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 إهداء
 

المرسلين وعلى  أشرفذي الفضل العظيم والصلاة والسلام على  لله السميع العليم الحمد

  أجمعينوصحبه  أله

من تعهداني بالتربية في الصغر وكانا لي نبراسا يض ئ فكري بالنصح والتوجيه في  إلىبعد  أما

 الكبر.

 من كانت سببا لوجودي على هذه الأرض إلىفي هذه الدنيا  كما املالقول بأغلى  أخص 

 التي. إلىوتقدير  إجلالانحني لها بكل  أقدامها تحتالجنة  والى من وضعت 

 •حفظها الله «خيرة»الغالية  أمينلت رضاها  أكون  أن أرجو  

من اكن له  إلىطريقي  لتض يءمن ساندني وكان شمعة تحترق  الىوالى من ادين له بحياتي 

  الله في عمره أطال «حاج احمد»  أبيمشاعر التقدير والاحترام والعرفان 

 وأخواتي خوانيإالى من شملنوني بالعطف وامدوني بالعون وحفزوني لتقديم 

والى كل من علمني حرفا واخذ بيدي في سبيل  «غوتي»بشكر خاص الى عائلة  أتقدمكما  

 تحصيل العلم والمعرفة اليهم جميعا،

 اعدةاهدي تمرة جهدي ونتائج بحثي المتواضع الى كل الاساتذة الدين قدموا لنا يد المس 

 خاصة صارة وخولة  أصدقائيوالى جميع  

 

 

 غوثي ليلى

 

 



  

   

 إهداء
 

  وأهلهالحمد لله والصلاة على حبيب المصطفى 

 ا لتمثيل هذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية.قمنبعد. الحمد لله و  أما

 بمذكرتنا هذه. ثمرة الجهد والنجاح بفضل لله تعالى. 

 نورا نور الدرب  وأدامهما مهداة الى الوالدين الكريمين حفظهما الله 

 ،فتيحة ،إيمان ،مريم ،الكل عائلة كريمة التي ساندتني. منوالى 

 ، سفيانخولة ى،والى رفيقاتي في هذا المنشور ليل 

 .كبير شكر  أساتذتيودون النسيان جميع 
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 شكر وعرفان

 
 انطلاقا من قوله تعالى:

 «كفر فان ربي غني كريم و من شكر فإنما يشكر لنفسه و من  »

احمد الله أن انعم على بإنجاز هدا العمل والشكر له أن وفقني لإخراجه إلى النور 

 وبموجب

 إلى والعرفان التقدير  ومواقف الثناء، وخالصدلك أتوجه بالشكر الجزيل 

 وجميع الأساتذة الكرام مزيان عبد القادر  المشرف الأستاذ

 جزيل أقدم كما زملائي منهم أخص العمل هذا إنجاز  يف له يد العون  كان نكما اشكر م

 الشكر

جزيلا. فشكرا العمل هذا إتمام في بعيد من أو  قريب البدار من يد له كانت من لكل



  

   

 :الملخص
بولايااة  البنااوا الجزائريااة التكااوين علااى تحسااين أداء العاااملين بأثاار تناولنااا فااي هااذا التقرياار التااربص إباارا  

استبيان على عينة مان ماويفي البناك،  55هدف الوصول إلى نتائج جيدة تم تو يع سعيدة، )الجزائر(. وب

 البياناا  ومعالجاة إدخاال فاي SPSS v27 الاجتماعياة للعلاوم الإحصاائية الحزماة برناامج علاى الاعتمااد تام

 ومن خلال نتائج الدراسة تبين: .المتغيرا  بين العلاقة تحديدو الاستبيان  من المحصلة

 وجااااود 

أداء العااملين يظهار أناه بنسابة قوياة لتفاعال التاأثير علاى للتكاوين فاي المسسساة  معناوي ابي إيجا أثار

 المباشر للتكوين في المسسسة على أداء العاملين.

 وجااااود 

أداء العاااملين بنسابة قوياة لتفاعاال العنصارين مااع علاى  لتقيايم أداء العاااملين معناوي إيجاابي  أثار

 بعض.

  البنوا الجزائرية ييم، أداء العاملين،التكوين، التق الكلمات المفتاحية:

Abstract: 

In this report, we focused on highlighting the impact of training on improving the performance of 

employees in Algerian banks in the state of Saida (Algeria). In order to achieve good results, 55 

questionnaires were distributed to a sample of bank employees. SPSS v27 was relied upon to enter and 

process the data collected from the questionnaire and determine the relationship between variables. 

Through the results of the study it was shown: 

 The presence of a significant positive effect of training in the institution on the 

performance of employees appears to be a strong percentage of the interaction of the direct effect 

of training in the institution on the performance of employees. 

 There is a positive, significant effect of evaluating employees’ performance on 

employees’ performance with a strong percentage of the interaction of the two elements with 

each other. 

Keywords: training, evaluation, employee performance, Algerian banks 
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 :مقدمة

فاااااااااي  ياااااااااادة فعالياااااااااة المسسساااااااااة مااااااااان خااااااااالال تحساااااااااين المهاااااااااارا  والقااااااااادرا   أساسااااااااايايلعاااااااااب التكاااااااااوين دورا 

ومواكبااااااااة المسااااااااتحدثا  والتطااااااااورا  الحاصاااااااالة علااااااااى  هاااااااامأدائالمااااااااويفين التااااااااي تساااااااااعدهم علااااااااى تحسااااااااين 

التكااااااااااااوين  أصااااااااااااب حياااااااااااا   ،علااااااااااااى الصااااااااااااعيد الخااااااااااااار ي لهااااااااااااا أو مسااااااااااااتوخ المحااااااااااااي  الااااااااااااداخلي للمسسسااااااااااااة 

فااااااااي وضااااااااع سياسااااااااة  الأولويااااااااة إعطاااااااااءميااااااااة لا يمكاااااااان الاسااااااااتغناء ع هااااااااا. ماااااااان خاااااااالال تالمااااااااويفين ضاااااااارورة ح

 الأهااااااااااااااداف إلااااااااااااااىللوصااااااااااااااول المسسسااااااااااااااة  أو  لاااااااااااااا دارةاسااااااااااااااتراتيجيعها ضاااااااااااااامن سياسااااااااااااااة عامااااااااااااااة  أو التكااااااااااااااوين 

والوساااااااااااااائل اللا ماااااااااااااة  الأهااااااااااااادافالاااااااااااااذي هاااااااااااااو نشاااااااااااااا   عكااااااااااااا  كااااااااااااالا مااااااااااااان  الأداءالمساااااااااااااطرة ولرفاااااااااااااع مااااااااااااان 

 أنتحقيقهاااااااااا ولا شاااااااااك  إلاااااااااىلتحقيقاااااااااه. ويااااااااارس  بالمؤرجاااااااااا  التاااااااااي تسااااااااا ى المسسساااااااااة بمؤتلاااااااااف توجهاااااااااا  

عامااااااااة الجماعااااااااا  المحليااااااااة بصاااااااافة بصاااااااافة ع بااااااااه المويفااااااااون فااااااااي المسسسااااااااا  متااااااااياااااااادل علااااااااى مااااااااا يت الأداء

 إنجااااااااااا همناسااااااااابا للحصااااااااااول المطلااااااااااوب  الأداءفااااااااااان كااااااااااان  والمهااااااااااارا  والإمكانياااااااااا ماااااااااان القاااااااااادرا   خاصاااااااااة

العمااااااااال فاااااااااان ذلاااااااااك  لإنجاااااااااا  الاااااااااى مساااااااااتوخ المطلاااااااااوب رقاااااااااى كاااااااااان لا ي إذ أماااااااااا فاناااااااااه يتحقااااااااا  الغااااااااارض مناااااااااه

يتطلاااااااااااااب اساااااااااااااتحداي والوساااااااااااااائل وطااااااااااااارق جديااااااااااااادة وتكاااااااااااااوين الماااااااااااااويفين علاااااااااااااى ذلاااااااااااااك لرفاااااااااااااع كفااااااااااااااءا هم 

 ضاااااااااااب فاااااااااااي يااااااااااال تقيااااااااااايم الماااااااااااويفين مااااااااااان اجااااااااااال  إلا علياااااااااااه  عااااااااااارفالت. وهاااااااااااذا لا ياااااااااااتم أدائهاااااااااااموتحساااااااااااين 

النقااااااااااائص والنقااااااااااا  الضااااااااااعف وتحديااااااااااد احتياجااااااااااا  التكوينيااااااااااة اللا مااااااااااة بتحسااااااااااي هم وتااااااااااداركها بشااااااااااكل 

ومااااااان  الأداء سااااااااهم بفعالياااااااة فاااااااي رفاااااااع القااااااادرا  الماااااااويفين بغياااااااة الوصاااااااول الاااااااى المساااااااتوخ المطلاااااااوب مااااااان 

لتغيااااااااااارا  التكنولوجياااااااااااا الحديثاااااااااااة والتحااااااااااااولا  االإدارة، التطاااااااااااورا  الهائلاااااااااااة فاااااااااااي مجاااااااااااال  رافقاااااااااااتهاااااااااااذا 

الماااااااااااااوارد البشااااااااااااارية. حيااااااااااااا  وضاااااااااااااعت التكاااااااااااااوين فاااااااااااااي المقدماااااااااااااة والوساااااااااااااائل المسدياااااااااااااة  إدارةالتاااااااااااااي شاااااااااااااهد ها 

للحصاااااااااول علاااااااااى الوييفاااااااااة وترقياااااااااة والملاحقاااااااااة مساااااااااتحدثا  فاااااااااي الثاااااااااورة المعلوماااااااااا  التاااااااااي بانااااااااات تشااااااااادد 

ي مسسساااااااااااا  ونتيجاااااااااااة حتمياااااااااااة الماااااااااااويفين. فااااااااااا إدارةالتكاااااااااااوين كؤياااااااااااار اساااااااااااتراتي ي لتنمياااااااااااة  أهمياااااااااااةعلاااااااااااى 

الاااااااااوييفي ومعرفاااااااااة وسالتاااااااااالي فهااااااااادف التكاااااااااوين هاااااااااو تحويااااااااال  أداءتنمياااااااااة الوييفاااااااااة مااااااااان خااااااااالال تحساااااااااين 

وجعااااااال  الأفعاااااااالالاااااااى ماااااااويفين يتشااااااااركون فاااااااي وضاااااااع  الأفعاااااااالعااااااارف التعامااااااال ماااااااع ردود  الماااااااويفين مااااااان 

 الإدارة أو ة الهااااااااادف الكلاااااااااي للمسسسااااااااا أو الكلااااااااي  مار علاااااااااى الاساااااااااتث بالإيجاااااااااابمنااااااااه اساااااااااتثمارا بشاااااااااريا  عااااااااود 

 .الأفضلوالرقي بها الى 
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 :الإشكالية

العااااااااااملين يااااااااااتم  أداءعلاااااااااى تحساااااااااين  وأثاااااااااره الاقتصااااااااااديةالتكاااااااااوين فاااااااااي المسسسااااااااااة  أهمياااااااااة لاتساااااااااا نظااااااااارا 

 :طرح السسال التالي

  ؟بولاية سعيدة البنواالعاملين في  أداءعلى تحسين  ر يااااااااااااااأثتهل للتكوين  

 :التساؤلات الفرعية

يمكااااااااااان صاااااااااااياغة  أعااااااااااالاهالمطروحاااااااااااة  الإشاااااااااااكاليةعلاااااااااااى  والإجاباااااااااااةالبحااااااااااا   أهااااااااااادافجااااااااااال تحقيااااااااااا  مااااااااااان ا

 :التساؤلا  التالية

 ؟ما هي التكوين في المسسسة الاقتصادية الأول:السسال  

 ؟في المسسسة الاقتصادية التحليلي للأداء المدخل :السسال الثاني 

 ي المسسسة.العاملين ف أداءر التكوين على تحسين أث :السسال الثال  

 :الفرضية

 العاملين في المسسسة الاقتصادية الجزائرية.  أداءيسثر التكوين على تحسين 

 .يلعب التكوين دورا أساسيا في تحسين المستوخ المعرفي ورفع الكفاءة المهنية

 .تساهم برامج التكوين في إنجاح الخدمة التي يقدمها العامل بالمسسسة 

 :الدراسة أهمية

 العاملين. أداءوتقييم  أداءالتكوين لتحسين  بأهميةساهم ت أنيمكن  ما

 :الدراسة أهداف

  الدراسااااااااة  كمااااااااا  هاااااااادف العاااااااااملين أداء هاااااااادف الدراسااااااااة الااااااااى توضااااااااي  دور التكااااااااوين فااااااااي تحسااااااااين

 العاملين.  وأداءالى معرفة خلفية نظرية لكل من التكوين 

 .توضي  مؤتلف مراحل التكوين 

  العاملين بالمسسسة الاقتصادية ءأداتسلي  الضوء على كيفية تحسين. 

 :مبررات اختيار الموضوع

  المياااااال الااااااى المواضاااااايع ذا  العلاقاااااااة بمااااااوارد البشاااااارية والرغبااااااة فاااااااي التعاااااارف علااااااى ماااااادخ الاهتماااااااام

 المسسسا  بمهار ها.

   البشاااااااااري ماااااااان المواضااااااااايع التاااااااااي لا تاااااااازال تلقاااااااااى اهتماااااااااام  والأداء عااااااااد كااااااااال مااااااااان التساااااااايير المهاااااااااارا

 ين.المتزايد من طرف الباحث

  في هذا الموضو .  إضافيالمكتبا  بمرجع  وإثراءالمساهمة في دعم 
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 :صعوبات البحث

 :هذا البح  واجهنا الصعوسا  التالية إعدادعند  

 .عدم جدية بعض العمال في على الاستبيان 

 :حدود الدراسة

 :تقتصر هذه الدراسة على الحدود التالية

 (2024-2023)سنة  تم تطبي  هذه الدراسة خلال :الحدود الزمنية. 

 سعيدة البنوا ويفيم :الحدود البشرية  

 العااااااااااااااااملين  أداءالتكاااااااااااااااوين علاااااااااااااااى تحساااااااااااااااين  أثااااااااااااااار تقتصااااااااااااااار علاااااااااااااااى دراساااااااااااااااة  :الحااااااااااااااادود الموضاااااااااااااااعية

 الجزائري الخار ي. بالمسسسة البنك

 :منهجية الدراسة

التااااااي يااااااتم وضااااااعها ماااااان اجاااااال الوصااااااول الااااااى حقااااااائ   والأنظمااااااةالماااااانتل هااااااو تلااااااك المجموعااااااة ماااااان القواعااااااد 

وذلااااااااك  ثاااااااام الاعتماااااااااد علااااااااى الماااااااانتل الوصاااااااافي التحليلااااااااي ،عاااااااادمها أو صااااااااحة الفرضااااااااية  أثبااااااااا ن اجاااااااال وماااااااا

كمااااااااااا تمااااااااااات دراسااااااااااة تطبيقياااااااااااة علاااااااااااى الأنترنااااااااااات المسلفااااااااااا  العلمياااااااااااة والبحااااااااااوي والمواقاااااااااااع  علاااااااااااى باعتماااااااااااد

 العاملين أداءمستوخ الجامعة لمعرفة مدخ دور التكوين على تحسين 

  

 :نموذج الدراسة

: المتغياااااااار الأول هااااااااو متغياااااااار مسااااااااتقل يتمثاااااااال فااااااااي وهماااااااااة ماااااااان متغياااااااارين مؤتلفااااااااين لدراساااااااايتكااااااااون نمااااااااوذج ا

يتضاااااااح نمااااااوذج الدراساااااااة مااااااان ثااااااال فااااااي أداء العااااااااملين و يتمالثااااااااني فهاااااااو متغياااااار تاااااااابع و التكااااااوين أماااااااا المتغياااااار 

 :التاليخلال الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة 1الشكل 

 المتغير المستقل

 التكوين 

 مالتقيي 

 المتغير التابع

أداء العاملين  

 ية سعيدةفي بنوا ولا 



  

5 
 

 :تقسيمات الدراسة

 ثلاي مراحل إلىقسمت 

 دماهية التكوين في المسسسة الاقتصا 

  في المسسسة الاقتصادية أداءمدخل التحليل 

  العاملين في البنك الجزائري الخار ي أداءالتكوين على تحسين  أثر BEA. 

