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 ملخص الدراسة
‌

وحدة التبريد  عمال أداءتقييم  و التكوين المينيالعلاقة بين  دراسة ىدفت ىذه الدراسة إلى
 " بواد عيسي. ENIEM مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "ب

تقييم و لتوين الميني اموضوع و تضمنت ىذه الدراسة عرضا نظريا يتناول كل من 
مع  عمى المنيج الوصفي التحميمي لملائمتوإعتمدنا  حيث، عرضا تطبيقيا الأداء، و

 طبيعة الموضوع، 

الذي قمنا بتصميمو لقياس ستبيان الإإستنادا إلى سعينا إلى جمع البيانات اللازمة و قد 
 .المتغيرين الدراسة

"  ENIEM مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " عماليتكون مجتمع الدراسة من  
و  .عامل 08من  تتكونف عينة الدراسةأما ، عاملا 023الذين بمغ عددىم  و ،بواد عيسي

 .2328 – 2327لمسنة الجامعية  خلال السداسي الثانيتمت ىذه الدراسة 

        لتحميميا  و ،فرضيات جزئية و فرضية عامة أربعو لتحقيق أىداف الدراسة حددنا 
يغيا بواسطة البرنامج توزيع أداة الدراسة و جمع المعمومات و تفر  و إختبارىا تم

بعض الأساليب الإحصائية  استخدمناأين  ،(SPSS)لمعموم الإجتماعية  الإحصائي
    ، و إختبار "ت"، و الإنحراف المعياري، و معامل إرتباط بيرسون كالمتوسط الحسابي

إلى النتائج  تم التوصل . وان براونو معامل ألفاكرومباخ و كذا معامل إرتباط سبيرم
 :التالية

  بين علاقة ذات دلالة إحصائية تحقق الفرضية الجزئية الأولى التي مفادىا توجد -
مؤسسة الوطنية لمصناعات وحدة التبريد بعمال أداء و تقييم  تحديد الإحتياجات التكوينية

 .بواد عيسي  "ENIEMالكيرو منزلية " 
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  بين علاقة ذات دلالة إحصائية الجزئية الثانية التي مفادىا توجدتحقق الفرضية  -

مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو ب وحدة التبريد عمالأداء و تقييم إختيار المكونين 
 .بواد عيسي  "ENIEMمنزلية " 

تصميم  بين علاقة ذات دلالة إحصائية تحقق الفرضية الجزئية الثالثة التي مفادىا توجد -
مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو ب وحدة التبريد عمالأداء و تقييم  الدورات التكوينية

 .بواد عيسي  "ENIEMمنزلية " 

تقييم  بين علاقة ذات دلالة إحصائية تحقق الفرضية الجزئية الرابعة التي مفادىا توجد -
مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو وحدة التبريد بعمال أداء و تقييم  العممية التكوينية

 .بواد عيسي  "ENIEMمنزلية " 

التكوين  بين علاقة ذات دلالة إحصائية تحقق الفرضية العامة التي مفادىا توجد -
مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب وحدة التبريد عمالأداء  و تقييم الميني 

ENIEM"  بواد عيسي.  
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Résumé: 

 

         Cette étude visait à examiner la corrélation entre la formation professionnelle et 

l’Évaluation de la performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de 

l’électroménager « ENIEM »                                              . 

         Cette étude a inclus une présentation théorique traite à la fois l'objet de la formation 

professionnelle et l’Évaluation de la performance, la ou nous avons appuyés sur la méthode 

d'analyse descriptive de l'aptitude à la nature du sujet, et a cherché à recueillir les données 

nécessaires sur la base en utilisent un questionnaire Pour atteindre les objectifs de cette étude,  

 La population d'étude constitue  les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de 

l’électroménager « ENIEM » Tizi-Ouzou,  et qui numérotés 320 travailleurs, et pour 

l'échantillon de l'étude elle se compose de 80 travailleurs. Et Cette étude a été menée au cours 

du second semestre de l'année académique 2017-2018. 

          nous avons identifié quatre  hypothèses partielles et une hypothèse  général, et pour les 

Analyser et tester on a utilisé des méthodes statistiques comme la moyenne arithmétique et 

l'écart type et t -test   et le coefficient de corrélation de Pearson.  

L’étude a montré les résultats suivantes: 

 

- réalisation de la premier l’hypothèse partielles qui montre l’existence d’une corrélation de 

signification statistique entre la Déterminer les besoins de formation et l’Évaluation de la 

performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de l’électroménager 

« ENIEM ». 

 

- réalisation de la Deuxième l’hypothèse partielles qui montre l’existence d’une corrélation 

de signification statistique entre la Sélectionner les formateurs et l’Évaluation de la 

performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de l’électroménager 

« ENIEM ». 

- réalisation de la Troisième l’hypothèse partielles qui montre l’existence d’une corrélation 

de signification statistique entre la Conception de cours de formation 

 et l’Évaluation de la performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries 

de l’électroménager « ENIEM ». 

- réalisation de la Quatrième l’hypothèse partielles qui montre l’existence d’une corrélation 

de signification statistique entre l’évaluation du processus de formation  et l’Évaluation de 

la performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de 

l’électroménager « ENIEM ». 

- Ce qui indique la réalisation de l’hypothèse générale qui montre l’existence d’une 

corrélation de signification statistique entre la formation professionnelle et l’Évaluation de la 

performance chez les travailleurs de l’entrepris  Nationale  des industries de l’électroménager 

« ENIEM ». 
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 الإهداء:

 بسم الله الرحمن الرحيم

 :أهدي ثمرة جهدي هذا إلى

  من قال فيهما الرحمن بالوالدين إحسانا إلى 

 عملا عمي حسن تربيتي إلى هدايا الله  سهر الميالي و نر دربي بالصواب وإلى من أ

 "أبي وأمي" المذان أتنمى لهما دوام الصحة والعافية

 :بد الغاني، رزقي، غيلاس الدين، أتمنى لهم الصحة بوعلام، ع إلى إخواني         

 العافية. و

 مين، بدر الدين، كهينة.ميكة، فريدة، نادية، وأبنائهما: أإلى إخواتي: م 

 العافية . نة أهدي لها الصحة ويإلى زوجة أخي حس 

 العافية. عائمتها الكريمة، أهدي لهم الصحة و إلى الأستاذة المشرفة  خمنو دنيا و 

 أعدت الفرحة إلى قمبي "صونية". إلى من رسمت البسمة عمى شفتاي و 

 التنظيم. إلى كل زملائي في قسم عمم النفس العمل و و 
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اشكره شكرا جزيلا الذي  أحمد الله حمدا كثيرا و،  لئن شكرتم لأزيدنكم"الله تعالى: "قال 

عملا  رزقا كيبا و الله كما أسألو عمما نافعا و ما كنا إلا لنيتدي لو أن ىداني  ىداني ليذا و

 متقبلا.

الامتنان إلى كل من ساىم في إنجاز ىذا  لي الشرف العظيم ان أقدم جزيل الشكر و

    التي قامت بتوجيو خمنو دنيا" بالأخص السيدة المشرفة " من بعيد أو من قريب و العمل

 في ظروف ملائمة. إرشادي لإنجاز ىذه المذكرة عمى أحسن وجو و و

       التبريدكما أشكر جميع عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية: وحدة 

المعمومات الشاممة  قدم لي المساعدة والذي  "توات رابح" أخصص بالذكر إلى السيد و 

 ىذا ما ساعدني في إنجاز بحثي في أحسن الظروف. والتبريد حول وحدة 
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 مقدمة:
البشري أساس التنمية في مختمف دول العالم كما يعتبر من أىم العوامل يعتبر المورد 

عميو لقد بذلت الجزائر في سبيل ذلك الكثير  المجتمع و المساعدة عمى القيام بالاقتصاد و
  ذلك من خلال تكوين المورد البشري وتعميمو  أولت لذلك اىتماما و الجيد و من العناية و

أىم الوسائل  فعالية و تنمية قدراتو بالشكل الذي يجعمو عمى العمل بشكل أكثر كفاءة و و  
 التكوين. التي تساىم في ذلك ىو التعميم و

من خلال ىذا نستطيع الوصول إلى فكرة عامة مفادىا أن أي إقتصاد متطور يجب  و
لتحديد ذلك فإن  ي وأن يبنى أساسا عمى قاعدة صمبة تتمثل في التكوين الجيد لممورد البشر 

تقييمو من اىم المواضيع في وظيفة إدارة الموارد البشرية بالمنظمة ذلك أن  موضوع الأداء و
داء يعتبر نجد الأ فعالية أداء مواردىا البشرية و نجاح أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة و

        كونو يشكل أىم أىداف المنظمة المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جيود المديرين 
القوة  مكامن الضعف ولمعرفة مدى كفاءتو تقوم إدارة الموارد البشرية بتقييمو لكي تعرف  و

في إنجاز الأعمال الموكمة بكل فرد في المنظمة من أجل وضع استراتيجية فعالة لمقوى 
      الترقية  وضع معايير موضوعية للأجور و التعيين و بناء برنامج الاختيار و العاممة و

، 1991الغفار حنفي،  )عبد . التحفيز أو حتى الاستغناء عن الأفراد في المنظمة و
 (.69ص

من الوظائف الأساسية لإدارة الموارد  فالتكوين الميني يعتبر من الأنشطة الضرورية و
 المجتمع عمى حد السواء. المنظمة و الفرد العامل والبشرية، كونو نشاط يعود بالفائدة عمى 

التكوين مكانة ىامة بين الأنشطة الإدارية اليادفة إلى رفع مستوى الأداء لدى لذا يحتل 
تطور  إضفاء التحسينات في أساليب العمل لمتكيف مع تغيرات مناىج العمل و الأفراد و

فلا يمكن  اتجاىاتو وميارات جديدة وتنمية سموكو  الفرد لقدرات و اكتسابالمين بيدف 
)عساف  كوينية إلا إذا كان ىناك نجاح لعممية تقييم أداء العاممين.التأكد من نجاح العممية الت

  (38ص، 0222وحمدان، 
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كما أنو يعتبر الأداء المحور الرئيسي الذي تنصب حولو جيود المدراء كافة كونو 
يشكل بامتياز اىم اىداف المؤسسة، إذا أدى معظم المؤسسات تتوقع أن تؤدي مواردىا 

بالتالي تقييم أداء الأفراد، لكي يعرف مكانة  التي أسندت إلييا و البشرية بفعالية الوظائف
مكان ضعف الأفراد الذين يحتاجون إلى العممية التكوينية إلا أن عممية تقييم الأفراد  قوى و

)محمد سعيد  ما المراقبة والحكم عمى الأداء.استخدام أسموبين ىامين ى تخضع لممارسة و
 (.55، ص 0228سلطان، 

و من ىذا المنطق جاءت ىذه الدراسة التي تيدف إلى الكشف عن العلاقة الموجودة بين 
و تقييم أداء الموارد البشرية. و ىو ما ارتأت الدراسة تسمية الضوء عميو من  التكوين الميني

 (EINEM)خلال اجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة الوطنية لصناعات الكيرومنزلية
 في جزأين رئيسيين ىما: ، أدرجناىاخمسة فصولتم تقسيمها إلى  سةولمسار ىذه الدرا

فصول أساسية             يشمل عمى ثلاثةيتعمق بالجانب النظري لمبحث، و  الجزء الأول:
 و ىي مقسمة كالتالي:

طرح الإطار العام لإشكالية البحث، تم فيو صياغة بيتعمق ىذا الفصل  الفصل الأول:
البحث، و الكشف عن أىداف الدراسة و مدى أىميتيا، و جاء الإشكالية و فرضيات 

حول و الدراسات السابقة  تعاريف الإجرائية لمتغيرات البحثالعنصر الأخير متضمنا ال
 .موضوعو

مفيوم و تطور التكوين   ، حيث تناولناالتكوين المينيتم فيو طرح موضوع الفصل الثاني: 
صر و طرق و اعن، و أىم أىميتو و أىدافى ، بالإضافة إلخصائصو و أنواعو، الميني
 أشكال و معوقاتتناولنا بعض  ذكرنا بعض محددات التكوين و و في الأخير أساليب

 .التكوين المينيالمرتقبة عمى غياب 
فقد خصص ىذا الفصل لطرح و تناول موضوع التقييم الأداء حيث تناولنا  الفصل الثالث:

و الطرق التقييم،  الخطوات و الإستخدماتمفيومو و أىميتو و أىدافو، بالإضافة إلى بعض 
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تقييم، و جاء العنصر الأخير متضمنا بعض  حددة لعمميةمالثم تطرقنا إلى بعض العوامل 
 التقييم.  الصعوبات التي تواجو

     يتعمق ىذا الجزء بالجانب التطبيقي لمبحث، متضمنا الإجراءات المنيجية  لجزء الثاني:ا
       و التطبيقية لمبحث، و النتائج البحثية المتحصل عمييا، حيث قمنا بعرضيا و تحميميا 

 و مناقشتيا. بالتالي شمل ىذا الجزء عمى فصمين أساسيين و ىما عمى النحو التالي:
الإجراءات المنيجية و التطبيقية لمبحث، حيث سنتطرق إلى  تناولنا ىذا الفصلع: الفصل الراب

كما سنتطرق أيضا إلى الدراسة  و ميدان الدراسة و المنيج المستخدم، الدراسة الإستطلاعية
الأساسية، كما سنحدد العينة و خصائصيا، مع التعرض في الأخير إلى أدوات جمع 

 الإحصائية لتحميل البيانات.البيانات، و الأساليب 
ىو الفصل الأخير من ىذه الدراسة جاء متضمنا عرض و تحميل           الفصل الخامس:

 و مناقشة النتائج التي أسفرت عنيا ىذه الدراسة، ثم عرض استنتاجاتيا. 
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 الإشكالية: -1

       الإداري الفكر في كبير باىتمام تحظى التي الموضوعات من الميني التكوين يعتبر
 مكانتو و بوضعو و بالعامل يرتبط كمتغير التكوين أن اعتبار عمى التنظيمي، الفكر و

 أن من لمتأكد السموكية، و العممية و الفنية قدراتو تحميل خلال من جية، من بالمؤسسة
 من تربط كما عممو، في المطموبة الفعالية و الأداء مستويات لتحقيق كافية القدرات ىذه
 التوسيع و الإنتاجية و الإنتاج و الأرباح نسبة زيادة من لممؤسسة يحققو بما أخرى جية
 حاروش، الدين نور) . إلخ. التغيب عدم و العمل عمى المواظبة و الولاء و الأنشطة في

 (36 ص ،2111

       التغيرات تسارع أحدثتو ما خلال من التكوين بموضوع الرسمي الاىتمام ازداد لقد و
 حيث الحديثة، الإدارة مفاىيم في تأثيرات من العالم يشيدىا التي العميقة التحولات و

    الغالبة الصفات ىي الفعال الأداء و الميارة و التطور و الإبداع، و الكفاءة أصبحت
 .العمل في

 عمى الميارة من قدر لديو يكون بأن مطالبا اليوم العامل أصبح الأساس ىذا عمى و
 في عالية ميارة تتطمب التي و الدقيقة و المعقدة الواجبات من الكثير تأدية و التنفيذ،
 بين التوازن تحقيق و العاممة اليد و الكفاءات في الفراغ سد أجل من ذلك و  الأداء

 لكثير نوعا و كما الأداء في التراجع و الضعف مساوئ لمست أن بعد العامل و المنصب
 ستكون اليوم المؤسسة فإن عميو و الحديثة، الإدارات و بالمؤسسات مقارنة مؤسساتنا من

 الأداء، معدلات و طرق في المستمر التطور مسايرة عمييا يتوجب إذ التحديات، مؤسسة
 المؤىلات مستوى زيادة و العمل نوعية تغير إلى ضمنيا يشير ما ىذا الإنتاج، تقنيات و

 (62 ص ، 1981 راشد، عادل أحمد). لذلك تبعا المطموبة
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 يجعل كفاءات خاصة بصفة مسيرتيا من و عامة بصفة أفرادىا من تشترط فيي لذا و
 إلا ىو ما النتائج ىذه مستويات إلى فالوصول القياسية النتائج من مستوى تحال المؤسسة

       بالمؤسسة لمنيوض سواء، حد عمى العمال و المسرين طرف من موجو مشترك فعل
 أحد الذي التكوين ىي أساسية عممية من إنطلاقا ىذا و المرجوة، فعاليتيا تحقيق و

 البشرية الكفاءات تنمية اجل من المؤسسة سياسة عمييا ترتكز التي الجوىرية الأنشطة
 ميارات و عالية، دافعية ذوي و أكفاء لأفراد الدائم و الكافي العدد توفير و   وتطويرىا،

 محمد" دراسة تأكده ما ىذا و إستمراريتيا، تضمن قيمة و فعالة بأعمال لمقيام
 (.2005-2006")منادلي

    لمقدرات تحميل ىو ما بقدر مؤقتا إداريا تسييرا ليس التكوين ىو إليو الإشارة تجدر ما و
      المتاحة والإمكانيات الواقعية المعطيات ضوء في ودائم مستمر نشاط و الحجات، و
 الضروري من أصبح حيث لممؤسسة، المسطرة الأىداف و اللازمة الإحتياجات و

 نحو التوجو و باستمرار، ومياراتيا قدراتيا تطوير و البشرية الموارد بتنمية الإىتمام
 .القدرات ليذه الفعال الإستثمار

 عممي تخطيط إلى يحتاج الفعالية لتحقيق وسيمة باعتباره التكوين فإن ذلك عمى بناء و
 التكوين مجال في والتخطيط منو، المرجوة الأىداف تحقيق نحو فعاليتو لضمان مدروس

 عمى الإدارة تساعد عممية و فنية إدارية ميارة إلى يحتاج الخرى المستويات في كما
 أىمية يعرف ان لمفرد يمكن فلا المتاحة، الأساليب بين من الأفضل الأسموب إختيار
 معرفة خلاليا من يمكن التي الوحيدة  الوسيمة فيي أدائو تقييم خلال من إلا التكوين

 (55ص ،2111 حمدان، و عساف) .التكوينية العممية نجاح مدى

 التطويرية و البشرية الموارد لإدارة الرئيسية و الميمة النشاطات من الأداء تقييم يعتبر و
 يعتبر الذي العاممين أداء في الضعف و القوة جوانب تجد أن كون لممنظمات، الإدارية و
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 إستشمار ككل لممنظمة و البشرية الموارد لإدارة يسمح التقييم، عممية وصمب جوىر
  .التنظيمية الفعالية و الكفاءة لتحقيق الكامنة و الفاعمة البشرية طاقاتيا و إمكانياتيا

 فإنو ككل المنظمة أىداف تحقيق في كبير بشكل يساىم الأداء تقييم كون عن فضلا و
 تعريفيم خلال من أنفسيم العاممين أىداف تحقيق في ميمة وسيمة يعتبر الوقت ذات في

 و قوتو نقاط تطوير خلاليا من يستطيعون والتي أدائيم في القصور و القوة بنواحي
 ،2113 عباس، محمد سهيمة) . منيا التخفيف محاولة أو فيو الضعف نقاط معالجة

 (.45 ص

 طريق عن المنظمات في الكفاءة لوفع ومستمرو ماسة حاجة كانت ذلك كل غرار عمى و
 ما ىذا و  الضوابط و الأسس من مجموعة طريق عن لأفرادىا مستمر و رسمي تقييم

 .(2012-2011" )عائشة سودي" دراسة بو جاءت

 العممية نجاح من لمتأكيد و الميني التكوين عممية في العاممين أداء تقييم لأىمية نظرا و
 الجزائرية المؤسسات في الأداء التقييم و الميني التكوين بين العلاقة حول و التكوينية،
 أداء تقييم و الميني التكوين بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد ىل:  ليذا المعروفة

 عيسي؟ بواد"  ENIEM"  منزلية الكيرو لمصناعات الوطنية المؤسسة عمال

 و من ىنا يتفرع التساؤل الرئيسي إلى التساؤلات الجزئية التالية:

و تقييم أداء  تحديد الإحتياجات التكوينيةىل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
 ؟بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " وحدة التبريد ب عمال

 وحدة التبريد عمالأداء و تقييم إختيار المكونين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  ىل -
 ؟ بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب
 عمالأداء  و تقييم  تصميم الدورات التكوينيةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  ىل -

 ؟ بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب وحدة التبريد
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وحدة عمال و تقييم أداء  تقييم العممية التكوينية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ىل  -
 ؟ بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " التبريد ب

 

 فرضيات الدراسة: -2

 الفرضية العامة:  1-2-

وحدة التبريد عمال أداء و تقييم التكوين الميني بين وجد علاقة ذات دلالة إحصائية ت
  .بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب

 الفرضيات الجزئية:  -2-2

عمال أداء و تقييم  تحديد الإحتياجات التكوينيةبين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
 .بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " التبريد بوحدة 

وحدة التبريد  عمالأداء و تقييم إختيار المكونين توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
 .بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب

وحدة عمال أداء و تقييم  التكوينية تصميم الدوراتتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  -
 .بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " التبريد ب

وحدة عمال أداء و تقييم توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تقييم العممية التكوينية  -
 .بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " التبريد ب
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 أسباب اختيار الموضوع:  -3
 .في تحقيق استقرار و استمرارية المنظماتالميني  التكوين دور -
البشرية في تطوير نقاط القوة و معالجة نقاط الضعف لدييم لتحقيق  أداء المواردتقييم  دور  -

اليدف الأسمى الذي وجدت من أجمو ىذه المنظمات ألا و ىو الاستقرار و الاستمرارية و 
 تحقيق الربح. 

صمة متينة و قوية لمتغيرات الدراسة بتخصص التسيير الموارد البشرية الذي زاولت فيو   -
  .دراستي لما بعد التدرج

 التكوين و أثره في رفع أداء العمال. حساس بأىميةالإ  -

 :بحثأهمية ال -4
 .)و تقييم أداء الموارد البشرية  التكوين الميني(إلقاء الضوء عمى متغيري البحث  -
بمختمف أبعادىا و تقييم أداء الموارد تكوين الميني العلاقة الموجودة بين ال ىالتعرف عم -

 البشرية في المنظمة.
 و تقييم أداء الموارد البشرية. التكوين المينياثراء المكتبة الجامعية بموضوع   -
 التعرف عمى مختمف البرامج التكوينية المطبقة في المؤسسة. -
 التعرف عمى مدى أىمية البرامج التكوينية. -
 التعرف عمى مدى تاثير البرامج التكوينية عمى المكونين من جية، و عمى أدائيم من جية -

 أخرى.
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 :البحث أهداف -5
و تقييم أداء  التكوين المينيينصب اليدف الأساسي ليذا البحث في معرفة العلاقة بين 

 ، و يتفرع اليدف الأساسي إلى أىداف فرعية و ىي:العمال
 و تسميط الضوء عمى مختمف أبعادىا. وين المينيكالتالتعرف عمى واقع  -
 داء.الأالتعرف عمى مدى فعاليات تقييم  -
تقييم  و رفع كفاءة الباحث من خلال اطلاعو عمى الأسس النظرية لمصطمح التكوين  -

 الأداء.
 إثراء المكتبة ببحث جديد يكون دعما لمن يريد تعميق البحث في ىذا الموضوع. -
 تحقيق الأىداف المرجوة من عممية التكوين. -

 :الدراسة  لمفاهيمالتحديد الإجرائي  -6

و تقييم أداء الموارد  محدداتوب التكوين الميني أىم المفاىيم الإجرائية، نذكر منيا مفيوم تحديد
 البشرية.

