ أداءً. والأساس في هذا التُتيب ليس خصائص معينة
 ولكن الأداء العام للعمل.

 التوزيع الإجباري: طريقة
يس( وضع م )الرئلمقياتؤخذ هذه الطريقة بشكل التُتيب والمقارنة عند التطبيق، بحيث يطلب من 

وى التقييم. رجة مستيث دمجموعة الموظفين )المرؤوسين( المطلوب تقييمهم في مجموعات مختلفة من ح
لمقيم ءً على رأي اذلك بنا، و تلفةعادةً ما يتم تقييم الأفراد ووضعهم في فئات تقييم تحمل أوزانًا مخ

 بشكل عام، ويتم توزيع العاملين بصورة تقريبية.
 طريقة القوائم:

 تنقسم هذه الطريقة إلَ نوعين أساسيين، وهما:
 طريقة موازنة العناصر -

                                                           

، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةبوقطف محمود، 1
  - .73، ص 2014-2013الاجتماع، جامعة محمد خيضر بسكرة، كلية العلوم الاجتماعية والإنسانية، 
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 طريقة الاختيار الإجباري -
ل قائع أو أعمابوصف و  تعلقتوتتمثل هاتان الطريقتان في قيام المقيم بوضع علامة مميزة على عبارات 
 . للعمل. دائهأو تصرفات محددة، والتي يعتقد أنها تمثل سلوك العامل أو تصرفاته أو أ

 الحديثةثانياً: الطرق  
 طريقة الأحداث الحرجة:

يام الرئيس قلطريقة ذه اهيطلق على هذه الطريقة أيضًا طريقة العلامات المحددة المرجعية. تتضمن 
لى قائمة ععماله بناءً لفرد لأاداء الأعمال الإيجابية والسلبية التي يلاحظها على أ المباشر للفرد بتدوين

 ى أداء الفردلى مستو لة عمحددة مسبقًا خلال فتُة التقييم، ويتم الاحتفاظ بها واستخدامها للدلا
 فعال. البحيث يتم استبعاد الحوادث التي لا تميز بين الأداء الفعال والأداء غير

 لى أساس النتائج:التقييم ع_
ذه هدائه، وتنمي تقييم ألساس تعتمد هذه الطريقة على اتخاذ النتائج أو ما أنجزه العامل من نتائج كأ

 الطريقة نوعًا من روح التعاون بين الرئيس ومرؤوسيه.
 أسلوب الإدارة بالأهداف:_

مون بتحقيقها أصبح من المألوف أن يشتُك العاملون مع رئيسهم في تحديد الأهداف التي سيقو 
 1وإنجازها، أو حتى قد يطُلب من العاملين وضع هذه الأهداف التي تعبر عن معايير الإنجاز لديهم .

  وتتمثل في: طرق أخرىكما أن هناك _
مع باقي لقسم اف داخل لموظحيث يتم من خلالها مقارنة اطريقة المقارنة الزوجية )بين موظفين(:_

اد لتنازلي لأفر تيب اتُ يتم الومن ثم تجمع المقارنات و وليس دفعة واحدة الموظفين الآخرين بشكل ثًني 
لكبيرة الأقسام من اضالقسم على هذا النحو ويعاب على هذه الطريقة على أنها صعبة الاستعمال 

  العدد.

                                                           
بِركز الأمير فيصل بن خالد لطب وجراحة  على أداء الموارد البشريةأثر تقييم الأداء الوظيفي علي عايض حقير القرني، - 1

 176-175، ص 2022، جامعة بيشة، المملكة العربية السعودية، سبتمبر 71القلب، مجلة رماح للبحوث والدراسات، العدد 
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تتم قوائم المراجحة بالتعاون مع إدارة الموارد البشرية والمدراء المشرفين. تهتم هذه  :قوائم المراجحة _
القوائم بالجانب السلوكي والذاتي أكثر من كونها موضوعية، حيث تحدد الإدارة تأثير كل صفة أو 

يتولَ سلوك على أداء الوظيفة. تحتفظ الإدارة بهذه المقاييس وتُسلم القوائم بدون نسب للرئيس الذي 
إعداد هذه القوائم بنفسه. عند عودة القوائم إلَ الإدارة، تتم عملية مطابقتها مع النسب ليتم الوصول 

 1في النهاية إلَ التقييم النهائي. يطلق على هذه الطريقة كذلك الملاحظة السلوكية .
                                                                                      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .23-22، ص 2015، 1، دار دجلة، الأردن، عمان، طتنمية الأداء الوظيفي والإدارينزار عوني للبدي،  - 1
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 خلاصة :
 تقوم سية التيلة الأسامن خلال دراستنا لهذا الفصل، نستخلص أن الأداء الوظيفي يعد الوسي    

ل  توكل للعامرات التيلمهاالأداء الوظيفي مجموعة من الأنشطة وا عليها أي منظمة أو مؤسسة. يعتبر
داء الوظيفي صبح الأ، أللقيام بها داخل المؤسسة من أجل تحقيق النجاح العام للمنظمة. وبالتالي

 ا.و خارجهمة أللعامل يشكل عنصراً فعالًا في تنمية الموارد البشرية سواء داخل المنظ
ءة الموظفين زيز كفا تعفي من بين المؤشرات الأساسية التي تساعد فيكما يعد تقييم الأداء الوظي

 وتحسين إنتاجيتهم وجودة عملهم.
وهي مفهوم  لوظيفي،اداء ولهذا الغرض، تم التأكيد في هذا الفصل على أهم الجوانب المتعلقة بالأ

ليط الضوء ه. كما تم تسفي ؤثرةالم الأداء الوظيفي، أهميته، أنواعه وأساليبه، محدداته، أبعاده، والعوامل
 على مفهوم تقييم الأداء الوظيفي، أهميته، وطرق قياسه.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 



 

 

 

 

 

 دانيــــــــــــــل الميـــــالفص
 تمهيد: 

 المؤسسةالمبحث الأول: نبذة حول 
 تعريف مؤسسة سوناطراك. المطلب الأول:

 (.GnL2z)الغاز الطبيعي ب تمييعتعريف مرك المطلب الثاني:

 .المبحث الثاني: عرض نتائج البحث وتحليلها
 تفريغ البيانات وتحليلها. المطلب الأول:
 عرض نتائج الدراسة. المطلب الثاني:

 الخلاصة
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 تمهيد:  
هدف اعية، لأنه يالاجتم اساتيعتبر الجانب الميداني من أهم الأقسام التي تعتمد عليها البحوث والدر 

حثين: إلَ مب لفصلاإلَ تلخيص كافة البيانات التي تم جمعها. ومن خلال هذا، نتطرق في هذا 

(. أما GnL2zعي )الأول يتضمن نبذة حول مؤسسة سوناطراك وتعريف مركز الغاز الطبيالمبحث 

 .راسةالمبحث الثاني، فنتطرق فيه إلَ تفسير وتحليل البيانات وعرض نتائج الد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الميداني
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ول المؤسسة نبذة حالمبحث الأول:_1   
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 المطلب الأول: تعريف مؤسسة سوناطراك:أ_
، تجسيدًا لرغبة 1963المحروقات سوناطراك نهاية عام تأسست الشركة الوطنية لنقل وتسويق    