 :الدراسات السابقة

 الدراسة الأولى:

تحت عنوان فعالية التكوين في تطوير الكفاءات، مذكرة مقدمة لنيل شهادة « جعفري بلال» 

علوم التسيير، تصادي، كلية العلوم الاقتصادية و ف الاقالاستشراالماجستير تخصص التحليل و

  2009/2008جامعة منتوري قسنطينة،

الجرارا  بقسنطينة، واقع التكوين في مركب الحركا  و  من خلال هذه الدراسة تم تركيز الباح  على

نة تتضمن على استباالبيانا  على المقابلة الشخصية والملاحظة و ثم تقييم فعاليته وقد اعتمد في جمع 

 قسما خاصا بالبيانا  الشخصية أما القسم الآخر فقسم على أربعة محاور 

  عبارة حول تقيم تحطي  برامج التكوين؛ 19المحور الأول يحتوي على 

  تنفيذ برامج التكوين عبارة حول تقيم تصميم و  18يحتوي المحور الثاني 

  ؛موالتقية را  حول تقيم إجراءا  المتابععبا 10المحور الثال  بتضمن 

  عبارة حول تقييم نتائج برامج التكوين  11المحور الرابع يتضمن 

من المتكونين )إطارا ، أعوان  334مكونا تتمثل في و  15وتم تو يعها على عينة متكونة من من 

التحكم، أعوان التنفيذ( وقد تم اختيارهم بشكل عشوائي، و من خلال تحليل النتائج التي توصل لها 

لمتمثلة في أن فعالية برامج التكوين لا تحق  فق  يحن التؤطي  و التصميم لها، و إنما الباح  وا

تعتمد أيضا على دقة التنفيذ من جانب القائمين على النشا  التكويني، كما أن التقييم في التكوين 

وعلى  يجب أن  شمل جميع أبعاد وسحالا  التكوين وبشكل أساس ي و لابد أن  غطي البرامج التكوينية،

 :جموعة من التوصيا  تذكر م هاضوء هذه النتائج قدم الباح  للمسسسة محل الدراسة م

 يروف عمل المتكونينج التكويني بحي  تستجيب لطبيعة و ضرورة الاهتمام موضوعا  البرنام 

 واحتياجا هم التكوينية. 

 وتصميم البرنامج تؤطي  يجب  شارا المرشحين للعملية التكوينية بأرائهم واقتراحاهم أثناء ال

 .التكوينية

  م أخرخ عوض الاختبارا  حتى تكوين المشرفين على استؤدام أساليب تقيييجب توعية و

 .تكون 
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  لا تقي  عنصر المعلوما  فق نتائج التقييم دقيقة و. 

 الدارسة الثانية:

غيرة د البشرية في المؤسسات الصتحت عنوان أثر التكوين في تحسين أداء الموار « ركلال يمينة» 

المتوسطة، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم التسيير، تخصص الموارد البشرية، جامعة و 

  2013/2012 محمد خيضر بسكرة،

تحديد مواطن ن في تحسين أداء المورد البشري و  هدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر التكوي

قد و ها من أجل تحقي  الأهداف السابقة، القصور والضعف الموجودة في البرامج التكوينية لمعالجع

ما على الاستبانة حي  تم تقسيمها إلى قسمين القسم الأول يتمثل في  هالدراسة في جمع بيانا اعتمد 

تم تو يع  حي  فقرة 32تتكون من فيتمثل في محاور الدراسة و  خصائص العينة أما القسم الثاني

 سة محل الدراسة،عامل في مسس 60الاستبانة على عينة مكونة من 

سيرها م ها المتوسطا  تفلتحليل النتائج المتوصل إليها، و كما استعانت الباحثة بالطرق الإحصائية 

 معامل ألفا کرونباخ، الحسابية والانحراف المعياري و 

 :صلت الدراسة إلى النتائج التاليةوقد تو 

 المسسسة محل الدراسة أداء المورد البشري فيذو دلالة إحصائية بين التكوين و  وجود أثر 

 خلصت دراسعها بمجموعة من التوصيا  قدمت للمسسسة محل الدراسة متمثلة فيما يلي:و  

  العمل على تشجيع المويفين على الأخذ بزمام المبادرة وتؤريب الأساليب الجديدة التي تسدي إلى

 الأداء تطوير 

 ذلك لتمكن من تعزيز بالمرونة و  ميم هياكل جديدة تتسمتصل على تطوير الهياكل التنظيمية و العم 

 قدر ها على التكيف مع الظروف البيئية التي تواجهها 

 العمل على استغلالهاالحديثة و  الاتصالا من التطور في أنظمة المعلوما  والحاسوب و الاستفادة 

 بشكل أفضل.

 

 الدارسة الثالثة:

 Etude de « Charles Kingston Yao Dzamesi »,The Effects Of TrainingAnd 

Development On Employees Performance, A Thesis submitted to the Degree 

of commonwealth executive masters of Business Administration, University 

of Science and Technology in partial fulfillment of the requirements, 

GHANA,2012 
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في  وأجريت الدراسةراسة هو تقييم تأثير التدريب والتطوير على أداء المويفين، الهدف الرئيس ي من الد

The Hunger Project-Ghana 

لتحليل النتائج بحثي، و المنتل التحليلي ا كتصميم، و قد اعتمد الباح  في دراسته على المنتل الوصفي 

المقابلا  وجها الوجه، حي  قام  استند الباح  في جمع البيانا  على الاستبيانا  و المتحصل عليها؛ و 

فق   50استبانة على أفراد المسسسة محل الدراسة، و تمكن الباح  من استعادة  61الباح  بتو يع 

من بين العدد المو  ، كما استؤدم مجموعة من الأساليب  % 82م هم أي بمعدل استجابة  ساوي 

؛ وتوصل الباح  SPSSلعلوم الاجتماعية الإحصائية وتحليلها إحصائيا من خلال الحزمة الإحصائية ل

من خلال دراسته إلى أن التدريب  ساهم بشكل كبير في تطوير وتحسين أداء المورد بالمسسسة محل 

 :سة محل الدراسة التوصيا  التاليةالدراسة. | وعلى ضوء هذه النتائج قدم الباح  المسس

   التدريب والتطوير لأنها تمثل تبذل المسسسة قصارخ جهدها للتوصل إلى سياسا  وممارسا

 الراب 

 رؤية المنظمة وعمليا ها اليومية الاستراتي ي بين  

 نتياجا  التدريب والتطوير للمويفيواقترح أيضا إنشاء وحدة للموارد البشرية لتتولى اح. 

 

 الدارسة الرابعة

Etude de « Githinji Angela », Effects Of Training On employee Performance, A Thesis 

submitted to the Degree of executive masters of Science in organizational 

development (EMOD), United states international university, Nairobi,2014 

أجريت الدراسة في ثر التدريب على أداء المويفين، و الهدف الرئيس ي من الدراسة هو استكشاف أ

  في دراسته على المنتل الوصفي لمدنية الدولية في الصومال، وقد اعتمد الباحمويفي الخدمة ا

المنتل التحليلي؛ كما استعان الباح  في جمع بيانا  الدراسة على استبيان، وكان مجتمع الدراسة و 

مويف من مويفي دعم الأمم المتحدة مكتب البعثة الإفريقية في الصومال، وتم أخد  144يتكون من 

عشوائيا كعينة للدراسة. وللتحق  من العلاقة بين متغيرا  الدراسة تم تحليل النتائج  مويف 45

من نسب مئوية  الإحصائيةذلك باستعمال الأساليب لمتحصل ع ها من خلال الاستبانة و البيانا  ا

عن التحليل ثنائي المتغير حي  خلص الباح  إلى أن التدريب يسثر في أداء المويفين وتحليل التباين و 

تعزيز  التعاون فيما بي هم كما  عمل علىكة المويفين في عمليا  التغيير و في مشار  إيجابياطري  التأثير 

سالتالي التأثير على أدائه، كما  عمل على تحفيز المويفين لأنه  سم  بتقدير حماس المويف تجاه العمل و 

يم مجموعة لتي توصل لها إلى تقدقدم الباح  من خلال النتائج ا وفي الأخير المويف داخل المنظمة. 

 :من التوصيا  م ها
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 تحقي  أداء اركة المويفين لتغيير العمليا  والابتكار و إجراء التدريب من وقت لآخر لضمان مش

 أفضل 

  تحتاج إدارةUNSO Amanagement  إلى تقييم استراتيجيا ها التدريبية لضمان تحقي  الأثار

 ما يتعل  بالرضا الوييفي.موحد في جميع أنحاء المنظمة في بشكل
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الأول الفصل  
 المؤسسة في لتكوين تحليلي مدخل

 الاقتصادية
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 :التمهيد

فاااااي  ياااااادة فعالياااااة المسسساااااة مااااان خااااالال تحساااااين المهاااااارا  والقااااادرا   أساسااااايايلعاااااب التكاااااوين دورا 

ى المحاااي  ومواكباااة المساااتجدا  والتطاااورا  الحاصااالة علااا أدائهااامالماااويفين التاااي تسااااعدهم علاااى تحساااين 

التكااوين المااويفين ضاارورة حتميااة. لا  أصااب حياا   د الخااار ي لهاااعلااى الصااعي أو  المهنااي الااداخلي للمسسسااة

ضامن السياساة  اساتراتيجيعها أو في وضاع سياساة التكاوين  الأولوية إعطاءيمكن الاستغناء ع ها من خلال 

ونحااو تحضااير مااورد  للأفضاالالمسااطرة للرقااي بالمسسسااة  الأهاادافللوصااول الااى  سسااةالمس  أو  لاا دارةالعامااة 

علااااى  بالإيجااااابتجعاااال منااااه اسااااتثمارا بشااااريا  عااااود  ذو كفاااااءة عاليااااة ومااااردودة جياااادةويااااف الم أو البشااااري 

 .الإدارة أو هدف الكلي للمسسسة  أو الاستثمار لكل 

 ثلاثة مباح  إلىتقسيم هذا الفصل  إلىومن هذا المنطل  ارتأينا  

   ماهية التكوينالأول: المبح 

 التكوين. وأساليب أنوا  :المبح  الثاني 

 استراتيجية التكوين في المسسسة.المبح  الثال   
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 ماهية التكوين الأول:المبحث 

 تعريف التكوين الأول:المطلب 

ويااااد الفاااارد بمهااااارا  وخباااارا  واتجاهااااا  التااااي زهااااو النشااااا  المسااااتمر لت"ين علااااى انااااه  عاااارف التكااااو 

 1".تجعله صالحا لمزاولة العمل ما

بااارامج مصاااممة مااان اجااال تعلااايم الماااوارد  عمااال مؤطااا  للتكاااوين مجموعاااة مااان"اناااه  أيضااااويعااارف 

 2."أدائهمالبشرية كيفية كيف تسدي الحالية بمستوخ عالي من الكفاءا  من خلال تطوير وتحسين 

ومنااه نسااتطيع القااول انااه التكااوين عمليااة الحاااق العمااال باادورة تكوينيااة داخاال وخااارج المسسسااة 

هااااارا هم وتغياااارا  اتجاااااههم ن قاااادرا هم ومبغاااارض معلومااااا هم ومعااااارفهم بترتيااااب عليهااااا. يترتااااب عليهااااا تحسااااي

 .وأهداف أهدافهمبغية تحقي   بأدائهموارتقاء  وسلوكهم

 شااير هااذا الجانااب ماان التعريااف إلااى أن التكااوين لااي  مجاارد نقاال معلومااا ، باال يتضاامن توجيااه 

 .العمال نحو كيفية تطبي  المعرفة والمهارا  بشكل فعّال في بيئة العمل

عليمياااااة وتدريبياااااة مصاااااممة لتعزياااااز قااااادرا  ومهاااااارا  الماااااويفين بماااااا يتضاااامن ذلاااااك تطاااااوير بااااارامج ت

 .يتماش ى مع متطلبا  العمل وأهداف المسسسة

ماااااان خاااااالال عمليااااااا  التكااااااوين، يمكاااااان للمااااااويفين تطااااااوير وتحسااااااين قاااااادرا هم ومهااااااارا هم الفنيااااااة و

إلاااى بالإضاااافة إلاااى ذلاااك، قاااد ياااسدي التكاااوين ، والشخصاااية التاااي تسااااعدهم علاااى تحقيااا  النجااااح فاااي العمااال

 علاااااى الأداء الفاااااردي والجماااااا ي فاااااي 
 
تغييااااارا  فاااااي اتجاهاااااا  وسااااالوا الماااااويفين، مماااااا يمكااااان أن ياااااسثر إيجاباااااا

 .المسسسة

، هااادف التكاااوين الرئيسااا ي هاااو تحقيااا  الأداء الفعّاااال للماااويفين بهااادف تحقيااا  أهاااداف المسسساااة

وتحقيا  ميازة  من خلال تطاوير مهاارا  الماويفين وتحساين أدائهام، يمكان للمسسساة تحقيا  نتاائج أفضال

 .تنافسية في سوق العمل

 

                                                           
. ماجستير بسكرةوابل الكهربائية كبية. دراسة حالة مؤسسة صناعية الالعاملين في تحديد احتياجاتهم التدري الأداءعمارة بن عيشي. دور تقديم 1 

 .56.ص2005، 2006 ةمسيلالمنشورة جامعة محمد بوضياف 
 43. ص2005.عمان .دار وائل للنشر .المواد البشرية المعاصرة عقيلي. إدارةف عمر وض 2 
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 التكوين أهمية الثاني: المطلب

بشاادة المنافسااة فاارض علااى  المنظمااا  خصوصااا الاقتصااادية م هااا تمييااز البيئااة التااي تعماال فيهااا إن

 وضاااااع منظماااااا هم علاااااى طريااااا  والا دهاااااار الماااااديرين والقاااااادة النظااااار خاااااارج المنظماااااا . لفهااااام قواعاااااد البقااااااء و 

ساوف ، دار هااوإ تنظيم الماواد البشارية صتاالمعلوما  وحا  واد المالية. والتكنولوجيا ستطيع التنظيم الم

العامال الوحيااد  أن أدركاتفالمنظماا  الياوم ، وذكااائهم ومعارفعهمالأفاراد لدياه قاوة  أنة طالماا دايحتال الريا

 .ةا البشريردهاهي مو  لها الميزة التنافسية المتواصلة الذي يبقيها في السياق نحو الريادة ويوفر 

كال المنظماا  ل الماوارد البشارية إدارة ي فايقيقة تتجلى من خلال التحاول الجاار ترجمة هذه الح إن

والااااذي تصااااب  فيااااه العمالااااة  بصاااادد اتجاااااه نحااااو مجتمعااااا  المعرفااااة وأنناااااخاصااااة  علااااى المسااااتوخ العااااال ي

ه نقصاا شاديدا فاي محورية وهو التحدي الصب المنظماا  خاصاة تلاك التاي تواجا المزودة بالمعارف مسألة

وسمااا فااي ذلااك تلااك الموجااودة فااي البلاادان المتقدمااة. لهااذا الساابب سااوف  العمالااة العاليااة التأهياال والتعلاايم.