 التكوين المهني:  -6-1
عمل الميارات وأساليب  أفراد عينة الدراسةالعممية التي تمعب دور ميم في إكساب ىي تمك 

منيم من قبل أدائيم لمميام المطموب تنفيذ   و لدييم،جديدة بما يضمن تحسين عممية تعمّم 
 .« ENIEM »الكيرو منزلية الوطنية لمصناعات  المؤسسةإدارة 

 :التكوينية تحديد الاحتياجات  -6-2
      و مياراتيم  أفراد العينةالتغيرات و التطورات المطموب إحداثيا في معمومات  تمكىي 

لازمة، و لمتغمب عمى المشاكل التي تعترض  و سموكاتيم لرفع كفاءاتيم بناءا عمى إحتياجات
، و بالتالي تعرقل « ENIEM »الكيرو منزلية الوطنية لمصناعات  سير العمل في المؤسسة

 .تنفيذ السياسات العامة في مجالات الإنتاج و الخدمات
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 تصميم الدورات التكوينية: -6-3
التكوينية   الدورات يضم منيج يشرح شرحا تفصيميا لأىدافالتي خطة تمك الىي عبارة عن 

، و تحديد طرق التكوين و الأدوات المساعدة فييا، و وضع التي قاموا بيا أفراد عينة البحث
الكيرو الوطنية لمصناعات  المؤسسة من قبل إدارة نظام لتطبيق و متابعة برنامج التكوين

 .« ENIEM »منزلية 
 إختيار المكونين:  -6-4

و إمدادىم بالمعمومات الجديدة  أفراد عينة الدراسةبتوجيو و نصح  ىم الأشخاص الذي قاموا
برنامج  و تغيير إتجاىاتيم و سموكاتيم، و تكوينيم عمى أصول ممارستيم لعمميم في إطار

 و يتوقف إختيارىم من طرف إدارةمحدد و بواسطة طرق و تقنيات تكوينية محددة أيضا، 
 ، « ENIEM »الكيرو منزلية الوطنية لمصناعات  المؤسسة

فراد عينة المادة التكوينية المراد إكتسابيا لأوفق طرق و أساليب التكوين المستعممة،  
 .الدراسة

 تقييم العممية التكوينية:  -6-5
الوطنية  المؤسسةالتي قامت إدارة  الإختبارات الشفوية و الكتابية ىي عبارة عن تمك

قد  عينة الدراسةأفراد لمتأكد من أن  بتنظيميا « ENIEM »الكيرو منزلية لمصناعات 
قد طور قدراتو و مياراتو  وا، و متابعة الأداء الفعمى لتحديد ما إدا كانمما قيل لي واإستوعب

، و ذلك بفحص ونلأداء العمل المطموب منو أو لا، و متابعة العمل الذي قام بو المكون
 .ث الكم و الكيفيالنتائج من ح

 تقييم الموارد البشرية:  -6-6
أفراد عينة  لجيود التي يبذليانقاط القوة و الضعف في ا دورية ىدفيا قياسعممية إدارية ىي 

و السموكيات التي  ،« ENIEM »مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية  الدراسة داخل
 .مسبقا ؤسسةلما او في تحقيق ىدف معين خططت لي ،يمارسيا في موقف معين
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 :الدراسات السابقة  -7
 : بالتكوين المهنيالدراسات الخاصة  -7-1

 الدراسات العربية: -7-1-1
 ( 2114-2113دراسة محمد بوقطوف:) 

تحت عنوانو "التكوين أثناء الخدمة الوطنية ودوره في تحسين أداء الموظفين الدراسة  
الاطلاع عمى كيفية  ىدفت ىذه الدراسة إلى، و بالمؤسسة الجامعية عباس لغرور بخنشمة"

     ، بالنظر إليو نتيجة حتمية لواقع النظام الإداري الجزائريالاىتمام بالتكوين أثناء الخدمة 
عمى وعي الموظف الجزائري بأىمية تجديد المعرفة الإدارية وحقو في التكوين لمواكبة  و

خمصت  و الخارجية السعي لتكييف الموظف مع المتغيرات الداخمية و، و تطورات العصر
ظفين يعتبر أحد الأسس والمتطمبات الضرورية لأية الدراسة إلى أن التكوين أثناء الخدمة لممو 

مواكبة مختمف  سياسة تتبناىا المؤسسة من أجل تحسين مستوى الموظفين من أجل مسايرة و
التطورات الحاصمة عمى المستوى الداخمي أو عمى مستوى البيئة وتعميق الخبرات الخارجية 

ذلك من خلال  سيط لمحادثة وبو كذالك  حتى تتمكن المؤسسة من تحسين أداء موظفييا.
     إعتماده عمى تصورات الناس فيذه التصورات تسمح بمعرفة الأفعال المتوقعة من الفرد.

إعتمد الباحث في إبراز ىذه العلاقة عمى التحميل البسيط لموصول إلى إستنتاج اىمية و 
 التكوين الميني في التقميل من حوادث المرور.  

  (:2115-2114حميدة المختار) و عبد الله إبراهيمي دراسة 
أىميتو في ظل تزايد الاتجاه نحو الاقتصاد مبني  معرفة فوائده و يدف عمى فيم التكوين وت 

توصل الباحث من خلال دراستو إلى و  التسيير يعتمد عمى الكفاءة البشرية. عمى المعرفة و
 عدة نتائج نذكر منيا:

إكسابو القدرة عمى  رفع مردوده والتحكم في كمفتو وإكساب التكوين مرونة تساعد في  -
 متطمبات المؤسسة. نظم العمل و التأقمم الفاعل مع مستجدات الصناعة و التجدد المستمر و
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 التكوين إستثمار حقيقي ذو مردودية . -
تظير حقيقة  الانتقال من تسيير الكفاءات إلى التسيير عن طريق الكفاءات حتى -

 المنفعة من التكوين.  
  

 :الدراسات الأجنبية -7-1-2
 ( 1553)أدنر فميشمان دراسة Adner Filchman 

قام الباحث بتصميم اختبارات لإظيار أكثر التكوين عمى اتجاىات سموكيات المشرفين الذين 
ذلك  بعد تصميم تمك الاختبارات طبقا عمى عينة من المشرفين و تمقوا دروسا في التكوين و

بيدف إحداث مقارنة بين النتائج المتحصل عمييا من طرف المشرفين قبل أن يستفيدوا من 
بعد استفادتيم من ىذه العممية حيث استنتج أن أداء العمال بين الفترتين مختمف  التكوين و

 بمعنى أنو ارتفع أداء المشرفين بعد العممية التكوينية. 
(Schein hieget, 1971, p40) 

  انبان دراسة كوKouanban 1989:  قام الباحث فييا بدراسة العلاقة بين التكوين
" أن لمتكوين علاقة بالمن في كوبانحوادث العمل، فبحسب ما جاء في دراسة " الميني و
 قد وضح التحميل. العمل و

 :الدراسات الخاصة بتقييم الأداء  -7-2
 الدراسات العربية: -7-2-1

 (2114)دراسة النونو : 
 تقييم أداء العاممين في مؤسسات التعميم العالي الحكومية في قطاع غزة".بعنوان "سياسات 

ىدفت الدراسة إلى دراسة سياسات تقييم أداء الموظفين في مؤسسات التعميم العالي الحكومية 
واقع السياسات المتبعة في تقييم أداء  التعرف عمى نظام تقييم الأداء و في قطاع غزة، و
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تم توزيعيا عمى  يانات  الولية من خلال إعداد إستبالدراسة عمى البياناعتمدت  الموظفين و
 من مجتمع العينة. ( 20عينة طبقية عشوائية )

 وخمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا:
 النظام يفتقر إلى وسائل متنوعة لجمع المعمومات اللازمة لعممية التقييم. -
 يس المباشر.عممية التقييم تقع عمى عاتق الرئ -
، 2114)النونو، ىناك ضعف في مستوى كفاءة الموظفين القائمين عمى عممية التقييم  -

 (.فمسطين
  2113دراسة الحنيطي: 

تحت عنوان "اتجاىات الموظفين في الأجيزة الحكومية في الأردن نحو تطبيق مقابمة تقويم 
الأجيزة الحكومية في الأردن ىدفت الدراسة إلى معرفة اتجاىات الموظفين في ، حيث الأداء"

نحو تطبيق مقابمة تقييم الأداء والكشف عن مدى تأثير خصائصيم الشخصية والوظيفية في 
ىذه الاتجاىات والتعرف عمى الأسباب التي تجعميم يؤيدون أو يعارضون تطبيق ىذه المقابمة 

 ( موظفا.355من خلال إعداد استبانة تم توزيعيا عمى عينة عشوائية طبقية قواميا )
 وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية:

موافقة الموظفين عمى تطبيق مقابمة التقييم عمى ان يشمل ذلك جميع الموظفين دون  -
 استثناء.

عدم وجود فروق دلالة إحصائية في إتجاىات الموظفين نحو تطبيق مقابمة تقييم الأداء  -
، المؤىل العممي، الفئة الوظيفية، تعزي لخصائصيم الشخصية المتمثمة في الجنس، العمر

 (.، الأردن2113الحنيطي، مدة الخدمة )
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 الدراسات الأجنبية: -7-2-2
 دراسة روسميز) Ruslis(2004 : 

، "Performance appraisal decision in Malaysian public serviceتحت عنوان"
المقيمين في نظام الخدمة ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طرق اتخاذ القرارات من قبل 

طرق اتخاذ  المدنية في ماليزيا عن طريق فحص الخطوات المتبعة في نظام تقييم الأداء و
 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: القرارات من قبل المقيمين و

 أن المعايير التي يتم استخداميا لتقييم الأداء غير واضح وغير كافية . -
 كون الخطوات المتبعة في نظام التقييم ويؤدونيا بجدارة.تبين ان المقيمين يدر  -

(Ruslis, 2004, Malaysian) 
  دراسة بونPoon (2003): 

 Effects of performance apparaisal politics on jopتحت عنوان "
statisfaction and turnover interation." ، ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر

ذلك  النية لترك العمل، و تقييم أداء الموظفين عمى الرضا الوظيفي، والدوافع السياسية في 
من خلال استخدام بيانات مسحية من عينة مختمفة )إداريون، تقنيون من الموظفين الإداريين 

 فرد( .120من عدة مؤسسات في ماليزيا حيث يبمغ عدد أفراد ىذه العينة )
 وخمصت ىذه الدراسة إلى عدة نتائج من أىميا:

 تبين أن تعديل المعدلات لأسباب تحفيزية ليس لو أثر عمى الرضا الوظيفي. -
يوجد علاقة إيجابية بين سياسة  الرضا الوظيفي و ىناك علاقة سمبية بين سياسة التقييم و -

 (Poon, June, 2003, Malaysian)تقييم الأداء ونية ترك العمل.
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 معا:الدراسات الخاصة بالتكوين وتقييم الأداء  -7-3
 (2112،2113دراسة كمال طالطي: ) 

تحت عنوان "دور التكوين في رفع إنتاجية المؤسسات، دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية 
 بالرويبة". (CVI)بمركب السيارات الصناعية 

 التدريب و عمى جانب ميم من احتياجات الموارد البشرية لمتكوين و ضوءالدراسة سمطت ال
تقويم  خاصة فيما يخص علاج الظل في الأداء و تقييم أداء العاممين وىو مل يرافق عممية 

تستطيع أن تحقق أىدافيا، فحاولت  ىذا من أجل أن تكون المؤسسة فعالة و نقاط الضعف و
ىذه الدراسة معرفة الدور الذي يمعبو التكوين في زيارة إنتاجية لممؤسسة في مركب السيارات 

 النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ما يمي:  من أىم الاصطناعية بالرويبة و
الاحتياجات الحقيقية لزيادة  أن التكوين المعتمد في المؤسسات الجزائرية لا يتماشى و -

سبب ذلك يعود لعدم استخدام نظام لتقييم أداء العاممين الفعال يعكس  كفاءة العاممين، و
 .التدريب لمعاممين الاحتياجات الحقيقية من التكوين و

 التعقيب عمى الدراسات: -7-4
البالغ عددىا  بعد استعراض مجموعة من الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة و

التي تم تقسيميا إلى ثلاثة أقسام، القسم الأول تناول الدراسات المتعمقة  دراسات و 10
 الأداء كذلك العربية وفي القسم الثاني دراسات متعمقة بتقييم  الأجنبية و بالتكوين العربية و

تقييم  الأجنبية، في حين تناولنا في القسم الثالث دراسة متعمقة بالعلاقة بين التكوين الميني و
 من خلاليا توصمنا إلى النتائج التالية: الأداء و
في بيئات  و 2015إلى غاية  1571ليذه الدراسات أجريت خلال الفترة من عام  -

الآخر في بيئات أجنبية كما تعددت القطاعات التي أجريت  بعضيا مختمفة بعضيا عربية و
 .فييا
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اعتمدت ىذه الدراسات سواءا العربية منيا أو الأجنبية عمى أسموب الاستبيان لقياس  -
 تقييم الأداء. التكوين و

 تنوعت الدراسات المنيجية ما بين المنيج الوصفي والمسح الاجتماعي وكذلك المقارنة. -
 العائد الذي يعود عميو العاممين و مكنتنا من معرفة مدى أىمية التكوين و بعض الدراسات -

 "."محمد بوقطوفكيفية تحسين أدائيم من أجل الارتقاء بالمؤسسة كما جاء في دراسة 
" في معرفة كيفية الاستثمار في المورد البشري عمى المدى طاطميكما مكنتنا دراسة " -

 ىو ما يسمى بالتخطيط . البعيد و
 " أن عممية التقييم تقتصر عمى الرئيس المباشر.النونوكما أن لاحظنا في دراسة " -
تقييم الأداء في مؤسسة  في دراستنا الحالية سنتعرف عمى العلاقة الموجودة بين التكوين و -

حيث تشابيت ىذه الدراسات مع  (ENIEM)صناعة الكيرومنزلية بواد عيسي تيزي وزو 
أداء القياس نفسيا إلا انيا  ىو الوصفي و ستخدام المنيج نفسو والدراسات السابقة في ا

 تختمف فيما يمي: 
 تقييم الأداء معا. وجود دراسة واحدة تناولت موضوع التكوين و 
 تقييم الأداء. و ندرة البحوث التي تناولت ىذا الموضوع أي التكوين 
  ذات خصوصية   عمى مؤسسة الصناعات الكيرومنزلية الدراسةأجريت ىذهENIEM  بواد

   اىدافيا  وظائفيا و و ىي مؤسسة ذات خصوصية تختمف في تكوينيا عيسي تيزي وزو و
 ىذا ما يؤكد أىمية الدراسة الحالية. طريقة عمميا عن المؤسسات و و
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 :تمهيد
أبرز الاستراتيجيات الأساسية التي تعتمد عمييا المؤسسات  يعتبر التكوين من أىم و

       المادية، فالمورد البشري يعتبر القمب النابض  الحفاظ عمى مواردىا البشرية و لمبقاء و
الإمكانيات المادية، كما أنّ  العامل المشترك في تحريك القدرات و المحرك الرئيسي و و

      قدراتيم  تكوين اليد العاممة يعتبر إنفاق استثماري يساعد العاممين في تطوير كفاءتيم و
المنافسة مع المؤسسات  استمراريتيا و مياراتيم مما يؤدي إلى رفع مستوى المؤسسة و و

انب العوامل الأخرى، وفي ىذا أحسن استثمار إلى ج الأخرى إذ يعتبر التكوين من أىم و
عرض إلى التكوين من خلال عدة نقاط أين سنتطرق في البداية إلى التعريف، المنطمق نت

أىداف التكوين إضافة إلى غيرىا  أىمية و خصائص و التطور التاريخي لمتكوين، مبادئ و
 من النقاط التي نقدميا بالتدقيق.
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 مفهوم التكوين: -1
المستعممة في تزويد العمّال الجدد إنّ تكوين الموارد البشرية يشير إلى مجموعة الطرق 

)عبد الباقي صلاح تعميميم الميارات الأساسية بالميارات اللازمة لأداء وظائفيم بنجاح و
 (.207، ص2002الدين،

أساليب  التكوين عمى أنّو "العممية التي تمعب دور ميم في إكساب العمّال ميارات و يعرف و
)محمد أدائيم لمميام المطموب تنفيذىا العمال وعمل جديدة بما يضمن تحسين عممية تعمّم 

 .(246، ص2009أحمد عبد المتعال،  سيد
التكوين عمى أنو نشاط مخطط ييدف إلى تزويد العمال بمجموعة من  أيضا يعرف و

 )عبد الرحمنالميارات التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء العمال في العمل المعمومات و
 (.10، ص1991الشاعر، 

المنظم من قبل المؤسسة  صالح بأنو الجيد المخطط و التكوين كل من السالم و عرّف و
اتجاىاتيم  تغير سموكيم و تطوير مياراتيم و تحسين و لتزويد العمّال بمعارف معينة و

 (.198، ص2002)مؤيد سالم وعادل صالح، إيجابي بشكل
بجعميم فقد عرّف التكوين عمى أنّو محاولة لتغيّر سموك العمّال  "مهدي زويمف" أما

أساليب مختمفة في أداء العمل، أي جعميم يسمكون سموكا مختمف بعد  يستعممون طرق و
 (.4، ص1996)مهدي زويمف، التكوين عمّا كانوا يسمكونو قبل التكوين

موك المبرمج أو مجموعة عممية تعمم سمسمة من الس :"عرّفو نور الدين حاروش بأنّو كما
 (.71-70، ص2011)نور الدين حاروش، "متتابعة من التصرفات المحددة مسبقا

إشراف حيث يكتسب رصيدا معرفيا  التكوين عممية إعداد وتحضير الفرد لمنصب تسيير و
ذلك قصد  كذا تكييفو مع الوضع الجديد في ظروف جديدة و جديدا يؤىمو لإبراز قدراتو و

، 2010)محمد مسمم، الاستمرارية زيادة الفعالية و تحسين الأداء و بالطاقات والنيوض 
 (.74ص
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منظمة  التعاريف السابقة لمتكوين يمكننا تعريف التكوين بأنو عممية مستمرة و خلال من و
السموكيات الجديدة التي  المعرف و إكساب العامل الميارات و تيدف إلى تزويد العمال و

 بالتالي تحسين أداء المؤسسة ككل. الأداء وتؤدي إلى تحسين 
 تطور عممية التكوين: -2
مسايرة التطورات إلى صمة  تقنيات تساعد عمى التكيف و يكن التكوين متطور بأساليب و لم

في المجال التكنولوجي، بل مر بتاريخ الذي ىو عبارة عن سمسمة متلاحقة جعل ىذا التكوين 
 التكوينية سواء العنصر البشري أو المادي.آليات تتبع من أجل نجاح العممية 

فأثناء العصور الوسطى كان الشكل الوحيد لمتكوين ىو التعميم في أوساط جماعية وىذا في 
الإغريق، لكن لم يبقى عمى ىذا الشكل بل تطور عبر حقب تاريخية ىامة  عيد الفراعنة و

تايمور لتقسيم العمل إلى  في فرنسا أدى نظام 7091أسست لفيم التكوين الميني، ففي عام 
 wertherميام بسيطة وسيمة لمتعمم في أيام قميمة أو ما يعرف بالإدارة العممية لمعمل)

1993 p333.) 
يعطيو  ( الذي يمزم المؤسسات بالتعميم الميني وastion آستياعترف بقانون) 7070وفي 

سة الولايات ياتم فرض التكوين الميني نتيجة لس 7091إطار ومحتوى معترف بو، وفي 
( أدى إلى ظيور برنامج يدعى بالتكوين داخل 7097المتحدة الأمريكية)سياسة التجديد 

المصانع بالتالي المؤسسات الكبرى خمقت خدمات خاصة لمتكوين ثم لم تبقى الوضعية في 
تم توسيع التكوين داخل المصانع، إذ أصبح رمز يحتكم  7090ىذه الحالة بل توسعت ففي 

تم التطبيق  7091في سنة  ى تمكن المؤسسات من تسيير مواردىا البشرية، وعمى مدبو 
من النتائج  الدستوري في أوروبا لحق التكوين التكوين لمعمال بفضل عدة لقاءات عمل و

 العامة التي خرجت بيا ىذه المقاءات ىي إجبار المؤسسات التي تحتوي عمى أثر من 
  .(Simows, 1997, p220واصل)أجزاء عمى دفع وتموين التكوين المت79
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 خصائص ومبادئ عممية التكوين: -3
  خصائص عممية التكوين: -3-1 
 لاحظ من خلال ما تطرقنا إليو أنّ لمتكوين مجموعة من الخصائص:ن

  :فالتكوين ليس بالأمر الذي تمجأ إليو المؤسسة أو التكوين نشاط رئيسي مستمر
مواصفات تستغني عنو باختيارىا، إنما ىو حمقة حيوية في سمسمة من الحمقات تبدأ بتحديد 

 من ثم تنفيذ واجبات الوظيفة رد، وتعيين متطمبات شغميا ثم نتجو إلى اختيار الف الوظيفة و
الأساليب  و الوقوف عمى أحدث التطورات ويستمر مع الموظف بعد توليو الوظيفة أفالتكوين 

 (.95-94، ص1998)خيري خميل الجميمي، العممية في مجال تخصصو
القدرات التي يحتاجيا  إكساب الفرد الميارات و التكوين أداة لتعديل السموك الوظيفي و و

شاط لتحسين أدائو في وظيفة أعمى أو الانتقال إلى موقع تنظيمي جديد، لذا فإنّ التكوين ن
 مستثمر من زاوية تكرار حدوثو عمى مدى الحياة الوظيفية لمفرد. رئيسي و

 :النظرة إلى التكوين باعتباره نظاما متكاملا، يتكون من أجزاء أو  التكوين نظام متكامل
عناصر متداخمة تقوم بينيا علاقات تبادلية من أجل أداء وظائف تكون محصمتيا النيائية 

يحققو النظام كمو، كذلك تفيد ىذه النظرة الشمولية لمتكوين في توضيح بمثابة الناتج الذي 
كذلك المناخ العام الذي  العلاقة الوثيقة التي تقوم بينو وبين البيئة التنظيمية المحيطة بو، و

 يتم العمل التدريبي فيو.
 :موظفين إنّ برامج التكوين ليا نظرتيا المستقبمية من خلال برامجيا لم النظرة المستقبمية

    بأحدث إيديولوجية تمكنو من التطبيق بأيسر الطرق  في العمل الذي سوف يقومون بو و
 في أسرع وقت ممكن تحقيقا لأىداف المنظمة بأقل التكاليف و و
  من  أنّ التكوين يتعامل مع متغيرات و إلى يشير ىذا المبدأمتغير ومتجدد: التكوين نشاط

نّما يجب أن يتصف بالتغير والتجدد، فالإنسان الذي ثم لا يجوز أن يتجمد في قوالب  وا 
      رغباتو،  كذا في مياراتو و سموكو و يتمقى التكوين أكثر عرضة لمتغيير في عاداتو و

الوظائف التي يشغميا المتكونين تتغير ىي الأخرى لتواجو متطمبات التغير في الظروف  و
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الرؤساء يتغيّرون كما تتغير  ستحدثاتيا، وم في تقنيات العمل و الأوضاع الاقتصادية، و و
)السممي، دون سنة، استراتيجياتيا تعدل أىدافيا و سياسات الشركات و نظم و
 (.358-357ص.ص

  :لا يقتصر التكوين عمى فئة معينة من العاممين دون أخرى، بل توجو إلى الشمولية
خبرات مختمف  ت وكبيرىم فيتعاون الجميع لتنمية ميارا العاممين جميعيم صغيرىم و

 (.183، ص1981)أحمد عادل راشد،  الفئات في وقت واحد
فالعامل أيا كان عممو أو مسؤوليتو داخل مؤسستو لو دور فعّال في استمرارية المؤسسة كما 

 التطورات التي تحدث فييا. أنّ وظيفتو أيضا تتأثر بالتحولات و
 مبادئ عممية التكوين: -3-2 

 :التكوين فيما يميتتمثل مبادئ عممية 
 الدافع لدى المتكون فكمما كان الدافع قويا كمما ساعد ذلك عمى سرعة التعمم،  ضرورة خمق

يعني ىذا ربط التكوين بيدف يرغب فيو  الميارات الجديدة و اكتساب المعارف و و
 المتكون.