(. وهدفت 1962ليو يو  5السلطات الجزائرية في السيطرة على ثروات البتُول للبلد المستقل )
افعة ر عية، وجعلها الاجتماية و السلطات في إنشاء الشركة لتوجيه ثورة البتُول لخدمة التنمية الاقتصاد

في عام  الشركة طلقتأبعًا لفرنسا، وفي مسعى لإثبات وجودها لتأميم القطاع النفطي السابق تا
)غرب( وحوض  وقتي آرزيكيلومتُ تربط بين منط  800مشروع أنبوبتها النفطية الأولَ بِسافة  1964

. لغاز الطبيعيتغلال اواس الحمراء، وفي نفس الفتُة أطلقت الجزائر أول مشاريعها في مجال استكشاف
بين شركات النفط العالمية،  12ي أول شركة في القارة الأفريقية وتحتل المرتبة وتعد مؤسسة سوناطراك ه

تعمل و از الطبيعي. الث للغالث والمصدرة الثانية للغاز الطبيعي المسال وغاز البتُول المسال، والمصدر
 ومنل والغاز. البتُو  ناعةسوناطراك على تربية وتثقيف الطفل كمؤسسة عالمية في مجال أنشطتها في ص

 أهم أنشطتها:
 أ. النشاط في صناعة البتُول والاستغلال والإنتاج.

 ب. النشاط في النقل، حيث يتم نقل المحروقات عبر القنوات.
 يع والتحويل. التميثل فيج. النشاط في الصناعة البتُولية التحتية، وهي آخر نشاطات المؤسسة تتم

 .ء وتحلية مياه البحروهي أيضًا نشطة في قطاعات أخرى مثل توليد الكهربا
يد ئر وعلى الصع الجزاية فيتمارس الأنشطة التنفيذية في مجالات العمل حيث تطور إمكانياتها التجار 

 الدولي على حد سواء.
 :أولا، نشاط المنبع

و نقل خط (، وهTRCإنه البحث عن الغاز الطبيعي ورواسب النفط، نشاط النقل بالخط )
 .ائياتالسائلة والغازية لنشاط التكرير والبتُوكيميالأنابيب للهيدروكربونات 

 (:COMثانيًا، نشاط التسويق )
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 إنه تسويق المنتجات النهائية في السوق العالمية.
 ثالثاً، البعثات الرئيسية:

بلاد وإمدادات ال الوسائل طوير جميع الأنشطة التي لها صلة مباشرة بالصناعة الهيدروكربونية بجميعت -
 الهيدروكربونات على المدى المتوسط والطويل.من 

 اد أي شكل ومصدر آخر للطاقة.دراسة وتعزيز وإعتم -
 بونات والبحث فيها واستغلالها.استكشاف الهيدروكر  -
 م.مان استجابة وشفافية وسلاسة المعلومات اللازمة لفعالية الفريق بشكل عاض -
ن لموارد وتخزير تقاسم االأعمال في العمليات وتطوية الثقيلة ودعم وحدات إعطاء الأولوية للأنشط -

 ينها.ية وتعدلغاز وتشغيل الهيدروكربونات، تسيل الغاز الطبيعي ومعالجة الهيدروكربونات ا
 لموارد البشرية الجماعية بطريقة مجدية.تعزيز وظيفة ا -

 خصائص مؤسسة سوناطراك:
ة % من المجموع40ن راً ساميًا يمثلو إطاراً وإطا 13380عاملًا من بينهم  3500تضم المؤسسة 

 العامة.
 مقر الشركة:

من الجزائر  451  بيقع مقر شركة سوناطراك في مدينة الجزائر العاصمة )جنان الملك بحيدرة 
 العاصمة(.

 والعديد من الوحدات.…… تتكون المؤسسة من مجموعة من الوحدات منها
 الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة:

 ها:، منعمالها إلَ تحقيق أهداف استُاتيجية على المدى البعيدتسعى سوناطراك بأ
 .الحصول على حصة في السوق العالمي -
 ات.تطوير العلاقات الدولية والشراك -
 عملية تسويق متطورة. -
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 البحث والتطوير الإقتصادي. -
 النمو التكنولوجي. -
 ز الطبيعي وتحويل الهيدروكربونات )المحروقات(.تمييع الغا -
 التنقيب عن الآثًر البتُولية. -
 النقل للمحروقات. -
 المبادلات التجارية البتُولية. -

 (:GnL2z)الغاز الطبيعيتمييع المطلب الثاني: تعريف مركب ب_
 صعبة من خلالعملة الب الثروة طبيعية ترتكز عليها الدولة الجزائرية في جل الغاز الطبيعي تمييع

 مجال ناطراك فيسو ب ات. كما يعتبر المركب أحد مراكصادرات المحروقات وزيادة ميزان المدفوع
المكلفة بتشييد  Pullman Kellorالتمييع، حيث تم التعاقد مع مؤسسة المهندسين الأمريكية 

 ركب.وتشغيل تجهيزات الم
ج حاسي ر إنتا ن آبايخضع المركب لنظام يعمل على استخلاص وتلميع الغاز الطبيعي انطلاقاً م

 لمركب.للرئيسي ااتف الرمل، حيث يعُرض الغاز الطبيعي في الأسواق بشكل سائل للوصول الَ اله
 الموقع والمساحة:

عية يد في المنطقة الصنالتحدكلم من ولاية وهران، با  40في الشمال الشرقي لبلدية بطيوة على بعد 
GnL2z 72ة على مساحة كلم غرب أرزيو. تتُبع الوحد  8. تقع الوحدة أرزيو على بعد حوالي 

اطق لاث منلوحدة من ثاهكتاراً مشغولة بالبيانات الإدارية والورشات. تتكون  56هكتار، ومنها 
 صناعية وهي كالتالي:

 المنطقة الصناعية للإنتاج. -
 لبخار(.ناعية للمنتجات اللازمة )الهواء، الماء، االمنطقة الص -
 لصناعية لتبيع الغاز والإنتاج والتخزين والتصدير.االمنطقة  -
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 التنظيم:

ة على عد لياتيتمارس نشاط الوحدة من طرف هيئات مختلفة مما يفرض عليها تسلسل المسؤو 
 مستويات:

 ة العامة.على المستوى الأعلى: المديري -
 كاتب.المستوى المتوسط: ما يسمى بِركز النشاط مثل الورشات والمعلى  -
 توى أدنى: ما يسمى بِركز الشغل مثل العامل في الصيانة.على مس -

 وتنقسم هذه الوظائف كما يلي:
 المصلحة المالية، مصلحة التقنيات، مصلحة الأمن.. وظائف المراقبة: 1
 وين.صيانة، دائرة مصلحة التمدائرتي إنتاج، مصلحة ال . وظائف الاستغلال:2
 دائرة الشؤون الاجتماعية، دائرة الموارد البشرية. . وظائف التسيير:3
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ثاني : عرض نتائج البحث وتحليلهاالمبحث ال_2
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 لبيانات وتحليلهااالمطلب الأول: تفريغ أ_