 أدخكفااءة وتااأهيلا. وان كاان الانؤفااض المسااتمر فاي التكلفاة. التشااغيل  الأكثار تشاد المنافساة علاى العمالااة 

كافياااااة لتصاااااب  ميااااازة  لاااااذلك فاااااان المعلوماااااا  غيااااار لاعتبارهاااااا سااااالعة جااااااهزة للبياااااع والشاااااراء. فاناااااه وكنتيجاااااة 

التااي تنااتج  لبشاارية العاليااة التأهياال والتعلاايمالمااوارد ا لإدارةباااالاهتمااام المتزايااد  وإنمااا تنافسااية فااي حاادذا ها

 3.تنافسيةهذه المعلوما  يجعلها مصدر جديد للميزة ال

المااوارد البشاارية. التااي تاازداد يومااا  إدارة أهميااةماان  بالأساااس متاتيااهالتكااوين  أهميااةا لا شااك فيااه فااان مااوم

الماوارد البشارية  إدارةوييفاة مان الوياائف التاي تتاولى  إلا التكوين ما هاو فاي الحقيقاة  أنبعد يوم. باعتبار 

نظااام  إلااىالنظااام الشااامل لتنميااة المااوارد البشاارية. التااي ينت ااي باادوره ماان القيااام بهااا. كمااا انااه نظااام فر ااي 

مااا  إلااى إضااافةليااه هااو إ الإشااارةانااه مااا يجااب  ر غياا البشاارية.المااوارد  إدارة منظومااة أو اشاامل منااه. هااو نظااام 

 أهمياةتزاياد  إلاى أد والعوامل التاي  الأساليبليه من الاعتبارا  فان هناا مجموعة من إ الإشارةتنت ي. 

 4:فيما يلي إجمالهاوييفة التكوين. يمكن 

 من ضرورة واحتياج متجادد للاطالا  علاى ذلك  ا يقتضيهالتطورا  العلمية المتلاحقة والمتواصلة وم

 .أعمالهملتطوير  أساساالعمال والمويفين على تلك المعلوما  الجديدة التي يتؤذونها 

  وطرق جديدة في العمال تتطلاب تؤصصاا   أساليباستنبا   إلى أد الثورة التكنولوجية والعولمة

 ثل:مؤتلفة م وإداريةعلى علمية ومهارا  فنية 

                                                           
مداخلة مقدمة في ملتقى الدولي حول  .البشري الكفاءات كعامل لتأهيل المؤسسات واندماجها في الاقتصاد والمعرفة الاستثمار بوقلقول. الهادي3 

. 2004مارس  10و 9. لةقلحقوق والعلوم الاقتصاد جامعة وركلية ا .ندما  الاقتصاد المعرفة وللكفاءات البشريةالتنمية البشرية وفرص الا

 .204ص

 .14.ص2006والتوزيع. العلمية للنشر اليازوري عمان دار .التدريب الإداري غزاوي.النجم ال 4 
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o والأنترنتاستؤدام الحاسوب البرمجة و  أعمال . 

o م.نظنظم المعلوما  والمفاهيم. الشير التقني وتحليل ال أنشطة 

o اتؤاذ القرار باستؤدام بحوي العمليا . أساليب 

o من الخبرا   التطورا  التنظيمية وما يتصل بها 

o في مواقع العمل. الإنسانيبحوي ودراسا  سلوا والتحليل السلوا  أعمال 

o الأداءتابعة وتقييم التؤطي  والم أنشطة 

 هائاااال فااااي تركيااااب القااااوخ العاملااااة يجعاااال العمليااااة التكوينيااااة ضاااارورية لمواكبااااة التغياااارا  فااااي ال ر ويطااااتال

 هيكل القوخ العاملة على مستويا  المنظمة الدولية ومستوخ العال ي

  رادالأفاواتجاههم وما يحصل من تطور في سالوكهم العملاي وحاجاة  الأفرادواختلاف في دوافع التغير 

ضاروريا علاى مادخ فتارة  أمراتعديل السلوا وتطويره  إلىمتعددي المهارا  يجعل التكوين هادف  إلى

 الخدمة.

 :ة التاليةتتجلى في مستويا  الثلاث فأنهاالتكوين  أهميةعن  أما 

 :التكوين بالنسبة للمنظمة أهمية .1

 :التكوين على مستوخ المنظمة في انه أهمية مثلتت

  التنظي ي. الأداءو الإنتاجية يادة 

   المنظمة. بالأهدافالعاملين  أهداف ساعد رس 

  وتنفيذ سياسا ها.  أهدافهاالمعلوما  التي تحتاجها المنظمة لصياغة  وإثراء ساهم في تحديد 

   الداخلية والخارجية نحو المنظمة. الإيجابية ساعد في خل  الاتجاها 

  عاااااادة فعالااااااة للاتصااااااالا  والاستشااااااارا  سياسااااااا  العامااااااة للمنظمااااااة وسناااااااء قا ي توضاااااا إلااااااىيااااااسدي

 الداخلية.

  :العاملين في المنظمة لأفرادالتكوين بالنسبة  أهمية .2

 أنه: ن بالنسبة للعاملين من خلالالتكوي أهميةتظهر 

   هااااااامهمفوسالتاااااااالي تحساااااااين  الأفاااااااراد سااااااااعد علاااااااى تطاااااااوير وتحساااااااين الكفااااااااءة والقااااااادرا  والخبااااااارا 

 .للمنظمة واستيعاب دورها فيها

  في تحسين قرارا هم وحل مشكلا هم في العمل. فرادالأ  ساعد 
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  الأفراد ساهم في تطوير مهارا  الاتصال بين . 

  أدائهم ساعد في تحفيز العاملين على تطوير  وإذ للأداءيطور دافعية. 

  ترقية والتمييز والتطور.للويوفر لهم الفرص  الأفرادبتقليل نقا  الضعف لدخ   سم 

 5ل لدخ العاملين سم  بتؤفيض حوادي العم . 

  تقرير التوتر الناجم عن النقص في المعرفة والمهارا  لدخ العاملين. إلىيسدي 

 6 ساهم في عمل  ساهم في تنمية القدرا  الداخلية للعاملين. 

  من العمل. أكبر الارتقاء وتحمل مسسوليا   إلىاكتساب الفرد خبر جديدة تسهله 

 نتيجااة  بأنفسااهمناصااب قياديااة  يااادة ثقااة العاااملين اكتساااب الفاارد الصاافا  التااي تسهلااه لشااغل م

رفاع روحهماا المعنوياة. وماا يترتاب عليهاا  إلاىاكتساب معلوما  وخبرا  وقادرا  جديادة مماا ياسدي 

 .7تغيير في اتجاههم وسلوكهم داخل المنظمة إحدايمن 

 

 الإنسانية:التكوين بالنسبة لتطوير العلاقات  أهمية .3

العااملين بالمنظماة مهماا كانات مساتويا هم  الأفارادباين  الإنسانيةر العلاقا  التكوين في تطوي أهميةتظهر  

 :وتبر  من خلال ما يلي

  العاملين وأفراد الإدارةتوطيد العلاقة بين 

  لقبول التكيف مع التغيرا  الحاصلة في المنظمة الأفراد إمكانيةتطوير. 

 مة ساعد في تطوير وتنمية عملية التوجيه الذاتي لخدمة المنظ. 

  العاملين الأفرادالتفاعل الاجتما ي بين  أساليب ساهم في تطوير. 

. وهااذا مااا يااسدي الإنسااانيةالعاااملين والمنظمااة والعلاقااا   الأفاارادتعااود علااى  أهميااةلتكااوين ل أنوممااا سااب  

 .8الموارد البشرية إدارةومهمة من الويائف  أساسيةاعتباره وييفة  إلى

 :لى تحسين الأداء للأفراد والمسسسا  على النحو التاليتأتي أهمية التكوين من قدرته ع

 :تحقيق الأداء الفعّال للموظفين .1

                                                           
 .340. ص1999. مؤسسة شباب جامعة .الإسكندرية .الأهداف مدخلالأفراد والعلاقات الإنسانية  إدارة .صلاح شواني5 

 .188السابق. ص مرجع  .سهيلة محمد عباس6 

 .209. ص سابق عمرج .الباقيصلاح الدين عبد  7 

 .340. ص مرجع سابق الشواني. صلاح 8 
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  يتاااي  التكاااوين للماااويفين فرصاااة تطاااوير مهاااارا هم ومعاااارفهم، مماااا  عاااز  قااادر هم علاااى أداء

 .واجبا هم بكفاءة أكبر

  يُمكاان المااويفين ماان فهاام متطلبااا  العماال بشااكل أفضاال ومواكبااة التغيياارا  فااي السااوق

 .التكنولوجيا، مما  عز  تنافسيعهم وإنتاجيعهمو 

 :تحقيق الأداء الفعّال للمؤسسات .2

  ااا  ساااهم فااي تحسااين أداء المسسسااا  بشااكل عااام ماان خاالال ا مهم  ُ عتباار التكااوين اسااتثمار 

 .تطوير قدرا  ومهارا  المويفين

 لاااااى يزياااااد التحساااااين فاااااي أداء الماااااويفين مااااان كفااااااءة المسسساااااة وإنتاجيعهاااااا، وسالتاااااالي ياااااسدي إ

 .تحقي  أهدافها بكفاءة أكبر و يادة تنافسيعها في السوق 

 :جزء أساس ي من وظائف إدارة الموارد البشرية .3

  ا ماان اسااتراتيجيا  إدارة المااوارد البشاارية، حياا   عتباار تطااوير ا أساسااي   عتباار التكااوين جاازء 

 .مهارا  المويفين وتعزيز قدرا هم أحد أهم أهداف هذه الويائف

  ص التدريبية والتطويرية، يُمكن إدارة الماوارد البشارية مان بنااء فارق من خلال توفير الفر

 .عمل قوية ومتنافسة، مما  ساهم في تحقي  رؤية وأهداف المسسسة

ااااا ماااان اسااااتراتيجية النجاااااح للأفااااراد والمسسسااااا ، حياااا   ساااااهم فااااي  ا حيوي  باختصااااار،  عتباااار التكااااوين جاااازء 

ا لا يتجاازأ ماان عمليااة إدارة المااوارد البشاارية فااي تحسااين الأداء وتحقياا  الأهااداف بكفاااءة أكباار، ويُ  عتباار جاازء 

 .المسسسا  الناجحة



  

16 
 

 أهداف وخصائص التكوين :المطلب الثالث

 خصائص التكوين الأول:الفرع  

 :9فيما يلي إنجا هاللتكوين خصائص عديدة يمكن  

  اتبااااااا  أيالتؤطااااااي  والتنظاااااايم  أساااااااسنشااااااا  يقااااااوم علااااااى  لأنااااااهالتكااااااوين عمليااااااة منظمااااااة وهااااااذا 

 المحاولة والخطأ. أسلوبتعد عن بمنتجية عملية م

 .التكوين عملية مستمرة بحي  يكون ملا ما للفرد منذ تعليمه حتى نهاية حياته العلمية 

  يهاتم بااالفرد  الأول نفاارق باين التكاوين والتعلاايم  أنفهاو الفارد وبهااذا يمكان  أساساا يالتكاوين محاور

 الثاني فيهتم في موضو  التعليم. أمانفسه 

 وسسالة التكاوين إذا يكاون لاه هادف دقيا  ومحادد وا اح أنكوين عملية هادفة بحي  يجب الت 

 ولي  غاية في حد ذاته.

 :10للتكوين أخرخ هناا خصائص  

  كماليا. أو التكوين نشا  رئيس ي في المسسسة ولي  نشا  ثانوي 

  قا  تبادليةوالعناصر المترابطة تقوم بين علا الأجزاءالتكوين نظام متكامل يتكون من مجموعة 

   التااااي تتضاااام ها المسسسااااة وكااااذلك  الإداريااااةالتكااااوين عمليااااة شاااااملة بمعنااااى تشاااامل كاااال المسااااتويا

 يقدم لكل التؤصصا  في المسسسة. أنفالتكوين يجب 

 :تميزه عن العمليا  الأخرخ، وهذه الخصائص تتضمن اخرخ  يتمتع التكوين بعدة خصائصكما يمكن 

 :التنظيمية .1

  وم ه ي، حي   ستند إلى التؤطي  والتنظايم لضامان فعالياة يتم التكوين بشكل منظم

 .العملية التعليمية

  يتجنااااااااب أساااااااالوب المحاولااااااااة والخطااااااااأ، ويااااااااتم تصااااااااميمه بطريقااااااااة تسااااااااهل الااااااااتعلم الفعّااااااااال

 .والمستمر

 

                                                           
 .23. ص2003صر. م .دار الصفاء للنشر والتوزيع .رائدة إدارة .محمد عبد الفاتح الصيرفي 9 

 206.ص2008. مصر .القاهرة .دار الفجوة للنشر والتوزيع (النظرية والتطبيق)العملية التدريبية  إدارة النصر. أبومحمد  أبومحدث  10 
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 :الاستمرارية .2

  عتباااار التكااااوين عمليااااة مسااااتمرة تباااادأ منااااذ فتاااارة التعلاااايم الأوليااااة وتمتااااد حتااااى نهايااااة حياااااة 

 .الفرد العلمية

 يهدف إلى تحسين مهارا  الفرد وتطوير معارفه على مدار حياته العملية. 

 :التوجه نحو الفرد .3

  يركز التكوين على تطوير وتنمية الفرد، حي  يتم تؤصيص البارامج والادورا  التدريبياة

ا لاحتياجاته ومستواه  .وفق 

 ماان ا 
 
لتركيااز علااى يؤتلااف التكااوين عاان التعلاايم فااي أنااه يركااز علااى تطااوير الفاارد نفسااه باادلا

 .الموضو  الذي يتعلمه

 :الهدفية .4

   ا، حيااا  ياااتم تصاااميمه كوسااايلة لتحقيااا ا ووا اااح  ا محااادد 
 
يجاااب أن يكاااون للتكاااوين هااادف

 .أهداف محددة ولي  مجرد نشا  غير هادف

 يتم تحديد أهداف التكوين بعناية لضمان تحقي  الفوائد المطلوسة للفرد والمسسسة. 

 :الأساسية في المؤسسة .5

 ا فااااي المسسسااااة، حياااا   ساااااهم فااااي تطااااوير وتحسااااين مهااااارا   عتباااار التكاااا ا رئيسااااي 
 
وين نشاااااط

 .وكفاءا  مويفيها

  ياااااااااتم تكامااااااااال التكاااااااااوين ماااااااااع أهاااااااااداف المسسساااااااااة واحتياجا هاااااااااا لضااااااااامان تحقيااااااااا  النجااااااااااح

 .والاستدامة

 :الشمولية .6

  يتكون التكاوين مان نظاام متكامال يتضامن مجموعاة مان الأجازاء والعناصار المترابطاة التاي

ا  .على تحقي  الأهداف التعليمية تعمل سوي 

  يااااااااتم توجيااااااااه الجهااااااااود نحااااااااو تااااااااوفير تجااااااااارب تعلاااااااام شاااااااااملة تغطااااااااي كاااااااال مسااااااااتويا  الإدارة

 .وتؤصصا  المسسسة
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باختصار، يتميز التكوين بكونه عملية منظمة ومستمرة، تتمحور حاول الفارد و هادف إلاى تحقيا  أهاداف 

ا وأساسي   ا أساسي   .ا في البنية التنظيمية والتطويرية للمسسسةمحددة بشكل هادف وشامل، ويُعتبر جزء 

 :11التكوين أهدافالفرع الثاني 

  رفااااع الااااروح المعنويااااة للعناصاااار البشاااارية وهااااذا ماااان خاااالال شااااعورهم بالتقاااادير  إلااااى ينيهاااادف التكااااو

العمااال  إلاااىمماااا ياادفعهم  مااان طاارف مسسساااا هم عنااادما يكونااون محاااور الباارامج التكوينياااة أهميااعهم

 بكامل قدرا هم. 