  إنما  الميارة ومتابعة تقدم المتكون لأنّ كثرة المعمومات لا تكفي في حد ذاتيا لاكتساب
استيعابيا فقد يجد المتكون صعوبة في استيعاب الميارة  الفيم لما تعنيو ىذه المعمومات و

 متابعة درجة تقدم المتكون و ىذه ميمة المكون و الجديدة بدون تعمم كيفية تطبيقيا و
الغفار حنفي،  )عبد التطبيقي لمحتوى برنامج التكوين التحقق من الاستيعاب النظري و

 (.260، ص1991
 المعرفة فلا بد من مشاركة  ضرورة الممارسة العممية لممتكون، لكي يكتسب الميارة و

الوسائل  توفير الأدوات، والوقت المناسب لمتعمم من  إعطاء الفرصة و المتكون و
 أن يعرف المتكون المغزى منيا. التكوينية في مجال التكوين، و

 ذ لم تتوصل البحوث بعد إلى تحديد ىل من الأنسب الانتقال من الكميات إلى الجزئيات، إ
     تعمم العمل ككل مرة واحدة أو تعممو كمراحل متتالية وفقا لمكوناتو، فكمما تعقد العمل 
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عمى مراحل حسب أجزاءه، وبعد ذلك يتعمّم كان مركبا كمما كان من الأفضل تعممو  و
لذلك  تداخميا لتكوين العمل ككل، وكيفية  المتكون كيفية تجميع الأجزاء مع بعضيا و

 فإنّ خمق الحافز لدى المتكون لمتعمم ىو من الواجبات الأساسية لممكوّن
  مما يدعو إلى بناء ضرورة مراعاة التفاوت بين الأفراد من حيث مستوى الذكاء الاستعداد

مم الفردية برنامج تكويني بحيث تتلاءم والاختلافات بين الأفراد باستخدام أجيزة تكوين التع
 عممية. المقابمة مثل ىذه الاختلافات مما يجعميا أكثر منطقية و

  ارتباط التكوين بالتكنولوجية المعاصرة لمسايرة التغيّر الحضري حيث يجب ربط سياسة
الظروف البيئية  التكوين بتكنولوجيا الأساليب العممية، بما يخدم طبيعة المؤسسات و

الوصول إلى تكوين متطور يحقق  اية تقدم المؤسسة والمحيطة بيا، مما يحقق في الني
     أىداف التنمية الإدارية فالمؤسسة عبارة عن نظام جزئي يتأثر بالنظام الكمي لممجتمع 

   يجب إعداد مخطط تكويني بمراعاة الظروف مختمف التطورات التي تحدث فيو، لذا  و
المستجدات  مسايرة التحولات والمتغيرات المحيطة بالمؤسسة، حتى تستطيع المؤسسة  و

 .(65، ص2003)محمد عبد الرحمن العيسوي،  الخارجية
 وين:أنواع التك-4

           معالجة الأخطاء بالاعتماد عمى التعميم  التكوين بحد ذاتو وسيمة لتحسين الأداء و
التي  الممارسة، وبالتالي ىو نشاط مستمر لذا يتم إعداد مجموعة من برامج التكوين و و

تتلاءم مع فئات متنوعة وذلك حسب نشاطات كل فئة ومتطمبات عمميا لذلك يصنف التكوين 
 يصنف التكوين إلى: الوظائف و الميني إلى أنواع مختمفة حسب التخصصات و

  :تنمية القدرات في الوظائف  إلى ييدفالتكوين الإداري العام أو التكوين الكتابي
 الآلي، السكرتارية...إلخالمكتسبة مثل تكوين في الإعلام 

 :الإلمام بكل ما  ييدف ىذا النوع إلى تنمية الميارات و التكوين الإداري المتخصص
 ىو موجود في المجالات المتخصصة المختمفة.
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 :ىو تعريف الموظف الجديد بنسق المنظمة في  التكوين التأهيمي عند بداية التكوين
الزبائن،  المحيط الداخمي كالظروف والقوانين الداخمية مثلا، كذا المحيط الخارجي كالسوق و

بقية زملاءىم في العمل، وكذا إعطاء  كما ييدف إلى خمق علاقات بين العمال الجدد و
الوظيفي معمومات من  يتضمن البرنامج صورة واضحة عن التركيب الوظيفي لممؤسسة و

 .(177، ص1995الزيادي،  )الموائح المتعمقة بنظام الاتصال في العمل قوانين التوظيف و
 :ىو نوع من أنواع التكوين الميني الذي يؤدي إلى تحسين مستوى  التكوين التحسيني

أداء الفرد في نفس المجال بإضافة مكتسبات جديدة وتكون الحاجة إلى مثل ىذا النوع من 
لتكوين عادة عندما نلاحظ فجوات مثل النقص في المعمومات أو عدم التمكن من مسايرة ا

التكنولوجية، حيث عممت الكثير من المؤسسات إلى إتباع عمميات  التطورات التقنية و
التحسين في ظل مسايرة الإرغامات التي تحدث في مراكز العمل كضرورة تجديد معاون 

جعميا تتعمق بشكل مستمر في المجال  صيانة المعرف و والعمّال، الكفاءات الناقصة، 
 (. mintzeleng, 2004, p102المتخصص فيو)

  :يتم ىذا النوع في مجالات متخصصة نتيجة الحاجة إلى التوازي التكوين التحويمي
مع الميام الأصمية فيكون الشرط الواجب توفره في التكوين التحويمي ىو الميام الجديدة مع 

الزيادي، صمية فيكون مثلا استخدام التكنولوجيا الحديثة في كل مجالات العمل)الميمة الأ
 (.180-179، ص1995

 :يتعمق بعمميات التكوين أو التحسين لمعمّال عبر حياتيم  التكوين المهني المتواصل
ىو ضروري عادة  المينية، يوضح في إطار الدخل المخصص لمتكوين في المؤسسة و

 (. mitzeberg, 2004, p103) التكنولوجي في العمل ي ولمسايرة التطور التقن
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 التكوين:أهداف  وأهمية  -5
         الميارات  تكمن أىمية التكوين في كونو نشاط ييتم بتزويد العمّال بالمعارف و

و التغيير الإيجابي لمسموك والاتجاىات التي تتطمبيا أدوارىم الجديدة في المؤسسة لمواكبة 
 التقدم التكنولوجي. المستمر في ظل التطور والتغيّر 

الجيود البشرية لو لا يتم  تخصيص الموارد المادية و فاىتمام المؤسسات بنشاط التكوين، و
   المؤسسة إلا من أجل عدة فوائد عمى مستوى العمّال المتكونين في المؤسسة عمى مستوى 

 (.607، ص1984رقاوي، )عمرو غنايم، عمي الشعمى مستوى العلاقات الإنسانية و
     أهمية التكوين: -5-1
 أهمية التكوين عمى مستوى العمّال المتكونين بالمؤسسة: -5-1-1

تكمن أىمية التكوين في كونو نشاط ييتم بتزويد العمّال بالمعارف والميارات والتغيير 
لمواكبة التغيير الاتجاىات التي تتطمبيا أدوارىم الجديدة في المؤسسة،  الإيجابي لمسموك و

 المستمر في ظل التطور والتقدم التكنولوجي.
 اىتمام المؤسسات بنشاط التكوين 

التكوين يساىم في زيادة معارف المتكوّن، وتنمية مياراتو في مجال تخصصو لأداء عمميم -
تحسين  استيعابيم لدورىم فييا، و يساعد المتكونين في تحسين فيميم لممؤسسة، و بكفاءة و

 حل مشاكميم في العمل. تيم وقرارا
أو  يمنح المتكون فرص الترقية إلى درجة وظيفية أعمى، وتكميفو يشغل منصب التكوين-

لمدة  ىذا التطور يضمن لممتكون فرص عمل أكثر و وظيفة أعمى من وظيفتو الحالية، و
 أطول.

   اىتمام المؤسسة بو،  شعوره بالرضا و يخمق التكوين الدافعية نحو العمل لدى المتكون و-
         الولاء لموظيفة  تعزيز روح انتماءه لممؤسسة، و ىذا يدفعو إلى الثقة في الإدارة، و و
 ارتفاع الروح المعنوية  إخلاصو في العمل و و
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زيادة إنتاجيتو في صورة مكافأة  إيجابية لدى المتكون والتكوين يعمل عمى منح حوافز -
 ىو ما يترتب عنو زيادة في إيراداتو في العمل. ة، وتشجيعية أو علاوة إضافي

التكوين يعمل عمى إزالة جوانب الضعف والقصور في أدائو وسموك العمّال سواء كانت ىذه -
         الجوانب في الأداء السموك الحالي أو المتوقع الناتجة عن عدم مقدرتيم عمى الأداء 

 ة المؤسسة.السموك وفق المستوى المرغوب من قبل إدار  و
    التحميل  التبصر و ويخدم التكوين في تطوير القدرات الذاتية لدى العمّال عمى التفكير -
تعزيزىا بمزيد من المعارف التي  بالتالي تمكين العمّال من المشاركة في حركة المعرفة و و

  (.123ص، 2000)عساف وحمدان، تقديرىم يتوصمون إلييا من خلال اجتيادىم و
، 2003أهمية التكوين بالنسبة لممؤسسة:)سهيمة عباس، وعمي عمي،  -5-1-2  

 (109ص
التكوين يوفر لممؤسسة عناصر بشرية مكونة مؤىمة لمقيام بميام وظيفتيا عمى الوجو -

 المطموب قصد تحقيق أىداف المؤسسة بشكل فعّال.
الميارة العالية، والمكوّن التكوين يساىم في الإقلال في حجم الإشراف الإداري، فالعامل ذو -

 تكوينا جيّدا يستفيد من أخطاءه، إذ يمكن أن لا يمارس الرقابة الذاتية عمى عممو.
يعمل التكوين عمى استقرار العمّال بالمؤسسة، وتقميل دوران العمل مما يؤدي إلى استقرار -

     الانتقال عدم وقوعيا في مشاكل  حمايتيا من النقص في الكفاءات المكونة و المؤسسة و
 التعيين غير المخطط والغياب. و
         الأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأىداف،  التكوين يحقق زيادة الإنتاجية و-
تطوير مياراتيم  تعريف العمّال بما ىو مطموب منيم و الإجراءات في العمل و الطرائق و و

 لتحقيق الأىداف التنظيمية.
يساىم في خمق اتجاىات  ط أىداف العمال بأىداف المؤسسة والتكوين يساىم في رب-

 .خارجية نحو المؤسسة إيجابية داخمية و
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إثراء  يساعد في تجديد و إلى توضيح السياسات العامة لممؤسسة ويؤدي  التكوين-
، )مصطفى أبو بكرالمعمومات التي تحتاجيا المؤسسة لصيانة أىدافيا وتنفيذ سياساتيا

 .(12، ص2004
 أهمية التكوين في تطوير العلاقات الإنسانية: -5-1-3

يسيم التكوين في تطور العلاقات الإنسانية داخل العمل، مما يؤدي إلى الترابط بين العمّال 
        ذلك قصد تكثيف الجيود  صلابة و يجعل ىذه العلاقات أكثر قوة، و في المؤسسة و

:)سهيمة التكوين الفعّال إلى النتائج التالية يؤدي تحقيق الأىداف المرسومة و توجيييا و و
 .(111، ص2003عمي،  عباس وعمي

 تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين العمّال 
  تطوير إمكانيات العمّال لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة في المؤسسة 
 العمّال تمتين العلاقات بين الإدارة و 
 الذاتي لخدمة المؤسسة تنمية عممية التوجيو يساىم في تطوير و 
 المكونين  يساىم في الإقلال من حجم الإشراف الإداري فالعمّال ذوي الميارة العالية و      

 يمكن أن يمارس الرقابة الذاتية عمى عممو. تكوينا جيدا، تقل أخطاءه و
 fisher schenfeldt and showكما أنّ التكوين كمدخل لمتربية المستمرة يعمل عمى:

1999)، p168 ). 
الاتجاىات التي يجب تعديميا بما يتفق مع منظومة القيم التي يتم  تغيير القيم و تعديل و -

 التوصل إلييا.
التي تكون مشابية لمنظومة القيم  الاتجاىات الموجودة لدى العمّال و تعزيز القيم و -

 السائدة في المؤسسة.
يساىم أيضا في  لمواكبة بيئة العمل المتغيرة و المتسارعةيساىم التكوين بمواكبة التغيرات  -

 تشجيع ثقافة تنظيمية قائمة عمى أساس التعمم المستمر.
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إنّ أىمية التكوين كميا تتجسد نحو تحسين الأداء الوظيفي لدى العمّال وىذا ينعكس إيجابا 
يير فعاليتيا، ومن خلال إكساب المؤسسات القدرة عمى مواكبة كل تغ عمى أداء المؤسسة و

اليدف  في المجالات التكنولوجية والإدارية، وبالتالي قدرة ىذه المؤسسات عمى المنافسة، و
القوة في أداء  ط الضعف والرئيسي الذي تسعى المؤسسات جاىدة إلى تحقيقو ىو تحميل نقا

تعزيز نقاط القوة  العمل عمى معالجة نقاط الضعف و المتوقع و سموك العمّال الحالي و و
عميو يتضح لدينا مما سبق أنّ التكوين يركز عمى  السموك و جوانب الأداء ولمختمف 
تحسين أداء المؤسسة  معارف جديدة من أجل إحداث التغيّر في سموك العمّال و ميارات و
 (.derek torrington. Paira hall. 2005. P90وفعميتيا)

 أهداف التكوين: -5-2
لمواردىا  دارة لتحقيق التنمية الإدارية لممؤسسة ويعتبر التكوين أداة فعّالة من أدوات الإ

 أفرادىا. البشرية بالإضافة إلى أنو يمثل المواجية لمشكلات المؤسسة و
 بالنسبة لممؤسسة: -5-2-1

 يؤدي التكوين إلى تحقيق عدد من الفوائد لممؤسسات أىميا:
  :وجودتو.حيث تعكس زيادة ميارة الفرد إلى حجم الإنتاج زيادة الإنتاجية 
  :تكثر الحوادث نتيجة للأخطاء من جانب الأفراد عن تمك تخفيض حوادث العمل

منو التكوين الجيد  التي تحدث نتيجة لعيوب في الأجيزة أو المعدات، أو ظروف العمل و
عمى كيفية أداءه يؤدي بلا شك إلى تخفيض معدل تكرار  عمى الأسموب في العمل و

 الحادث.
 ثباتو بمعنى قدرة التنظيم  استقرار التنظيم ولتنظيم واستقراره: يؤدي إلى استمرارية ا

تو رغم فقدانو لأحد المديرين الرئيسيين، أما المرونة فتعني قدرة عمى الحفاظ عمى فعالي
يتطمب ىذا توافر الأفراد ذوي  التنظيم عمى التكيف مع أي تغيرات من حجم العمل و

 لتي تحتاج إلييم.الميارات المتعددة لمتنقل إلى الأعمال ا
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الذين يممكون الحافز أو الدافع لمعمل ىم أصل استثمار فعّال في  فالأفراد المكوّنين و
 (.147-146ص.ص ، 2002)عبد الغفار حنفي، التنظيم

 بالنسبة لمفرد: -5-2-2
 يحقق التكوين فوائد عديدة للأفراد العاممين بالمؤسسة منيا:

  مياراتيم في حل المشاكل  الأحسن، كما يزيد من قابميتيم ويساعد الأفراد عمى اتخاذ القرار
 التي تواجييم في محيط العمل.

 الصراع داخل  الاغتراب و التوتر و يساعد العاممين عمى التغمب عمى حالات القمق و
 المؤسسة.

 الاتصالات  يقدم للأفراد معمومات جديدة عن كيفية تحسين مياراتيم القيادية و             
 الاتجاىات. و

 التقدم الوظيفي. يفتح المجال لمفرد نحو الترقية و 
 .يقمل من أخطاء العاممين من حوادث العمل 
 الانجاز. يعمق الإحساس بالرضا الوظيفي و 
 الاستماع. الحديث و يتيح لمفرد تكوين ميارات جديدة في مجالات العمل و 
 زيادة رغبتيم  في حياة العاممين و الثبات يقمل من دوران العمل نتيجة لازدياد الاستمرار و

 (.72، ص2011نور الدين حاروش،  ) الإخلاص ليا في خدمة المؤسسة و
 عناصر العممية التكوينية: -6

المستمرة تنتظم في  المتسمسمة و إنّ عممية التكوين ىي مجموعة من العناصر المرتبطة و
معارف لتطوير  اتجاىات و تصمم لمساعدة الأفراد عمى اكتساب ميارات و حمقة واحدة، و

 ىي: لنجاح ىذه العممية التكوينية ىناك عناصر ميمة و واجباتيم الوظيفية، و أداءىم و
 (185، ص1991القبلان،  )يوسف محمد بن

ويقصد بو ذلك الفرد المؤىل عمميا لدرجة تمكنو من أداء ميام عممو، كما المتكون:  -6-1 
تزويده  التأقمم مع المتغيرات المختمفة، و التكيف و أنّو يكتسب خبرة مع الزمن تساعده عمى
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    كذلك لنجاح العممية التكوينية  ماد عمى الخبرة أو المؤىل العممي، وعدم الاعت بالجديد و
 لا بد من إقناع المتكون بأىمية التكوين.

التي تمكنو من  الشخص الذي تتوفر فيو الشروط الملائمة و ىو ذلكالمكوّن:  -6-2     
التطورات الحديثة، أي  طريقة أداء العمل بالشكل الذي يتلاءم مع التغيرات و القيام بدوره و

الخبرة العممية التي تجعمو قادرا عمى استخدام  اختيار المكوّن الذي يجمع بين المؤىل العممي و
افو أىد طبيعة التكوين و أساليب التكوين المتنوعة بما يتفق مع مستوى المتكونين و وسائل و

 كون أنّ المكوّن يقوم بدور الموجو)المرشد(.
تمارين يتم استخداميا في  تحتوي المادة العممية عمى تطبيقات و المادة العممية: -6-3 

يقوم بإعداد  بعضيا يؤديو المتكون لوحده وبعضيا يؤديو بشكل جماعي و قاعة التكوين و
التكويني، كما أنّ تقييميا يكون من قبل المادة العممية المكون الذي يتولى تنفيذ البرنامج 

 كذلك من قبل المتكونين بعد عممية التكوين. مختصين في التكوين و
كذا القاعات التي يزاول فييا  ىي مكان أو موقع التكوين، و وبيئة التكوين:  -6-4

من ظروف صحية لمعمل  المتكونين تكوينيم بالإضافة إلى ما يتوفر فييا من وسائل و
 ية، الإضاءة، السبورة، المقاعد...إلخ.كالتيو 

طبيعة  ىي طرق تتناسب و تختمف الأساليب عن الوسائل، و أساليب التكوين: -6-5
العممية، فأما الأساليب فيي طرق  مستوى المتكونين من الناحية العممية و نوعية و والتكوين 

التي  يجتازىا المكوّن في والنماذج من الطرق التي  المكون في تنفيذ البرنامج التكويني و
يوسف محمد  )تحقق ىدف التكوين كالمحاضرات، الندوات، دراسة الحالات، تمثيل الأدوار

 (.20، ص1991 بن القبلان،
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 عممية التكوين:وأساليب طرق  -7
 طرق عممية التكوين: -7-1

كافة تنمية العاممين عمى  ىناك العديد من الطرق التي يمكن استخداميا في تكوين و
 (.263-261، ص2011)عبد الرزاق الرحاحمة، : سنوجز أىميا فيما يمي المستويات و

  طريقة تحميل الإدارة(management audit) :الحصر والتحميل  بيا يقصد و
فنيين، بما في ذلك من دراسة  مشرفين و المنظم لأفراد الإدارة في المؤسسة من إداريين و

الشخصية كما أنّيا تتضمن دراسة وافية لجميع  التكوينية واحتياجاتيم  لقدراتيم الكافية و
 الوظيفة. الوظائف في المؤسسة بحيث يمكن في النياية التوفيق بين الفرد و

 طريقة الخبرة الإرشادية (guided experience)  :بيذه الطريقة التكوين  يقصد و
بإعطائيم الخبرة التي  ذلك تنمية مرؤوسييم و في مكان العمل حيث يتولى الرؤساء تكوين و
تتمثل ىذه الخبرة في العديد من الأشياء مثل  ترشدىم إلى أفضل الطرق لاستيعاب العمل، و

واجبات العمل اليومية، بعض الواجبات الخاصة، عرض بعض المشاكل التي يجب حميا، 
لي بالتا الاشتراكات مع فرق العمل، القيام ببعض البحوث، كتابة بعض التقارير...إلخ. و

تصبح ميمة الرئيس محصورة ليس في تقديم ىذه الخبرات فحسب، بل في تنظيميا وترتيبيا 
بحيث تندرج من الأكثر سيولة إلى الأكثر صعوبة، حيث يمكن لممرؤوس أن يكتسب ىذه 

 الخبرات بطريقة متدرجة مع مرور الوقت.
 التمرير عمى العمل (job rotation) :للأفراد من الحركة المختمطة  بيذه يقصد و

، وبيذا الصدد فإنّ تنويعيا ذلك بيدف توسيع دائرة معارفيم وخبراتيم و وظيفة إلى أخرى، و
إلى مواجية ىذه الطريقة ىي عممية نقل العاممين من وظيفة إلى أخرى حيث ييدف النقل 

حاجات محددة كما أنّو عادة ما يتضمن تغيّرا واحدا، في حين أنّ التمرير ييدف إلى تنمية 
لا تيدف ىذه الطريقة إلى مجرد  يتضمن العديد من التغيرات لموظائف و قدرات الأفراد و
لكنّيا تيدف إلى تعميق نوع الخبرة حيث يطالب الفرد بأن يتحمل مسؤوليات  العمم بالشيء و

 أن يعمل بكفاءة لإثبات وجوده الوظيفة الجديدة و
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 طريقة الاجتماعات(conference methode) :أقدم الطرق المستعممة ىي من  و
تشجيع المشاركة من  تيدف ىذه الطريقة أساسا إلى تبادل الأداء و التنمية و في التكوين و

قد ينظر البعض  خلال الاجتماعات حتى يمكن الحصول عمى قبول الأفراد لما يتم تعممو، و
ك عمى أنّ ويرجع ذل ليس أداء التكوين إلى ىذه الطريقة عمى أنّيا وسيمة لحل المشكلات و

مثل ىذه الاجتماعات عادة كانت تعقد حينما تطفو بعض المشاكل الإدارية عمى السطح، 
بغض النظر عن كون ىذه  حيث يطمب من الأعضاء تقديم الحمول التي يرونيا، و

الاجتماعات موجية لحل مشاكل محددة، فإنّو يمكن النظر إلييا عمى أنّيا طريقة لمتكوين إذا 
جتماع مثل ىذه المشاكل كوسيمة لتسييل عممية التعمم من جانب استعمل رئيس الا

 الأعضاء.
 تمثيل الأدوار (role playing)  :تمثيل الأدوار إلى أن يمعب كل  تيدف طريقة

شخص دور مختمف يتسنى لو أن يتعمم من وراء ذلك، فالمرؤوس الذي يمعب دور الرئيس 
يتعمم أيضا مدى الصعوبات التي تنطوي  يتعمم ماىية الضغوط التي تقع عميو من رؤساءه و

في مجال التكوين عادة ما يتم اختيار موقف ما بحيث لكل متكون  عميو عممية التعميم، و
من دور محدد، فإذا أجاد كل متكون دوره وبذل جيده في الدفاع عن موقفو، فإنّ الكثير 

، 2009الخاطر،  )فايزقد يؤدي ىذا بو إلى أن يتعمم الكثير الحقائق تتضح أمامو و
 (.46ص
 دراسة الحالات(case study methode) : تيتم ىذه الطريقة بزيادة خبرات

من أىم الحالات المستعممة  المتكونين من خلال المحاولات التي يبذلونيا لحل المشاكل، و
قد بدأت ىذه الجامعة  في التكوين تمك التي ظيرت من جامعة ىارفارد الأمريكية، و

لكن سرعان ما انتقل استخداميا إلى مجال إدارة  الحالات في دراسات القانون، وباستخدام 
الأعمال حيث دراسة الحالة تتضمن اختيارا تفصيميا لوضع محدد، ىذا الوضع قد يكون 

يرتبط بشكل مباشر  حقيقيا أو افتراضي لكن بالضروري أن يتم اختياره بعناية ليتضح و
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 التحميل و ني في دراسة تنمي المتكون مياراتو في التفكير ولمبرنامج التكويبالإطار العام 
 الاستنتاج حول المبادئ النظرية والتطبيقية.

تكون ىذه الطريقة بمقارنة الحمول التي يقترحيا المتكونين مع تمك التي قامت المؤسسة  و
نّو يمزج كأسموب تكويني تتمثل نقاط القوة فيو أ التي كتبت عنيا الحالة بالتوصيل إلييا، و

التحميل العميق لحالات محدودة من خلال إدخال  بين المناىج العممية لحل المشكلات و
 الواقعية إلى قاعة التكوين.