 المعلومات الشخصية: :المحور الأول

 الجنس: .1
 ( يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب الجنس.01جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية                             
   المتغير

 النسبة المئوية التكرارات

  21 ذكر
60% 

 %40 14  نثىأ
 %100 35 المجموع

 

 
 
 

60%

40%

يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب الجنس01شكل رقم 

ذكر أنثى
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%، أما عدد  60ت بنسبة مئوية بلغ 21يتضح لنا من خلال الجدول أعلاه أن عدد الذكور بلغ 
 %.40بنسبة مئوية بلغت  14الاناث فقد بلغ 

 مكان الإقامة:-2
 ( يمثل عدد افراد عينة الدراسة حسب مكان الإقامة.02رقم ) جدول

 الأساليب الإحصائية
   المتغير

 النسبة المئوية التكرارات

 %14 05  القرية
 %49 17 البلدة
 %37 13 المدينة

 %100 35 المجموع
 

 

بنسبة  05يقطنون في القرية بلغ عددهم يتضح لنا من الجدول أعلاه أن عدد الافراد العينة الذين 
%،  49بنسبة مئوية بلغت 17%، أما الذين يقطنون في البلدة فقد بلغ عددهم 14مئوية بلغت 

 %.37بنسبة مئوية بلغت  13أما الذين يقطنون في المدينة بلغ عددهم 

14%

49%

37%

يمثل عدد افراد عينة الدراسة حسب مكان ( 02)شكل رقم 
.الإقامة

القرية

البلدة

المدينة
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 المستوى الدراسي:-3
 دراسي.( يمثل عدد افراد عينة الدراسة حسب المستوى ال03جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية
   المتغير

 النسبة المئوية التكرارات

 %00 00  ابتدائي
 %00 00 متوسط

 %00 00 ثًنوي
 %100 35 جامعي
 %100 35 المجموع

 

يتضح لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن عدد أفراد العينة الذين يمتلكون مستوى ابتدائي أو 
%، أما فيما يخص عدد أفراد عينة 00بنسبة مئوية بلغت  00متوسط أو ثًنوي بلغ عددهم 

                                                                                %.100بنسبة مئوية بلغت  35الدراسة الذين يمتلكون مستوى جامعي فقد بلغ عددهم 
 :حالة العائلية _4

 

0%0%0%

100%

ى يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب المستو03شكل رقم 
الدراسي

ابتدائي

متوسط

ثانوي

جامعي
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 ( يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائلية.04) جدول رقم

 الأساليب الإحصائية
   المتغير

 النسبة المئوية التكرارات

 %34 12 أعزب
 %63 22  متزوج
 %00 00 مطلق
 %03 01 أرمل

 %100 35 المجموع
 

يتضح 
 12العائلية أعزب بلغ عددهم لنا من خلال الجدول والشكل أعلاه أن عدد أفراد العينة الذين حالتهم 

%، بينما عدد الذين 36بنسبة مئوية  22%، أما المتزوجين فقد بلغ عددهم 34بنسبة مئوية بلغت 
%، أما عدد الذين حالتهم العائلية 03بنسبة مئوية بلغت  01حالتهم العائلية مطلق فقد بلغ عددهم 

                     %.00بنسبة مئوية بلغت  00أرمل فقد بلغ عددهم 
 المستوى المعيشي _5

                                                                                                                 

34%

63%

0% 3%

يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب الحالة 04شكل رقم 
العائلية

أعزب

متزوج

مطلق

أرمل
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 ( يمثل عدد افراد عينة الدراسة حسب المستوى المعيشي.05جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية
   المتغير

 المئويةالنسبة  التكرارات

 %00 00 ضعيف
 %100 35  متوسط

 %00 00 جيد
 %100 35 المجموع

 

 
 

ى معيشي م بِستو هذين انطلاقا من الجدول والشكل أعلاه يتضح لنا ان عدد افراد عينة البحث ال
توسط فقد بلغ %، أما الذين هم بِستوى معيشي م00بنسبة مئوية بلغت  00ضعيف وجيد بلغ 

  %.100بنسبة مئوية  35

 عرض نتائج المحور الأولى:

0%

100%

0%

ى يمثل عدد أفراد عينة الدراسة حسب المستو05شكل رقم 
المعيشي

ضعيف

متوسط

جيد
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 (: رتبتك؟01السؤال رقم )
 

 ( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول رتبهم.06جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %46 16 إطار
00.25 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %54 19  عادي غير دال

 %100 35 المجموع
 

 
تضح لنا ي. تبهمر ك حول يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطرا من خلال الجدول رقم )(تحليل ومناقشة: 

ن إجابات العمال، % وهي اقل نسبة م 46عاملا أجاب ب    : إطار وبنسبة مئوية بلغت  16ان 
  ة من إجابات العمال.%، وهي أعلى نسب 54عادي بنسية مئوية قدرة ب عاملا ب      :  19وأجاب 

ب     ولية والمقدرة الجد ²وهي أقل من قيمة ك 00.25المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك  
 .0.05لالة ومستوى الد 1وهذا يعني أن ليس لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

46%

54%

يمثل آراء عمال مؤسسة سونطراك حول 06شكل رقم 
رتبتهم

إطار

عادي



 الفصل الميداني
 

85 
 

ة اجع إلَ طبيعر ، وهذا طاراتأن نسبة العمال العاديين أكبر من نسبة الإوبتحليلنا للنتائج، لاحظنا 
يذ مهارة في تنفعالية و فكثر العمل داخل المؤسسة. لذا، فعلياً، العمال العاديون أو البسطاء هم الأ

اخل وزيع العمل دطيط وتة وتخالمهام التي تتطلب مستوى عالٍ من المؤهلات لتنفيذ المسؤوليات الإداري
 يين.ل العادلعماؤسسة لتحقيق النجاح. ومنه، نستنتج أن نسبة الإطارات تقل عن نسبة االم

 ( السلم؟02السؤال رقم )

 ( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول سلمهم.07رقم )شكل جدول 

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %77 27 20أقل من 
10.31 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %23 08 20أكثر من  دال

 %100 35 المجموع
 

 
 

77%

23%

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 07)شكل رقم 
.سلمهم

20أقل من 

20أكثر من 
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سوناطراك حول  ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة07من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 
% وهي اعلى  77 مئوية بلغتوبنسبة  20عاملا أجاب ب    : أقل من  27سلمهم، يتضح لنا ان 

% وهي أقل  23ة ب بنسية مئوية قدر  20ب      : أكثر من  8نسبة من إجابات العمال، وأجاب 
  نسبة من إجابات العمال.