 خل  القدر لدخ العمال المتكونين على تحمل المسسولية والمبادرة إلىتكوين يقود ال. 

 يااة حااوادي العماال وهااذا بفعاال تااأثير التكااوين نيااسدي التكااوين ضاامان ساالامة العمااال ماان خاالال تد

 والتحكم في استعمالها من طرف العمال المتكونين. الآلا على استؤدام 

  ن اسااتقرار والمرونااة المسسسااا  الاقتصااادية. وهااذا لتحقياا  وضااما أيضااا هاادف الباارامج التكوينيااة

 إلااااىيقااااود  نالمسسسااااة. فااااالتكوي الأصااااول هااااام ماااان  أصاااالالعناصاااار البشاااارية هااااي بمثابااااة  أنباعتبااااار 

 القدرة المسسسة على الاستمرار والبقاء.

 كما يكمن تلخصها كما يالي:

 :رفع الروح المعنوية .1

 ن،  شااااااعرون بأهميااااااة دورهاااااام ماااااان خاااااالال تقااااااديم باااااارامج تكوينيااااااة موجهااااااة نحااااااو المااااااويفي

وتأثيرهم على نجاح المسسسة، مما يزيد من روحهم المعنوية ويحفزهم علاى العمال بجهاد 

 .أكبر

 :تحفيز تحمل المسؤولية والمبادرة .2

  عبااااار تمكاااااين الماااااويفين مااااان التطاااااوير المهنااااااي والشخ ااااا ي، ياااااتم تعزياااااز قااااادر هم علاااااى اتؤاااااااذ

 .القرارا  وتحمل المسسولية في العمل

 :العمال ضمان سلامة .3

  ا على السلامة والصحة المهنية للعااملين، مماا  ساهم فاي خلا  بيئاة يتضمن التكوين تدريب 

 .عمل آمنة وصحية

                                                           
مذكرة نيل شهادة  .حالة مجمع طهراويدراسة الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة.  أداءالتكوين في تحسين  إثر. كلالز ةيمين11 

 2012، 2013محمد خيثر بسكرة. لموارد البشرية. كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعةماستر علوم تسيير ا
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 :تحقيق استقرار ومرونة المؤسسة .4

  سااهم التكااوين فااي إنشاااء بيئااة عماال مرنااة ومسااتجيبة للتغيياارا ، حياا  يااتمكن العاااملون 

 .من التكيف مع التحديا  والمتغيرا  في السوق 

 التكوين وأساليب وأنواعمبادئ  لثاني:بحث االم

  مبادئ التكوين الأول:المطلب 

ياتم تحدياد عادد  الأسااسلمفهوم التكوين  ستد ي منا حصر مبادئ التكوين وعلى هاذا  أكثر توضي  بغية 

 12التي ينبغي مراعا ها عند ممارسة النشا  التكويني.  والأس من المبادئ 

 :التكوين نشاط ضروري ومستمر .1

تنصاااارف عنااااه باختيارهااااا ولكاااان التكااااوين  أو  الإدارةكماليااااا تلجااااأ اليااااه  أمااااراالتكااااوين لااااي   أنلقصااااد هنااااا ا

علااى ماادار الحياااة الوييفيااة  الحدوثااةنشااا  ضااروري هااو يمثاال نشاااطا رئيساا ي ومسااتمر ماان الزاويااة التكاارار 

 للفرد في مناسبا  متعددة

 :التكوين نظام متكامل .2

فاااي العمااال التكاااويني. فاااان وضاااع برناااامج تكاااويني فاااي المنظماااة تملياااه  هنااااا تكامااال وتاااراب  أن باااذلك يقصاااد 

الحاجة للتكوين ويكون هذا البرناامج موجهاا لتغطياة الاحتياجاا  التاي تتمثال فاي النقاائص والملاحظاا  فاي 

 13السلوا. و اتسواء هذه النقائص مرتبطة بالمهارا   أداء

 :التكوين نشاط متغير ومتجدد .3

يتجماد  أنومن ثم لا يجاو     عديدة في داخل والخارج المنظمةمل مع متغيراالتكوين يتعا أنيقصد به  

تصاااااف بمااااا يء مااااان المروناااااة حيااااا   ساااااتطيع  الأخيااااار يتصاااااف باااااالتغير والتجااااادد. وهاااااو  أن وإنماااااافاااااي القوالاااااب 

 التكيف. 

 

 

 

                                                           
 . 104-103، ص2001،الفني الإشعاعمكتبة ومطبعة  الإسكندرية، إدارة الأفراد ،الباقي صلاح الدين عبد12 

 29ص ،2003،جديدة الجامعة دار ،الموارد البشرية إدارة ،محمد سعيد سلطان13 
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 إداري:التكوين نشاط  .4

 الأهاااااداف. وم هاااااا داري الإ يتاااااوفر فاااااي المقوماااااا  العمااااال  أنينبغاااااي  إدارياااااافاااااالتكوين باعتبااااااره وييفاااااة وعااااااملا 

والسياسااااا  تااااوا ن الخطاااا  والباااارامج وتااااوافر المااااواد الماديااااة والبشاااارية وكااااذلك  عتباااار التكااااوين عماااالا فنيااااا 

 .خبرا  متؤصصة واهمها الخبرة إلىيحتاج 

 التكوين  أنواع :المطلب الثاني

وينيااااة ويمكاااان والهاااادف حسااااب المواقااااف التك الأساااالوبمؤتلفااااة تتباااااين فااااي  وأنواعااااايتؤااااذ التكااااوين صااااورا 

 :التكوين كما يلي الأنوا تصنيف 

 14ويشمل ن:مز من حيث ال .1

الفاارد علميااا وعمليااا وسحياا  يسهلااه للقيااام  إعاادادويقصااد بااه  :التكــوين قبــل الالتحــام بالعمــل .1.1

 :التي ستوكل اليه عند الالتحاق بعمله ويشمل ما يلي بالأعمال

  التوجيهي أو التكوين التمهيدي 

 التكوين على العمل 

 أدائهااااااممساااااتوخ  نين وتحسااااايليويعناااااي التكاااااوين جميااااااع الموياااااف الحاااااا :الخدمـــــة أثنـــــاءين التكـــــو  .1.2

 ن:الوييفي ويشمل نوعي

 حيااااا  يلتقاااااي المويفاااااون بمجموعاااااة توجيهاااااا  المتعلقاااااة بواجباااااا هم  :التكاااااوين علاااااى العمااااال

 .الوييفية عن طري  رؤسائهم

 وقاااااتعااااان العمااااال لفتااااارة محااااادودة مااااان ال حيااااا  ينقطاااااع الموياااااف :التكاااااوين خاااااارج العمااااال 

 .المنظمة رجفي برنامج تدريبي  عقد خا اثناؤهايلتح  

 15يتؤذ شكلين هما :التكوين من حيث المكان .2

من مجموعااة ماان المااويفين ضاا أو فااردي  أساااسيااتم هااذا التكااوين علااى  :التكــوين داخــل المنظمــة .2.1

 اجتماعا  منظمة التي ينتسبون لها. أو تعقد لهم دورا  

ماااااان الجهااااااا  عماااااال  بااااااأفرادتحقااااااوا لي أنللمتكااااااونين  الفرصااااااةإتاحااااااة  :التكــــــوين خــــــارج المنظمــــــة .2.2

 المؤتلفة حي  يتبادلون خبرا هم وتجاربهم.

 عديدة من حي  هذا الهدف أنوا وهناا  الأفراد:التكوين من حيث  .3

                                                           
 21، ص2013، سنة 1هاشم حمدي رضا، تدريب الإداري ومفاهيم والأساليب، دار النشر والتوزيع عمان، طبعة 14 

 26مرجع سابق، ص ،الباقي صلاح الدين عبد15 
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 حي   عطى هذا النو  من التكوين للمويف معلوما  من عمله. :التكوين تجديد المعلومات .3.1

 الأداءفي  معينة ورفع كفاء هم. أعمال أداءعلى  الإداريينيقصد به  يادة قدرة  :تكوين المهارات .3.2

المودرياااون  الجهاااا  النظااار التاااي يتبعهاااا أو السااالوا  أنماااا التغييااار  إلاااىويهااادف  :التكـــوين الســـلوكي .3.3

 عملهم.  أداءفي  والمويفون 

 الوييفي. الأداءتحسين مستوخ  إمكانيا  بغيةتحسين  إلىيهدف  :التكوين للترقية .3.4

 التكوين أساليب :المطلب الثالث

 أسااليبالكيفية التي ياتم مان خلالهاا عارض الماادة التدريبياة. وتنقسام  أو التكوين هي طريقة  أساليب إن 

 ي:ما يل إلىالتكوين 

 :المحاضرة أسلوب 

 تكوينياااةماااادة  بإلقااااءحيااا  يقاااوم المكاااون  أقااادمهاشااايوعا ومااان  أسااااليب أكثااار المحاضااارة مااان  أسااالوب عتباار  

عملياااة الاتصاااال باااين المكااون والمتكاااون مااان جاناااب واحااد وهاااو المكاااان ويتناساااب  بحيااا  تكااون  بشااكل مباشااار 

لا كبااار العااادد مااان  العمااال أداءو المعلوماااا  والقواعاااد والطااارق  لإيصاااالحاجاااة فاااي  التكاااوينهاااذا الناااو  مااان 

 16المكونين في قصر السبل واقل تكلفة.

 :المناقشة أسلوب

قبااال المكااااون يتناااااول المجعهااادون فيهااااا بياااا هم  مشااااكلة معيناااة مؤتااااار ماااان أو مااان خلالااااه حااااوار حاااول موضااااو   

 الأسالوبعلى مشاركة المتدرسين كما يتوقاع نجااح هاذا  أساسابصددها ويعتمد  والأفكار  والآراءالمعلوما  

 17.متكونين وتأثيرين فيهما إلىالمعلوما   الإيصالعلى كفاءة المحاضرة وتمك هم الموضو  وقدرته على 

 :الحالة أسلوب دراسة

ي وصف لموقف معين تكتاب علاى شاكل قصاة قصايرة تعاد لأعاراض الدراساة بحيا  ياتم الاختياار هالحالة 

 18.لكونها من المواقف المحتملة والمتكررة الاشتغال وييفة معينة أحداثها أحد

 الأدوار:تمثيل  أسلوب 

                                                           
 .272، ص 0320 ،دار المريخ الرياض المملكة العربية السعودية ،المحسن ترجمة محمد سيد احمد وعبد ،الموارد البشرية إدارة سر،جري دي16

  
 .34ص ،سبق ذكره ،هاشم حميدي17 

 73، ص2000صلاح عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية، دار جامعة القاهرة،  18 
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و مشاااااكلة مااااان المشااااااكل الشاااااائعة فاااااي أحالاااااة معيناااااة  أو ياااااتم اساااااتحداي موقاااااف  الأسااااالوبوسموجاااااب هاااااذا  

 بإعطاااااءثاااام يقااااوم المشاااارف علااااى التكااااوين  الإنسااااانية أو  الإداريااااة أو سسسااااا  نتيجااااة لعلاقااااا  تنظيميااااة الم

 19العامل دورا معينا منه القيام بتمثيله واتؤاذ القرار المناسب.

 :اللجان أسلوب

 أو فاااي تشاااكيل لجناااة تااانظم عااادد مااان المتكاااونين للدراساااة والمناقشاااة وتحليااال مشاااكلة  الأسااالوبيتمثااال هاااذا 

بيااا هم فاااي  الأسااالوبوان هاااذا  ق وقااارار جماااا ي حاااول الياااة المشاااكلةاتفاااا إلاااىوالعمااال علاااى الوصاااول  وضاااع ماااا

تحساااين قااادرا  العماااال المتكاااونين علاااى اتؤااااذ القااارارا  مساااتقبلا لصاااورة مثالياااة واتؤااااذ قااارارا  بصاااورة 

 20جماعية.

 :التدوير الوظيفي

ة هااذه العمليااة بمقارنااة مااع مصاااح أخاارخ عادة ويااائف  أو  أخاارخ  إلااىهاي عمليااة نقاال العاااملين ماان وييفااة  

 21.المنظمة أعمالالتدريبية وتوجيه من قبل مشرفين في المنظمة وذلك بتعريف كفاءة 

 :المهارات الفردية أسلوب 

 أنفااي عضااو برنااامج التكااوين باعتباااره عماالا فااي الموقااف التكااويني ويعتباار ويتوقااع منااه  الأساالوبيوجااد هااذا  

 22.الأخرينتسند اليه دون التعاون مع العمال  عمل منفردا في هذه المهمة التي 

 المبحث الثالث: تقييم التكوين في المؤسسة

 المطلب الأول: مفهوم وأهداف تقييم التكوين

تقيااايم التكاااوين هاااو عملياااة قياساااية  هااادف إلاااى تحدياااد مااادخ تاااأثير عملياااا  التااادريب علاااى المتااادرسين وقيماااة 

نيااة. يتمثاال تقياايم التكااوين فااي تقاادير المعااارف والمهااارا  التحصاايل الااذي يتحقاا  عنااد انعهاااء الاادورة التكوي

والاتجاهااااا  الجدياااادة التااااي اكتساااا ها المتاااادرسون خاااالال فتاااارة التاااادريب. عنااااد رساااا  هااااذه العمليااااة التقييميااااة 

ا في مرحلة التؤطي   .بمفهوم فعالية التكوين، يتم تحديد مدخ تحقي  الأهداف المحددة مسبق 

ذي يتركاااه التااادريب علاااى المشااااركين وقيااااس مااادخ تحقيااا  الأهاااداف التاااي يهااادف التقيااايم إلاااى فهااام الأثااار الااا

وضععها المسسسة في مرحلة التؤطي . فعلى سبيل المثال، إذا كانت المسسساة تانظم دورة تكوينياة بهادف 

                                                           
 .110، ص1995احمد ماهر، إدارة المواد البشرية، دار الجامعية والنشر الإسكندرية،  19 

 .110صسبق ذكره،  احمد ماهر، 20 

 .22، ص2013محمود بن محمد السعود، دور البرامج التدريبية في تحسين أداء العاملين، رسالة ماجستير، عطاء الله  21 

 .10، ص1888صلاح الشواني، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، مؤسسة الشباب، الجامعية للطباعة والنشر الإسكندرية، 22 
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تحسااين مهااارا  العاااملين فااي مجااال معااين، يااتم تقياايم فعاليااة التكااوين عاان طرياا  مراقبااة تحساان مسااتوخ 

 .ء الدورة التكوينية ومقارنته بالمستوخ الساب المهارا  بعد انعها

بالتااالي، يتااي  التقياايم فهاام ماادخ نجاااح البرنااامج التكااويني فااي تحقياا  الأهااداف المحااددة وتحديااد المجااالا  