 :الطريقة إلى محاولة تغيير اتجاىات الأفراد وذلك  تيدف ىذه تكوين الحساسية
بذلك  الآخرين وانعكاساتيا السمبية عمى  بوضعيم في المواقف التي تتيح ليم رؤية عيوبيم و

بالرغم من أنّ الفرد لا يزال ىو الطرف الذي يقدر لنفسو ما  و ضرورة التغيير، تبرز أىمية و
إذا كان يجب عميو أن يتغير أم لا، وعادة ما يتم اختيار أفراد البرنامج من مؤسسات متعددة، 

 09بحيث الجميع يصبحون غرباء عن بعضيم البعض كذلك عادة ما يزيد عددىم عن 
في بداية البرنامج يتم تقديميم إلى بعضيم البعض دون ذكر لوظائفيم أو  متكون، و

بذلك تبدأ القيادة الغير  سيتعايشون مع بعضيم لمدة أسبوعين ومؤسساتيم مع إخبارىم أنّيم 
من  رسمية في الظيور لشغل أفراد المجموعة بعمل أي شيء حتى انقضاء مدة البرنامج و

خاصة عندما  من ثم تتضح أنّ لكل متكون عيوبو و يم البعض، وخلال التفاعل مع بعض
الفرصة أمامو واضحة   يبتعد عن المجموعة أو يعزل تماما عن أفرادىا، وبذلك تصبح

 (.173، ص2011السكارنة، )بلال خمفلمتغيير إذا أراد ذلك
 أساليب عممية التكوين: -7-2

يعتمد  المرسومة لبرامج التكوين وأساليب تحقق بيا الأىداف  لمتكوين عدة طرق و
الأىداف المطموب الوصول  المتكونين و استعمال كل طريقة عمى قدرات القائمين بالتكوين و

إلييا كما تختمف طرق التكوين باختلاف خبراتيم وثقافتيم إضافة إلى اختلاف المستوى 
أىم الأساليب الأكثر  من والوظيفي لمعمّال إضافة إلى اختلاف الإمكانيات المادية المتاحة 

 (.150-174، ص1981)عمي محمد عبد الوهاب، استخداما ما يمي:
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ومن  شيوعا من أكثر الأساليب يعتبر أسموب المحاضرةأسموب المحاضرة:  -7-2-1
أقدمو حيث يقوم المكوّن بإلقاء مادة تكوينية بشكل مباشر، بحيث تكون عممية الاتصال بين 

يتناسب ىذا النوع من التكوين في حاجة لإيصال  احد والمتكون من جانب و  المكون و
إجراءات وطرق أداء العمل لأكبر عدد ممكن من المتكونين في أقصر  قواعد و معمومات و
تمكنو من  بأقل تكمفة، كما يتوقف نجاح ىذا الأسموب عمى كفاءة المحاضر و السبل و

)جاري التأثير فييم قدرتو عمى إيصال المعمومات إلى المتكونين و الموضوع و
 (.272ص ،2003ديسمر،

أنيا لا تحتاج إلى إمكانيات مادية  انخفاض تكاليفيا و ىذه الطريقة و بالرغم من انحشار و
    كبيرة إلا أنو يعاب عمى ىذا الأسموب انخفاض مشاركة الأفراد)العمّال( في برامج التعمم، 

)ضعف في ة إلى ضعف التغذية العكسية قمة الفرص لنقل المادة المتعمقة إلى الواقع إضاف و
لنجاح المحاضرة كأسموب من الأساليب التكوينية  التركيز عمى جانب العممي التطبيقي(. و

 )عمر العقمي، أىميا ىناك بعض العوامل التي يجب أن يأخذىا المحاضر في الحسبان و
 (:241ص، 1996
 بشكل منطقي .متسمسمة  تكون المعمومات مرتبطة و أن 

 . توفير وسائل الإيضاح اللازمة في حالة وجود ضرورة ليا 
 .إدخال عامل الإثارة عمى المحاضرة لمقضاء عمى الممل 
  الطرح الأسئمة. )العامل( في الاستفسار وإعطاء الحرية لممستمع 
 واضحة. أن تكون إجابة المحاضر عمى الاستفسارات مختصرة و 

 :المناقشةأسموب  -7-2-2
لو ميزة كبيرة عمى أسموب  كويني ناجح وت المناقشة أسموب دراسي ويعتبر أسموب 

توجيييا نحو  المحاضرة في أنيا توفر تغذية عكسية من التحكم في سير المناقشة و
وجيات  توفر المناخ لتبادل الأداء و الابتعاد عن الأمور الجانبية و المواضيع الميمة و
تتميز الآثار التي تحدثيا المناقشة بنوع الثبات حيث يشارك جميع  النظر بحرية تامة و
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ة الاتجاىات السميمة نحو تتيح الفرصة لتنمي المكونين في النتائج التي يتم التوصل إلييا و
      اكتساب الميارات وتبادل التجارب  التفاوض و العمل الجماعي و التعامل و التعاون و

يمعب المكون دورا ميما في نجاح  ية في حل المشكلات، وممارسة الأساليب الديمقراط و
عمى عدد من العمّال  ىذا الأسموب من خلال قدرتو عمى إدارتو لممناقشة بصورة منظمة و

المدة الزمنية الملائمة لمموضوع بحيث لا تكون قصيرة فتذىب  المتكونين في حمقة النقاش و
المتكون حيث يكون العدد النموذجي في حمقة فائدة المناقشة أو طويمة فتبعث الممل لمعامل 

 لا تزيد المدة عن ساعتين نا ومتكو  02النقاش لا يزيد عن 
 أسموب دراسة حالة: -7-2-3

مشاكل من واقع العمل أو  يعتبر أسموب حديث حيث يقدم فيو لممتكونين حالات و
تستعمل ىذه الطريقة أساسا في التكوين عمى  يطمب منيم اتخاذ قرار ىذه الحالات و
بموقف عممي معين فعميو الحالة تضع المتكون في الموضوعات التي تواجو المتكون فييا 

عميو اتخاذ القرار المناسب لإعداد خطة  موقف المدير الحقيقي الذي يواجو مشكمة قائمة و
 (.243، ص1996)عمر العقيمي، التغمب عمى ىذه المشكمة عمل معينة و

محدد للأدوار التي سيؤدييا  توصيف يعتبر الأسموب أسموب تمثيل الأدوار: -7-2-4
يتماشى مع واقع المشاكل  بما العمّال لإلقاء الضوء عمى المشاكل السموكية التفاعمية و

 (.1981)عمي محمد عبد الوهاب، الافتراضية في مجال العمل
حالة معينة أو مشكمة من المشاكل الشائعة بموجب ىذا الأسموب يتم استحداث موقف أو  و

في المؤسسات نتيجة لمعلاقات التنظيمية أو الإدارية أو الإنسانية ثم يقوم المشرف عمى 
 )جارياتخاذ القرار المناسب يطمب منو القيام بتمثيمو و التكوين بإعطاء العامل دورا معينا و

 (.275، ص2003ديسمر، 
: يعتبر ىذا الأسموب من الأساليب الميمة في محاكاة أسموب اتخاذ القرارات -7-2-5

    اتخاذ القرار مياراتو في التعرف إلى المشكلات و يستعمل كمقياس لقدرة المدير و والواقع 
التقارير  القوائم المالية و الرسائل و تتكون تمك القرارات عادة من مجموعة من الخطابات و و
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      ر عمى مكتبو يوميا، ويطمب من المتكون أن يقوم وغيرىا، أي بما يشبو ما يجده المدي
    اتخاذ القرار بشأنيم ثم بعد ذلك مناقشة المتكون  في وقت محدد من الزمن بالرد عمييا و

من من تقييمو فعميا إلا أنّ أىم انتقاد ليذا الأسموب بأنّو مكمف  في القرار الذي توصل إليو و
 .الإعداد والتنفيذحيث 

يتم تنظيم لقاءات دورية بين العمّال في أماكن خاصة أسموب التكوين الحسي:  -7-2-6    
آراء بعضيم البعض، ثم التقييم نتيجة احتكاك  تقييم سموك و مناقشة و لفترة زمنية محددة و و

ىنا تترك الحرية التامة لمعمال المتكونين  العمال ببعضيم البعض خلال الفترة الزمنية المحددة و
مناقشاتيم الحرة أي المحور  تجديد المادة التكوينية من خلال التفاعل الذي يحدث بينيم وفي 

عميو ىذا الأسموب ىو مناقشة السموك لذلك يستعمل في التكوين عمى الأساسي الذي يقوم 
من خلال سموك المقاءات  زيادة حساسية العامل اتجاه سموك الآخرين، و العلاقات الإنسانية و

اليدف الأساسي من ذلك إقناع العمّال المتكونين  يقوم العامل بتقويم سموك بعضيم والمتكررة 
 (arther,m.and raussau,1996بتعديل سموكيم فييا إذا كان غير سميم)

الأسموب في تشكيل لجنة تضم عدد من المتكونين  ىذا يتمثل أسموب المجان: -7-2-7
العمل عمى الوصول إلى اتفاق وقرار  تحميل مشكمة أو وضع ما و مناقشة و لدراسة و

إنّ ىذا الأسموب يسيم في تحسين قدرة العمّال المتكونين  جماعي حول آلية حل المشكمة و
اتخاذ القرارات بصورة جماعية مما يساعد في  عمى اتخاذ القرارات مستقبلا بصورة مثالية و

صعوبة الاجتماع نظرا  رار والمجان تحتاج إلى مدة زمنية طويمة لاتخاذ الق تحسين الأداء، و
لانشغاليم في وظائفيم بالإضافة إلى أنيم يقدمون اقتراحات غير ممزمة في معظم 

 (.112، ص1995 )أحمد ماهر،الأحيان
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 :التكوينمراحل تصميم نظام ا -8
ىي عممية تنتقل من خطوة إلى أخرى بآلية تساعد المتخصصين في مجال التكوين  و

ىي لا تحتوي عمى أي أدوات معروفة في  تطويرىا، و التكوينية و عمى التخطيط لمبرامج
متكامل  موضوعي و عالم الأعمال رغم أنو يستحيل تطوير أي برنامج تكوين عممي و

 (. 46، ص 2009)رمضان ابراهيم الديب،  بدونيا
مراحل بما  2من الأساليب المستخدمة في تصميم التكوين برنامج أو منيج يتكون من و 

 يسمى منظومة التكوين وىي: 
 التحميل-
 التصميم -
 الإعداد -
 التطبيق -
 التقييم -
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 .يمثل مراحل تصميم نظم التكوين (: 01رقم ) شكل                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 
 
 

تقييم برامج التكوين من خلال الأساليب -
 التكوينية المناسبة .

متابعة تنفيذ برامج التكوين لمتأكد من -
 فاعميتيا وتحقيقيا للأىداف.

 تحقيق أىداف التكوين-
 
 

تحميل الإحتياجات 
 التكوينية

 بيانات عن الأداء الحالي -
 بيانات عن المستوى الحالي-
ناحية محتوى المعرف، الفئة المستيدفة من -

 الميارة...
بيانات عن الأداء المستيدف ونتائج  -

 التكوين المتوقعة

 أهداف التكوين: 
المحتوى المعرفة، الميارات والإتجاىات -

 .المطموبة لتحقيق الأىداف والأداء المستيدفة
 
 
 المواد التكوينة-
 مواد المكونين )وسائل التدريب المساعدة(-
 التقييممواد -
 .مراجع إذا طمب  -
 
 

بيانات عن مستوى رضا التكوين الميني -
 عن البرنامج التدريبي.

بيانات عن درجة التحصيل والإستعاب -
 والتعمم.

بيانات عن تطبيق البرنامج التكويني في -
 مكان العمل بعد إنتياء البرنامج

تأثير التدريب عمى تحسين بيانات عن -
 الأداء.

 
 

 تصميم التكوين 

 إعداد مواد التكوين

 تنفيذ التكوين

 تقييم التكوين

 المراحل
 البيانات
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 .46، ص 2009رمضان ابراهيم الديب، المصدر: 
 في الجزائر: أشكال التكوين المهني -9

كون أنّ الجزائر تحتوي عمى مجموعة من أشكال التكوين الميني، والتكوينات مضمونة في 
 من العامل المختص إلى التقني السامي. 2إلى  7مستويات من 

إذ يعتبر من أنماط التكوين الذي : (formation residentielle)التكوين الإقامي -9-1
التكوين النظري  "( وFPAالتميين" معاىد التكوين الميني و يتم داخل المنشآت )المراكز، و

 لغين سن الرشد أي ىو موجو للأشخاص البا يكون مدعما بتكوين تطبيقي في وسط ميني و
ىذا النمط من التكوين يمكن أن ينظم عمى شكل دروس مسائية موجية  سنة فما أكثر، و79

 نيةلمعمّال الراغبين في التكوين لتحسين وضعيتيم المي
يعتبر  و: ( formation par apprentissage) التكوين عن طريق التمهين -9-2

إحدى طرق التكوين الذي لو ىدف اكتساب تأىيل ميني أثناء العمل ويتم بالتناوب في 
عند ذوي الحرف  في المؤسسات، الإدارات، و المنشأة التكوينية بالنسبة لمجزء النظري، و

وميزة التكوين عن طريق التميين ىو أنّ المتربص يوضع في بالنسبة لمجزء التطبيقي، 
 72ىذا التكوين خاص بالأشخاص ما بين  وضعيات عمل حقيقية  مباشرة بعد ازدواجو و

)المعهد الوطني لمتكوين  سنة بالنسبة للإناث 99سنة في بعض الحالات حتى  02إلى 
 (.06ص ،2007المهني،

يوميا،  يتم داخل المركز بمعنى لا: (formation a distance)التكوين عن بعد -9-3
يكون متبوعا بمقاءات دورية لممتربص في المنشأة التكوينية  أي يتم عن طريق المراسمة و

 من فرصة لمعمال الذين يرغبون في: القريبة من مكان إقامتيم و
 اكتساب تأىيل ميني 
  التحضير للإمتحانات المينية 
 تحسين المستوى الميني 
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  المهني،  المعهد الوطني لمتكوينالنساء الماكثات في البيت من تعمم مينة ما)تمكين
 (.6، ص2007

 محددات عممية التكوين: -10
 :التكوينية تحديد الاحتياجات -10-1

   ىي مجموعة من التغيرات و التطورات المطموب إحداثيا في معمومات العاممين و مياراتيم
و سموكاتيم لرفع كفاءاتيم بناءا عمى إحتياجات لازمة، و لمتغمب عمى المشاكل التي تعترض 
        سير العمل في المؤسسة، و بالتالي تعرقل تنفيذ السياسات العامة في مجالات الإنتاج

 (118)أحمد الرحمان توفيق، ، صو الخدمات.
 تصميم الدورات التكوينية: -10-2

ضم منيج يشرح شرحا تفصيميا لأىداف الدورات، و تحديد طرق ىي عبارة عن خطة ي
 التكوين و الأدوات المساعدة فييا، و وضع نظام لتطبيق و متابعة برنامج التكوين.

 إختيار المكونين: -10-3
   المكون ىو الشخص الذي يقوم بتوجيو و نصح المتكونين و إمدادىم بالمعمومات الجديدة 

برنامج  وكاتيم، و تكوينيم عمى أصول ممارستيم لعمميم في إطارو تغيير إتجاىاتيم و سم
محدد و بواسطة طرق و تقنيات تكوينية محددة أيضا، و لذلك يتوقف نجاح التكوين إلى حد 
كبير عمى مدى سلامة القرار الذي إتخذه بالنسبة لمتكوين أعضاء التكوين، لأن ىؤلاء يمثمون 

لمعمومات و تكوين الميارات، و بالطبع إذا كانت الوسيمة التي عن طريقيا سيتم نقل ا
الوسيمة غير مناسبة فلا بد أن تكون النتائج غير مناسبة لذلك يجب بذل الجيود لتوفير 
    المكون الكفء الذي يستطيع استشارة المتكونين، و نقل المعمومات إلييم بشكل صحيح، 

 و يتوقف إختيار المكون وفق ما يمي:
 كوين المستعممة.طرق و أساليب الت -
 المادة التكوينية المراد إكتسابيا لممتكونين. -
 (270، ص بدون سنة. ) أحمد سيد مسطفى، نوعية المتكونين -
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 معيقات التكوين: مشكلات و -11
ضرورية لمرفع من فعالية التنظيمات إلا أن ىناك  إذا كانت ميمة مسؤولي التكوين حيوية و

 ومن بين ىذه المشاكل ما يمي: مشاكل تمنعيا من تحقيق أىدافياعدة 
  بالتالي  جعل بعض المسئولين لأىمية الدور الذي يمكن لمصمحة التكوين أن تمعبو و

ىميا الوحيد ىو  اعتباره مصمحة إدارية موجودة لأنيا واردة في الييكل التنظيمي لموحدة و
 استقباليم الأولي. أخذ ممفات العمّال الجدد إلى مصمحة المستخدمين و

  إدارية  عدم كفاءة الكثير من القائمين عمى ىذه المصالح، حيث يقومون بأعمال روتينية و
 تتماشى مع فيميم لميمة مسئول التكوين.

  بذلك تقل  اعتبار مصمحة التكوين غير منتجة مثميا مثل المصالح الإدارية الأخرى و
 .(78 -77)غيات بوفمجة، مرجع سابق، صوأىمية الدور المنوط بياأىميتيا 

   التكوينية تمثل عدم قدرة العامل عمى القيام بعممو ىناك اعتقاد من العاممين بأن الدورات  
           ىذا يوضح افتقار العاممين إلى الفيم السميم بأىمية التكوين ومدى منفعتو ليم  و
         لممنظمات التابعين  ليا مما يؤدي بيم إلى النظر إلى التكوين بأنو تقميل من قدراتيم  و
 مكانتيم. و
   عدم توفر المكونين الأكفاء المعدين إعدادا تربويا مناسبا يمكنيم من فيم العممية التربوية

      فمسفتو  أصولو العممية و فالتكوين عمم لو منيجيتو وأو فيم نفسية الموظف الدارس، 
أساليبو، ليذا فعدم وجود مكونين متخصصين في العممية  أدواتو و مبادئو العممية و و

 التكوينية يعوق دون تحقيق أىداف التكوين. 
  .عدم توفير التسييلات لمقيام بالعممية التكوينية 
  مع  عدم وضوح أىداف البرنامج التكويني الذي يمثل أساسا لنجاح الدورة التكوينية و

لا يكون  انعدام الوضوح في تحديد الأىداف الخاصة بالتكوين ينعدم التقويم العممي و
 ممكنا.
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  متابعة  تقييم و تنفيد و العممية في تخطيط و افتقاد الدورة التكوينية للأسس العممية و
النشاط التكويني حيث الاعتماد الغالب في ىذه الدورات عمى الأساليب التقميدية التي تحول 

)عبد الفتاح فعالية التكوين ون إمكانية تقدم أو تطوير أنظمة المؤسسة أو تحقيق كفاءة ود
 (.88بوخمخم، مرجع سابق، ص 
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 خلاصة الفصل:
يمكن القول أن عممية التكوين الميني ىي عممية ذات جوانب إيجابية ىادفة تعميمية، 

الخبرات لمتأقمم مع التغيرات التي  المعارف و الميارات و كتسابابتوجييية إذ تسمح لمعمال 
ىذا ما يجعل المؤسسات تسعى  تطرأ عمى جميع المجالات بتطور التكنولوجيا الحديثة، و

لتحقيق أىدافيا لمواجية المنافسة الحرة، وضمان ذلك يتم عن طريق التكوين وكما أن أىمية 
تطمعات  تقدير كل مؤسسة لاحتياجات و دور وىدف العممية التكوينية ىو مراعاة و و

مواكبة السيرورة  إعداد برامج تكوين خاصة بذلك ورفع التحدي و العمّال، من مشاكل و
التكنولوجية من يد عاممة مكونة ومؤىمة لربح معركة الإنتاج والإنتاجية وذلك يأتي عن طريق 

        لا يمكن الاستغناء عنيا.تكوينية إذ تعتبر ركيزة أساسية في المؤسسة عممية تدعى عممية 
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 تمييد:

أىـ  بامتيازء، ككنو بشكؿ ار الرئيس الذم تنصب حكلو جيكد المديعتبر الأداء المحكر 
في أم قطاع كانت عمى كفاءة أداء  أىداؼ المنظمة، حيث تتكفؽ كفاءة أداء أم منظمة ك

التي يفترض أف تؤدم كظائفيا التي تسند إلييا بكؿ فعالية، كحتى تضمف  مكاردىا البشرية، ك
         معقدة في نفس الكقت  ذلؾ تقكـ إدارة المكارد البشرية فييا بممارسة كظيفة ىامة ك

   ىي كظيفة قديمة قدـ التاريخ، تطكرت  اء العامميف، كأدمف كظائفيا، ألا كىي كظيفة تقييـ 
أصؿ، يشرؼ عمييا أفراد  مف لتصبح كظيفة متخصصة ليا قكاعد كتبمكرت أكثر مع الز  ك

ىي كظيفة نتكسط كظائؼ إدارة المكارد الشرية حيث تزكدىـ جمعيا  مدربكف عمى أدائيا، ك
مف  الذم يحقؽ أىداؼ ىذه الأخيرة ك الاتجاهبالمعمكمات الضركرية الأداء أدكارىـ في 

 خلاليا أىداؼ المؤسسة.
تقييـ الأداء، فإف منيجية البحث تتطمب التعرؼ ماداـ مكضكع البحث يعالج مكضكع  ك

، أىدافيا، خطكات عممية ىذه العممية مف خلاؿ تحديد: مفيكميا كأىميتيا عمى طبيعة ك
تقييـ الأداء العامميف، طرؽ تقييـ الأداء، معايير تقييـ الأداء،  استخداماتداء تقييـ الأ

تقييـ الأداء، العكامؿ المحددة لعممية تقييـ الأداء، الصعكبات التي تكاجو النماذج الحديثة في 
 تختـ الفصؿ بخلاصة. ىذه لعممية، عناصر نظاـ تقييـ الأداء، ك
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 مفيوم تقييم الأداء: -1
ملاحظة سمككيـ  تحميؿ أداء العامميف لعمميـ ك تقييـ الأداء ىك دراسة ك التعريف الأول: -
مستكل كفاءتيـ بأعماؿ  ذلؾ لمحكـ عمى مدل نجاحيـ ك أثناء العمؿ، كتصرفاتيـ  ك

تحممو  التقدـ لمفرد في المستقبؿ، ك أيضا لمحكـ عمى إمكانيات النمك ك الحالية، ك
  .المسؤكليات أكبر، أك ترقية لكظيفة أخرل

 (.257، ص2002)صلاح الدين عبد الباقي، 
العممية التي يتـ بمكجبيا تقدير جيكد العامميف بشكؿ تقييـ الأداء ىك التعريف الثاني:  -

إلى معدلات  بالاستنادذلؾ  ينتجكف، ك عادؿ، لتجرم مكافأتيـ بقدرىا يعممكف ك منصؼ ك
)شحاذة  .يتـ بمكجبيا مقارنة ادائيـ بيا لتحديد مستكل كفاءتيـ في العمؿ الذم يعممكف بو

 (.75، ص2007نظمي وآخرون، 
ـ عممية دكرية حيث أنيا تتكرر غالبا مرة كؿ سنة أك أقؿ يعممية التقي التعريف الثالث: -

تقييـ النتائج  ك استعراضمرؤكسية، حيث يتـ فييا  مف ذلؾ تجمع بيف الرئيس المباشر ك
 ,paris ) .الكظيفية لشاغؿ الكظيفة المحققة، إضافة إلى التحاكر حكؿ التنمية الفردية ك

1992, P 102) 
بياف مدل مساىمتو في  قياس إنتاجية الفرد خلاؿ فترة زمنية معينة، ك الرابع:التعريف  -

 تحقيؽ أىداؼ المؤسسة التي يعمؿ بيا.
           تقييـ التأثير  عممية تقييـ الأداء ىي نظاـ رسمي لقياس ك التعريف الخامس: -

 تكرار نفس الأداءؼ عمى إحتمالية محاكلة التعر  السمككية ك في خصائص الأفراد الأدائية ك
، 2001زىير ثابت، ( .المجتمع المؤسسة ك السمكؾ في المستقبؿ لإفادة الفرد ك ك 

 .)257ص
تـ إنجازه  مستكل ما تقييـ الأداء ىك عممية قياس مكضكعية لحجـ ك عريف السادس:تال -

 ) 199، ص2005الييتي خالد عبد الرحيم،  (.نكعا بالمقارنة مع المطمكب إنجازه كما ك
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 مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف القكؿ:
تقييـ الأداء ىك نظاـ رسمي في المنظمة، تحاكؿ مف خلالو تحميؿ اداء الفرد بكؿ ما 

ذلؾ بيدؼ  يتعمؽ بو مف صفات شخصية أك بدنية أك ميارات فنية أك فكرية أك سمككية، ك
ىذا مف أجؿ  نية، كمكاجية الثا العمؿ عمى تعزيزا الأكلى ك الصفؼ ك تحديد نقاط القكة ك

ذاتيا  في المستقبؿ، فعممية التقييـ ليست غاية في حد ضماف تحقيؽ فعالية المؤسسة الأف ك
نما ىي كسيمة لمكصكؿ إلى عدة غايات منيا إعادة النظر بسياسات الأجكر ك الترقية  كا 

ىي  ىي التركيز عمى لتغذية العكسية ك فغاية لعممية تقييـ أداء العاممي ىـأ كالتدريب، ك
 البشرية مف عممية التقييـ. تعتبر مف أىـ أىداؼ إدارة المكارد

 أىمية تقييم الأداء: -2
أىمية قياس أداء العنصر البشرم مف الأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا قياس  يمكف بياف

 الأداء كالتي يمكف تمخيصيا فيما يأتي:
 النقل  الترقية وpromotion and transfères : إذ يكشؼ تقييـ الأداء عف قدرات

كضح  بالتالي يتـ ترقيتيـ إلى كظائفا أعمى مف كظائفيـ، كما يساعد في نقؿ ك العامميف ك
 كؿ فرد في الكظيفة التي تناسب كقدراتو. 

 :حيث يساعد تقييـ الأداء في تحديد مدل فعالية المشرفيف  تقييم المشرفين والمديرين    
 تكجيياتيـ. تطكير أعضاء الفريؽ الذم يعمؿ تحت إشرافيـ ك ريف في تنمية كالمدي ك
 ففي ضكء المعمكمات التي يتـ الحصكؿ عمييا مف  الأجور: إجراء تعديلات في الرواتب و

تقييـ الأداء يمكف زيادة ركاتب العامميف أك إنقاصيا كما يمكف إقتراح نظاـ حكافز معيف 
 ليـ.