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 10.31المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05ة ومستوى الدلال 1إحصائية عند درجة الحرية وهذا يعني أن لها دلالة 3.84

 ( هل سبق وأن خضعت للتكوين؟03السؤال رقم )

 ( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول إذا ما خضعوا الى التكوين من قبل.08جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %91 32  نعم
24.02 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %09 03 لا دال

 %100 35 المجموع
 

 

91%

9%

يمثل آراء عمال مؤسسة سونطراك حول ما 08شكل رقم 
إذا خضعوا إلى التكوين من قبل

نعم

لا
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ا سوناطراك حول إذا م والذي يمثل أراء عمال مؤسسة (08من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

 % 91نسبة مئوية بلغت ب    : نعم وبعمال أجابوا  32خضعوا الَ التكوين من قبل. يتضح لنا ان 
ي %، وه09وية قدرة ب عمال ب      : لا بنسية مئ 03وهي أعلى نسبة من إجابات العمال، وأجاب 

  اقل نسبة من إجابات العمال.

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 24.02المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05ة ومستوى الدلال 1ة إحصائية عند درجة الحرية وهذا يعني أن لها دلال3.84

 عوا للتكوين،لِ يخض لذينابتحليل النتائج، اتضح لنا أن نسبة الذين خضعوا للتكوين أكبر من نسبة 
طات العمل نها ضغو اب محيث كانت نسبة الذين لِ يخضعوا للتكوين قليلة جداً. يعود ذلك إلَ أسب

ع متطلبات تماشى ميونه اسبة. التكوين يعد سمة هامة للمؤسسة، كأو عدم توافر برامج تدريبية من
 وراً هاماً فيدا يلعب . كمالعمل ويمنح الموظفين القدرة على تحسين مهاراتهم وتوسيع نطاق معرفتهم

رى أن عملية التي ت ائيةتحقيق توازن بين أهداف الموظف والمنظمة. وهذا يتناسب مع النظرية البن
 دراً أساسياً لضمان سير العمل الحسن في المؤسسة.التكوين تعتبر مص

جل رفع ين من ألتكو بِعنى أن أغلب عمال المؤسسة هم عمال عاديون وطبيعة عملهم تحتاج إلَ ا
 يه.مستوى كفاءتهم وتحقيق التوازن والانسجام بين كل عامل والعمل الذي يؤد

 ( كيف كان التكوين قصير أو طويل المدى؟04السؤال رقم )

 

 

 

 

 



 الفصل الميداني
 

88 
 

 ( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول مدة التكوين الذي خضعوا إليه.09جدول رقم )

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %74 26 قصير المدى
08.25 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %26 09 طويل المدى دال

 %100 35 المجموع
 

 
سوناطراك حول مدة  ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة09من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

 74ت دى وبنسبة مئوية بلغعاملا أجاب ب    : قصير الم 26التكوين الذي خضعوا إليه. يتضح لنا ان 
 بى بنسية مئوية قدرة ب      : طويل المدعمال  09% وهي اعلى نسبة من إجابات العمال، وأجاب 

  % وهي أقل نسبة من إجابات العمال. 26

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 08.25المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لة ومستوى الدلا 1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

74%

26%

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 09)شكل رقم 
.مدة التكوين الذي خضعوا إليه

قصير المدى

طويل المدى
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ة المدى مقارن ين قصيرلتكو لد أن نسبة أكبر من العمال أجابوا أنهم خضعوا عند تحليلنا للنتائج، نج
أما الذين  ب أخرى.أسبابالتكوين طويل المدى. يعود ذلك إلَ تكاليف التكوين الطويل المرتفعة و 

باً ما لمنظمة، وغالأداء ا سينتحأجابوا بأنهم خضعوا للتكوين قصير المدى، فقد اعتبروه أكثر فعالية في 
ن ، حيث يحتاجو الخبرة لكونكون مدة تنفيذه قصيرة. يعود ذلك إلَ تكوين العمال الجدد الذين لا يمت

 لماركسية.النظرية ته اإلَ تدريب تطبيقي وعملي قبل الاندماج في الحياة العملية. وهذا ما أكد

 ( هل التكوين كان بالمؤسسة أو خارج المؤسسة؟05السؤال رقم )

اء عمال مؤسسة سوناطراك حول إذا كان التكوين داخل أو خارج ( يمثل أر 10جدول رقم )
 المؤسسة.

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %83 29 بالمؤسسة
15.11 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %17 06 خارج المؤسسة دال

 %100 35 المجموع
 

 

83%

17%

يمثل آراء عمال مؤسسة سونطراك حوا ما إذ 10شكل رقم 
كان التكوين داخل أو خارج المؤسسة

بالمؤسسة

خارج المؤسسة
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سوناطراك حول إذا   ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة10من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 
نسبة مئوية بالمؤسسة وب عاملا أجاب ب    : 29كان التكوين داخل أو خارج المؤسسة، يتضح لنا ان 

رج المؤسسة بنسية ب      : خاعمال  06% وهي اعلى نسبة من إجابات العمال، وأجاب  83بلغت 
  % وهي أقل نسبة من إجابات العمال. 17مئوية قدرة ب 

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 15.11المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لة ومستوى الدلا 1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

لمكونين ان نسبة مكبر تضح لنا أن نسبة العمال المكونين داخل المؤسسة أعند تحليل النتائج، ي
ارج تكوين خن الخارجها. يعود ذلك إلَ أن التكوين داخل المؤسسة يختلف عن خارجه، حيث أ

قد لا تسمح  ف العملظرو  المؤسسة غالباً ما يكون لفئة الإطارات السامية وبعض الإطارات. كما أن
 اخل المؤسسة،دلتكوين ما اأدرة العامل لمكان عمله مما يؤدي إلَ ضياع الوقت. في بعض الأحيان بِغا

ثر ل المؤسسة أكنين داختكو فيكون لتلبية احتياجات المؤسسة وتعزيز ميزتها التنافسية. يتبين أن الم
 تفهماً للاحتياجات التكوينية من المكونين خارجها.

 طن؟( هل التكوين داخل أو خارج الو 06السؤال رقم )

( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول إذا كان التكوين داخل أو خارج 11جدول رقم )
 الوطن.

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %89 31  داخل الوطن
20.82 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %11 04 الوطن خارج دال

 %100 35 المجموع
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سوناطراك حول إذا   ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة11من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

ة اخل الوطن وبنسبة مئويعاملا أجاب ب    : د 31كان التكوين داخل أو خارج الوطن، يتضح لنا ان 
ارج الوطن بنسية عمال ب      : خ 04العمال، وأجاب % وهي اعلى نسبة من إجابات  89بلغت 

  % وهي أقل نسبة من إجابات العمال. 11مئوية قدرة ب 

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 20.82المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لة ومستوى الدلا 1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

عود ارج الوطن. يختكونين الم عند تحليلنا النتائج، نجد أن نسبة المتكونين داخل الوطن أكبر من نسبة
ا يعود يات. كملتقنذلك إلَ أن التكوين خارج الوطن يتطلب تكاليف مرتفعة ومستوى عالٍ من ا

س وتأثير نيعة الجلطب ذلك إلَ طبيعة المنصب الذي يتُقى له العامل، وخاصة فئة الإناث، نتيجة
ف العامل ذلك تكي  ، وكالمجتمع. التكوين داخل الوطن يسهم في تحسين جودة العمل وتقدم المؤسسة

 مع عمله ومع التقنيات الحديثة، مما يضمن الاستقرار.