 .التي تحتاج إلى تحسين لتحقي  أق  ى استفادة من عملية التكوين

 لا عن ياغي إلىم لفعالية التدريب حسب كامل شكير الوييفي تقيوقدف عملية التق

 معرفة مدخ نجاح الإدارة في تطبي  مبادئ التدريب الصحيحة في البرنامج المنفذ؛  - 

 ؛ جة الضعف والبناء في نواحي القوةتحديد نقا  القوة والضعف في البرنامج التدريبي، من أجل معال -

 أهدافها؛  من الخطة التدريبية للدائرة وما تحق  من إنجا هالتعرف على مقدرة ما تم  -

معرفاااة الفوائاااد المباشااارة وغيااار المباشااارة التاااي تعاااود علاااى المنظماااا  نظيااار مشااااركة منتسااابيها فاااي الااادورا   -

 التدريبية ؛ 

 من خبرة في مجال العمل؛  اكتسبوهمعرفة مدخ إسهام المويفين المتدرسين في تطبي  ما  -

جاال تااذليلها فااي المسااتقبل. وتاارخ عمااادة تحديااد وتشااخيص المعوقااا  التااي تواجااه البرنااامج التاادريبي ماان أ -

الجااااودة والتطااااوير التابعااااة لجامعااااة حائاااال نقاااالا عاااان البيماااا ي " تعااااد مرحلااااة تقياااايم أثاااار التاااادريب ماااان أهاااام 

مراحل العملية التدريبية، والتي لا يقتصر دورهاا علاى مجارد اختباار، أو اساتبانة تعباأ فاي نهاياة الادورة، أو 

عنااد تحديااد الاحتياجااا  التدريبيااة ويسااتمر إلااى حمايااة البرنااامج  البرنااامج، باال أصاابحت عماالا منظمااا يباادأ

 23بفترة  منية لكي يمكننا أن نقول بأن البرنامج التدريبي قد حق  أهدافه أم لا. هما يتالتدريبي وبعد 

 المطلب الثاني: مراحل عملية تقييم التكوين

 مر بثلاثة مراحل وهي: ( أن عملية تقييم برنامج التكوين ت2009ويرخ عبد المجيد تيماوي )

المرحلة الأولى: تقييم البرناامج قبال التنفياذ للتأكاد مان سالامته وقدرتاه علاى تحقيا  الهادف الاذي صامم  -

 من أجلها 

 المرحلة الثانية: تقييم البرنامج أثناء التنفيذ للتأكد من سيرة في الخ  المرسوم له یا  -

                                                           

، 2، العدد:14بابل من وجهة نظر المدربين، بحملة جامعة بابل، العلوم الإنسانية، البلد  (، تقويم برامج التدريب في جامعة2007کامل شكير، )  23 
   197بابل، العراق، ص: 
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 24عد التنفيذ للتأكد من تحقيقه لهدفه.المرحلة الثالثة: تقييم البرنامج التدريبي ب -

تقياااايم الباااارامج التكوينيااااة قباااال التنفيااااذ وتتمثاااال هااااذه المرحلااااة فااااي تقياااايم عمليااااة تحديااااد الاحتياجااااا   1

التكوينيااااة وتصااااميم البرناااااامج التكااااويني إذ تاااااتم خاااالال هااااذه المرحلاااااة تقياااايم الاحتيااااااج التكااااويني للمنظماااااة، 

ن أو ماااادير التكااااوين بإخضااااا  تحديااااد الاحتياااااج التكااااويني إلااااى والوييفااااة والمتكااااون ، و هنااااا أخصااااائي التكااااوي

معاااايير عملياااة و تطبيقياااة للتأكاااد مااان الحاجاااة الفعلياااة للتكاااوين ومااان ارتباااا  الحاجاااة التكوينياااة بأهاااداف 

 . وسياساااا  نشااااطا  المنظماااة، والتنباااس بعوائاااد التكوياااان علاااى المنظمااااة و الوييفياااة و الموياااف وسصااافة

 - : ة تقييم ما يليعامة، يتم في هذه المرحل

الاحتياجااا  التكوينيااة والتااي: يااتم تحدياادها عاان طرياا  الرجااو  إلااى تقااارير الكفايااة وتوصاايف الويااائف،  أ

لتحديااد المهااارا   ومعاادلا  الأداء، والمشاارفين بحياا  يااتم متابعااة وتقياايم هااذه الاحتياجااا  بصاافة دوريااة

  التي يجب تزويد الأفراد بها في مدة البرنامج

خطاة التكوينياة: هناا ياتم إعاداد خطاة التكاوين وتصاميم البرناامج الاذي يلباي تلاك الاحتياجاا  ب إعاداد ال

التكوينية للمتكونين، حي  يتم تقييم المواد والأنشطة التكوينية، والساعا  المؤصصاة لهاا، والتسلسال 

  .التكوينالمنطقي لموضوعا  

ة بيئااة التكااوين ماان حياا  جاهزيااة القاعااا  ذلااك ماان خاالال التأكااد ماان مناسااب مالإداريااة: ويااتج الترتيبااا  

 .اللا مةوتوفر وسائل التكوين 

د اختيااار المرشااحين: وهنااا  سااتلزم فحااص ودراسااة اسااتمارا  المرشااحين للتأكااد ماان تااوافر شاارو  القبااول  

فاااي البرناااامج قبااال الالتحااااق باااه. وعملياااة تقيااايم البرناااامج التكاااويني قبااال تنفياااذه بوجاااه عاااام هاااي عملياااة و ن 

برنامج التكويني لاكتشاف أي ثغرا  قد تكون موجاودة أو أي ناواحي قصاور فاي تصاميمه، وذلاك وقياس لل

بهدف تقدير إمكانية معالجعها مبكرا قبل تنفياذ البرناامج التكاويني بالتعاديل أو التطاوير ساواء فاي مواضايع 

و أكثار مان الطارق ويمكن تقييم البرنامج قبل تنفيذه بواحادة أ .أو أساليب التكوين أو مساعدا  الإيضاح

 :التالية

  وأخذ ملاحظا هماستطلا  آراء رؤساء المتكونين حول البرنامج التكويني  

  إجاااراء اختباااار قبلاااي للمرشاااحين للتكاااوين وذلاااك مااان أجااال الكشاااف عااان المعلوماااا  والمهاااارا  التاااي

 تنقصهم  وتلك. التيتوجد عند العاملين 

                                                           

ه(، دراسة تقييمية الأثر البرامج التدريبية في عمادة الجودة والتطوير بجامعة حائل، عمادة 1435/ 1434هيثم عبد الحميد محمد وآخرون، ) 24 
 98ة حائل، ص ص: الجودة والتطوير، جامع
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 مااااان قبااااال، وهاااااذا مااااان أجااااال التعااااارف علاااااى  اساااااتعراض نتاااااائج البرناااااامج التكاااااويني إذا كاااااان قاااااد نفاااااذ

الأسااباب التااي ساااعد  فااي نجاااح التكااوين، وتلااك التااي عرقلاات تحصاايل النتااائج بالدرجااة المطلوسااة 

 25حتى تعالل الأخيرة وتستثمر الأولى.

يطلااا  أحياناااا علاااى مرحلاااة التقيااايم أثنااااء التنفياااذ باااالتقييم  : تقيااايم البااارامج التكوينياااة أثنااااء التنفياااذ 2

 رنامج و هدف هذهالمستمر للب

تنفيذ البرنامج  سير وف  الخطة المرسومة له وفاي الاتجااه الصاحي  المحادد لاه المرحلة إلى التأكد من أن

ذ، وأهام وهاذا التقيايم يؤتبار كال خطاوة مان خطاوا  التنفيا وفي حدود التوقيت المقرر والميزانية المحددة.

  ا.الجوانب التي يتم تقييمه

الإداري لتنفياذ البرناامج التكاويني مان حيا  مكاان عقاده، وتاوفير سابل الراحاة  مدخ اساتكمال الاساتعداد 

للمتكااونين، وتااوافر مساااعدا  الإيضاااح الساامعية والبصاارية، والتسااهيلا  المكانيااة مثاال التدفئااة والعهويااة 

  .ومنع الضوضاء

لياااه ومااادخ حااارص ع.مااادخ الالتااازام باااالمواد العلمياااة والعملياااة المتعلقاااة بالموضاااو  الاااذي يجاااري التكاااوين  -

  المكون على السير وفقا لخطة الدرس مسبقا

وحساان تو يااع الوقاات علااى عناصاار  ماادخ الالتاازام بالوقاات المؤصااص لكاال موضااو  تكااويني فااي البرنااامج، - .

  .الموضو  وفقا لأهميعها

  .البرنامجالحرص على مراعاة التسلسل المنطقي لموضوعا  -

 ام وانتباه المتكونين وتفاعلهم معهامدخ نجاح أساليب التكوين في جذب اهتم -

 .التكوينكفاية المكونين وحسن إدار هم للعملية التكوينية و براععهم في نقل رسالة -

ماادخ تغطياااة جمياااع الموضااوعا  المقااارر تغطيعهاااا فاااي البرنااامج التكاااويني وتجااادر الإشاااارة إلااى أناااه مااان المفياااد - 

مرار التكااوين وسااه بعااض العيااوب، ويااتم التقياايم إجااراء التعااديل المناسااب وفااي الوقاات المناسااب عااوض اساات

  : التاليةمن خلال الوسائل  فعاليتهأثناء التنفيذ وهنا من أجل نجاح التكوين وضمان 

   الاجتماعا  الدورية بالمكونين لتبادل الآراء والاستما  إلى ملاحظا هم -

 .المقابلا  الشخصية مع المتكونين للاستما  إلى ملاحظا هم وآرائهم -

                                                           
25 http://www.achbaltraining.com/page 35.htm/27-11-2007/13h 002 
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تقاااارير المشاااارفين علاااى تنفياااذ علاااى تنفياااذ البرناااامج والتااااي تتنااااول مااادخ انتظااااام المتكونياااان و اسااااتجابعهم  - 

 التكوينية .للبرنامج و اهتماما هم به كمسشر لمدخ نجاح الدورة 

اسااااااتفتاء المتكااااااونين عاااااان طرياااااا  اسااااااتبيانا  تصاااااامم لهااااااذا الغاااااارض وتساااااام  بمعرفااااااة آرائهاااااام وملاحظااااااا هم  

 .حا هموشكاواهم ومقتر 

  .المشاهدة الفعلية لما يدور في الجلسا  من قبل مسئولي التكوين -

الاختباارا  التااي تعقاد فاي منتصاف البرناامج التكاويني للحكاام علاى مساتوخ التكاوين والقادر الاذي حصااله  -

 المتكونين

قبال و أثنااء  إذا كنا في حاجة إلى توضي  و تأكيد أهمية التقيايم تقييم البرامج التكوينية بعد التنفيذ 3

أول ماا يتباادر إلاى الاذهن  أن البرناامج إذالبرنامج التكويني فإننا لسنا في حاجة إلى توضي  ذلاك بعاد انعهااء 

فعهاادف عمليااة التقياايم هنااا إلااى قياااس ماادخ تحقياا   .ماان مصااطلح التقياايم أنااه يااتم بعااد تنفيااذ العمليااة

حتياجااااا  التكوينياااة، ومااااا عااااد ماااان نفااااع البرناااامج التكااااويني للأهاااداف المسااااطرة ومااادخ نجاحااااه فااااي تلبياااة الا 

وتااتم هاااذه العمليااة مباشاارة عقاااب  .مقاباال مااا كلفتااه الأنشاااطة التكوينيااة ماان نفقااا  مالياااة وجهااد ووقاات

أو ساتة أشاهر أو حتاى سانة(  )شاهر انعهاء البرنامج التكويني، وقاد تتكارر بعاد فتارة معيناة مان انعهااء التكاوين 

 شااارا فااي هااذه العمليااة المشاارفون علااى  .مااع ماارور الاازمن نالتكااويتااأثير وهااذا للتعاارف علااى درجااة اسااتمرار 

تجميعااه مااان معلوماااا  تنفيااذ البرناااامج والمكوناااون والمتكااونين بأسااالوب هاااادف بناااء، وعلاااى أسااااس مااا تااام

التقياااايم المؤتلفااااة مثاااال الملاحظااااة، الاختبااااارا ، المقابلااااة،  اسااااتؤدام أساااااليبوسيانااااا ، وذلااااك ماااان خاااالال 

 .التقاريرو الاستبيان، السجلا  

 المطلب الثالث: معوقات التكوين وشروط نجاحه:

 : معوقات التكوينالأول الفرع 

 .)اختلاف برنامج التكوين عن عمل المتكون ) أي أن الدورة لا علاقة لها بالعمل 

 .اقتصار العملية التكوينية على الجانب النظري دون الجانب العملي 

 دقااة، فقااد يحضاار الاادورة التكوينيااة ماان لا يحتاجهااا عاادم تحديااد المتكااونين المحتاااجين التكااوين ب

 أصلا.

 .عدم رغلة. المتكونين ف التعلم، وهنا لا من التأكد من قابلية المتكونين للبرنامج المحدد لهم 
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 .غياب المتكونين وعدم اكتراثهم بالحضور المنتظم للتكوين 

  بالتاااااالي عااااادم  أو  دارةلااااا  المتاحاااااة للتكاااااوين وعااااادم وضاااااع الاساااااتراتيجية العاماااااة  الإمكانياااااا ضاااااعف

 وضوح أهدافها.

 الفرع الثاني: عوامل نجاح التكوين:

 عتباار التكااوين اسااتثمارا بشااريا فااي الحياااة المهنيااة لااذلك وجااب علااى المسسسااة  هيئااة الجااو المناسااب لممارسااة 

التكوين باعتباره محاولة تكوين اتجاها  وتغيير أنماا  سالوا و هيئاة الفارص لتكاوين ماويفين يتمتعاون 

 شخصية متكاملة ومتوا نة، ومن أهم عوامل نجاح التكوين:ب

دعاااام عمليااااة التكااااوين ماااان طاااارف الساااالطا  العليااااا أو القااااائمين عليهااااا علااااى المسااااتوخ المركاااازي وماااان طاااارف 

المااااادراء علاااااى مساااااتوخ مسسساااااا هم فاااااي حالاااااة اساااااتقلاليعهم المالياااااة، فالمديرياااااة عليهاااااا أن تشاااااارا فاااااي تصاااااور 

 26وتشكيل برامج تكوينية.