 :قياس الأداء يمكف أف يعتبر معيارا أك مقياسا مقبكلا في تقييـ إذ أف  مقياس أو معيار
ذلؾ كالحكـ عمى مدل فعالية التدريب في  تطبيقات أخرل في مجاؿ الأفراد، ك سياسات ك
 المؤسسة.
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 :إقتراح الإجراءات  إذ يشكؿ قياس الأداء أداة لتقكيـ ضعؼ العامميف ك تقديم المشورة
كثيرا ما يعيركف عف رغبتيـ في الإجابة عف السؤاؿ لتحسيف أدائيـ، إذ اف العامميف 
تعمؽ ف تقييـ في الإجابة عف السؤاؿ المفي الكاقع فإ المتعمؽ بكيفية قياميـ بأعماليـ، ك

في الكاقع فإف تقييـ الأداء يعتبر كسيمة ممتاز للإجابة عمى  بكيفية قياميـ بأعماليـ، ك
 مثؿ ىذا السؤاؿ

  إذا أف تقييـ الأداء يشجع المشرفيف عمى  الإطلاع: ويعتبر متطمب لممعرفة الشخصية
لاء المرؤكسيف ـ فتنتج عنو المعرفة الشخصية ليؤ الإحتكاؾ بمرؤكسييـ أثناء عممية التقيي

 مف قبؿ المشرفيف.
 :إكتشاف الحاجات التدريبية  
  إذ أف تقييـ الأداء يعتبر مف العكامؿ الأساسية في الكشؼ عف الحاجات التدريبية        

 التطكر اللازمة. بالتالي تحديد أنكاع برامج التدريب ك ك
  :يزكد تقييـ الأداء المسؤكليف في الإدارة بمعمكمات كاقعية عف أداء كأكضاع العامميف فييا

           تيـ كر امش مما يعتبر مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية تتناكؿ أكضاع العامميف ك
 الاختيارسسة نفسيا، كما يعتبر قياس الأداء مؤشرا العمميات مستقبؿ المؤ  إنتاجياتيـ، ك ك
 (88-87، ص 2004، مصطفى نجيب شاويش) التقييف في المؤسسة. ك
 يتـ ذلؾ مف خلاؿ خمؽ الثقة لدل  ك تحسين علاقات العمل: رفع معنويات العاممين و

العامميف مما  نشكء علاقة قائمة عمى أساس التفيـ بيف الإدارة ك ك برؤسائيـالمرؤكسيف 
 الركح المعنكية لدييـ داخؿ المؤسسة رفع يؤدم إلى تقكية ك

 مكاعيد مضبكطة يستمزـ الإدارات بتقديـ تقار يرىا إف تقييـ الأداء، كفؽ نظاـ محدد ك     
 استمراريةذلؾ يضمف  التقي بمكاعيدىا ك بالسجلات، ك الاحتفاظ كالدكرية حكؿ كفاءتيـ 

 ) 86-76ص .، ص1991، و آخرون شحادة نظمي)الإشراؼ. الرقابة ك
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 أىداف تقييم الأداء: -3
يتضح مما سبؽ أف عممية تقييـ اداء العامميف مف الأنشطة الميمة التي تمارسيا إدارة 

المؤسسة عند قياميا بعممية التقييـ، تستيدؼ تحقيؽ الأىداؼ  المكارد البشرية في المؤسسة ك
 التالية:

 المنظمة:الأىداف عمى مستوى  -3-1
مف بيف الأىداؼ التي تسعى إدارة المكارد البشرية تحقيقيا مف خلاؿ عممية التقييـ عمى 

 مستكل المؤسسة ما يمي:
        التكامؿ بيف الأىداؼ المؤسسة)الإستراتيجية(  تيدؼ عممية تقييـ الأداء إلى الربط ك

المتمثمة  المؤسساتية كخصائصيـ المناسبة لتنفيذ الإستراتيجية  نشاطات العامميف، ك ك
بالمخرجات المحددة مسبقا، لذلؾ لابد أف يككف نظاـ تقييـ الأداء مرنا يستجيب لأم تغيير 

 )139، ص2003سييمة محمد عباس، ).في إستراتيجية المؤسسة
لمعمؿ: إذ نساعد عممية تقييـ الأداء عمى تكضيح أساليب  الاجتماعيتحسيف المحيط 

تحسيف علاقات العمؿ بيا، حيث يمكف القكؿ أف تقييـ الأداء ىي  ش في المؤسسة، كنقاال
المؤسسة، الأمر الذم يصعب تحقيقو  الترابط بيف الأفراد ك ك الانسجاـكسيمة تنمية كزيادة 

 .البيركقراطية غالبا في المؤسسات ذات الثقافة التقميدية )الجامدة( ك
( www.pdffactory.com besseyere des hortesM op, cit P 111.) 

محمد (لمرقابةيساعد النظاـ المكضكعي لتقييـ المكارد البشرية عمى إعداد سياسة جيدة 
 .)105، ص 2002سعيد سالم، عادل حرحوش صالح ، 

ببيانات  الاحتفاظفمكي يقكـ الرئيس بتقييـ مرؤسيو إلى أساس سميـ فإف الأمر يستمزـ منو 
ىذا بدكره يحسف العممية الرقابية  ضعؼ فيو، كال نقاط القكة ك منظمة عمى أداء العامميف، ك

 في المؤسسة.
سياسات التكظيؼ عف  إمكانية ترشيد سياسات الإنتاج ك تحديد تكاليؼ العمؿ الإنساني، ك

 التكمفة. طريؽ الربط بيف العائد ك

http://www.pdffactory.com/
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  مستمزماتو. خلاؿ دراسة تحميمية لمعمؿ ككضع معدلات مكضكعية لأداء العمؿ مف 
 )105، ص2002محمد سعيد سالم، عادل حرحوش صالح، (

أساليب إدارة المكارد البشرية، حيث تعتبر كظيفة تقييـ الأداء بمثابة الكظيفة  تقكيـ برامج ك
ع متابعة باقي كظائؼ إدارة المكارد البشرية، فيي الكظيفة التي تق التي تعمؿ عمى مراجعة ك

عند ممتقى جميع أنشطة المكارد البشرية، التدريب، الحكافر، الترقيةػ تخطيط القكل 
 (pasclal noferi , 1987, P 63) .العاممة...إلخ

 الأسباب التي بنيت عمييا. تكفير التكثيؽ الملائـ لمقرارات الإدارية ك
 المساعدة في قياس الكفاءة الإنتاجية.

 العاممين:الأىداف عمى مستوى  -3-2
تنمية الإحساس بركح المسؤكلية مف خلاؿ تكليد القناعة الكاممة لدييـ بأف الجيكد التي 
يبذلكنيا في سبيؿ تحقيؽ اىداؼ المؤسسة تقع تحت عممية التقييـ، الأمر الذم يجعميـ 

 جنبكا العقكبات.ت في العمؿ ليفكزكا بالمكافئات ك دكفيجتي
الغاية أكثر تبريرا في العديد مف انظمة التقييـ المكجكدة في تقييـ لأدائيـ: حيث تعتبر ىذه 

 ييرستكل الأداء لمعامميف مقارنة بمعاالمقصكد بيا ىك قياس م العديد مف المؤسسات، ك
ميزات رة، الأىداؼ السنكية، أك مقارنة بخاصة )مرتبطة بتعريؼ الكظيفة، المياـ المستم

 (besseyere des irtes : op, cit, P 111 ).عامة في حالة التقييـ النقطي المحض
 ميارات ك استثمارعممية التقييـ عمى مياراتيـ، حيث تساعد  تطكير قدراتيـ ك تسير ك

، أصبح يشكؿ  قدرات العامميف بشكؿ أفضؿ في المستقبؿ، خاصة ك أف مفيكـ الميارات اليكـ
يا تكجو، كثر البشرية فيجكىر إشكالية خمؽ القيمة في المؤسسات، مما جعؿ إدارة المكارد 

 (.jaco beline, 2004, P 23)  عماليا كفاءات كميارات فأكثر سياستيا نحك تسيير
 إمدادىـ بتغذية مرتدة عف أدائيـ بالمقارنة مع كاف متكقعا منيـ.

الطرؽ المناسبة لتطكيؿ سمكؾ  تساعد عممية التقييـ عمى إقتراح مجمكعة مف الكسائؿ ك
 بصكرة مستمرة. بيئتيـ الكظيفية بأساليب عممية كتطكير  العامميف ك
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 الأىداف عمى مستوى المديرين: -3-3
إتخاذ القرارات الكاقعية فيما  التكجيو ك تنمية قدرات المديريف في مجالات الإشراؼ ك -

 يتعمؽ بالعامميف.
 تحسف الإتصاؿ بيـ، مما إشرافيـ، كمساعدة المشرفيف المباشريف عمى تفيـ العامميف تحت  -

زيادة التعاكف بينيـ لرفع الكفاءة الإنتاجية مف  يساعد عمى تقكية العلاقات بيف الطرفيف ك
 .(295، ص 2003)محمد سعيد سمطان،  تنمية قدرات الأفراد مف ناحية أخرل ناحية، ك

 مكضكعي. التعرؼ عمى كيفية أداء العماؿ بشكؿ عممي ك
التي يتـ بمكجبيا الحصكؿ عمى  عمكما يمكف القكؿ أف عممية التقييـ ىي العممية ك

يتخذ عمى ضكء نتائجيا العديد مف  سمككيـ، ك معمكمات مرتدة عمى كفاءة أداء العامميف ك
القرارات الإدارية، إضافة إلى أنيا تعتبر أداة رقابية ليس عمى أداء العامميف فقط، بؿ حتى 

 المؤسسة. حتى عمى أداء المشرفيف عمى مستكيات أعمى ك عمى أداء المديريف ك
 :لأىمية ىذه العممية فإنيا تستخدـ لتحقيؽ الأىداؼ التالية اكنظر 
  ،جذب المكارد البشرية الجديدة إلى المؤسسة، فيي تنبو نكعية المنتج في إدارة الإنتاج   

 تسكيؽ.التركيح في إدارة ال أسمكب الدعاية ك ك
  التقييـ بشكؿ مكضكعيالدافعية لمعامميف لتحقيؽ الأداء الأفضؿ عندما تنجز عممية     

 دقيؽ. ك
 القابميات التي تستيدؼ  القدرات ك المعارؼ ك الإحتفاظ بالمكارد البشرية ذات الميارات ك

 (.202ص )خالد عبد الرحمن إلييتي، مرجع سابق، المؤسسة الإحتفاظ بيا.
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 خطوات عممية تقييم الأداء: -4
لذا فإف عمى  العكامؿ ك كثير مف القكل ك عممية تقييـ الأداء عممية معقدة تتداخؿ فييا

مسؤكليف في إدارات المكارد البشرية أف يخططكا ليا  مشرفيف ك مقيمي الأداء مف رؤساء ك
 .أف يتبعكا خطكات منطقية متسمسمة لكي يحقؽ تقييـ الأداء أىدافو تخطيطا جيدا ك

 (101)مصطفى نجيب شاويش، مرجع سابق، ص 
تحديد إجراءات  يتـ ذلؾ بتحديد الأعماؿ المطمكب تنفيذىا ك ك تحديد العمل المطموب: -

يقصد  ظركؼ العمؿ، ك دراسة العمؿ ك سياسات العمؿ لتحديد كيفية أداء العمؿ ك ك
التعرؼ عمى  بدراسة العمؿ ىك تحميؿ الأعماؿ المطمكب قياس الكفاءة في أدائيا، ك

المسؤكليات التي  ا العمؿ كجكانب العمؿ المختمفة مف حيث الكاجبات التي ينطكم عميي
 (.289، ص2006)ماىر احمد، . يمتزـ بيا شاغؿ العمؿ

تعتبر معايير تقييـ الأداء أمر ضركرم لنجاح عممية تقييـ  تحديد معايير تقييم الأداء: -
عمى رأسيـ  الأداء، لأنو يشكؿ أرضية كاحدة، ينطمؽ منيا أصحاب العلاقة في التقييـ ك

آخر  معايير الأداء متنكعة بعضيا يتعمؽ بسمكؾ العامميف ك رؤسائيـ، ك العامميف ك
)درة عبد الباري،  الإنجازات التي يحققيا بعضيا يتعمؽ بالنتائج ك يتعمؽ بالشخصية، ك

 (.261، ص2008الصباغ زىيرا، 
  تحديد مصادر جمع البيانات الخاصة بالتقييم: -

تساعد في جمع المعمكمات المناسبة تساىـ ىذه الخطكة في تحديد الكسيمة المناسبة التي 
المعمكمات المناسبة لعممية التقييـ، ييـ، حيث أف ىناؾ عدة مصادر لجمع لعممية التق

    المعمكمات اللازمة لتقييـ أداء العامميف حيث أف ىناؾ عدة مصادر لجمع البيانات ك
مرجع  ،)مصطفى نجيب شاويش .عيكبو لكؿ مصدر مف ىذه المصادر مزاياه ك ك

 (.103سابق، ص
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أساليب تقييـ الأداء تعتبر مف الجكانب  إف تحديد طرؽ ك تحديد أساليب تقييـ الأداء:
ىناؾ أساليب تقارف أداء العامميف مع  الأساسية التي تتضمنيا سياسة تقييـ الأداء، ك

طرؽ تقارف أداء العامميف مع  أدكات ك أساليب تقارنيـ مع معايير ك طرؽ ك آخريف ك
 (274) دره عبد الباري، الصباغ زىير: مرجع سابق، ص .الأىداؼ

يتـ تنفيذ عممية التقييـ في بعض المؤسسات عادة مرة كؿ سنة إما عمى تنفيذ التقييم:  -
مدل  أىداؼ التقييـ ك ذلؾ حسب فمسفة المؤسسة ك أساس نصؼ سنكم أك ربعي، ك

عبد الباري، الصباغ زىير، )جره  الفائدة مف تكرار عممية التقييـ إضافة إلى تكمفو التقييـ
 (.287مرجع سابق، ص

تعتبر التغذية الرجعية أىـ ثمار عمميات التقكيـ، حيث أف التغذية  الرجعية: التغذية -
ليعرؼ ما إذا كاف أداؤه لعممو صحيحا  ىي عبارة عف إتاحة الفرصة لممكظؼالرجعية 

التي قصر فييا العامؿ أك قد تككف التغذية الرجعية سالبة أم تبيف النكاحي  أك خاطئا، ك
)جره عبد الباري، الصباغ زىير، مرجع  إيجابية بأف تبيف بمكضكعية نكاحي في أداءه

 .(287سابق، ص
 أماـمف الضركرم عند كضع أم نظاـ لتقييـ الأداء مف فتح باب التظمـ  إجراء التظمم:  -

العامميف لمتنظيـ مف نتائج تقدير كفاءتيـ أماـ جيات إدارية عميا متخصصة في إعادة 
لكف مما لاشؾ فيو أف حؽ التظمـ لجميع العامميف غير منطقي  النظر في ىذه النتائج، ك

لأف ىذا سيخمؼ مشاكؿ أماـ الإدارة لذلؾ مف لأسب أف يعطي ىذا الحؽ لمعامميف الذيف 
 (309)ماىر أحمد، مرجع سابق، ص .كانت نتائجيـ ضعيفة
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 خطوات عممية تقييم الأداء. (: يمثل02رقم ) شكلال
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالب.
 إستخدام نتائج تقييم أداء العاممين: -5

      برىاف عمى مدل فاعمية  نتائجيا يعتبر دليؿ ك استخداـ كإف القياـ بعممية التقييـ 
 المرؤكسيف لا يميمكف لو إلا أنيـ الرؤساء ك بالرغـ مف أف المديريف ك أىمية عمى قناعة ك ك

 (374، ص2005)عمر وصفي عقيمي،  عمى قناعة بضركرة كجكده.
 : مف أىـ مجالات إستخداـ نتائج تقييـ الأداء ما يمي ك 

 الترقية: -5-1
تعتمد الإدارة في تعييف المستخدميف المؤىميف لشغؿ الكظائؼ داخؿ المؤسسة عمى نتائج 

الترقية ذلؾ اف مدل كفاءة العامؿ تقييـ الأداء حيث أنو يكشؼ ليا مدل أحقية كؿ فرد في 
إمكانياتو لشغؿ منصب  قدراتو ك لعدة سنكات يعتبر مقياسا مكضكعيا لمكشؼ عف مؤىلاتو ك

 أعمى.
 
 

 تحديد العمؿ المطمكب

 معايير تقييـ الأداء 

 مصادر جمع البيانات

 عناصر عممية تقييـ الأداء 

 تنفيذ التقييـ      أساليب تقييـ الأداء

 التغذية الرجعية  

 إجراء التظمـ    
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 :تحديد المكافآت التشجيعية ومنح العلاوات -5-2
تحديد مف يستحؽ  ضمف تقييـ أداء العامميف ككفقا لمنتائج المحصؿ عمييا يتـ صياغة ك

 ىذا كجزء مف الحكافز. مكافآت تشجيعية لممستخدميف ك علاكات ك
 تحديد الإحتياجات التدريبية: -5-3

تعتبر مف الكسائؿ المفيدة لإعداد برامج تدريبية سميمة حيث أف العكدة إلى نتائج تقييـ الأداء 
 ،محمد حسن) .قدراتيـ يحصر الأشخاص الذيف يحتاجكف إلى تدريب لزيادة كفاءتيـ ك

 (250ص بدون سنة،
 النقل: التعيين و -5-4

إدارة المكارد البشرية عمى نتائج تقييـ الأداء كمعيار ىاـ لمحكـ عمى تعييف الفرد في  تعتمد
ىي أيضا كسيمة لمعرفة الأفراد الذيف يجب نقميـ  قدراتو ك العمؿ الذم يتلائـ مع كفاءتو ك

 إلى كظيفة أخرل تتلائـ مع قدراتيـ.
 المعاقبة: الإنضباط و -5-5

تتضمف تقاريرا التقييـ قائمة مف العقكبات التي حصؿ عمييا العامؿ خلاؿ سنة، تستعمؿ في 
حالة ما إذا رفعت عمى العامؿ شككل ما قد تككف ىناؾ حاجة لمعكدة إلى التقييمات السابقة 

إذا ثبتت قد يؤدم ذلؾ إلى معاقبة  لو لمتأكد مف إحتماؿ أف تككف الشككل صحيحة، ك
)عمر وصفي عقبمي، مرجع  .د ترقيتو أك تنزيؿ درجة الكظيفة أك فصمو أك غيرىابتجمي

 .(376سابق، ص
 تخطيط الموارد البشرية: -5-6

المكارد البشرية مف نتائج تقييـ الأداء في عممية التخطيط بالتالي تساعدىا في  تستفيد إدارة
 ميمتيا الأساسية عمى النحك التالي:

  في حالة كجكد نتائج تقييـ الأداء في مستكل عالي مف كفاءة المكارد البشرية، ىذا يؤدم
 .لزيادة الإنتاج استقلاليا كمف ىذه الكفاءة  للاستفادةذلؾ  ك الكظيفيلمتخطيط 
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 عف المكارد البشرية ذات  بالاستغناءفي حالة سميبة نتائج التقييـ تقكـ المؤسسة  ك
بشرية جديدة مما يساىـ في تقدير حاجة المؤسسة مف المكارد  الكفاءات الضعيفة لمكارد

 ىذا يمثؿ جكىر عممية تخطيط المكارد البشرية. البشرية مف حيث حجميا كنكعيتيا ك
 طرق تقييم الأداء: -6

تككف كؿ طريقة مستخدمة تخدـ الغاية مف  ىناؾ الكثير مف طرؽ تقييـ أداء العامميف ك
مجمكعة مف البيانات تيـ العامميف التعرؼ عمييا لمكقكؼ عمى التقييـ، فيناؾ طرؽ تكفر 

اؾ طرؽ تكفر لمتخذم القرار البيانات التي تمكنيـ مف كضع ىن عداء، كتقدميـ في الإ
عيكب  نتائج التقييـ، لكف لكؿ طريقة تقييـ مزايا ك عمؿ جديدة تتناسب ك استراتيجية كخطط 

ـ أكثر مف طريقة لتحصؿ عمى أعمى درجة مف تتخمميا، لذلؾ تقكـ بعض المؤسسات بإستخدا
 حديثة. ستقسميا إلى طرؽ تقميدية ك التقميؿ مف العيكب ك المزايا في التقييـ ك

 الطرق التقميدية: -6-1
 منيا ىي: 04كسكؼ نذكر 

  :طريقة التدرج البياني -6-1-1
صفات معنية يريد  يستعمؿ المشرؼ في ىذه الطريقة نمكذجا يتضمف خصائص ك

فات يضع درجة تبدأ مف كاحد أماـ كؿ صفة مف الص داء مرؤكسة، كالحكـ عمييا في أ
تقدير  كتنتيي بخمسة، ثـ يقكـ المشرؼ بكضع علامة، أماـ الدرجة التي يراىا تتناسب ك

)ميدي حسن  الشكؿ التالي يكضح ذلؾ. العامميف بخصكص الصفة التي تتعمؽ بياء ك
 (247، ص1998زويمف، 
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 نموذج التدرج البيانييمثل  (: 01رقم )  الجدول

 .247، ص1998 ،المصدر: ميدي حسن
 
 مزايا ىذه الطريقة:-6-1-1-1
 الخصائص المرتبطة بالأداء الفعاؿ. تعتمد عمى الدقة في تحديد الصفات ك 
 ىي تتلائـ مع جميع القطاعات  تستخدـ في حالة كجكد أعداد كبيرة أك صغيرة ك

 الإقتصادية.
 عيوب ىذه الطريقة: -6-1-1-2
 نكعية العمؿ مما يقمؿ مف  التقييـ لمعامميف يككف كفقا للأحكاـ المشرفيف فييا بكمية ك

 مكضكعية الطريقة.
 .مف الصعكب عمى العامؿ تحديد كيفية تغيير سمككو لمحصكؿ عمى تقييـ عاؿ 
 .الصفات التي تقيـ تككف عامة في الغالب فمف الصعب كضع خطط عمؿ دقيقة 
 
 

 درجات التقييـ                                
 (5ممتاز ) (4جيد جدا ) (3جيد ) (2مقبكؿ ) (1ضعيؼ )

الحاجة للإشراؼ 
 كالتكجيو

     √    

  √        كمية الأداء
   √       الإنتظاـ في الدكاـ
    √      إتباع التعميمات

     √     القدرة عمى الإبداع

 الصفة 
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 طريق الترتيب البسيط: -6-1-2
أقدـ الطرؽ المستخدمة في تقييـ أداء العامميف حيث يقكـ الشخص القائـ  ىي أبسط ك ك

    تنازليا حسف كفاء تيـ مف الأحسف إلى الأسكاء  بعممية التقييـ بترتيب الأفراد محؿ التقييـ
 داء الكمي لمشخص.يككف التقييـ عمى أساس الأ يككف ذلؾ بمقارنة العامميف ببعضيـ ك ك
 مزايا ىذه الطريقة: -6-1-2-1
 سيمة التطبيؽ. غير معقدة ك بسيطة ك 
 غير بطريقة كاضحة.  التفريؽ بيف العامميف الأكفاء ك 
 ىذه الطريقة:عيوب  -6-1-2-2
طريقة تفكيره يترتب  تتصؼ ىذه الطريقة بلا مكضكعية أم شخصية القائـ بالتقييـ ك -

 عمييا نتيجة التقييـ.
 لا يمكف تطبيقيا إذا إحتكت المؤسسة عمى عدد كبير مف المستخدميف. -
القصكر في  لا تعطي صكرة دقيقة عف أداء المستخدميف فيي لا تظير نكاحي الضعؼ ك -

 لا نكاحي القكة. الأداء ك
، 2000أحمد سيد مصطفى، ) طريقة مقارنة أزواج من المستخدمين: -6-1-3

 (349ص
الطريقة يتـ مقارنة مؿ مستخدـ في قسـ أك مجمكعة معينة مع بقية  مف خلاؿ ىذه

المستخدميف في نفس المجمكعة فيقكـ لمقارنة الفرد مع كؿ كاحد منيـ، كيقيـ المرؤكسيف 
بحسب عدد المرات التي إمتاز فييا أك كاف أحسف مف زملائو الآتية في تحديد عدد 

 المجمكعات الثنائية.
      مجكعة: ىك عدد أفراد ال nحيث 
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 نتائج المقارنة بين أزواج من المستخدمين (: يمثل 02رقم )  الجدول
 الترتيب عدد المرات التي إمتاز فييا المرؤكس عف زملائو المرؤكسيف

 الثانية 3 ليمى
 الرابع 1 شريؼ
 الأكؿ 4 مصطفى
 الثالث 2 أحمد
 الخامس / محمد
أحمد سيد مصطفى، إدارة المكارد البشرية، منظكر القرف الحادم كالعشريف، دكف  المصدر:

 .349، ص2000ذكر مكاف النشر، 
 
 مزايا ىذه الطريقة: -6-1-3-1

ا قاـ أكثر مف شخص بعممية المقارنة ففي الغالب سكؼ يصمكف إلى نفس النتائج ذإ
 تقريبا.

 يختار الأفضؿ. فقط كسيكلة عممية التقييـ ذلؾ انو يقارف بيف إثنيف 
 عيوبيا:-6-1-3-2

 في المؤسسة التي تحتكم عدد كبير مف العماؿ. استخداميايصعب 
 لا تحدد جكانب القكة كالضعؼ لمعامميف.

 يتصؼ التقييـ بعدـ المكضكعية نظر لأنو يعتمد عمى تشخيص المقيـ بيف العامميف
 (417عمر وصفي عقيمي، مرجع سابق، ص) :طريقة التدرج -6-1-4

يمثؿ كؿ تصنيؼ درجة محددة  تصنيفات للأفراد العامميف ك كضع يتـ حسب ىذه الطريقة
يككف لكؿ عامؿ درجة  يؼ، أداء مرضي، أداء متميز، كعأداء ض كالاتيقد تككف  للأداء

 أدائو. تتكافؽ ك
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 مزايا ىذه الطريقة: -6-1-4-1
 بساطة عممية التقييـ. سيكلة ك -
إذا كاف ليدؼ مف التقييـ التركيز عمى مجمكعة محددة مف يستفاد مف ىذه الطريقة أكثر  -

 العماؿ.
 عيوبيا: -6-1-4-2
 ليا تأثيرات سمبية عمى مشاعر الأفراد العامميف. -
 الفردية في الأداء ضمف ىذا التصنيؼ مما ينفي العدالة في التقييـ. الفركقاتلا تكضح  -
 الطرق الحديثة: -6-2
  السموكي:طريقة التدرج البياني  -6-2-1

ىذه الطريقة لمتغمب عمى العيكب التي ميزت طريقة التدرج البياني حيث انو يتـ  استحدثت
تصميـ أعمدة لكؿ صفة آك سمكؾ مستمد مف كاقع العمؿ الفعمي كليست صفات  تحديد ك

 امتلاكويقيـ العامؿ عمى مدل  عامة محددة مسبقا كما ىك الحاؿ في طريقة التدرج البياني ك
مرتبطة  السمككياتسمككو المتكقع في كاقع العمؿ بحيث تككف ىذه الصفات أك  لمصفات ك

درجة تعبر  تفسير المستكيات المختمفة لسمكؾ ك بمتطمبات العمؿ الأساسي، كما يتـ ربط ك
ىذا يساعد عمى ربط تقسيمو بصكرة  يؼ، كف نقكؿ الأداء متميزا أك جيد أك ضععميو كأ

)سييمة محمد عباس، مرجع سابق،  مؿ في العمؿ أثناء عممية التقييـ.مباشرة مع سمكؾ العا
 (258-256ص.ص
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 .نموذج لطريقة التدرج البياني السموكي: يمثل (03) رقمالجدول 
 عمى السمككيات التي تتطابؽ مع عمؿ العامؿ. (X)ضع علامة   

 الحالة  درجة القياس
 10- ممتاز

-9 
ينجز كؿ المياـ بطريقة  الفنية كيقكـ بإستخداـ كؿ ميارتو 

 ممتازة.
 8- جيد جدا

-7 
يقكـ في معظـ الأكقات بإستخداـ جزء كبير مف الميارات الفنية 

 ينجز معظـ المياـ بطريقة جيدة. ك
 6- جيد

-5 
 ينجز معظـ المياـ. قادر أف يستخدـ بعض الميارات الفنية ك

 4- متكسط
-3 

ينجز معظـ  الفنية كيكاجو صعكبة في إستخداـ الميارات 
 الميارات متأخرا.