 عرض نتائج الفرضية الثانية:

 :نص الفرضية الثانية  
 ( وظيفتك؟07سؤال رقم )

89%

11%

يمثل آراء عمال مؤسسة سونطراك حول ما 11شكل رقم 
إن كان التكوين داخل أو خارج الوطن

داخل الوطن 

خارج الوطن
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   سوناطراك حول وظيفتهم.( يمثل أراء عمال مؤسسة 12رقم ) الجدول

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %51 18 موظف عادي
12.40 

 

 
5.99 

 
2 

 
0.05 

 
 %43 15  إطار دال

 %6 02 إطار سامي
 %100 35 المجموع

 
 

 
 مال مؤسسة سوناطراكع( والذي يمثل أراء يمثل أراء 12: من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة

هي و %،  51ة بلغت عاملا أجاب ب    : موظف عادي وبنسبة مئوي18حول وظيفتهم، يتضح لنا ان 
إجابات العمال،  % من 43عاملا ب      : إطار بنسية مئوية قدرة ب  15وأجاب اعلى نسبة ، 

نسبة من إجابات  % وهي أقل 06من عمال ب      : إطار سامي بنسية مئوية قدرة ب  2 وأجاب
  العمال.

51%43%

6%

يمثل أراء يمثل أراء عمال مؤسسة ( 12)شكل رقم 
.  سوناطراك حول وظيفتهم

موظف عادي

إطار

إطار سامي
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دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 12.40المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لة ومستوى الدلا 2وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  5.99

طارات ثم الا طاراتفئة الا تليهانستنتج أن نسبة الموظفين العاديين هي أكبر فئة و للنتائج،عند تحليلنا 
اذ يتطلب فيذ بع التنا طاالسائد في المؤسسة التي يغلب عليه السامية وهذا راجع الَ طبيعة العمل

 حسب السلم هذاؤسسة و خل المفهو المسيرين داالعمال العاديين أما فئة الاطارات والاطارات السامية 
 .العمل تقسيماتالهرمي داخل المؤسسة و 

 ( هل التكوين في رأيكم يؤثر على الأداء الوظيفي؟08سؤال رقم )

( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول مدى تأثير التكوين على أدائهم 13الجدول رقم )
 الوظيفي.

 الأساليب الإحصائية
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %97 34 نعم
31.11 

 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %03 01 لا دال

 %100 35 المجموع
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سوناطراك حول مدى  ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة13من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

 97ئوية بلغت منعم وبنسبة  عاملا أجاب ب    : 34ن أن على أدائهم الوظيفي، يتضح لنا تأثير التكوي
%  03رة ب ئوية قدمسية % وهي اعلى نسبة من إجابات العمال، وأجاب عاملا واحدا ب      : لا بن

  وهي أقل نسبة من إجابات العمال.

دولية والمقدرة ب الج ²وهي أكبر من قيمة ك 31.11المحسوبة والمقدرة ب  ²خلال قيمة ك ومن
 .0.05لة ومستوى الدلا 1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

ب لا  اجابو أالذين  بة منبنعم هي أكبر نس اتضح لنا أن نسبة الذين أجابواعند تحليلنا النتائج، 
أو  ب عملهممناص فربِا يكون التكوين الذي حصلو عليه ليس مناسب معلَ عوامل وذلك راجع ا

ن يؤثر على التكوي بأن ابو أما فئة الذين أجا، من برامج تكوينية ربِا لِ يتحصلوا على فرص كافية 
مل ساليب عرق وأطالمكتب هذا من خلال تزويد العمل بِعارف وكذلك ابتكار أدائهم الوظيفي 

 اموهذا ة اليهم الموكل لمهاماخلال تكوينهم والوصول الَ الغايات المحددة ،كما يساهم في أداء جديدة 
 توصلت اليه دراسة بن شعبان سميرة.

 ( كيف يؤثر؟09السؤال رقم )

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 13)شكل رقم 
tes.مدى تأثير التكوين على أدائهم الوظيفي

نعم

لا
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( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول كيفية تأثير التكوين على 14رقم )شكل جدول 
 أدائهم الوظيفي.

 الإحصائيةالأساليب 
     العبارات

 2ك النسبة المئوية التكرارات
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %06 02   سلبا
27.45 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
 %94 33 إيجابا دال

 %100 26 المجموع
 
 

 
وناطراك حول كيفية سمؤسسة والذي يمثل أراء عمال  (14من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

لغت ب    : سلبا وبنسبة مئوية بمن العمال أجابوا  02تأثير التكوين على أدائهم الوظيفي. يتضح لنا ان 
 ببنسية مئوية قدرة  عاملا ب      : إيجابا 33% وهي أقل نسبة من إجابات العمال، وأجاب  06
  %، وهي اعلى نسبة من إجابات العمال.94

الجدولية والمقدرة ب  ²وهي أكبر من قيمة ك 27.45المحسوبة والمقدرة ب  ²مة كومن خلال قي
 .0.05ومستوى الدلالة  1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية 3.84

6%

94%

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 14)شكل رقم 
.كيفية تأثير التكوين على أدائهم الوظيفي

سلبا

إيجابا
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 ن الذين يؤثرم نسبة م أكبرنجد أن الذين يؤثر التكوين على أدائهم بالايجاب هعند تحليل النتائج، 
ن أجابوا ما الذية ،أراجع الَ أن التكوين غير مناسب مع متطلبات الوظيف وهذاعليهم بالسلب ،

ؤسسة ستوى الممرفع  مما يؤدي الَبالايجاب وذلك بأن التكوين يرفع من مستوى أداء العاملين 
  سة.ل المؤسل داخفي التقليل من حوادث العموالزيادة من انتاجها ، وكذلك يساهم التكوين 

 ( هل سبق لكم أن حرمتم من التكوين؟10رقم ) سؤال

( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ما إذا تم حرمانهم من 15رقم )شكل الجدول 
 التكوين.

          الأساليب          
 لإحصائيةا    

     العبارات

النسبة  التكرارات
 المئوية

 2ك
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %34 12 نعم
03.45 

 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
غير 
 دال

 %66 23 لا
 %100 35 المجموع

 

 

34%

66%

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 15)شكل رقم 
.ما إذا تم حرمانهم من التكوين

نعم

لا
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ذا سوناطراك حول ما إ ( والذي يمثل أراء عمال مؤسسة15من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 
ي % وه 34بلغت مئوية  عاملا أجاب ب    : نعم وبنسبة 12تم حرمانهم من التكوين، يتضح لنا ان 

على % وهي أ 66درة ب قعاملا ب      : لا بنسية مئوية  23اقل نسبة من إجابات العمال، وأجاب 
  نسبة من إجابات العمال.