 

 

 

 

  

 

 

 

 

                                                           

 47، ص2007علي سلمي، إدارة الموارد البشرية استراتيجية، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، مصر، 26  
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 :خلاصة الفصل

 عااااااااااد التكااااااااااوين فااااااااااي المسسسااااااااااا  الاقتصااااااااااادية الحديثااااااااااة ماااااااااان أهاااااااااام مقومااااااااااا  التنميااااااااااة، وسالتااااااااااالي يمكاااااااااان 

بتنميااااااااااة المااااااااااوارد البشاااااااااارية  اسااااااااااتراتي يو جااااااااااوهري المسسسااااااااااة أصااااااااااب  مرتبطااااااااااا بشااااااااااكل  إن نجاااااااااااحالقااااااااااول 

غايااااااااة حااااااااد  وهااااااااذا بتكوي هااااااااا وسالتااااااااالي تحقاااااااا  فعاليااااااااة أداء هااااااااذا المااااااااورد، وكمااااااااا أن التكااااااااوين لا  عتباااااااار فااااااااي

ل تكاااااااوين الفااااااارد علاااااااى للوصاااااااول إلاااااااى أفضااااااال النتاااااااائج، ويكاااااااون مااااااان خااااااالا ةاساااااااتراتيجيذاتاااااااه وإنماااااااا  عتبااااااار 

الأسااااااااليب التاااااااي تسااااااام  بتحقيقاااااااه والتقليااااااال مااااااان مقاومتاااااااه، باعتباااااااار الفااااااارد مااااااان يحااااااادد أهااااااام الماااااااداخل و

 .عملية التكوين من وهو يحدي عليه التكوين فهو بمثابة حجر الزاوية في عملية التكوين
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 تمهيد:ال

يهاااااااااااتم اغلاااااااااااب البااااااااااااحثين بموضاااااااااااو  أداء العااااااااااااملين نظااااااااااارا للأهمياااااااااااة التاااااااااااي يكتسااااااااااايها بالنسااااااااااابة للمسسساااااااااااة فهاااااااااااي تسااااااااااا ى 

بغيااااااااة  كافاااااااة،كمااااااااا اناااااااه المحااااااااور الرئيسااااااا ي الاااااااذي تنصااااااااب حولاااااااه جهاااااااود الماااااااادراء  البشااااااارية،بااااااادورها إلاااااااى تطااااااااوير مواردهاااااااا 

سااااااااااااتوخ فاعليااااااااااااة أداء العاااااااااااااملين يقااااااااااااف علااااااااااااى ماااااااااااادخ اسااااااااااااتيعاب فم العاااااااااااااملين،أداء  وتااااااااااااأثيرا  علااااااااااااىإحااااااااااااداي تغياااااااااااارا  

إن عمليااااااااااة تقياااااااااايم  المسسسااااااااااة.نظاااااااااارا لأهمياااااااااة الأداء فااااااااااي وماااااااااادخ مساااااااااااهمة المسسساااااااااة فااااااااااي تحيينااااااااااه و  الأفاااااااااراد لويااااااااااائفهم

البشااااااارية مااااااان اجااااااال تحساااااااين مساااااااتواهم والرفاااااااع مااااااان أدائهااااااام  الأعماااااااال المهماااااااة لإدارة الماااااااوارد أحااااااادأداء العااااااااملين تعتبااااااار 

الااااااااذي يقاااااااوم بااااااااه  الإنجاااااااا   التاااااااي تلجاااااااا إليهااااااااا الإدارة هاااااااي مااااااان  الحااااااااوافز مااااااان خااااااالال معرفااااااااة مساااااااتوخ الحلااااااااول  أبااااااار  مااااااان و 

 .لزيادة في الأداءامل أق  ى جهد و الدافع لبذل العافالحوافز تعتبر العنصر المسثر و  ،العامل

أهميتاااااااه يم أوليااااااة لتقيااااااايم أداء العااااااااملين و ماااااان هاااااااذا المنطلااااااا  سااااااانحاول فااااااي هاااااااذا الفصااااااال فاااااااي إطااااااار التطااااااارق إلاااااااى مفااااااااه 

اء إضاااااااااااااافة للتطااااااااااااارق لعنصاااااااااااااار طااااااااااااارق تقياااااااااااااايم الأدادئ و كاااااااااااااذلك سااااااااااااانقوم بدراسااااااااااااااة مبااااااااااااابالنسااااااااااااابة للفااااااااااااارد والمسسسااااااااااااااة و 

 .العاملينتحسين أداء التؤطي  وعلاقاته بالمسار الوييفي والأداء كوسيلة لرفع و 
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 لتقييم أداء العاملين أولية: مفاهيم الأول المبحث 

 تعريف الأداء: الأول:المطلب 

الماااااااا يء أو صااااااااله والاساااااااام  ويقااااااااال أدخ أدخ،ماااااااان معاااااااااجم اللغااااااااة يتضااااااااح أن الأداء مصاااااااادر الفعاااااااال  غــــــــة:ل

 به.قام  وأدخ الم يءأدخ الأمانة  الأداء:

 لأعمال.أو ما يقوم به الأفراد من أمال أو تنفيذا  الإنجا ا  عني النتائج العملية أو  اصطلاحا:

 المكونة للوييفة ". وإتمام المهامي  " درجة تحق انه:الأداء الوييفي على  ويمكن تعريف

 والكيفيااااااة التاااااايالتااااااي يتكااااااون م هااااااا عملااااااه  والمهااااااام المؤتلفااااااةالأداء هااااااو قياااااااس الفاااااارد بالأنشااااااطة  -

لهاااااااا باساااااااتؤدام  والعملياااااااا  المرافقاااااااةياااااااسدي بهاااااااا العااااااااملون مهاااااااامهم أثنااااااااء العملياااااااا  الإنتاجياااااااة 

 الكيفية.وسائل الإنتاج والإجراءا  التحويلية الكمية و 

والمهااااااااام والااااااااذي  وإدراا الاااااااادور اء هااااااااو الأثاااااااار الصااااااااافي لجهااااااااود الفاااااااارد التااااااااي تباااااااادأ بالقاااااااادرا  الأد -

 27الفرد.إتمام المهام المكونة لوييفة  شير إلى درجة تحقي  و  بالتالي

ي عملاااااااااااه، وأن الأداء كفاااااااااااااءة الاااااااااااذي يصاااااااااااله الفااااااااااارد فااااااااااا الإنجااااااااااااا  ويمكااااااااااان تعريفاااااااااااه أيضاااااااااااا بأناااااااااااه مساااااااااااتوخ 

لمسااااااااسولياته فااااااااي فتاااااااارة  تحملااااااااهالخااااااااوض بأعباااااااااء عملااااااااه و  صاااااااالاحيته فااااااااي ماااااااادخالعاماااااااال لعملااااااااه ومساااااااالكه و 

 28. منية محددة

الأعماااااااال التاااااااي توكااااااال إلااااااايهم ومااااااادخ سااااااالوكيا هم  إنجاااااااا  "يتجساااااااد أداء العااااااااملين فاااااااي مااااااادخ مسااااااااهمعهم فاااااااي 

 29على مقدار التحسين الذي يطرأ على أسلوبهم ".وتصرفا هم أثناء العمل و 

                                                           
 .7،ص 2014-الأردن–ار الأيام للنشر و التوزيع ، عمان د. بو الشرش كمال ، الثقافة التنظيمية و الأداء في العلوم السلوكية و الإدارية ، د 27
–علوم السياسية ، جامعة الجيلالي بونعامة فارسي صبرينة ، تقييم أداء العاملين و أثره على أداء المؤسسة دراسة حالة مديرية اتصالات الجزائر بخميس مليانة ، رسالة ماستر في ال 28

 .7،ص 2015جوان –خميس مليانة 
رسالة ماستر في العلوم التجارية -سعيدة-: سليماني الحاج احمد و سويح محمد أمين ، إدارة المعرفة و دورها في تفعيل أداء الموارد البشرية دراسة ميدانية لمؤسسة سونلغاز الطالبين 29

 .18،ص 2017-2016،جامعة مولاي الطاهر ،
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 المطلب الثاني: أهمية الأداء

 الفعاليااااااااة الإداريااااااااة بصااااااااورة عامااااااااة، إطااااااااار ضااااااااو  أداء العاااااااااملين بأهميااااااااة واسااااااااعة فااااااااي لقااااااااد حظااااااااي مو       

ة الأنشاااااااااطة القاااااااااادرة علاااااااااى متابعااااااااا الإدارياااااااااةأن قيااااااااااس مساااااااااتوخ الأداء مااااااااان شاااااااااأنه أن يؤلااااااااا  الأجاااااااااواء  إذ

واجباااااااااا هم مسااااااااسوليا هم و  بإنجااااااااا  التحقاااااااا  ماااااااان ماااااااادخ التاااااااازام الأفااااااااراد العاااااااااملين الجاريااااااااة فااااااااي المشاااااااااريع و 

 الإدارةكاااااااال مااااااااويفي ة مسااااااااتوخ الأداء لرؤساااااااااء الأقسااااااااام و ماااااااان خاااااااالال معرفااااااااو  ل،وفاااااااا  متطلبااااااااا  العماااااااا

ناااااااااء أدائهاااااااام لغاااااااارض تصاااااااارفا هم أثوالحكاااااااام علااااااااى ساااااااالوكهم و  العليااااااااا يااااااااتم معرفااااااااة كفاااااااااء هم فااااااااي عملهاااااااام،

 التي يتعرض لها المشرو  أثناء تحقيقه لأهدافه. والإخفاقا تجاو  العقبا  

 وتتجلى أهمية الأداء

 يتطل هاااااااالبااااااارامج التدريبياااااااة التاااااااي االأداء فاااااااي تحدياااااااد الاحتياجاااااااا  و  عتسااااااااهم معرفاااااااة قيااااااااس واقااااااا .1

تحدياااااااااااااااادها لا يااااااااااااااااتم أن الاحتياجااااااااااااااااا  التدريبيااااااااااااااااة و  المشاااااااااااااااارو  إذتحسااااااااااااااااين أداء العاااااااااااااااااملين فااااااااااااااااي 

 إنماااااااااااا يرتكاااااااااااز علاااااااااااى الحاجاااااااااااا  الحقيقياااااااااااة التاااااااااااي يتطل هاااااااااااا تحساااااااااااين أداء العااااااااااااملين،و  عشاااااااااااوائيا،

تحفيااااااازهم بالإسااااااااهاما  و  أو المشااااااارو ،مااااااان ثااااااام يؤلااااااا  شاااااااعورا لاااااااديهم بالانتمااااااااء إلاااااااى المسسساااااااة و 

 30الجادة في تحقي  الأهداف المؤططة.

وتحدياااااااااد  ،الإداري تعاااااااااد عملياااااااااة قيااااااااااس واقاااااااااع الأداء مااااااااان الأماااااااااور الأساساااااااااية لتوصااااااااايف العمااااااااال  .2

قساااااااامهم نحاااااااو أداء لكونهاااااااا وسااااااايلة تااااااادفع برؤسااااااااء الأقساااااااام فاااااااي أ المهاااااااام الموكلاااااااة،و  المساااااااسوليا 

نوعياااااااة عااااااان أداءهااااااام علاااااااى بياااااااان معلوماااااااا  كمياااااااة و الحصاااااااول  فعالياااااااة بهااااااادفمهاااااااامهم بكفااااااااءة و 

 31تساعدهم في اتؤاذ القرار.

يمكااااااااااااان  الفاعلاااااااااااااة التااااااااااااايداء  عاااااااااااااد أحاااااااااااااد الااااااااااااادعائم الأساساااااااااااااية و إن معرفاااااااااااااة واقاااااااااااااع مساااااااااااااتوخ الأ  .3

 في المشرو . الإدارةتحسين نوعية اعتمادها في تطوير العمل و 

رؤسااااااااااااء  فاااااااااااي معرفاااااااااااة معوقاااااااااااا  العمااااااااااال لااااااااااادخ الإداري تسااااااااااااهم عملياااااااااااة قيااااااااااااس مساااااااااااتوخ الأداء  .4

 والضاااااااعف فااااااايالفااااااارص المناسااااااابة لااااااا دارة العلياااااااا بمعرفاااااااة أمااااااااكن الخلااااااال  وهاااااااذا ياااااااوفر الأقساااااااام 

                                                           
 .176ص -(1980) -(13)العدد -بغداد– مجلة التنمية الادارية-"تقييم الأداء وسيلة الهدف"-صقر مهدي-30 

جامعة -المجلة العلمية الاقتصادية و التجارية-"المراجعة الادارية و دورها في تقييم الأداء للنشاط التسويقي بالمنشات"-الشامي محمد مصطفى-31 

 . 28ص -(1989) –( 2)العدد -عين شمس
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كاااااااااذلك الكشاااااااااف عااااااااان و المشااااااااارو ، المطبقاااااااااة علاااااااااى  الإجاااااااااراءا اللاااااااااوائ  والسياساااااااااا  والبااااااااارامج و

 .ككلمن ثم في تتابع عمليا  المشرو  و  الإداريةصر العملية جميع عنا

 المطلب الثالث: أهداف الأداء

فاااااااااي تحدياااااااااد أهاااااااااداف عملياااااااااة قيااااااااااس  الإداري المتؤصصاااااااااون فاااااااااي الأدب لاااااااااف الكتااااااااااب والبااااااااااحثون و اخت   

ي تااااااااااوفير معلومااااااااااا  مفياااااااااادة للمشاااااااااارو  لأهااااااااااداف الأداء فااااااااااوفيمااااااااااا يلااااااااااي اسااااااااااتعراض مااااااااااوجز  واقااااااااااع الأداء،

 هي:و 

فااااااااااااي  الإداريااااااااااااةكفاااااااااااااءة أدائهاااااااااااام لأعمااااااااااااالهم علومااااااااااااا  لرؤساااااااااااااء الأقسااااااااااااام عاااااااااااان جااااااااااااودة و تقااااااااااااديم م (1

 المشرو .

 وييفة أخرخ. إلىنقله  إمكانيةتحديد و  لحالية للفرد،تحديد الوييفة ا (2

 الفرد. إلىالتعرف على الأعمال الخاصة التي يمكن أن  سندها المشرو   (3

 ترقية الفرد ومكافأته على أدائه المتميز. إمكانيةتحديد  (4

ماااااااادخ الحاجااااااااة لتطااااااااويره ماااااااان ينشاااااااادها المشاااااااارو  فااااااااي أداء الفاااااااارد و  تحديااااااااد أوجااااااااه التطااااااااور التااااااااي (5

 في دورا  تدريبية. إشراكهخلال 

 شاااااااااااكاوخ التعامااااااااااال الأخلاقااااااااااي الااااااااااذي يبعااااااااااد احتمااااااااااال تعاااااااااادد مناااااااااااخ ملائاااااااااام ماااااااااان الثقااااااااااة و  إيجاااااااااااد (6

 العاملين في المشرو .