 
 2- ضعيؼ

-1 
ينجز المياـ  يكاجو صعكبات كثيرة في إستخداـ الميارات ك

 متأخرا بسبب ىذه الصعكبات.
 .258، ص1999سييمة محمد عباس  المصدر:

 مزايا ىذه الطريقة: -6-2-1-1
  التقييـ.تقمؿ الأخطاء المترتبة في عممية التقييـ بسبب تحديدىا لأبعاد 
 .ربط أداء العمؿ الفعمي بالأداء المطمكب 
 الصدؽ. إتصافو بالمكضكعية ك 
 بذلؾ يككف ىدؼ التقييـ  تساىـ في تحديد نقاط الضعؼ في أداء العامميف بدقة ك

 التدريب. أكثر فعالية خاصة فيما يتمثؿ بالتحفيز ك
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 عيوب ىذه الطريقة: -6-2-1-2
في تنفيذ ىذه الطريقة إضافة إلى الكقت الذم الجيكد المطمكبة  إرتفاع التكمفة ك -

 تستغرقو.
كالتي تتضمف القكل  ملاحظتيالا يمكف إستخداميا إلا بالنسبة للأعماؿ التي يمكف  -

 الإبداعية. ليس المحتكيات الذىنية ك الجسمية ك
 طريقة الإدارة بالأىداف: -6-2-2
يشترؾ الرئيس  الأداء في الماضي كتركز ىذه الطريقة عمى الأداء في المستقبؿ إلى جانب  
يتـ تقييـ الأداء بمقارنة الأىداؼ  المرؤكسيف في تحديد الأىداؼ الكاجب الكصكؿ إلييا ك ك

يتـ  المسطرة مف قبؿ المؤسسة لمعامؿ مف أجؿ إنجازه مع ما أنجز فعلا، ك المكضكعة ك
 ىذه الطريقة عبر المراحؿ التالية:

 التي يتـ قياس الأداء عمى أساسيا. مطمكب تحقيقيا كالنتائج ال تحديد الأىداؼ ك -1
 مرؤكسيو. يتـ تحديد الأىداؼ الأىداؼ بمشاركة كؿ مف الرئيس ك -2
 كضع خطة لبمكغ الأىداؼ. -3
محمد حسن، مرجع سابق، ص  ) تحديد المعايير التي يتـ عمييا قياس نتائج الأداء. -4

 (221-220ص
 تقييم الأداء عن طريق الإدارة بالأىداف.أساليب (: يمثل 04رقم ) الجدول 

 سنة الإنجاز الإنجاز المستيدؼ الأىداؼ
 عدد الزيارات لمعملاء
 عدد العملاء الجدد

 تنمية المبيعات السمعية
 عدد الشكاكم

200 
70 
200 
30 

210 
70 
150 
20 

105% 
100% 
75% 
66% 

 .225، ص2003،  راوية محمد حسن المصدر:
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 الطريقة:مزايا ىذه  -6-2-2-1 
 المحدد في شكؿ كمي. طريقة مكضكعية لإعتمادىا عمى الأداء الفعمي ك -
 ما ىي إمكانياتيـ. إطلاع العماؿ عمى ما ىك مطمكب مذىـ مسبقا ك -
 التنسيؽ في الأىداؼ. تسيؿ عممية التخطيط ك -

 عيوبيا: -6-2-2-2
المسطرة  صعكبة المقارنة بيف أداء العماؿ نظر الإرتباط كؿ عامؿ بتحقيؽ الأىداؼ -
 لو.
 في تحديد الأىداؼ بشكؿ كاضح كعالية خاصة  تتطمب ميارات إدارية كبيرة ك -

 عند تداخؿ النشاطات بيف العامميف. خاصة
 .(84، ص1997) أحمد محمد عنيم، طريقة تقييم المجموعة: -6-2-3

كما في ىذه الطريقة يتـ تقييـ المرؤكسيف بكاسطة مجمكعة مف المشرفيف )أربعة أك أكثر( 
الأداء الفعمي  تساعد المجمكعة الرئيس المباشر في مناقشة معدلات أداء العامميف ك

 طرؽ تحسيف الأداء المتاح داخؿ إدارتو. أسباب مستكيات ىذا الأداء ك لمرؤكسيو ك
 مزايا ىذه الطريقة:-2-3-1- 6
يساعد عمى التخمص مف عيكب  ك في الحكـ إلى الأداء كإستخداـ أكثر مف عض -

 الأخطاء الفردية الأخرل. التحيز الشخصي ك
 تككف ىذه الطريقة مفيدة في حالة التحيز الشخصي. -

 عيوب ىذه الطريقة:-6-2-3-2
 تأخذ الكثير مف الكقت. -
 لا يمكف عمؿ المقارنات بيف العماؿ المقيميف نظر لأنيا ليست مف الطرؽ الكمية. -
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  :طريقة الجودة الشاممة في تقييم الأداء -6-2-4
  يير المكارد البشرية تعتبر مف الطرؽ المعاصرة في تقييـ الأداء لمعامميف، ككنيا أسمكب لتس

دكر البعد الإنساني لضماف  ىذا لأف المؤسسة أصبحت لا تستطيع اف تتجاىؿ أىمية ك ك
تعاكنيـ لتمكينيا مف النجاح تركز ىذه الطريقة عمى التركيب في  إنتمائيـ ك إلتزاـ العماؿ ك

 خصائص العامؿ نتائج العمؿ، فيي تكفر نكعيف مف المعمكمات. الأداء بيف السمكؾ ك تقييـ
 العملاء. الزملاء ك معمكمات كصيفة مف المديريف ك

جمال الدين محمد ) بإستخداـ أساليب إحصائية لمرقابة عمة الجكدة. ك كعيةمعمكمات مكض
 (440، ص2003المرسي

 مزايا الطريقة:-6-2-4-1
 في صكرة جكدة.تقيس الأداء  -
 تعتمد عمى التحسيف المستمر في جكدة الإنتاج. -
 تزكد العامميف بمعمكمات مرتدة حكؿ التحسيف الممكف لأدائيـ. -

 عيوب ىذه الطريقة:-6-2-4-2
تعتمد التقييـ مف خلاؿ الخصائص الذاتية )المبادرة، الإبداع، التعاكف التي يصعب  -

 ربطيا بالكظيفة مباشرة.
لطريقة نظر الصعكبة إيجاد تكازف سميـ بيف مصالح كافة الفئات صعكبة تطبيؽ ىذه ا -
 الأطراؼ المختمفة. ك
 معايير تقييم الأداء: -7
و لمحكـ عميو بالتالي يقارف ب إليو العامؿ، كيقصد بمعايير تقييـ الأداء الأساس الذم ينسب  

المعايير أمر  إف تحديد ىذه مرضيا، ك أك ىي المستكيات التي يعتبر فييا الأداء جيدا ك
مطمكب  ضركرم لنجاح عممية تقييـ الأداء حيث إنيا تساعد في تعريؼ العامميف بما ىك

منيـ بخصكص تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، ك لابد مف أف تصاغ ىذه المعايير بمشاركة 
يجب أف تترؾ  إخلاصيـ لممؤسسة، ك العامميف مما يساعد عمى رفع درجة أدائيـ لمعمؿ ك
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لذلؾ يجب أف تككف  الرغبة في تحسيف الإنتاجية، ك ل العامميف الحافز كمعايير الأداء لد
ميما  يشترط في المعاير ك البيئة، ك بما يتناسب مع ظركؼ العمؿ ك تمؾ المعايير مرنة ك

)عبد الرحيم، الييتي خالد  كانت نكعيتو أف يككف دقيقا في التعبير عف الأداء المراد قياسو
 .(204مرجع سابق، ص

المعايير  قياس أداء العامميف بإستخداـ معايير محددة مقارف بيا أداؤىـ الفعمي كيتـ 
 (101مصطفى شاويش، مرجع سابق، ص) معايير الأداء نكعاف ىما: معايير الصفات ك

 معايير الأداء: -7-1
ىي تمثؿ المعيار الذم يتـ فيو معرفة مدل كفاءة العامميف في العمؿ كيتـ ذلؾ  ك

تصنؼ معايير الأداء إلى ثلاثة أنكاع  المنجز لمعامميف مع المعدؿ المحدد، كبمقارنة العمؿ 
 ىي:

بمكجبيا يتـ تحديد كمية معنية مف كحدات الإنتاج التي يجب أف  معايير كمية: -7-1-1
الزمف  تنتج خلاؿ فترة زمنية محددة أم أنيا تذؿ عمى العلاقة بيف كمية العمؿ المنتج ك

  المرتبط بيذا الأداء.
       ىي أف يصؿ إنتاج العامؿ إلى مستكل معيف مف الجكدة ك معايير نوعية: -7-1-2
ما تحدد نسبة معينة للأخطاء أك الإنتاج الغير جيد بحيث لا  غالبا الإتقاف، ك الدقة ك ك

 يسمى ىذا النكع بالمعدؿ النكعي للأداء. يتجاكزىا العامؿ ك
النكعيف السابقيف إذ بمكجبو يجب أف ىك مزيج مف  ك معايير كمية ونوعية: -7-1-3

بمستكل معيف مف  إنتاج العامؿ إلى عدد معيف مف الكحدات خلاؿ مدة زمنية محددة ك
 الإتقاف. الجكدة ك
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  النماذج الحديثة في تقييم الأداء: -8
ح إستخداـ ىيكؿ مرف، يعكس التكجو الداخمي للإدارة من نموذج العلاقات الإنسانية: -8-1
تككف كسيمتيـ في  رفع رضاىـ ك تطكير العامميف ك ؼ الإدارة ىك تنمية كفيو ىديككف  ك

 ذلؾ الإىتماـ لزيادة كفاءة العامميف بتسطير برامج تدريبية مع إستخداـ حكافز مادية.
   يعكس التكجو الخارجي للإدارة مع إستخداـ ىيكؿ مرف،  نموذج اليدف المفتوح: -8-2
الحصكؿ عمى المكارد اللازمة مف البيئة الخارجية  يؽ النمك كتيدؼ المؤسسة فيو إلى تحق ك
تسعى المؤسسة إلى تحقيؽ ىذه الأىداؼ مف خلاؿ تنمية جيدة مع الأطراؼ التعامؿ مع  ك

 ئف.ازب مكرديف ك
يعكس التكجو الخارجي للإدارة مع إستخداـ ىيكؿ جامد  :نموذج اليدف الرشيد -8-3

نقكـ المؤسسة بكضع  الربحية ك إلى زيادة الإنتاجية كتيدؼ المؤسسة كفقا ليدا النمكذج 
 إستراتيجيات زمنية لتحقيؽ ىذه الأىداؼ خطط ك

يعكس التكجو الداخمي للإدارة مع إستخداـ ىيكؿ جامد  نموذج العمميات الداخمية: -8-4
تحقؽ المؤسسة ىذا  الداخمي ك الاستقرارمكذج تسعى المؤسسة إلى تحقيؽ لنكفقا ليذا ا

)عمي عبد اليادي مسمم،  المعمكمات. مف خلاؿ كضع نظـ جيدة للإتصاؿ كاليدؼ 
 (179، ص2002

 العوامل المحددة لعممية تقييم الأداء: -9
إدراؾ الدكر أك  ىك الأثر الصافي لجيكد العامؿ التي تبدأ بالقدرات، ك الكظيفيالأداء 

عمى أنو نتاج لمعلاقة يعني ىذا أف الأداء في مكقؼ معيف يمكف أف ينظر إليو  المياـ ك
 إدراؾ الدكر )المياـ(. المتداخمة بيف كؿ مف: الجيد، القدرات ك

  :يشير الجيد إلى نتائج مف حصكؿ العامؿ عمى التدعيـ )الحكافز( إلى الطاقة  كالجيد
 العقمية التي يبذليا العامؿ لأداء ميمتو. الجسمانية ك
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 :تتطكر ىذه  لا تتغير ك ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء ميمة ك القدرات
 القدرات عبر فترة زمنية قصيرة.

 :)يشير إلى الإتجاه الذم يعتقد العامؿ انو مف الضركرم تكجيو  إدراك الدور )المينة
السمكؾ التي يعتقد العامؿ بأىميتيا في  تقكـ عمى الأنشطة ك جيكد في العمؿ مف خلالو، ك

       ئقة كيككف لدييـ قدرات متفكقة، ااء ميامو، بمعنى أف العماؿ عند ما يبذلكف جيكد فأد
نظر الآخريف بالرغـ مف  ارىـ فإف أدائيـ لف يككف مقبكلا مف كجيوأدك يفيمكف  لكنيـ لا ك

بنفس  بذؿ الجيكد الكبير في العمؿ فإف ىذا العامؿ لف يككف مكجيا في الطريؽ الصحيح، ك
إف الفرد )العامؿ( الذم يعمؿ بجيد كبير كيفيـ اللازـ لمدكر الذم يقكـ بو، العامؿ الطريقة ف

لا يبذؿ  لكنو كسكؿ ك الفيـ اللازـ لمدكر الذم يقكـ بو، ك قد يككف لديو القدرات اللازمة ك
اؿ قد يككف حبطبيعة ال جيدا كبيرا في العمؿ، فيككف أداء مثؿ ىذا العامؿ أيضا منخفضا ك

بطبيعة الحاؿ قد يككف أداء  العامؿ، فيككف أداء مثؿ ىذا العامؿ، أيضا منخفضا كأداء 
)محمد  ضعيؼ في أحدا المجالات الأخرل. العامؿ جيدا في مككف مف مككنات الأعداء، ك

 (210حسن، مرجع سابق، ص
  الصعوبات التي تواجو أساليب عممية تقييم الأداء:  -10

 أساليب عممية تقييـ الأداء منيا: صعكبات تكاجو مشاكؿ ك ىناؾ عدة
 .مشاكؿ كؿ تتعمؽ بتصميـ النظاـ 
 .مشاكؿ كؿ سمككية تتعمؽ بالمشرؼ المعيـ 
 .مشاكؿ كؿ تتعمؽ بإدارة النظاـ 
 .عبد الباقي صلاح الدين محمد، ) مشاكؿ سمككية تتعمؽ بالمرؤكس الذم يتـ تقييـ أدائو

 (.400،ص2005
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  النظام:مشاكل تتعمق بتصميم  -10-1
مف أسباب عدـ كفاءة نظاـ تقييـ الأداء في أم مكاف  عدم وجود معدلات ومعايير للأداء: -

المعايير ضركرية  دقيقة للأداء، ىذه المعدلات ك معايير كاضحة ك ىك عدـ معدلات ك
عبد الباقي صلاح الدين محمد، ) لتمكف المقيميف مف مقارنة الأداء الفعمي بالأداء المطمكب.

 (402سابق، ص مرجع
غالبا ما تستخدـ بعض  إستخدام طريقة لمتقييم لا تتناسب مع جميع الوظائف: -

    المؤسسات طريقة كاحدة لمتقييـ يتـ تعميميا عمى جميع الإدارات بعض النظر عف طبيعة 
مستكل الكظائؼ، فتعميـ طريقة عمى جميع الكظائؼ قد لا يحقؽ الكفاءة المطمكبة مف  ك

 العممية.
تمعب نماذج تقييـ الأداء دكر رافعا لا في نجاح عممية التقييـ  دم كفاءة نماذج التقييم:ع -

بإتقاف، أما  سيمة قد تشجع المقيـ عمى تعبئتو في كقتو ك شاممة ك فكجكد نماذج كاضحة ك
الغامضة فإنيا تؤدم إلى التيرب المقيـ مف إعداد أك عدـ الإىتماـ عند  النماذج المعقدة ك

ألفاظ غير كاضحة أك  غالبا ما تككف عدـ كفاءة النماذج بسبب إستخداـ عبارات ك ك التعبئة،
 عدـ إحتكاء النماذج عمى إرشادات تكضيحية لممقيـ.

 مشاكل تتقمق بالمقيم: -10-2
يحصؿ ىذا الخطأ عند ما يقع المقيـ تحت تأثير جانب كاحد مف أداء العامؿ أثر اليالة:  -

يؤثر عمى تقديره العاـ لذلؾ الأداء، كأف يتـ تقييـ أداء العامؿ، بأنو الذم يقكـ بتقييمو، مما 
مرتفع أك منخفض، بسبب أف المقيـ يعرؼ أك يعتقد أف العامؿ متكفؽ أك ضعيؼ في صفة 

 (109مصطفى شاويش مرجع سابق، ص) معينة مف صفاتو التي المقيـ أك لا يحبيا.
أ عند ما يميؿ المشرؼ المقيـ إلى تقييـ يحصؿ ىذا الخط الميل نحو الوسط في التقييم: -

يتردد في إعطاء تقدير ضعيؼ أك ممتاز  كؿ العامميف عمى أنيـ متكسطيف في أدائيـ، ك
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الميؿ نحك الكسط يحصؿ بسبب نقص معرفة سمكؾ الأشخاص الذيف  لبعض العامميف، ك
 (109مصطفى شاوش، مرجع سابق، ص) يقكـ المقيـ بتقييميـ

في حالة أف المقيـ يميؿ إلى الميف فإنو يتجو إلى  أو التشدد في القييم:الميل إلى المين  -
إعطاء جميع العامميف تقديرات عالية، أما الميؿ إلى التشدد فيككف عكس الميؿ إلى الميف 

 .(2004صالح محمد فالح، ) فيعطي تقديرات متكسطة حتى لمممتازيف
كمة بسبب إنحياز المقيـ لصالح تظير ىذه المش خطأ الوقوع في التحيزات الشخصية: -

   المكطف  الجنس ك الصداقة ك الشخص الذم يتـ تقييـ أدائو لأسباب كثيرة منيا القرابة ك
     .التقييـ بعيدة عف المكضكعية غيرىا مف الأسباب الأخرل التي تجعؿ عممية القياس ك ك
 (.215خالد عبد الرحيم الييتي، مرجع سابق، ص) 

)عبد الباقي صلاح الدين محمد، مرجع سابق،  بإدارة النظام: مشاكل تتعمق -10-3
 (400ص
   أنظمة  تكزيع النشرات الدكر مف لكائح ك إف قمة إصدار كنقص النشرات الدورية:  -
عدـ كصكليا إلى جميع الرؤساء المباشريف  إرشادات متعمقة بتقييـ الأداء، ك تعميـ ك ك

 أىدافو. الرؤساء بالنظاـ كقد يككف مف أسباب عدـ معرفة ىؤلاء 
 :إف الرؤساء المشرفيف سكاء كانكا  قمة المساىمة في تدريب الرؤساء المباشرين

الأخطاء  تذكير مستمر بالأساليب الحديثة لمتقييـ ك جددا أـ لأفيـ بحاجة إلى تدريب ك
ع مسؤكلية الجية المسؤكلية عف النظاـ المساىمة م كيفية تفادييا، ك الشائعة الحدكث ك

المشاركة في التدريب بعرض حالات مف الكاقع  جيات التدريب في إعداد البرامج، ك
 كذلؾ عقد لقاءات دكرية لمناقشة مكضكع التقييـ. لمناقشتيا مف قبؿ المشاركيف، ك

 :ميما كاف النظاـ المكضكع جيدا، فإنو بحاجة إلى متابعة مف قبؿ  قمة المتابعة
لبحث عف المشاكؿ التي تكاجو الجيات في عممية ذلؾ با الجية التي كضعت النظاـ، ك
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المساىمة معيا في الكصكؿ إلى حمكؿ، فعدـ متابعة تطبيؽ النظاـ قد يؤدم  التطبيؽ ك
 إلى تراكـ المشاكؿ، فترؾ المشاكؿ بدكف حمكؿ 

 العميا بنتائج  ، فعدـ متابعة تطبيؽ النظاـ قد يؤدم إلى تراكـ المشاكؿ، فترؾ الإدارة
 يتسبب عنو ظيكر نتائج لا تعكس الكاقع الفعمي لأداء.التقييـ مما 

  مشاكل نتعمق بالمرؤوس الذي يتم تقييمو: -10-4
 عدـ معرفة العامؿ ما ىك مطمكب منو. -أ

 عدـ قدرة العامؿ عمى أداء ما ىك مطمكب منو. -ب
 عدـ فيـ العامؿ لنظاـ التقييـ. -ج
 الظمـ كعدـ الأماف. شعكر العامؿ بالخكؼ ك -د
)عبد الباقي صلاح الدين محمد،  عدـ إىتمامو بنتائج التقييـ. ميؿ العامؿ لمكسؿ ك -ق

 (109مرجع سابق، ص
 عناصر نظام تقييم الأداء:  -11

فاعميو  يقصد بعناصر تقييـ أداء العامميف الإجراءات التطبيقية التي تساىـ في إنجاح ك
 عممية تقييـ الأداء منيا:

 ىك الذم يتسـ بما يمي: المقيم أو المشرق المباشر:  -11-1
أف المشركؽ المباشر ىك الشخص الأكثر قربا مف العامؿ كبالتالي فيك في المكقع 

 الأفضؿ الملاحظة عممو أدائو.
        تقييـ أداء المرؤكسيف كفقا للأىداؼ  أف المشركؽ أكثر قدرة عمى تحميؿ كتفسير ك

  أعرؼ بيا مف غيره أم مف غير المديريف.خطط المؤسسة التي ىك  ك
-79، ص ص 1991)نظمي شحادة، محمد الباشا، محمد الجيوشي، رياض الجبمي 

86). 
 بإمكاف المشرؽ الربط بيف العكائد التي يستحقيا العامؿ كفقا لأداتو.
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تشخيص نقاط  ك كقت لتقييـ ليس مف السيؿ تحديد فترة ك فترة ووقت التقييم: -11-2
رفع  تكجيييـ مف قبؿ الإدارة لكيفية تعديؿ سمككيـ ك يتـ إرشادىـ ك لدييـ كالضعؼ 
 فعالية أدائيـ. كفاءتيـ ك

بعد تحديد المقيـ الكقت لابد مف إتباع إجراءات معنية في  إجراءات التقييم: -11-3
ي أىـ إجراء ىي المقابمة للأفراد العامميف لإمدادىـ بالمعمكمات الت تنفيذ ىذه العممية، ك

ىذه المقابمة تدعى بمقابمة  تيميـ كالتي يستفيدكف منيا في تحسيف أدائيـ مستقبلا ك
 دون صفحة ( بدون سنة، عمي محمد رابعة،)  التقييـ.
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 :الفصل خلاصة
معرفة مدل  يعتبر نظاـ تقييـ أداء العامميف ذك أثر كبير في تقدير مسار المؤسسة ك

يككف تقييـ أداء العامميف ذك أىمية يجب أف يتحمى بالفعالية التي  حتى تحقيقيا للأىداؼ، ك
 النمك. التكيؼ ك تعكد عمى المنظمة بالفائدة مف تحقيؽ للاستقرار ك

فتقييـ أداء العامميف ىك عممية تنظيمية مستمرة يتـ الحكـ مف خلاليا عمى قدرات 
نقاط الضعؼ لمعالجتيا  زىا كالكقكؼ عمى نقاط القكة في أداتو لتعزي ككفاءة العامميف، ك

فالتقييـ يعتمد عمى عدة معايير كؿ كاحد منيا يركز عمى جانب معيف يتأثر بو أداء العامؿ 
أيضا ىناؾ عدة طرؽ تستخدـ لتقييـ ذك فعالية أكبر لا بد مف أف  أك يككف نتاج لأدائو، ك

معطيات اللازمة للإتخاذ تتمتع إدارة المكارد البشرية بنظاـ معمكمات يككف مرجعا ليا لأخذ ال
 خاصة عند تقييـ أداء العامميف. قراراتيا الأساسية ك
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 لمبحث المنهجي الإطار: الرابع الفصل