ولية والمقدرة ب الجد ²وهي أقل من قيمة ك 03.45المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لدلالة ومستوى ا 1الحرية وهذا يعني أن ليس لها دلالة إحصائية عند درجة  3.84

ين رمو من التكو بر من حن أكو بتحليلنا للنتائج، يتضح لنا أن نسبة فئة الذين لِ يحرموا من التكوي
 لأسباب،حد اأوذلك راجع على عوامل،منها: عدم وجود تكوين يتناسب مع مناصب عملهم هو 

 فيصعوبات و ت العامل تحديا حيث أن التكوين يختلف حسب المناصب الموجودة. كما قد يواجه
يرون أن فتكوين، ن المالحصول على برامج تكوينية بسبب ضغوطات العمل. أما الذين لِ يُحرَموا 

 لنقائص.تجاوز اة، و التكوين يعطي فرصًا للعاملين لتغيير سلوكهم، ومعالجة مشاكلهم الإداري

الي الزيادة وبالت ء الوظيفي( في رأيكم هل التكوين هو العامل الوحيد الذي يحدد الأدا11سؤال رقم )
 الانتاجية؟ 

( يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ما إذا كانت التكوين هو 16رقم )شكل الجدول 
 العامل الوحيد الذي يحدد الأداء الوظيفي وبالتالي الزيادة الانتاجية

          لأساليبا          
 لإحصائيةا    

     العبارات

النسبة  التكرارات
 المئوية

 2ك
 المحسوبة

 2ك
 المجدولة

 درجة
 الحرية

 مستوى
 الدلالة

 الدلالة

  %63 22 نعم
02.31 

 

 
3.84 

 
1 

 
0.05 

 
غير 
 دال

 %37 13 لا
 %100 35 المجموع
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 راك حول ما إذا كانتيمثل أراء عمال مؤسسة سوناط (16من خلال الجدول رقم )تحليل ومناقشة: 

 13 يتضح لنا ان نتاجية،الا التكوين هو العامل الوحيد الذي يحدد الأداء الوظيفي وبالتالي الزيادة
 22ت العمال، وأجاب نسبة من إجاباأقل % وهي  37عاملا أجاب ب    : نعم وبنسبة مئوية بلغت 

  العمال. % وهي أعلى نسبة من إجابات 63درة ب بنسية مئوية ق نعمعاملا ب      : 

ولية والمقدرة ب الجد ²وهي أقل من قيمة ك 02.31المحسوبة والمقدرة ب  ²ومن خلال قيمة ك
 .0.05لة ومستوى الدلا 1وهذا يعني أن لها دلالة إحصائية عند درجة الحرية  3.84

حيد و العامل الو هلتكوين ان احول ما إذا كبتحليلنا للنتائج، نجد أن نسبة العمال الذين أجابوا بنعم 
قص التزامهم ضاهم وندم ر عالذي يحدد الأداء هي الأكبر مقارنة بالذين أجابوا بلا. يعود ذلك إلَ 
اء  تحسين الأدساسي فيل الأبعملهم. أما فئة العمال الذين أجابوا بنعم، فتُى أن التكوين هو العام

ل. كما لوظيفي للعمااالرضا  نميةتاء المهام بفعالية، والمساهمة في الوظيفي للعمال، وزيادة معرفتهم لأد
منه يعتبر لعمل، و ال اأن التكوين يساهم في تحقيق فعالية الأداء واكتساب معلومات مرتبطة بِج

سلم الوظيفي ء في الرتقاالتكوين من بين العمليات أو العناصر التي من خلالها يحظى العمال بالا
الإنتاج، و العمل  فاءةعد التكوين من أفضل الأساليب الواجب اتباعها لرفع كللمؤسسة. كذلك، يُ 

 .((Taylorوهذا ما أكدته النظرية العلمية بقيادة تايلور 

63%

37%

يمثل أراء عمال مؤسسة سوناطراك حول ( 16)شكل رقم 
ما إذا كانت التكوين هو العامل الوحيد الذي يحدد الأداء 

الوظيفي وبالتالي الزيادة الانتاجية

نعم

لا



 الفصل الميداني
 

99 
 

 المطلب الثاني: عرض نتائج الدراسةب_
، لغاز الطبيعيا تمييع ركببِفي تحسين الأداء الوظيفي للعمال  من خلال دراستنا لموضوع أثر التكوين

ق لمؤسسة وتحقيداخل ا دائهتبين لنا أن التكوين أهمية بارزة في خلق الدافعية للعامل نحو تنمية أ
 الأهداف المشتُكة.

 ومن النتائج التي حصلنا عليها من خلال دراستنا كالتالي:  -

لي من ى عاراك تتطلب مستو طبحوثين، استنتجنا أن مؤسسة سونامن خلال إجابة الم -
 اسة لتنظيف العمال. الدر 

 . فتهمالتكوين يعد مصدراً أساسياً لتحسين قدرات العمال وتوسيع نطاق معر  -
اراتهم سين مهلى تحعيرى الموظفون في المؤسسة أن خضوعهم للبرامج التكوينية يمنحهم القدرة 

 .نظمةهداف المم وأواكتساب المعارف من أجل رفع مستوى كفاءتهم لتحقيق التوازن بين أهدافه
 أغلب العمال المستفيدون للمهام اليومية في المؤسسة معم لون عاديون. 

رتبطة متكون  تلفةإن المؤسسة ترتكز على تكوين داخل المؤسسة لاكتساب أساليب وطرق مخ -
 . يفيةبِجال عملهم وتخصصهم لتلبية حاجيات المؤسسة وتحقيق طموحاتهم الوظ

 المؤسسة. إنتاج زيادةو للعمال، مما يؤدي إلَ رفع يساهم التكوين في تنمية الرضا الوظيفي  -

مات لالتزاابعض نسبة التكوين داخل الوطن أكبر من خارجه بسبب تكاليفه المرتفعة و   -
ع عمله ملتكيف امن  العائلية للعمال، أما التكوين داخل الوطن فيساهم في تمكين العامل

 ها.سينافتموتعزيز ميزة تطور وتقدم المؤسسة والتقنيات الحديثة داخل المؤسسة ل
 الفرضية الأولى:

لمركب جاً في هذا اكثر رواأدى انطلاقاً من البيانات التي جمعناها، فقط تبين لنا أن التكوين قصير الم
 تحسين كثر فعالية فيأعتباره ( بالتميزه بسرعة التنفيذ ومرونته بالنسبة لفئة العمال العاديين )البسطاء

 ة.السامي طاراتوالإ طاراتالإل المدى فيكون لفئة التكوين طوي أدائهم، أما
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له العمال  ذي يخضعن الومن خلال هذا، تم التأكد من صحة الفرضية التي مفادها أن طبيعة التكوي
لَ إلمدى موجهاً طويل ا كوينمرتبطة عضويًا ووثيقة بالصنف العمال المستهدفين، فغالباً ما يكون الت

وين فيمسهم التك عاديين()ال السامية بينما فئة العمال اليدويين الغير متخصصين الاطارات والاطارات
 قصير المدى في المؤسسات الإنتاجية.