 ساااااااااااعدهم علااااااااااى  إمكانيااااااااااا همو العليااااااااااا واسااااااااااتثمار قاااااااااادرا هم  الإدارةتوخ أداء مااااااااااويفي رفااااااااااع مساااااااااا (7

 التطور.التقدم و 

لجهااااااود التاااااااي يباااااااذلونها تسخاااااااذ بالحسااااااابان ا وساااااااأن جمياااااااع يااااااادة شاااااااعور المسااااااائولين فاااااااي المشاااااارو  بالعدالاااااااة 

وتاااااااااااوفير نجااااااااااااح  إخااااااااااالاصالعمااااااااااال باجعهااااااااااااد و  إلاااااااااااىينااااااااااادفعون يجعلهااااااااااام أكثااااااااااار شاااااااااااعورا بالمساااااااااااسولية و  مماااااااااااا

 تقديرأدائهم باحترام و 
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 الأداءالمطلب الرابع: أنواع 

اختيااااااااااااااااار المعياااااااااااااااار الاااااااااااااااادقي   الاقتصاااااااااااااااادية،إن تصااااااااااااااانيف الأداء كغياااااااااااااااره ماااااااااااااااان التصااااااااااااااانيفا  المتعلقااااااااااااااااة باااااااااااااااالظواهر 

 إلى:يمكن تقسيم الأداء و  الأنوا ،الوقت ذاته الذي مكن الاعتماد عليه لتحديد مؤتلف  ملي فيوالع

نظماااااااااااااة الوياااااااااااااائف أو الأ التاااااااااااااي سااااااااااااااهمت جميااااااااااااع العناصااااااااااااار و  بالإنجااااااااااااا ا هاااااااااااااو الاااااااااااااذي يتجساااااااااااااد و  الكلــــــــــــي:الأداء 

لاااااااو  كيفيااااااا  بماااااان الأداء يمكااااااان الحاااااادي  عاااااان مااااااادخ و  فاااااااي إطااااااار هااااااذا الناااااااو الفرعيااااااة للمسسسااااااة فاااااااي تحقيقهااااااا، و

 .سة أهدافها الشاملة كالاستمرارية، الشمولية، الأرساح، النموالمسس

ينقساااااااام بااااااااادوره إلااااااااى عااااااااادة مساااااااااتوخ الأنظمااااااااة الفرعياااااااااة للمسسسااااااااة و هااااااااو الاااااااااذي يتحقاااااااا  علااااااااى و  الجزئــــــــي:الأداء 

 المسسسة.أنوا  تؤتلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر 

 32الفرعية.و نتيجة تفاعل أداءا  أنظمعها نشير إلى أن الأداء الكلي للمسسسة في الحقيقة ه

 الأداء:ثالثا( مكونات 

 وهي:يمكن التمييز بين ثلاي مكونا  يمكن أن يقاس الأداء من خلالها 

ي الجساااااااامانية التااااااااي يبااااااااذلها الفاااااااارد فااااااااوالنفسااااااااية و  عباااااااار عاااااااان مقاااااااادار الطاقااااااااة العقليااااااااة  الجهــــــــد:كميــــــــة  .1

 المبذولة.ك ي للطاقة هو ما  عرف بالبعد الالعمل خلال فترة  منية محددة و 

للمقااااااااااااايي   الإنجااااااااااااا  ماااااااااااادخ مطابقااااااااااااة  والجااااااااااااودة أيمسااااااااااااتوخ الدقااااااااااااة  ونقصااااااااااااد بهاااااااااااا الجهــــــــــــد:نوعيــــــــــــة  .2

الأداء أو الكميااااااااااة بقاااااااااادر مااااااااااا ماااااااااان الأحيااااااااااان لا تااااااااااولي أهميااااااااااة لساااااااااارعة ففااااااااااي كثياااااااااار  والمواصاااااااااافا  المطلوسااااااااااة

 .جودة المجهود المبذول يهمنا نوعية و 

التااااااااي تااااااااسدي بهااااااااا أنشااااااااطة العماااااااال فعلااااااااى أساااااااااس  و يقصااااااااد بااااااااه الطريقااااااااة أو الأساااااااالوب الإنجــــــــاز:نمــــــــ   .3

يمكاااااااان مااااااااثلا قياااااااااس الترتيااااااااب الااااااااذي يمارسااااااااه الفاااااااارد فااااااااي أداء حركااااااااا  أو أنشااااااااطة معينااااااااة  الإنجااااااااا  نماااااااا  

فاااااااي حالاااااااة ماااااااا إذا كاااااااان العمااااااال جساااااااميا كماااااااا يمكااااااان أيضاااااااا قيااااااااس الطريقاااااااة التاااااااي ياااااااتم الوصاااااااول بهاااااااا إلاااااااى 

راسااااااااة إذا كااااااااان العماااااااال ذو طااااااااابع قاااااااارار أو حاااااااال قضااااااااية أو الأساااااااالوب الااااااااذي يتبعااااااااه فااااااااي إجااااااااراء بحاااااااا  أو د

 33ذهني.

                                                           
 .9فارسي صبرينة ، مرجع سابق ص -32 
س في العلوم  ههيبة ،بالليية سعيدة ، الحوافز و دورها في حسسين أداء العاملين دراسة ميدانية لمؤسسة سونلغاز سعيدة ، مككرة لنيل شهادة الليسان: سليماني الطالبتين -33 

 .39، ص 2012/2013 -سعيدة–الاقتصادية ، جامعة الدكتور مولاي الطاهر 
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 المبحث الثاني: أهمية التكوين في تحسين أداء العاملين

 المطلب الأول: التكوين من منظور إدارة الأداء

 الإداري الأداء 

تعتماااااااد المنتجيااااااااة الجدياااااااادة لإدارة الجااااااااودة الشاااااااااملة علاااااااى العنصاااااااار البشااااااااري وتنميتااااااااه وتطااااااااويره بصاااااااافة 

 لااااااااااذلك تطااااااااااور  
 
 الماااااااااادير ذي مسااااااااااتمرة، وتبعااااااااااا

 
النظاااااااااارة ماااااااااان الفاااااااااارد الماااااااااادير إلااااااااااى الماااااااااادير القائااااااااااد، وأخياااااااااارا

، وتحولااااااات القياااااااادة الإدارياااااااة إلاااااااى ى عناصااااااار البيئاااااااة التاااااااي يتعامااااااال معهااااااااالكفااااااااءة العالياااااااة فاااااااي التاااااااأثير علااااااا

لاااااااااى اساااااااااتمرارية التحساااااااااين وعااااااااادم وتحولااااااااات العملياااااااااة الإدارياااااااااة مااااااااان التحساااااااااين إ ،الاساااااااااتراتيجيةالقياااااااااادة 

 ومااااااااان الإدارة الع ،توقفاااااااااه
 
ادياااااااااة إلاااااااااى الإدارة الوقائياااااااااة. إن منظماااااااااا  الأمااااااااا  التاااااااااي ساااااااااتبقى الياااااااااوم وغااااااااادا

لابااااااد أن تسااااااا ى إلاااااااى تطاااااااوير وتوسااااااايع أهااااااادافها لتقابااااااال الغاااااااد المجهاااااااول، فهاااااااي إذن تتغيااااااار مااااااان مسسساااااااا  

ذا  أهااااااااااداف وا ااااااااااحة وذا  صاااااااااافة كميااااااااااة ونشااااااااااا  نمطااااااااااي، إلااااااااااى مسسسااااااااااا  ذا  أهااااااااااداف متجااااااااااددة 

لااااااااى كاااااااام محاااااااادود، باااااااال قااااااااد تتجاااااااااو ه إلااااااااى نااااااااواح ومتطلبااااااااا  متنوعااااااااة ومتراميااااااااة لا تقتصاااااااار فااااااااي نوعيعهااااااااا ع

غياااااااار كميااااااااة صااااااااعبة القياااااااااس. وهااااااااذا هااااااااو التحاااااااادي الأخطاااااااار الااااااااذي تواجهااااااااه منظمااااااااا  ومسسسااااااااا  المااااااااال 

 والأعمال في دول العالم الثال . 

 :الإداري تعريف الأداء  :أولا      

عبااااااارة عااااااان ذا  العلاقاااااااة الم الإدارياااااااة:"أناااااااه  عناااااااي مجموعاااااااة السااااااالوكيا  ( denl،1983عرفاااااااه ) (1

 34قيام الموقف بأداء مهام وتحمل مسسوليا "

فهااااااااي تااااااااسدي إلااااااااى معرفااااااااة واقااااااااع  "أهميااااااااة القيااااااااام بعملياااااااة قياااااااااس الأداء، عااااااارف أيضااااااااا علااااااااى أنااااااااه: (2

مساااااااااااعد هم فااااااااااي معرفااااااااااة و  تحفيااااااااااز ودفااااااااااع الأفااااااااااراد للعماااااااااال، وتعماااااااااال علااااااااااى الممارسااااااااااا  الأدائيااااااااااة،

لاااااااااااى معالجعهاااااااااااا العمااااااااااال عتطويرهاااااااااااا أو تحدياااااااااااد جواناااااااااااب الضاااااااااااعف و  ماااااااااااواطن القاااااااااااوة مااااااااااان أجااااااااااال

 35باستؤدام الاستراتيجيا  المناسبة".

 36".وفعاليةالفرد ما  سند اليه من مهما  بكفاءة    إنجا: “بأنهكما عرف  (3

                                                           
-(1991) -معهد الادارة العامة و البحث الرياضي–،ترجمة جعفر أبو القاسم "السلوك التنظيمي و الأداء"-سيزلافي، أندرودي،مارك جي-34 

 125ص
35 -Gillies D-« Nursing Management : a system Approach »-3rd edi-philadelphia.W.B.saunders company.(1994). 

مجلة جامعة الملك سعود -"في أدائهم الوظيفي من وجهة نظرهمأثر البرامج التدريسية لمديرية المدارس و مديرياتهم "-الشامان،أمل بنت سلامة -36 

 ,133ص -(2001) -(13)مجلة  -المملكة العربية السعودية –
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 بإنجاااااااااااا  قاااااااااادرة رؤسااااااااااااء الأقساااااااااااام علااااااااااى القياااااااااااام  هأنااااااااااا“ الإداري:لااااااااااالأداء  الإجرائاااااااااايأمااااااااااا التعرياااااااااااف  (4

ة بماااااااا يجاااااااب، كاااااااي موا ناااااااة درجاااااااة الأعماااااااال المنجاااااااز وواجباااااااا  و المهاااااااام الوييفياااااااة مااااااان مساااااااسوليا  

معالجعهااااااااااا كمااااااااااا تحاااااااااادد طااااااااااي  المسااااااااااب  لاكتشاااااااااااف نقااااااااااا  القااااااااااوة والضااااااااااعف و يااااااااااتم وفاااااااااا  التؤ

 للمسسسة أو المشرو ". الإداريةمسشرا  المهام 

 المطلب الثاني: تطوير الأداء وعلاقته بالتكوين 

ماااااااااااع مااااااااااارور الوقااااااااااات احتااااااااااااج العامااااااااااال داخاااااااااااال المسسساااااااااااة إلاااااااااااى التاااااااااااأقلم ماااااااااااع متغيااااااااااارا  جدياااااااااااادة 

طره إلاااااااااى اللجاااااااااوء إلاااااااااى تكاااااااااوين حيااااااااا  إن إذا ماااااااااا حااااااااادي انساااااااااجام باااااااااين هاااااااااذين فرضااااااااات علياااااااااه ماااااااااا اضااااااااا

ذلاااااااااااااك المسسساااااااااااااة إلاااااااااااااى تحقيااااااااااااا  نجااااااااااااااح أكياااااااااااااد، كماااااااااااااا أن  دالعامااااااااااااال( فيسااااااااااااااعالعنصااااااااااااارين )التكاااااااااااااوين، 

 التكوين يسثر في الفرد العامل والمسسسة الكل على حدا:

 بالنسبة للفرد:

ؤدم للتاااااااأثير فاااااااي ملاااااااوا الأفاااااااراد وهاااااااي تمثاااااااال مجموعاااااااة مااااااان العوامااااااال والأسااااااااليب التاااااااي تساااااااتالحـــــــوافز: -

و يااااااااادة الأداء بهاااااااادف تحقياااااااا  أهااااااااداف المسسسااااااااة وإتبااااااااا   أكباااااااار العاااااااااملين وتااااااااسدي بهاااااااام إلااااااااى بااااااااذل جهااااااااد 

 حاجيا  الأفراد ذا هم.

الترقيااااااااة حاااااااافزا للأفاااااااراد تاااااااادفعهم إلاااااااى تنميااااااااة قااااااادرا هم ومهاااااااار هم وسااااااااذل أق ااااااا ى طاقااااااااة  تمثااااااالالترقيـــــــة: -

 .جديدة للترقية ل والحصول على فرصلديهم ل بدا  في العم

 عليها:وهناا مجموعة من الأس  يمكن الاعتماد -

هاااااااااذا الأسااااااااااس علاااااااااى تحفياااااااااز للعااااااااااملين لتحساااااااااين أدائهااااااااام فاااااااااي  الكفـــــــــاءة: يســـــــــاعدالترقيـــــــــة علـــــــــى أســـــــــاس 

 الشخص على أساس قدرا هم ومهارته. يرتقيفمن المنطقي  أعمالهم الحالية،

 الأقدمياااااااااةالاعتمااااااااااد علاااااااااى أسااااااااااس  فضااااااااال الكثيااااااااار مااااااااان المسسساااااااااا ت :الأقدميـــــــــةالترقيـــــــــة علـــــــــى أســـــــــاس 

 الفترة التي قضاها العامل في وييفة الحالية. بالأقدميةكأساس للترقية ويقصد 

 بالنسبة للمؤسسة:

نسااااااااتطيع القاااااااااول إن اثااااااااار التكاااااااااوين علاااااااااى المسسسااااااااة ساااااااااواء كانااااااااات إنتاجياااااااااة او خدماتياااااااااة يتمثااااااااال 

اقي المسسسااااااا  المنافسااااااة فااااااي تحقياااااا  هااااااذه الأخياااااارة لأهاااااادافها المسااااااخرة ماااااان اجاااااال احااااااتلال مكانااااااة بااااااين باااااا

وتتمثاااااال هااااااذه الأهااااااداف فااااااي الوصااااااول إلااااااى اكباااااار ممكنااااااة إذا كاناااااات المسسسااااااة هاااااادفها الاااااارس  ،فااااااي حااااااين إذا 

كااااااان هاااااادفها غياااااار رسلااااااي فتساااااا ى إلااااااى الوصااااااول إلااااااى مااااااا يتباااااا  لأجلااااااه واكتشاااااااف نقااااااا   القااااااوة والضااااااعف 

رد البشاااااااارية وترقيعهااااااااا كمااااااااا يااااااااسثر التكااااااااوين علااااااااى الأداء باعتبااااااااار عاماااااااال أساساااااااا ي فااااااااي تطااااااااوير وتنميااااااااة المااااااااوا
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حياااااااا  انااااااااه ماااااااان  فهااااااااو العنصاااااااار المكماااااااال والركياااااااازة الأساسااااااااية للتساااااااايير الناااااااااجح والفعااااااااال لتلااااااااك المااااااااوارد،

الضااااااااااروري تااااااااااوفير تكااااااااااوين جيااااااااااد للمهااااااااااام والويااااااااااائف التااااااااااي سيشااااااااااغلونها بغيااااااااااة رفااااااااااع مسااااااااااتوخ كفااااااااااايعهم 

 الإنتاجية وأدائهم لأق  ى حد ممكن.

ئل الفعالااااااااااااة التااااااااااااي تمتلكهااااااااااااا المسسسااااااااااااة لرفااااااااااااع ماااااااااااان وسالتااااااااااااالي  عتباااااااااااار التكااااااااااااوين ماااااااااااان الأساااااااااااااليب والوسااااااااااااا

 37إنتاجيعها وأداء عمالها.

 المطلب الثالث: دور التكوين في تحسين عملية أداء العاملين

إن التكااااااااااوين هااااااااااو النشااااااااااا  الااااااااااذي توليااااااااااه المسسسااااااااااة اهتمامااااااااااا كبياااااااااارا حياااااااااا  يهاااااااااادف إلااااااااااى تنميااااااااااة قاااااااااادرا  العاااااااااااملين فااااااااااي 

لمهاااااااااااااارا  الجديااااااااااااادة المطلوساااااااااااااة لتحقيااااااااااااا  أهاااااااااااااداف المسسساااااااااااااة، العماااااااااااال، | ومااااااااااااان خلالاااااااااااااه يااااااااااااازود العامااااااااااااال بالمعلوماااااااااااااا  وا

 38فأصب  لزاما عليها أن تبح  عن برامج التكوين المؤتلفة والمسهلة.