 
  تمييد

 الاستطلاعية الدراسة .1
 الدراسة ميدان .2
 الدراسة منيج .3
 الدراسة عينة .4
 البيانات جمع أدوات .5
 البيانات لتحميل الإحصائية أساليب .6
 الفصل خلاصة .7
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 تمهيد:
ذلك عن طريق  الأرضية لمشكمة الدراسة وبعد عرض الإطار النظري لمدراسة و الذي يييئ 

ذلك من خلال إجراءات التي سوف يتم إتباعيا بدءا  و فصولو يأتي جانب الميداني لدراسة
المنيج المتبع و الأدوات المستعممة في البحث ثم حدود البحث  من الدراسة الاستطلاعية، و

 البيانات.و العينة و كيفية اختيارىا ثم الطرق الإحصائية لمعالجة 
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 الدراسة الإستطلاعية: -1
تعتبر الدراسة الإستطلاعية مرحمة ميمة في البحث العممي نظرا لإرتباطيا بالميدان فيي تمر 

 من عدة مراحل بدايتيا :
 مدى إمكانية إجراء ىذه الدراسة. التعرف عمى المكان و -
 الصعوبات المحتمل مواجيتيا. مختمف التعرف عمى كل ما يمكنو عرقمة عممنا و -
 مختمف ظروفيا. معرفة الأجواء المحيطة بيا و تحديد العينة و -
 التقرب من أفراد العينة. -
 لموضوع البحثأفراد العينة  التعرف عمى مدى مطابق -
كذلك تحديد الصيغة  فرضيات البحث و إلى ضبط إشكالية و في الأخير توصمنا و 
 راسة.بالد للإستبيان الخاص نيائيةال

عامل في المؤسسة الوطنية لمصناعات  30و تتكون عينة الدراسة الإستطلاعية من 
، بحيث إقتصرت قصديةبواد عيسي، حيث تم اختيارىا بطريقة  ENIEMالكيرومنزلية 

 عمى العمال الذين إلتحقوا بالدورات التكوينية فقط.الدراسة الإستطلاعية 
 ميدان الدراسة: -2

تقع بمنطقة التي  ENIEMتمت الدراسة الحالية في مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
كمم شرق مدينة تيزي وزو، و يكمن  10الصناعية عيسات إدير بواد عيسي عمى بعد حوالي 

 .مياميا الرئيسي في صناعة و تطوير الأجيزة الكيرو منزلية

دج،  40000000بـ  1989يا سنة و تعتبر المؤسسة شركة ذات أسيم، قدر رأس مال
% لشركة توظيف 100دج، و ىي ممك بنسبة  295700000إلى  2001ليصل في سنة 

و كانت  1974( موجودة منذ سنة ENIEM(. و مؤسسة )HOMLECأموال تحت تسمية )
( حيث تم إنشاؤىا SONELECتابعة لممؤسسة الوطنية لمصناعة و التركيب الكيربائي )

و ذلك في إطار الإصلاحات الإقتصادية  1983( إبتداءا من تاريخ 83/19بمرسوم رقم )
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-SPAو حممت إسم ) 1989أكتوبر  08المقررة من طرف الحكومة، إستقمت ذاتيا من 
EPE-ENIEM:و يعني ) 

- ENIEM.المؤسسة العمومية لمصناعات الكيرومنزلية : 
-  EPEقتصادية.: المؤسسة العمومية الإ 
-  SPA.مؤسسة ذات أسيم : 

أعيد ىيكمتيا و جزئت إلى عدة وحدات إنتاجية مستقمة و كل واحدة مستقمة و كل واحدة 
 تابعة للإدارة المركزية )الإدارة الصناعية( ما عدا الوحدة التجارية فيي تابعة لممديرية العامة

 :كالتالي ىي و

 عامل. 354غاز و الكيرباء و تشعل مكمفة بإنتاج أفران بال وحدة صيانة الأفران: -
 و تطوير منتجات التكييف اليوائي تتمثل ميمتيا في إنتاج وحدة المكيفات الهوائية: -

 عامل. 152و منتجات أخرى من آلات الغسل، مدافئ بالغاز الطبيعي، و تشغل 
 595تتكفل بتسيير الإمكانيات التقنية العامة، و تشغل وحدة تقديم الوحدات التقنية:  -

 عامل.
عامل، بينما وحدة المواد الصحية يقدر عدد العمال فييا  184تشغل  وحدة التجارة: -

 عامل. 138
          و قد أجرينا بحثنا في ىذه الوحدة المتكونة من قسم التخطيط  وحدة التبريد: -

و مراقبة التسيير و أربعة أقسام أخرى و المتمثمة في قسم المخبر المركزي، قسم 
 عامل. 320القسم التقني، قسم الإنتاج، و وصل عدد العمال حاليا إلى التسويق  
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، أين 2018 – 2017و تمت الدراسة الحالية خلال السداسي الثاني لمسنة الجامعية  -
 .2018 أفريل 26إلى غاية  2018 مارس 25إمتدت من 

  منهج البحث: -3
المنيج المستخدم في البحث ىو أساس لكل دراسة و لاسيما في الميادين الاقتصادية  يعتبر

و العممية فيو يكسب البحث طابعو العممي و الباحث ىو الذي يعي و يعرف كيف يختار 
 المنيج المناسب لموضوعو لأن نتائج بحثو تقوم أساسا عمى نوعية المنيج المستعمل.

نا ىو الوصفي التحميمي ذلك لملائمتو لطبيعة موضوع و منو المنيج المتبع في دراست
الدراسة، بحيث يقوم بدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع و وصفيا وصفا دقيقا  و التعبير 
عنيا تعبيرا كيفيا و كميا، كما يقوم عمى جمع المعمومات دون زيادة أو نقصان، ثم يحمل ىذه 

، 2006. ) نبيل أحمد عبد المعادي، المعمومات و يصل إلى حكم الظواىر المدروسة
 (  53ص

يعرف رابح تركي المنيج الوصفي أنو: كل إستقصاء ينصب عمى ظاىرة من الظواىر و 
العممية و النفسية كما ىي قائمة في الحاضر بقصد تشخيصيا و الكشف عن جوانبيا، و 

، ص 1984ح تحديد العلاقة بين عناصرىا و بين ظواىر عممية و نفسية أخرى. )تركي راب
فالمنيج الوصفي التحميمي يبدأ بتجميع البيانات و المعمومات التي تساعد عمى  (.22

 الوصف الدقيق و الشامل لمظاىرة أو مشكل موضوع البحث.

 عينة البحث: -4
مؤسسة الوطنية لمصناعات ب وحدة التبريد  و عاممة في عامل 80تتكون عينة البحث من 

أين  قصديةإختيار عينة البحث من مجتمعيا الأصمي بطريقة و تم  ،ENIEMالكيرومنزلية 
ينتقي الباحث أفراد عينتو بما يخدم أىداف دراستو و بناءا عمى معرفتو دون أن يكون ىناك 

قيود أو شروط غير التي يراىا ىو مناسبة من حيث الكفاءة أو المؤىل العممي أو  
جيات النظر و لكنيا تعتبر أساس الاختصاص أو غيرىا، وىذه عينة غير ممثمة لكافة و 
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متين لمتحميل العممي و مصدر ثري لممعمومات التي تشكل قاعدة مناسبة لمباحث حول 
الذين إلتحقوا  عمالعمى الفقط أن الدراسة إقتصرت  إلى الإشارة نجدر و موضوع الدراسة.

 ،التعمم أثر تفادي أجل من الإستطلاعية الدراسة عينة حذف بعد ذلك بالدورات التكوينية. و
 :وفق الخصائص التالية  العينة جاءت و
 خصائصها: -4-1
 حسب الجنس: -4-1-1

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنسيمثل (:  05الجدول رقم )  -
 ويةالنسب المئ التكرارات الجنس
 57.5 46 ذكر
 %42.5 34 أنثى

 %100 80 المجموع
     

 بينما ذكور، العينة أفراد منفرد  46% ما يعادل 57الجدول السابق أن خلال من يتضح  
 من العميا النسبة أن يعني مما ،العينة فرد من 34ما يعادل  % 42.5 نسبة الإناث يشكل
  ، أن أغمبية أفراد عينة البحث ذكورنلاحظ من خلال ىذه النتائج و الذكور،  من ىي العينة

  في الوحدة التبريد كونو يتطمب جيد عضمي كبير.و يعود ذلك إلى طبيعة العمل 
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 حسب السن: -4-1-2
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السنيمثل (:  06الجدول رقم )    -

 ويةئالنسب الم التكرارات السن
20-29 9 11.25% 
30-39 32 40% 
40-49 21 26.25% 
50-59 10 12.5% 

 %10 8 فما فوق 60
 %100 80 المجموع

   
 بينتتراوح أعمارىم العينة  أفراد من الأكبر النسبة أنيتضح من خلال الجدول السابق     
 تتراوح منيم 21% ما يعادل  26.25بينما ، فرد 32% ما يعادل 40بنسبة  39إلى  30

بين  أعمارىم منيم تتراوح 10% ما يعادل  12.5 حين في ،سنة 49إلى  40بين  أعمارىم
إلى  20منيم تتراوح أعمارىم بين  09% ما يعادل 11.25نسبة ثم تمييا  سنة، 59إلى  50
  سنة،  60 منيم أعمارىم تفوق 08ما يعادل فقط %  10نسبةتأتي  أخيرو في  سنة، 29

    فرد  41% ما يعادل 51.25و نلاحظ من خلال ىذه النتائج أن فئة الشباب أكثر بنسبة 
( و ىو أمر ضروري كون طبيعة و العمل و متطمباتو 39إلى  30و فئة  29إلى  20) فئة 

 فئة من الأفراد في ىذا السن.تتطمب 
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 حسب  المستوى التعميمي: -4-1-3
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي. يمثل(:  07الجدول رقم ) 

 ويةئالنسب الم التكرارات المستوى التعميمي
 %2.5 02 ابتدائي
 %18.75 15 متوسط
 %51.25 41 ثانوي
 %27.5 22 جامعي
 %100 80 المجموع

 
أفراد عينة من مستوى التعميمي الأكبر من  النسبة أنيتضح من خلال الجدول السابق 

من  منيم 22% ما يعادل  27.50بينما  عامل، 41، ما يعادل 51.25الثانوي بنسبة 
    منيم من مستوى المتوسط 15% ما يعادل  18.75 حين في مستوى التعميمي الجامعي،

  المستوى الإبتدائي. من 02% فقط ما يعادل  2.5و في أخير تأتي نسبة 
و نلاحظ من خلال ىذه النتائج أن فئة أفراد العينة ذو مستوى التعميمي العالي أكثر بنسبة 

فرد )مستوى التعميمي الثانوي و مستوى التعميمي الجامعي( و ىو  63يعادل  % ما78.75
أمر ضروري كون متطمبات و نشاطات العمل في الوحدة تتطمب مستوى تعميمي عالي 

 كونيم يعممون بآلات متطورة و حديثة.
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 الحالة العائمية: حسب -4-1-4
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائمية يمثل(:  08الجدول رقم )  -

 ويةئالنسب الم التكرارات الحالة العائمية
 %31.25 25 أعزب/ عزباء

 %55 44 )ة( متزوج
 %13.75 11 )ة(مطمق
 %0 00 )ة(أرمل

 %100 80 المجموع
 
قدرت بـ أفراد العينة متزوجين بحيث الأكبر من  النسبة أنيتضح من خلال الجدول السابق  

 13.75 حين في عزاب، منيم 25% ما يعادل  31.25عامل، بينما  44%، ما يعادل 55
 و إنعدام الأرامل. منيم، 11% ما يعادل 

و نلاحظ من خلال ىذه النتائج أن معظم أفراد العينة متزوجين و ىو مؤشر يدل عمى 
 أن المؤسسة توفر متطمبات عماليا.الإستقرار و 

 :المهنيةالخبرة حسب  -4-1-5
 الخبرة المهنية(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب  09الجدول رقم )    -
 النسب المئوية التكرارات الخبرة المهنية 

 %16.25 13 سنوات 05أقل من 
 %46.25 37 سنوات 10إلى  06من 

 %20 16 سنة 15إلى  11من 
 %17.50 14 فأكثر 16من 

 %100 80 المجموع
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في  خبرتيمتتراوح العينة  أفراد من الأكبر النسبة أنمن خلال الجدول السابق  يتضح    
% ما يعادل 20، بينما عامل 37% ما يعادل 46.25بنسبة  سنوات 10إلى  06بين  عملال

 منيم تتراوح 14% ما يعادل 17.5 حين فيسنة،  15إلى  11بين خبرتيم  تتراوح منيم 16
أقل من  ذو خبرةمنيم  13% ما يعادل 16.25، ثم تمييا نسبة سنة فأكثر 16 منخبرتيم 

 سنوات. 05
 11أقل من  خبرةلدييم من خلال ىذه النتائج أن معظم أفراد العينة  ستنتج في الأخيرو ن

 و ىذا مؤشر عمى أنيم يتذكرون جيدا العمميات التكوينية التي مروا بيا.  سنة.
 أدوات جمع البيانات: -5
 :الإستبيان -5-1

و تقييم أداء  التكوين المينيتم تصميم إستبيان خاص بيدف قياس العلاقة الموجودة بين 
 . (ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية )عمال 

 عمى النحو التالي:من خلال الأدبيات المتعمقة بالمتغيرين قد تم إعداده و تصميمو  و
 ( محاور  رئيسية، و ىي:03إلى ثلاثة ) ينقسم الإستبيان 
البيانات الشخصية المتعمقة بأفراد عينة الدراسة، من حيث يحتوي عمى  المحور الأول: -

  .المستوى التعميمي، و الخبرة الينية الجنس، السن، الحالة العائمية،
أجزاء و ىي  ربعةبند مقسمة لأ( 24، و يتكون من )التكوين المينيالمحور الثاني:  -

 كالتالي:
 :( 06) ستة، و يحتوي ىذا الجزء عمى  تحديد الإحتياجات التكوينية الجزء الأول

 [06، 05، 04، 03، 02، 01بنود و ىي المرقمة من ]
 :( بنود و ىي مرقمة من 05) خمسة، و يحتوي عمى  إختيار المتكونين الجزء الثاني

[07 ،08 ،09 ،10 ،11] 
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  ( بنود و ىي المرقمة 06و يحتوي عمى ستة) التكوينية،تصميم الدورات : الجزء الثالث
 [17، 16، 15، 14، 13، 12من ]

 ( بنود و ىي المرقمة من 06و يحتوي عمى ستة) تقييم العممية التكوينية،: الجزء الثالث
[18 ،19 ،20 ،21 ،22 ،23 ،24] 
  :26، 25بند و ىي المرقمة من ] (16من ) تقييم الأداء، و يتكونالمحور الثالث ،

27 ،28 ،29 ،30 ،31 ،32 ،33 ،34 ،35 ،36، 37 ،38 ،39] 
     لقياس  الإجابات تم الإعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي و ىي عمى النحو التالي:                و  

 موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة.
 التالي: و لتنقيط الإجابات تم وضع سمم التنقيط عمى النحو   

 (: يوضح سمم تنقيط الإستبيان.10الجدول رقم ) -
غير موافق  غير موافق محايد موافق موافق بشدة التقديرات

 بشدة
 01 02 03 04 05 التنقيط

 
 خصائص السيكومترية: -5-2
 صدق الإستبيان: -5-2-1 

 :بـ ستبيانتم التأكد من صدق الإ
 صدق المحكمين:طريقة  -5-2-1-1

و  الخبرة ذوي من المحكمين من عدد عمى عرضو تم بيانمن أجل إختبار صدق الإست
( 04) أربعةتألفت من ، حيث لإستبيانا صدق من التأكد أجل من و ذلك الاختصاص

تم  التي ، و انطلاقا من ملاحظاتيم و آرائيم -تامدة–أساتذة في عمم النفس بقطب الجامعي
 لنا بأن الاستبيان قابل لمتطبيق. بعض تعديلات حتى تبين  ذلك بوضع بعين الإعتبار ىاأخذ
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 طريقة صدق مقارنة الطرفية) صدق التمايزي (:  -5-2-1-2

(: يمثل نتائج صدق المقارنة الطرفية لإستبيان التكوين المهني و تقييم 11الجدول رقم )
 الأداء.

 
يتضح من خلال الجدول أن بعد تقسيم درجات التي تحصل عمييا أفراد عينة الدراسة 

التكوين الميني و تقييم الأداء إلى الدرجات  الإستطلاعية من خلال تطبيق إستبيان
المنخفضة، و إلى الدرجات المرتفعة، قمنا بحساب الفروق بينيما حيث قدرت قيمة "ت" 

متوسط  الدرجات العينة الإستبيان
 الحسابي

إنحراف 
 معياري

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

 القرار 

التكوين 
 المهني

8 27 %
 منخفضة

42.87 15.67 6.75- 0.00 
 
 

 دال  0.05

8 27 %
 مرتفعة

89.50 11.63 

تقييم 
 الأداء

8 27 %
 منخفضة

 دال  0.05 0.00 -7.05 13.08 27.12

8 27 %
 مرتفعة

61.62 4.50 

كافة 
محاور 
 الإستبيان

8 27 %
 منخفضة

 دال  0.05 0.00 -6.26 30.30 71.37

8 27 %
 مرتفعة

147.7
5 

16.49 
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، أما الإستبيان الكمي -7.05،  و محور تقييم الأداء بـ -6.75لمحور التكوين الميني بـ 
 .-6.26قدرت بـ 

أصغر من   0.00، لأن قيم الدلالة 0.05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  و ىي قيم 
( ، و عميو نستنتج أن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين الدرجات 0.05مستوى الدلالة )

 المنخفضة و الدرجات المرتفعة.
بل و ليذا الإستبيان بكل محاوره لديو القدرة عمى التمييز، و منو الإستبيان صالح و قا 

 لتطبيق في الدراسة الأساسية.
 
 طريقة صدق الذاتي: -5-2-1-3

 التكوين المهني و تقييم الأداء. (: يمثل نتائج صدق الذاتي للإستبيان12الجدول رقم )
 

معامل سبيرمان  محاور الإستبيان العينة
 براون التصحيحية

الصدق الذاتي 
 بالجذع التربيعي

 
30 

 

          =    √ 0.61** التكوين المهني
          =    √ 0.64** تقييم الأداء

          =    √ 0.74** الإستبيان الكمي
 

 0.61يتضح من خلال الجدول أن بعد حساب معامل سبيرمان براون التصحيحية المقدر بـ 
التي ىي قيم  لكافة الإستبيان 0.74لمحور تقييم الأداء، و  0.64لمحور التكوين الميني، و 

 ،0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
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قمنا بحساب صدق الذاتي بالجذع التربيعي ليذه المعاملات، أين بمغت قيمتو في محور  
، و في الأخير بمغة  0.80، و قدرت قيمتو في محور تقييم الأداء بـ0.78التكوين الميني بـ 

 .0.86بـ  قيمتو في كافة الإستبيان
تج أن  إستبيان بكافة محاوره يمتاز بصدق الذاتي بالجذع التربيعي مرتفع، و و عميو نستن

 عميو الإستبيان قابل لمتطبيق عمى الدراسة الأساسية.
 ثبات الإستبيان: -5-2-2
تم إجراء إختبار الثبات الإستبيان لمتأكد من إمكانية الإعتماد عمى نتائج الدراسة الميدانية  

 ل الإعتماد عمى:في تعميم النتائج من خلا
قمنا بحساب قيمة آلفا كرومباخ عمى العينة معادلة آلفا كرومباخ:  -5-2-2-1

 SPSSالاستطلاعية بواسطة المعالجة الإحصائية لمبرنامج الإحصائي لمعموم الإجتماعية " 
 " الموضحة كالتالي:

 نتائج ثبات الإستبيان بمعامل آلفا كرومباخ.يمثل (: 13الجدول رقم )
 

محاور 
 الإستبيان

معامل الثبات           عدد البنود حجم العينة
 آلفاكرومباخ

  التكوين المهني
30 
 
 

24 0.94 
 0.93 15 تقييم الأداء

 0.96 39 الإستبيان الكمي

 



الإجراءات المنهجية لمبحث                                           الفصل الرابع:     

 

102 
 

لمحور التكوين  يتبين  من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل ثبات بطريقة آلفاكرومباخ
، و أن قيمة معامل ثبات 0.93، و محور تقييم الأداء بمغة قيمتو 0.94الميني بمغ 

 ،0.96آلفاكرومباخ لكافة الإستبيان بمغة قيمتو 
و عميو نستنتج أن الاستبيان بمحاوره يمتاز بثبات عالي جدا، و أنو قابل لمتطبيق عمى 

 العينة الأساسية.
 لنصفية:طريقة التجزئة ا -5-2-2-2

قمنا بحساب معامل الثبات لجزئي المقياس بطريقة التجزئة النصفية لبيرسون و سبيرمان 
 ". SPSSبراون  بواسطة المعالج الإحصائي " 

 نتائج الثبات المقياس بطريقة التجزئة النصفية.يمثل (: 14الجدول رقم )

 
 

 العينة
 

 
 محاور الإستبيان

 الثبات
معامل إرتباط 

 بيرسون
معامل إرتباط 

بمعادلة سبيرمان 
 براون التصحيحية

 
 
 

30 

قيمة  قيمتو البنود التكوين المهني
 الدلالة

قيمة  قيمتو
 الدلالة

 0.00 0.61 0.00 0.85 البنود الزوجية
 البنود الفردية

 0.00 0.64 0.00 0.80 البنود الزوجية تقييم الأداء
 البنود الفردية

 0.00 0.74 0.00 0.89 البنود الزوجية الإستبيانكافة 
 البنود الفردية
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البنود يان إلى جزئين )البنود الفردية و يتضح من خلال الجدول أن بعد تقسيم محاور الإستب
   الزوجية(، قمنا بحساب معامل ثبات لجزئي كل محور الإستبيان بطريقة التجزئة النصفية 

، و في 0.85و ذلك بكل من معامل بيرسون أين بمغت قيمتو في محور التكوين الميني بـ
 . 0.89، و بمغت قيمتو في كافة الإستبيان بـ 0.80محور تقييم الأداء 

   ، 0.61و بمعادلة سبيرمان براون التصحيحية أين بمغت قيمتو في محور التكوين الميني بـ
، و أن كل القيم 0.74بمغت قيمتو في كافة الإستبيان بـ ، و 0.64و في محور تقييم الأداء 

أصغر من مستوى الدلالة  0.00لأن قيم الدلالة  0.01دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 
0.01. 

 و عميو نستنتج أن الإستبيان يمتاز بثبات عالي، و أنو قابل لمتطبيق عمى الدراسة الأساسية.