 الفرضية الثانية:
وتحسين  صقل فيهاماً  وراً انطلاقاً من البيانات التي جمعناها، فقط تبين لنا بأن التكوين يلعب د

ثراً إيجابياً أذا التكوين ، كما لهليهمبداع لأداء المهام الموكلة إمهارات العمال، مما يساعدهم في ابتكار وإ
 سسة.في تنمية الأداء الوظيفي للعمال، مما يؤدي إلَ رفع وزيادة إنتاج المؤ 

ل لمختلف ى العما علومن خلال هذا، تم التأكد من صحة الفرضية التي مفادها أن للتكوين أثراً 
 . ة المؤسسفي نتاجيوالإ ن حافزاً في تنمية الأداء الوظيفيالفئات، وغالباً ما يكون هذا التكوي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الفصل الميداني
 

101 
 

 

 

 

 

 

 

 الخلاصة:

تطرقنا في هذا الفصل إلَ دراسة ميدانية في مؤسسة سوناطراك، وكان الهدف من خلال هذه الدراسة 
نتائج توضيح وإبراز أثر التكوين في تحسين أداء العاملين. ومن خلال تحليلنا للبيانات، توصلنا إلَ 

 تؤكد صحة الفرضيتين.
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 ةــــــخاتم
ت نجاح المؤسسالئيسياً عاملًا ر  ذا الموضوع، يمكننا القول إن الموارد البشرية أصبحتله خاتمتناوفي    

ة على ة وقادر مؤهل على يد عاملة حيث يعتمد هذا الأخيروالمنظمات في بيئة العمل الحديثة. 
للعمال  لوظيفيةاات بين المتطلب والتوافق استيعاب تقنيات الإنتاج المطلوبة لتحقيق التكامل

في  هدور  عرفةومامل على تكوين حافز لدى الع بالدرجة الأولَيعتمد و اتيجيات المؤسسة. واستُ 
لاجتماعية تنمية امات الأصبح التكوين من مقو  ولذلكأهداف المؤسسة. المؤسسة ومسؤولياته لتحقيق 

 .والاقتصادية ومطلبًا أساسيًا في عصرنا هذا
لطبيعي. ييع الغاز امركب تم ل فيإلَ دراسة التكوين وأثره في تحسين الأداء الوظيفي للعما هذا ما دفعنا

لعمال فئات ا ختلفعلى المؤسسات السعي بشكل أعمق لتوفير فرص لم لابدوفي ظل هذه الأهمية، 
لجة معام أدائهم و ة لتقييناسبومختلف المناصب، من خلال الخضوع للبرامج التكوينية وتوفير بيئة عمل م

 .االنقائص. هذا يؤدي إلَ رفع إنتاجية المؤسسة وتوفير فرص لتطورها ونموه
 تخصص علم فيتقبلية سى مكان هدفنا من خلال النتائج التي توصلنا إليها فتح المجال لدراسات أخر 

 علمية مستقبلاً بحاث الالأ عمل. وفي الختام، ننصح الباحثين المقبلين على إنجازالاجتماع، تنظيم و 
 .بالالتفات بجدية إلَ هذا الموضوع بشكل أعمق

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 عــــــة المراجــــقائم
 



المصادر والمراجع قائمة  
 

106 
 

 المصادر والمراجع: قائمة

 الكتب :

 ،موفم للنشر  ، ايكلة الهاقتصاد وتسيير المؤسسة أهمية التنظيم ديناكميكياسماعيل عرباحي،  .1
 .2013، 2الجزائر ، ط

الأدرن  ،شر والتوزيع مد للنلجاا، دار  إدارة الأداء الوظيفي في المنظمات المعاصرةالبشير عربي ،" .2
 .2024، 1عمان، ط –

 -ونية ، بن عكنز كالساحة المر  ،ديوان المطبوعات الجامعية،تنمية الموارد البشريةبن يمينة سعيد،  .3
  .2015الجزائر، 

تمية الموارد، خبر، ادارة و ات المنشور ، م المقاربة المنظومية التكوينيةبوعبدالله لحسن ،أناني نبيلة ،  .4
 .  2010لجزائر،ا -جامعة فرحات عباس سطيف

ارالصفاء ،دثيةت البحمنهجية البحث العلمي مدخل لبناء المهاراجواد جبوري ، حسين محمود  .5
 .2014، 2للنشر والتوزيع ، عمان،ط

 و أساليبه دواتهمه وأالبحث العلمي مفهو دوقان عبيدات كايد، عبد الحق ، عبد الرحمان عدس،  .6
 .2024، 6، دار الفكر ناشرون والموزعون ،عمان ، ط

لنشر لة بوك ، نقطتالموارد البشرية ، دروس مدعمة لدراسة حالاادارة زوبيدة أويحي ،  .7
 . 2023، 1لجزائر،طا –والتوزيع ،باتنة 

في اطار  لرقميةاتها صورة المؤسسة المفهوم ، المكونات وإدار علي سردوك، يوسف زياتية، " .8
 . 2023، 1، ألفا للوثًئق والنشر والتوزيع، طالمسؤولية الإجتماعية 

،  داء الوظيفيلى الأاته عادارة رأس المال الفكري وانعكسالعياشي زرار، بوشمالة عبد الغني ،  .9
 .2020لأردن ،ا –الناشر ألفا للوثًئق ، عمان 



المصادر والمراجع قائمة  
 

107 
 

ية دارة العموملاا،  يةلبشر اوظيفة لتكوين والتدريب في إدارة الموارد لحبيب بلية بن محمود ، .10
 .2018، 1عمان ،ط –، الأردن في الجزائر، دار الراية للنشر والتوزيع 

 لمية الحاليةالعاة صاديادارة الموارد البشرية في ظل المتغيرات الاقتمعين أمين السيد:  .11
،capyright All rights reserved2010، 1 ،ط. 
 . 2019، 3، طمناهج البحث العلميمحمد السرحاني علي محمود ،  .12
طرق ومناهج  يفة،محمد عبد العال النعمي، عبد الجبار، توفيق البياتي ،غازي جمال خل .13

 . 2015، الوارق للنشر والتوزيع، البحث العلمي 
وزيع، ر والتللنش ، الوارقادارة الرشيقة و الجدارات القياديةمصطفى يوسف الكافي،  .14

 .2022، 1را الجزائرية ، الجزائر ، طد -الأردن
امعية، عات الجطبو ، ديوان الم دليل مصطلحات علم الإجتماع تنظيم وعمل"ناصر قاسمي،  .15

 .الساحة المركزية بن عكنون، الجزائر )دس(
، المملكة موزعونرون و ، دار دجلة ناشداريتنمية الأداء الوظيفي والانزار عوني للبدي،  .16

 . 1،2015الأردنية الهاشمية، العمال ،ط

 المجلات :

، "سات العامةالمؤس في فيالعوامل المؤثرة على الأداء الوظينعيرات، "جهاد أحمد عبد الرزاق  .1
 .2022، 46المجلة الإلكتُونية الشاملة متعددة التخصصات، العدد 

مجلة القبس ،نظمة المفيتخطيط المسار الوظيفي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي  حماش على، .2
أوت  2،19نة الحميد مهري،قسنطي،جامعة عبد 8للدراسات النفسية والاجتماعية،العدد 

2022. 
اسات  الدر فية فيالبحوث المختلطة واستخدام المقاربتين الكمية والكيخليفي حفيظة،  .3

 .2022، جامعة عمار فليجي، الأغواط، 05مجلة المعيار العدد  الاجتماعية،



المصادر والمراجع قائمة  
 

108 
 

لاطارات از عند لانجااعلاقة التكوين بدافعية حمادي عامر، دار الرعاس كمال، بهناس حسين،  .4
بر ة تصدر عن مخة محكملدولي، مجلة العلمية االشبيبة والرياضة نحو مزاولة الانشطة الرياضية

 .2019 /12 /25، الجزائر، 2العلوم والتقنيات النشاط البدني والرياضي، العدد

لجزائرية، اصادية لاقتااتصال التنظيمي وتفعيله للأداء الوظيفي بالمؤسسة سيفي، نسرين. " .5
، أبريل 01لعدد ية، امجلة الرسالة للدراسات والبحوث الإنسان سوناطراك نموذجًا."مؤسسة 
2023. 

لشعبية بين اهرة اة الظدقة )مصداقية( نتائج البحث العلمي في دراسسيدي عابد عبد القادر،  .6
 .2018ران، مارس ، جامعة وه10مجلة التنمية البشرية، العدد  المنهج الكمي والكيفي،

يصل فركز الأمير بِ شريةد البأثر تقييم الأداء الوظيفي على أداء الموار  القرني، علي عايض حقير .7
امعة بيشة، ج، 71بن خالد لطب وجراحة القلب، مجلة رماح للبحوث والدراسات، العدد 

 .2022المملكة العربية السعودية، سبتمبر 
تمع لة المجمج ،يدراسة سوسيولوجية تحليلية للمنهج في البحث الاجتماعسليمة ذياب،  .8

 .2022، جامعة الوادي الجزائر، يناير 1الرياضي، العدد 
د إدارة الموار و لتنمية الة مج"، "دور التكوين في تحسين أداء المنظمةعثمان فكار، قندري دورية،  .9

 .)د. س( 2، جامعة البليدة 5البشرية، العدد 
عة ، جام6العدد تماعي،الاج ير، مجلة التغيالأداء الوظيفي للعاملين في المنظمةمريم أرفيس،  .10

 .الجزائر )د. س( –بسكرة 
مجلة دائرة  "،يةدور التكوين في ضمان جودة الخدمة العمومالصالح جدي، "عبد  محمد .11

 .31/01/2022، 01، العدد 6البحوث والدراسات القانونية والسياسية، المجلد 

 

 



المصادر والمراجع قائمة  
 

109 
 

 الأطروحات والرسائل الجامعية: 

يل "، مذكرة لنلعامليناء ادور التكوين في تحقيق فعالية أديمينة، "أعمر آمال، قويدري نجوى  .1
 .2020-2019شهادة الماجستير في علم الاجتماع، جامعة زيان عاشور، الجلفة، 

ادة هشمذكرة لنيل  ،يفيتخطيط المسار الوظيفي والأداء الوظبغالية مليكة، خيرات عائشة،  .2
-2018 يارت،عبد الرحمن بن خلدون، تالماستُ في علم اجتماع تنظيم وعمل، جامعة 

2019. 
صناعات الة الحراسة التكوين المهني وسياسة التشغيل في الجزائر: دبلقاسم سلاطنية،  .3

ة، نجامعة قسنطي تنمية،اع ال، رسالة لنيل شهادة الدكتوراه في علم اجتمالميكانيكية بقسنطينة
 .1996-1995معهد علم الاجتماع، 

دة الماستُ نيل شهالرج تخ"، مذكرة لتكوين في تحسين أداء العاملين"دور ابن شعبان سميرة،  .4
، قالمة، جتماعيةالا في علم الاجتماع، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم العلوم

2018-2019. 
 لدى فئة شبه شفائيةلاستاالتكوين وأثره على أداء العاملين في المؤسسة بوخنوفة، يحيى، " .5

عة جتماعية، جامة والاسانيالماجستير في علم الاجتماع، كلية العلوم الإن ، شهادة لنيلالطبي"
 .2015-2014، 2الجزائر

رج لنيل ذكرة تخم". ي"الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفبوعطيط، جلال الدين.  .6
-2008 تماعية،الاجو شهادة الماجستير، جامعة منتوري، قسنطينة، كلية العلوم الإنسانية 

2009. 
، الجامعية لمؤسسةين باأثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفبوقطف محمود، التكوين  .7

 كلية العلوم  كرة،مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع، جامعة محمد خيضر بس
 .2014-2013الاجتماعية والإنسانية، 



المصادر والمراجع قائمة  
 

110 
 

ل "، مذكرة لنيلعمالفي لالتكوين وأثره على الأداء الوظيبيزوش وردة، لوريسي نور الهدى، " .8
، ، جيجليحيى شهادة الماستُ في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد الصديق بن

2022-2023. 
لوظيفي الأداء توى اجودة الحياة الوظيفية وأثرها على مسخليل اسماعيل ابراهيم ماض،  .9

اه، جامعة لدكتور اهادة ، دراسة ميدانية على الجامعات الفلسطينية، مذكرة لنيل شللعاملين
 .2014قناة السويس، كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال ، 

، رسالة لوظيفيداء امهارات التواصل الاجتماعي وعلاقتها بالأريهام زيد الحلبي،  .10
 بيةلنيل شهادة الماجستير في علم النفس العام، جامعة دمشق، كلية التُ 

ذكرة لنيل ، ملينلعاماه على أداء الرضا الوظيفي وتأثير طكوبا مختار، حساني حورية،  .11
 .2022-2021، شهادة الماستُ في العلوم السياسية، كلية الحقوق والعلوم السياسية

ة، مذكرة يبدراسة بالعر  ،سياسة التكوين المهني وسوق العمل في الجزائرقويجيل منير،  .12
 .2014-2018لنيل الماجستير في علم الاجتماع، جامعة محمد خيضر، 

،" أثر الانضباط الإداري على الأداء الوظيفي في الكليات الجامعية كمال راتب نوفل.13     
مال، كلية التجارة في الجامعة قسم إدارة الأع، مذكرة شهادة ماجستير والحكومية في قطاع غزة "،

2015الإسلامية، غزة، 



 

 
 

 

 

 

 

 

قـــــــــــــالملاح



 الملاحق

112 
 

 



 الملاحق

113 
 

 



 الملاحق

114 
 

 



 الملاحق

115 
 

 
 



 الملاحق

116 
 

 
 

 

 من التقاط الباحثة: 01الصورة رقم 

 



 الملاحق

117 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من التقاط الباحثة: 02الصورة رقم 

 



 الملاحق

118 
 

 

  

 التقاط الباحثة من: 03الصورة رقم 

 