 
 نات:أساليب الإحصائية لتحميل البيا -6

إعتمدنا في المعالجة الإحصائية ليذه الدراسة عمى بعض تقنيات الإحصاء الوصفي المتمثمة 
 في كل من:

 وية، التكرارات و النسب المئ  -
 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية،  -
 معامل آلفاكرومباخ   -
 معامل إرتباط بيرسون. -
 معامل إرتباط سبيرمان براون. -
 . T-TESTإختبار  -

 (.S.P.S.Sو ذلك بالإستعانة بالبرنامج الإحصائي لمعموم الإجتماعية )
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 خلاصة الفصل:
يعتبر ىذا الفصل نظرة شاممة لأىم الخطوات المنيجية المتبعة في الدراسة الميدانية 
ليذا البحث، و التي تعتبر الركيزة الأساسية لأي بحث عممي، بحيث قمنا بداية بعرض 
الدراسة الإستطلاعية المتعمقة بالبحث ، ثم تطرقنا إلى تبيان المنيج المتبع، و بعد ذلك ثم 

المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية  وحدة التبريد المتمثمة في عمال ثحددنا عينة البح
"ENIEM " و مكان و زمان إجراء البحث، و بعدىا عرضنا أدوات جمع البيانات، و قمنا ،

بشرح إجراءات تطبيق الدراسة الميدانية لمبحث، و أخيرا قدمنا الأساليب الإحصائية 
 المستخدمة في بحثنا.
م في الفصل التالي بعرض و تحميل و مناقشة النتائج المتحصل عمييا و بيذا سنقو 

 بعد تطبيق إستبيان الخاص بمتغيرات الدراسة.
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 النتائج مناقشة و تحليل و عرض: الخامس الفصل
 

 تمييد
 النتائج مناقشة و تحميل و عرض .1
 العام الإستنتاج .2
 الإقتراحات .3

 المراجع
 الملاحق
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 تمهيد:
المنيجية لمدراسة وفق الخطوات المشار إلييا سابقا ، يتم بعد الانتياء من تطبيق اجراءات 

من ثم  تحميل نتائج الدراسة الميدانية المتحصل عمييا ، و في ىذا الفصل أولًا عرض و
مناقشتيا وفقا لفرضيات الدراسة. ومن ثم عرض خلاصة الدراسة و بالتالي تقديم التوصيات 

، كما قد تفيد في معالجة بعض نقاط يةلتي قد تفيد في دراسات مستقبمو الاقتراحات ا
 الضعف التي سنكشف عنيا في ىذا الفصل.
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 و مناقشة الفرضيات و تحليل عرض -1
 الفرضية الجزئية الأولى:و مناقشة  و تحليل عرض  -1-1

تحديد الإحتياجات  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بينتنص الفرضية الجزئية الأولى عمى 
مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " ب وحدة التبريد عمال أداءو تقييم  التكوينية

ENIEM"  الفرض قمنا باستخدام معامل إرتباط  و لمتحقق من صحة ىذا .بواد عيسي
 عمى النحو التالي: SPSSبيرسون من خلال برنامج 

 .يوضح نتائج الفرضية الجزئية الأولى (:15الجدول رقم )

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 
 الدلالة
 

 القرار

 
80 

تحديد الإحتياجات 
 التكوينية

 دالة  4.41 4.44 4.78** 4.74 15.96

 13.32 45.14 تقييم الأداء

 
 التي مفادىا الجزئية الأولى( أن النتائج الخاصة بالفرضية 15يتضح من خلال الجدول رقم )

عمال و تقييم أداء   تحديد الإحتياجات التكوينية توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنو
، تشير إلى أن المتوسط  بواد عيسي  "ENIEMمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " 

أما  ،4.74بإنحراف معياري يساوي  15.96 قدر بـ تحديد الإحتياجات التكوينيةلالحسابي 
 .13.32بإنحراف معياري يساوي  45.14قدر بـ فالمتوسط الحسابي لتقييم الأداء 

 
باط بيرسون لمعرفة مدى وجود حساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 

دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  و ىي قيمة ،4.78 ـقيمتو ب قدرتعلاقة بين المتغيرين، و 
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و تقييم الأداء لأن قيمة  تحديد الإحتياجات التكوينية(، و بالتالي توجد علاقة بين 4.41)
 .(4.41) أصغر من مستوى الدلالة الدلالة الإحصائية

تحديد الإحتياجات  بين إحصائيةدلالة  ذاتالفرضية التي مفادىا توجد علاقة بالتالي فإن 
الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء  التكوينية

ENIEM"  قد تحققت. بواد عيسي 
 

التكوينية  أفراد عينة البحث عمى أن المؤسسة تحدد الإحتياجات و ىذا راجع إلى تصورات
من خلال التقييم الدوري لأدائيم، و من خلال مقارنة المختصين بين الأداء المتوقع و الأداء 
الفعمي، و أيضا وفق إحتياجاتيم و حسب التكنولوجية المستعممة لتحديد متطمبات العمل 

 .الجديدة

حت ( ت2443تتفق مع نتائج دراسة زكلال يمينة ) ىذه النتيجةو في ىذا الصدد نجد 
عنوان:" أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية أين توصمت إلى أن المؤسسة تقوم 
بتحديد إحتياجاتيا التكوينية حسب إحتياجات العمل و ذلك من خلال وضع معايير عممية 

 مناسبة لذلك.
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 الفرضية الجزئية الثانية:و مناقشة و تحليل عرض  -1-2
و ن يإختيار المكونية بين علاقة ذات دلالة إحصائ وجودعمى  ثانيةتنص الفرضية الجزئية ال

بواد   "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " وحدة التبريد بمؤسسة عمال تقييم أداء 
الفرض قمنا باستخدام معامل إرتباط بيرسون من خلال  و لمتحقق من صحة ىذا .عيسي

 عمى النحو التالي: SPSSبرنامج 

 .يوضح نتائج الفرضية الجزئية الثانية (:16الجدول رقم )

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 
 الدلالة
 

 القرار

 
80 

 دالة  4.41 4.44 4.64** 3.87 14.83 إختيار المكونين
 13.32 45.14 تقييم الأداء

 
 التي مفادىا الجزئية الثانية ( أن النتائج الخاصة بالفرضية16خلال الجدول رقم )يتضح من 

عمال مؤسسة و تقييم أداء  إختيار المكونين  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنو
، تشير إلى أن المتوسط  بواد عيسي  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " 

أما المتوسط   ، 3.87معياري يساوي بإنحراف 14.83قدر بـ لإختيار المكونين الحسابي 
 .13.32بإنحراف معياري يساوي   45.14قدر بـ فالحسابي لتقييم الأداء 

 
لمعرفة مدى وجود  باط بيرسونحساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 

عند مستوى الدلالة  دالة إحصائيا و ىي قيمة ،4.64 ـقيمتو ب قدرتعلاقة بين المتغيرين، و 
أصغر  الدلالةو تقييم الأداء لأن قيمة إختيار المكونين (، و بالتالي توجد علاقة بين 4.41)

 .(4.41) من مستوى الدلالة
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و إختيار المكونين بين ذات دلالة إحصائية الفرضية التي مفادىا توجد علاقة  و عميو فإن
قد  بواد عيسي  "ENIEMعمال مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " تقييم أداء 

 تحققت.
 

إدارتو تعتمد عمى مكونون  و يعود ذلك إلى تصورات أفراد عينة الدراسة و إلى قناعتيم بأن
من داخل و خارج المنظمة، و ذلك حسب كفاءتيم و مؤىلاتيم و التقنيات المختمفة خاصة 

 .الحديثة لغرض تغطية الدورات التكوينية

( تحت عنوان علاقة التكوين بأداء الموارد 2448عبد العزيز نعمان )دراسة  نتائجو جاءت 
جاءت مخالفة لنتائج ىذه الدراسة أين توصمت إلى أن إختيار المكونين غير فعال  البشرية،

بدرجة كافية حيث لا توجد معايير واضحة لإختيار المكونين كما أن لموساطة و الآراء 
 الشخصية دور في إختيار المكونين مما يعكس بالسمب عمى العممية التكوينية. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



عرض و تحليل و مناقشة النتائجالفصل الخامس:                                                        

 

111 
 

 الفرضية الجزئية الثالثة:و مناقشة و تحليل عرض  -1-3
تصميم الدورات علاقة ذات دلالة إحصائية بين  وجودعمى  ثالثةتنص الفرضية الجزئية ال

الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء   التكوينية
ENIEM"  إرتباط الفرض قمنا باستخدام معامل  و لمتحقق من صحة ىذا .بواد عيسي

 عمى النحو التالي: SPSSبيرسون من خلال برنامج 

 .يوضح نتائج الفرضية الجزئية الثالثة (:17الجدول رقم )

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 
 الدلالة
 

 القرار

 
80 

 دالة  4.41 4.44 4.63** 5.97 16 تصميم الدورات التكوينية
 13.32 45.14 تقييم الأداء

 

         الجزئية الثالثة ( أن النتائج الخاصة بالفرضية17يتضح من خلال الجدول رقم )
 أداءو تقييم تصميم الدورات التكوينية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنو التي مفادىا

، تشير إلى أن  بواد عيسي  "ENIEMعمال مؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " 
، أما 5.97بإنحراف معياري يساوي  16 قدر بـ لتصميم الدورات التكوينيةالمتوسط الحسابي 

 .13.32بإنحراف معياري يساوي   45.14 سط الحسابي لتقييم الأداء فقدر بـالمتو 
لمعرفة مدى وجود  باط بيرسونحساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 
و ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  ،4.63 ـعلاقة بين المتغيرين، و تشير قيمتو ب

 لأن قيمة ،و تقييم الأداءتصميم الدورات التكوينية (، و بالتالي توجد علاقة بين 4.41)
 .(4.41) أصغر من مستوى الدلالة الدلالة
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تصميم الدورات بين  ذات دلالة إحصائية الفرضية التي مفادىا توجد علاقة بالتالي فإن
الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء التكوينية 
ENIEM"  قد تحققت. بواد عيسي 

 
عمى أن منظمتيم تسعى من خلال الدورات  الدراسةو يعود ذلك إلى تصورات أفراد عينة 

في  التكوينية تصميميا وفق معايير واضحة لتحقيق أىدافيا المرجوة لحل مشكلات القائمة 
  العممن و تنفيذ السياسات العامة و المتمثمة في كل من الربح و الإستمرارية.

ان أثر تحت عنو ( 2449دراسة صلاح شيخ و آخرون)نتيجة تتفق ىذه النتيجة مع و 
وينية تتيح كأين توصمت إلى أن تصميم الدورات أو البرامج الت التكوين في أداء العاممين

الفرص لتبادل الخبرات و المعارف و المعمومات بين المتكونين، مما يدعم شعور العاممين 
 برضاىم لمعمل.
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 الفرضية الجزئية الرابعة:و مناقشة  و تحليل عرض -1-4
تقييم العممية علاقة ذات دلالة إحصائية بين وجود عمى  الرابعةتنص الفرضية الجزئية 

الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء   التكوينية
ENIEM"  الفرض قمنا باستخدام معامل إرتباط  و لمتحقق من صحة ىذا .بواد عيسي

 عمى النحو التالي: SPSSبيرسون من خلال برنامج 

 .يوضح نتائج الفرضية الجزئية الرابعة(: 18جدول رقم )ال

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 
 الدلالة
 

 القرار

 
80 

 دالة  4.41 4.44 4.84 6.46 24.54 تقييم العممية التكوينية
 4.74 45.14 تقييم الأداء

 
 التي مفادىا الجزئية الرابعة( أن النتائج الخاصة بالفرضية 18يتضح من خلال الجدول رقم )

عمال مؤسسة و تقييم أداء  تقييم العممية التكوينية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أنو
لمتوسط تشير إلى أن ا،  بواد عيسي  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " 

، أما 6.46بإنحراف معياري يساوي  24.54قدر بـ لتقييم العممية التكوينية الحسابي 
 .13.32بإنحراف معياري يساوي   45.14 قدر بـفالمتوسط الحسابي لتقييم الأداء 

باط بيرسون لمعرفة مدى وجود حساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 
عند مستوى الدلالة  و ىي قيمة دالة إحصائيا، 4.58بين المتغيرين، و تشير قيمتو بـ ة علاق

و تقييم تقييم العممية التكوينية بين  ذات دلالة إحصائية (، و بالتالي توجد علاقة4.41)
 .(4.41) أصغر من مستوى الدلالة الدلالة الأداء لأن قيمة
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 تقييم العممية التكوينيةتوجد علاقة بين  عمى أنو الجزئية الرابعة التي تنصالفرضية  وبالتالي
بواد   "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء 

 قد تحققت. عيسي
عمى أن سياسات الإدارية بعد تصورات أفراد عينة الدراسة  يمكن أن نفسر ىذه النتيجة بكون

تقوم بتقييميا ذلك بمقارنة أدائيم قبل عممية التكوين و بعدىا، و أيضا كل دورة تكوينية 
 بتطابق أىداف التكوين بأىداف التي تسعى المنظمة لتحقيقيا. 
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 الفرضية العامة:و مناقشة  و تحليل عرض -1-5
و تقييم التكوين الميني علاقة ذات دلالة إحصائية بين  وجودتنص الفرضية العامة عمى 

بواد   "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال أداء  
الفرض قمنا باستخدام معامل إرتباط بيرسون من خلال  و لمتحقق من صحة ىذا. عيسي

 عمى النحو التالي: SPSSبرنامج 

 .يوضح نتائج الفرضية العامة(: 19جدول رقم )ال

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 
 الدلالة
 

 القرار

 
80 

 دالة  4.41 4.44 4.83 18.54 67.32 التكوين الميني
 13.32 45.14 تقييم الأداء

 

 أنو التي مفادىاالعامة ( أن النتائج الخاصة بالفرضية 19يتضح من خلال الجدول رقم )
عمال مؤسسة الوطنية و تقييم أداء  التكوين الميني  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين

، تشير إلى أن المتوسط الحسابي  بواد عيسي  "ENIEMلمصناعات الكيرو منزلية " 
، أما المتوسط الحسابي لتقييم 18.54بإنحراف معياري يساوي 67.32 بـ قدرلمتكوين الميني 

 .13.32بإنحراف معياري يساوي   45.14 بـ  قدرفالأداء 
باط بيرسون  لمعرفة مدى وجود حساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 

و ىي قيمة دالة إحصائيا عند  ،4.83 قة بين المتغيرين، و جاءت قيمتو مساوية لـعلا
لأن قيمة  ،تقييم الأداء والتكوين الميني (، و بالتالي توجد علاقة بين 4.41مستوى الدلالة )

 .(4.41) أصغر من مستوى الدلالة الدلالة
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التكوين الميني بين  ذات دلالة إحصائية التي مفادىا توجد علاقة العامة الفرضية و بالتالي
بواد   "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسةعمال و تقييم أداء 

 قد تحققت. عيسي
)تحديد الإحتياجات الأربع نواعيابأالتكوين الميني تشير النتائج إلى أن ىناك علاقة بين 

و تقييم  (  التكوينية، إختيار المكونين، تصميم الدورات التكوينية، تقييم العممية التكوينية
، و أضعفيا كانت أقوى ىذه العلاقات جاءت مع النوع تقييم العممية التكوينيةالأداء، غير أن 

 .تصميم الدورات التكوينيةمع بعد 

( تحت 2443تتفق ىذه النتيجة مع نتائج دراسة زكلال يمينة ) و في ىذا الصدد نجد دراسة
عنوان:" أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية أين توصمت إلى أن المؤسسة تقوم 

ذلك من خلال وضع معايير عممية  بتحديد إحتياجاتيا التكوينية حسب إحتياجات العمل و
مناسبة لذلك، و إلى أن الإدارة تراعي في إختيارىا لممكونين الخبرة و الكفاءة و المؤىلات 
الأكادمية المناسبة مما يعكس إجابا عمى المتكونين، و إكتسابيم الميارات اللازمة لأداء 

الدورات التكوينية بما يتناسب الميام المتعمقة بجوانب العمل المختمفة، و أنيا تقوم بتصميم 
مع متطمبات العمل عمى التجديد في نوعية التكوينية و متابعة التطورات الحديثة لمواكبة 

توصمت إلى أن الإدارة تيتم  الأساليب الحديثة و التطوير في أساليب المعاممة، و في الأخير
ذي يمكن أن يعكس عمى بالعممية التكوينية ذلك لما ليا أثر واضح عمى طبيعة العمل و ال

 أداء أفراد العاممين

( تحت عنوان علاقة التكوين 2448عبد العزيز نعمان )دراسة  و تجدر الإشارة إلى أن نتائج
جاءت مخالفة لنتائج ىذه الدراسة أين توصمت إلى ضعف في  بأداء الموارد البشرية،

التكوينية الحديثة و التركيز عمى أساليب التقميدية في تقديم الدورات  ىتمام بالأساليبالإ
التكوينية، و إلى أن إختيار المكونين غير فعال بدرجة كافية حيث لا توجد معايير واضحة 
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لإختيار المكونين كما أن لموساطة و الآراء الشخصية دور في إختيار المكونين مما يعكس 
  ية.بالسمب عمى العممية التكوين
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 :الإستنتاج العام. 2
لقد قمنا من خلال ىذه الدراسة بمعالجة أحد المواضيع اليامة في عمم النفس العمل و 
التنظيم و ىو كل من التكوين الميني و تقييم الأداء، و قد حاولنا من خلال ثلاث فصول 
نظرية و فصمين تطبيقيين، التعرف عمييما و إظيار العلاقة الموجودة بينيما، حيث توصنا 
إلى ضرورة تطوير البرامج التكوينية، ذلك بربط نتائج تقييميم بالإحتياجات التكوينية عمى 
المستوي الفردي و الجماعي، بإختلاف المستويات التنظيمية، و الخدمات التي يقدمونيا، 

 درات أفرادىا عمى الأداء الجيد و المبدع، لتحقيق الأىداف التنظيمية المختمفة.بشكل ينمي ق

و  ، و بعد عرضيا صائيا عن طريق البرنامج الإحصائيبعد جمع البيانات و معالجتيا إحو 
 تحميميا تم التوصل إلى النتائج التالية:

  عمال و تقييم أداء  تحديد الإحتياجات التكوينيةوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين
  بواد عيسي.  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية " وحدة التبريد بمؤسسة 

  وحدة عمال بين إختيار المكونين و تقييم أداء  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية
 .بواد عيسي  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  التبريد بمؤسسة

 عمال تصميم الدورات التكوينية و تقييم أداء   ائية بينوجود علاقة ذات دلالة إحص
 ، بواد عيسي  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  وحدة التبريد بمؤسسة

 وحدة عمال تقييم العممية التكوينية و تقييم أداء  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين
 بواد عيسي.  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  التبريد بمؤسسة

  وحدة التبريد عمال وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين الميني و تقييم أداء
  بواد عيسي.  "ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرو منزلية "  بمؤسسة

 و من خلال ىذه النتائج، نستنتج أننا قد توصمنا إلى تحقيق فرضيات الدراسة.  
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 الإقتراحات: -3

عمى ضوء نتائج الدراسة الميدانية، ومن اجل توفير تكوين الملائم لتحسين تقييم الأداء و 
نظرا لأىمية التكوين من جية، و تقييم الأداء من جية أخرى، لا يسعنا إلا أن نقترح بعض 

 الإقتراحات التالية:

مي فيما التركيز عمى تكوين العاممين عن ما يستجد من أمور في مجالات العمل التقيي -
 يتعمق باستخدام التكنولوجيا.

العمل عمى تطوير نظام تقييم الأداء المعمول بو في المؤسسة بحيث يتضمن خصائص  -
 الفعالية و الموضوعية.

وضع برامج تكوينية واضحة و فعالة لتشجيع و تحسين أدائيم، ذلك بربط نتائج تقييميم  -
 بالإحتياجات التكوينية.

 أن يكون اليدف الأساسي من التقييم ىو الكشف عن الإحتياجات التكوينية.  -
 التخطيط المسبق لعممية تقييم الأداء، ذلك بتنفيذ البرامج التدريبية اللازمة لمعمال. -
 التخطيط المسبق لتحديد الإحتياجات التكوينية، وذلك في عممية تقييم الأداء.  -
 في المؤسسات الجزائرية.إجراء المزيد من الدورات التكوينية  -
 إجراء المزيد من الدراسات حول التكوين في المؤسسات الجزائرية. -
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 (: الإستبيان10الممحق رقم )
 جامعة مولود معمري تيزي وزو

 الاجتماعيةكمية العموم الإنسانية و 
 قسم عمم النفس

 عمل و تنظيمصص تخ
 
 

 أختي العاممة، أخي العامل
ميسانس تخرج لنيل شهادة ال، بصدد تحضير مذكرة عمل و تنظيمبة عمم النفس تخصص نحن طم

و لهذا الغرض نرجو منكم الإجابة عن  داا  " الأبتقييم  علاقتهالتكوين المهني و " تحت عنوان
بكل موضوعية، و نعدكم بأن المعطيات التي سوف نتحصل عميها في إطار  الاستبيانبنود هذا 

 هذا البحث ستبقى سرية و لن تستعمل إلا لغرض عممي بحت.
 

 .كم( في الخانة التي تناسب إجابتx منكم وضع علامة )  املاحظة: نرجو 

 

 الباحث.                              

 

 

 

 

 

 



 :البيانات الشخصية(: 10المحور رقم )
 
 الجنس:

 انثى                                                     ذكر
 السن:
 سنة   39إلى  30من                                  سنة 29 أقل من

 فأثر 50من                              سنة 49إلى  40من 
 

  :المستوى التعميمي
 

 جامعي               ثانوي                      متوسط                إبتدائي
 

 الحالة العائمية:
  متزوج)ة(                                      أعزب/ عزباء

 أرمل)ة(                                           مطمق)ة(

 

 :الخبرة المهنية
   سنة 10إلى  06من                           سنوات 05أقل من 

 فأكثر سنة 16من                         سنة 15إلى  11من 

 
 

 

 

 



 التكوين المهني(: 10المحور رقم )

 التقدايرات البنودا
موافق 
 بشداة

غير  محايدا موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشداة

 تحدايدا الإحتياجات التكوينية  -أ

يتتتم تحديتتد الإحتياجتتتات التكوينيتتة لمعتتتاممين متتن ختتتلال  01
 التقييم الدوري للأداء

     

يتتتتم تحديتتتد الإحتياجتتتات التكوينيتتتة متتتن ختتتلال المقارنتتتة  02
 بين الأداء المتوقع و الأداء الفعمي 

     

الإحتياجتتتتتتتات التكوينيتتتتتتتة نتيجتتتتتتتة إعتمتتتتتتتاد يتتتتتتتتم تحديتتتتتتتد  03
 تكنولوجيا معينة في المؤسسة

     

الأستتتتتموب المتبتتتتتع فتتتتتي تحديتتتتتد الإحتياجتتتتتات التكوينيتتتتتة  04
 حسب إحتياجات العمل

     

يتم تحديد الإحتياجات التكوينية من خلال المقارنة  05
بين القدرات الحالية لمعاممين و متطمبات العمل 

 الجديدة

     

يتم تحديد الحاجة لدورات التكوينية عند إستحداث  06
 وظائف جديدة

     

 إختيار المتكونين -ب

المكونون من داخل المؤسستة أكثتر تفهمتا ليحتياجتات  07
 التكوينية أكثر من المكونين الخارجيين

     

      توفير المكونين من الخارج يزيد من خبرات المتكونين 08
تتتأثر خبتترة المتكتتتونين فتتي تغييتتتر الإتجاهتتات الستتتموكية  09

 لممتكونين نحو أداء أفضل 
     

المكونون في المؤسسة قادرون عمى إستخدام التقنيتات  10
 التكوينية الحديثة بكفاءة عالية

     

يتتتتتتم إختيتتتتتار المكتتتتتونين الأكفتتتتتاء متتتتتن ذوي المتتتتتتؤهلات  11
 المناسبة لتغطية الدورات التكوينية الأكادمية

 

     



 تصميم الداورات التكوينية -ج
 

يقوم تصميم الدورات التكوينية عمى أهداف واضتحة و  12
 مكتوبة

     

الدورات التي سبق و تم الإلتحاق بهتا حققتت الأهتداف  13
 المعان عميها

     

الزمنتتي لمتتدورة لا يتعتتارض متتع التتدوام الرستتمي  التوقيتتت 14
 لمعمل

     

التتدورات التكوينيتتة الخارجيتتة كانتتت ناجحتتة فتتي تحقيتتق  15
 الأهداف المرجوة منها

     

دورات التكوينية التي تحل المشكلات يتم تصميم  16
  القائمة في العمل

     

هناك تكرار مستمر في محتوى الدورات التكوينية التي  17
 تقوم بها المؤسسة

     

 تقييم العممية التكوينية -دا
 

يستتتتتتتخدم أستتتتتتموب مقارنتتتتتتة أداء المتكتتتتتتون قبتتتتتتل و بعتتتتتتد  18
 التكوين

     

يستخدم أسموب تقييم فعالية الدورة التكوينية بعد إنتهاء  19
 التكوين

     

يتم تقييم النتائج الدورات التكوينية من خلال إنعكاستها  20
 عمى أداء المتكونين

     

تتطتتتابق أهتتتداف العمميتتتة التكوينيتتتة متتتع الأهتتتداف التتتتي  21
 ترمي إليها المؤسسة

     

يتتتتم دراستتتة و تقيتتتيم فاعميتتتة التتتدورات التكوينيتتتة بصتتتورة  22
 دورية

     

يتم تقييم المتكون أثناء أدائه لمعمل لموقوف عمى مدى  23
 إتقانه و إكتسابه لممهارات و المعمومات التكوينية

     

دي الدورات التكوينية إلى رفع إحساس الأفراد ؤ ت 24
 العاممين بإنتمائهم إلى المؤسسة

     

 

 



 

 داا :الأ  تقييم(: 10المحور رقم )

 
 البنود

 التقديرات

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      تقييم الأداء يعني إصدار حكم عمى أداء الموظف. 25
تقييم الأداء يغطي جميع العناصر التي ينبغي أن يتم  26

 تقييمها في الوظيفة.
     

لا يتأثر المقيمون عند تقييم أداء الموظف بتقارير  27
 السنوات السابقة.

     

      يتم تقييم الموظفين بكل موضوعية 28
يساهم تقييم الأداء في وضع الحمول لأية مشاكل  29

 في أداء عممهم.  وظيفية التي يواجهها الموظفون
     

      تتسم معايير تقييم أدائي بالعدالة. 30
تساهم عممية تقييم الأداء في إختيار الكفاءات المناسبة  31

 لشغل الوظائف.
     

      يساهم تقييم الأداء في تنمية قدرات الموظفين 32
      يجيد رئيسي المباشر عممية الحكم عمى أدائي. 33
      تعتمد نتائج تقييم الأداء لأغراض الترقية. 34
      .تعتمد نتائج تقييم الأداء لمنح العلاوات 35
يساعد تقييم الأداء في تحسين علاقتي مع رئيسي  36

 .المباشر
     

يساعد تقييم الأداء في تحسين علاقتي مع زملائي في  37
 العمل.

     

      .يساعد تقييم الأداء في تحقيق العدالة بين الموظفين 38
      تتابع إدارة المنظمة سجل تقييم الأداء بشكل دوري. 39
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 سكرتيرة المديرية 

 المديرية العامة 

 أمن مجمس المديرية مساعد في المراقبة  سائق

مديرية التخطيط ومراقبة  مديرية الموارد البشرية 
 التسيير 

مديرية المالية 
 والمحاسبة 

التصوير  مديرية  

مديرية التسيير  مديرية النوعية  مديرية التسويق
 الصناعي 

النزاعات  قسم القانون و  

 مصمحة الإدارة 

بريدوحدة الت وحدة صناعة  
 الأفران 

وحدة صناعة 
 المكيفات 

وحدة الخدمات 
 التقنية 

 الوحدة التجارية 

العتاد وحدة إنتاج 
 الصحي )مميانة(

وحدة إنتاج المصابيح 
 المحمدية 
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