  يلي:فللتكوين تأثيرا  متعددة على أداء العاملين ومن أهمها ما 

 رفع مستوخ الأداء وتحسينه من الناحية الكمية والنوعية؛- -

 ن الأفراد وتطوير اتجاها ؛ تقوية العلاقا  الإنسانية بي -

 تنمية شعور العاملين بالانتماء والولاء للمنظمة؛ -

 تؤفيض معدلا  كل من الغياب ودورا  العمل؟ -

 إيجابياااااااااااةللتكااااااااااوين دور فااااااااااي رسااااااااااا  أهااااااااااداف الأفاااااااااااراد العاااااااااااملين بأهاااااااااااداف المسسسااااااااااة وخلااااااااااا  اتجاهااااااااااا  - 

الخااااااااار ي وتوضااااااااي  السياساااااااااا  داخليااااااااة وخارجيااااااااة لصااااااااالح المسسساااااااااة وسالتااااااااالي انفتاحهااااااااا علااااااااى العاااااااااالم 

العامااااااة لهااااااا ممااااااا  ساااااااعد الأفااااااراد فااااااي اسااااااتيعابهم أدوارهاااااام فيهااااااا وسالتااااااالي المساااااااهمة فااااااي تحسااااااين أدائهاااااام؛ 

 إمكانيا  الأفراد لقبول التكيف مع التغيرا  الحاصلة؛  تطوير -

 العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين بها. توثي -
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 خطوات تقييم أداء العاملين  الرابع:المطلب 

وعلااااااااى عمليااااااااة تقياااااااايم الأداء ليساااااااات بااااااااالأمر البسااااااااي  فضاااااااالا عاااااااان احتلالهااااااااا موقعااااااااا اساااااااات نائيا فااااااااي المنظمااااااااا  الناجحااااااااة 

 .ة يتم إتباعها في عملية التقييممن اختلاف خطوا  تقييم أداء العاملين إلا انه توجد خطوا  عام الرغم

  وأهدافه:تحديد متطلبات التقييم  .1

تجزئااااااااة أداء المويااااااااف  وهااااااااذا يتطلااااااااب العاااااااااملين،إدارة المااااااااوارد البشاااااااارية هاااااااادفها ماااااااان تقياااااااايم أداء  تحاااااااادد

إلاااااااااااى أجااااااااااازاء محاااااااااااددة حتاااااااااااى تساااااااااااتطيع الإدارة أن تؤصاااااااااااص مااااااااااان معاااااااااااايير ماااااااااااا يمكااااااااااان أن يقاااااااااااي  هاااااااااااذه 

 الآخااااااارين،مااااااادخ تعااااااااون ماااااااع  المنجاااااااز،نوعياااااااة العمااااااال  مثااااااال:إلاااااااى عااااااادة تقسااااااايما   وقاااااااد تنااااااادرج الأجااااااازاء،

بالأهاااااااااااااااداف  وقياساااااااااااااااها ومااااااااااااااادخ ارتباطهااااااااااااااااالمطلوساااااااااااااااة  وتحدياااااااااااااااد العناصااااااااااااااار  داء،الأ درجاااااااااااااااة الابتكاااااااااااااااار فاااااااااااااااي 

 للمنظمة.الأساسية 

 اختيار الطريقة المناسبة للتقييم :  .2

اختيااااااااااار الطريقاااااااااااة المناسااااااااااابة أمااااااااااار جاااااااااادير بالاهتماااااااااااام لأنهاااااااااااا المحاااااااااااور الااااااااااذي ترتكاااااااااااز علياااااااااااه العلاقاااااااااااة باااااااااااين 

  الأداء.توجد عدة نماذج طرق لتقييم  ورئيسه لذلكالمويف 

يجااااااااااااب تاااااااااااادريب المشاااااااااااارفين علااااااااااااى كيفيااااااااااااة تقياااااااااااايم أداء العاااااااااااااملين بطريقااااااااااااة  المشــــــــــــرفين:ب تــــــــــــدري .3

  ومناقشة تقييم وعادلة،دقيقة 

مااااااااع المرؤوسااااااااين لان أي خلاااااااال ياااااااانعك  علااااااااى الااااااااروح المعنويااااااااة و الإنتاجيااااااااة و ارتباطهااااااااا بالترقيااااااااة 

 ... الكفاءا ، 

يناااااااااااق   قباااااااااال تنفيااااااااااذ عمليااااااااااة التقياااااااااايم يجااااااااااب أن مناقشــــــــــة مــــــــــرم التقيــــــــــيم مــــــــــع المــــــــــوظفين : .4

الاااااااارئي  مااااااااع مرؤوساااااااايه الطريقااااااااة المسااااااااتؤدمة فااااااااي التقياااااااايم و أهدافااااااااه و العناصاااااااار التااااااااي يرتكااااااااز 

 عليها و الفوائد المتحصل عليها و انعكاساته في المستقبل المويف.

الهااااااااادف مااااااااان تقيااااااااايم الأداء هاااااااااو قيااااااااااس التااااااااازام الموياااااااااف بمتطلباااااااااا   للمقارنـــــــــة:وضـــــــــع معـــــــــايير  .5

تحااااااادد مسااااااابقا فاااااااي شاااااااكل معاااااااايير كمياااااااة أو نوعياااااااة هاااااااذه المتطلباااااااا  يجاااااااب أن  ويعناااااااي أنالعمااااااال 

 الشخ  ي.المويف بعيدا عن التحيز  وقياس سلواأو  منية 

وأن ماااااااااان حاااااااااا  الموياااااااااف أن  عاااااااااارف نتااااااااااائج التقياااااااااايم  الموظــــــــــف:مناقشـــــــــة نتــــــــــائج التقيــــــــــيم مـــــــــع  .6

تقدمااااااااااه فااااااااااي  ومعرفااااااااااة ماااااااااادخ ومناقشااااااااااة رئيسااااااااااهأدائااااااااااه  والضااااااااااعف فاااااااااايجوانااااااااااب القااااااااااوة   عاااااااااارف

 العمل.
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إعااااااااادة  النقاااااااال، مثاااااااال:القاااااااارارا  فااااااااي نااااااااواحي جدياااااااادة  وتتمثاااااااال هااااااااذه يــــــــة:الإدار اتخــــــــاذ القــــــــرارات  .7

 الخدمة.الفصل في  الدرجة،تنزيل  الترقية، الوييفي،التكيف 

و تباااااااااااار  أهمياااااااااااااة هااااااااااااذه الخطاااااااااااااوة عناااااااااااادما لا تتفااااااااااااا   وضــــــــــــع خطـــــــــــــ  تطــــــــــــوير الأداء مســـــــــــــتقبلا : .8

 النتاااااااائج العملياااااااة ماااااااع الخطااااااا  لاااااااه مسااااااابقا و علاااااااى الااااااارئي  أن يحااااااادد جواناااااااب التطاااااااوير مثااااااال :

الجاناااااااااااب الفناااااااااااي ، سااااااااااالوكيا  الأداء و التعااااااااااااون ماااااااااااع الااااااااااازملاء أو الرؤسااااااااااااء ، رفاااااااااااع الكفااااااااااااءا  و 

 39الاتصالا  ، رفع كفاءة اتؤاذ القرارا  .
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 المبحث الثالث: قياس وتقييم أداء العاملين في المؤسسة

 : قياس الأداء ول الأ المطلب 

ه وطااااااارق ومشااااااااكل قياساااااااه نسااااااااعهلها قبااااااال التطااااااارق إلاااااااى مفهاااااااوم تقيااااااايم الأداء وأهميتاااااااه والهااااااادف منااااااا     

 بتحديد معنى المصطلحا  الثلاثة عند التعبير على عملية قياس الأداء.

قياااااااااااس ، تقااااااااااويم نتيجااااااااااة لانتشااااااااااار عمليااااااااااة قياااااااااااس  التقياااااااااايم،:  40تحديــــــــــد معنــــــــــ  المصــــــــــطلحات -1

وتقيااااااااايم الأداء كأحاااااااااد وياااااااااائف إدارة الماااااااااوارد البشااااااااارية ، يهااااااااار  مشاااااااااكلة اساااااااااتؤدام المصاااااااااطلح 

و قياااااااااااس ، وهاااااااااااذا لدلالااااااااااة علاااااااااااى نفاااااااااا  العملياااااااااااة ) قياااااااااااس الأداء( ، بسااااااااااابب تقياااااااااايم أو تقاااااااااااويم أ

الترجماااااااااااة الحرفيااااااااااااة ماااااااااااان اللغاااااااااااة الأجنبيااااااااااااة إلااااااااااااى اللغااااااااااااة العرسياااااااااااة . ويقااااااااااااود الااااااااااااتفحص الاااااااااااادقي  

للمصاااااااطلحا  الثلاثاااااااة الساااااااابقة إلاااااااى الاساااااااتنتاج باااااااان عملياااااااة قيااااااااس وتقيااااااايم الأداء هاااااااي عملياااااااة 

 مركبة تتضمن ثلاثة عمليا  فرعية هي: 

  بالقياس؛اء المحق  مقارنة بمعيار موضوعه يطل  على هذه العملية قياس الأد -

أي بمعنااااااااااى إعطاااااااااااء الأداء قيمتااااااااااه  ضااااااااااعيفا.تحديااااااااااد مسااااااااااتوخ الأداء المحقاااااااااا  إذا كااااااااااان جياااااااااادا أو  -

 ويطل  على هذه العملية التقييم أو التقدير؛ 

تعاااااااااااز  نقاااااااااااا  القااااااااااااوة أو نقاااااااااااا  الضاااااااااااعف ماااااااااااان الأداء المحقااااااااااا  ويطااااااااااااب  علااااااااااااى هاااااااااااذه العمليااااااااااااة  -

 قويم.بالت

إذا فالعمليااااااااااة المتكاملااااااااااة لتقياااااااااايم الأداء يجااااااااااب أن تتضاااااااااامن قياسااااااااااه وتقييمااااااااااه وتقويمااااااااااه وهااااااااااو مااااااااااا  عباااااااااار 

( ، أي يجاااااااااااااااااب أن appraisalوساللغاااااااااااااااااة الانجليزياااااااااااااااااة ) appréciationع هاااااااااااااااااا باللغاااااااااااااااااة الفرنساااااااااااااااااية بكلماااااااااااااااااة 

تنطاااااااااوي العملياااااااااة علاااااااااى مهماااااااااة تحدياااااااااد وقيااااااااااس وإدارة أداء العااااااااااملين فاااااااااي المسسساااااااااة وهاااااااااي تشااااااااامل علاااااااااى 

 :  41ثة مكونا  أساسية هيثلا

 الأداء المسثر على فعالية الأداء التنظي ي ؛  -

 قياس درجة جودة الأداء الفعلي قياسا بما تم تؤطيطه؛  -

                                                           
غير منشورة ، جامعة محمد بوضياف ، المسيلة ، قسم العلوم التجارية ،  ماجستير، رسالة  ين في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةالعامل أداءتقييم فعالية نظام تقييم بعجي سعاد ،  40 

 .13، ص 2006سنة 
 .138سهيلة محمد عباس ، مرجع سبق هكره ،  41 
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مقارناااااااااااة الأداء الفعلاااااااااااي بالمعاااااااااااايير المعتمااااااااااادة وإيجااااااااااااد الإجاااااااااااراءا  الضااااااااااارورية لتحساااااااااااين وتطاااااااااااوير  -

لياااااااة المتكاملاااااااة ) قيااااااااس الأداء وعلياااااااه فكلماااااااة قيااااااااس التاااااااي تساااااااتؤدم فاااااااي البحااااااا  تعبااااااار عااااااان العم

 ، تقييم ، تقويم(.

 الفرع الأول: مفهوم قياس الأداء وأهميته 

مفهااااااااااوم قياااااااااااس الأداء : لقااااااااااد ثباااااااااات وجااااااااااود فااااااااااروق واختلافااااااااااا  بااااااااااين العاااااااااااملين ومااااااااااع بعضاااااااااااهم  -1

الااااااابعض مماااااااا أد  هاااااااذه الفروقاااااااا  إلاااااااى تاااااااأثيرا  علاااااااى صااااااالاحية العامااااااال مااااااان جهاااااااة ، ومااااااان 

ود هاااااااااذه الفاااااااااروق كاااااااااان لاباااااااااد مااااااااان التعااااااااارف جهاااااااااة المسسساااااااااة وجاااااااااودة أدائهاااااااااا ، ونظااااااااارا لوجااااااااا

 على طريقة أداء العاملين ولسلوكهم وتصرفا هم أثناء العمل .

: يقصااااااااااااااد بتقياااااااااااااايم أداء العاااااااااااااااملين " دراسااااااااااااااة أداء وتحلياااااااااااااال أداء العاااااااااااااااملين لعملهاااااااااااااام  التعريــــــــــــــف الأول 

وملاحظااااااااة ساااااااالوكهم وتصاااااااارفا هم أثناااااااااء العماااااااال وذلااااااااك لحكاااااااام علااااااااى ماااااااادخ نجاااااااااحهم ومسااااااااتوخ كفاااااااااء هم 

يااااااااام بأعمااااااااالهم الحاليااااااااة ، وأيضااااااااا الحكاااااااام علااااااااى إمكانيااااااااا  النمااااااااو والتقاااااااادم للفاااااااارد فااااااااي المسااااااااتقبل فااااااااي الق

 .42وتحمله لمسسوليا  أكبر ، أو ترقية لوييفة أخرخ"

ويقاااااااااوم هاااااااااذا المفهاااااااااوم علاااااااااى عااااااااادة أسااااااااا  أن التقيااااااااايم ينصاااااااااب علاااااااااى أداء الفااااااااارد أو نتاااااااااائج أعمالاااااااااه مااااااااان 

ثااااااااني فتقيااااااايم  شاااااااتمل علاااااااى نجااااااااح الفااااااارد أماااااااا ال أخااااااارخ.وعلاااااااى سااااااالوكه وتصااااااارفاته مااااااان ناحياااااااة  ناحياااااااة،

 في الوقت الحاضر(. )أيفي وييفته الحالية 

: " هاااااااااو عملياااااااااة قيااااااااااس أداء وسااااااااالوا العااااااااااملين أثنااااااااااء فتااااااااارة  منياااااااااة محاااااااااددة كفاااااااااااءة  التعريـــــــــف الثـــــــــاني

الموياااااااف فاااااااي أداء عملهااااااام حساااااااب الوصاااااااف الاااااااوييفي المحااااااادد لهااااااام ، وياااااااتم ذلاااااااك مااااااان خااااااالال الملاحظاااااااة 

المباشااااااااار فاااااااااي اغلاااااااااب الأحياااااااااان ويترتاااااااااب علاااااااااى ذلاااااااااك إصااااااااادار قااااااااارارا  تتعلااااااااا  المساااااااااتمرة مااااااااان قبااااااااال المااااااااادير 

بتطاااااااوير الموياااااااف مااااااان خااااااالال حضاااااااور بااااااارامج تدريبياااااااة أو قااااااارارا  تتعلااااااا  بترقياااااااة الموياااااااف أو نقلاااااااه وفاااااااي 

 ". 43أحيان أخرخ الاستغناء عن خدماته

لاااااالأداء " تقياااااايم  أنااااااه:( الأداء Gary Desslerفااااااي حااااااين ياااااارخ الباحاااااا  باااااااري د ساااااالر ) :الثالــــــثالتعريــــــف 

. وهكاااااااااذا نجااااااااد أن عملياااااااااة تتضاااااااامن ماااااااااا 44(")أدائهاااااااااالحااااااااالي أو الماداااااااا ي للفااااااااارد بالنساااااااابة لمعااااااااادلا  أدائااااااااه 

 يلي : 

 للعمل. وإعداد معدلا وضع  -
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 المعدلا .تقييم أداء المويف الفعلي قياسا بهذه  -

إضااااااااافة تغذيااااااااة عكسااااااااية للمويااااااااف بهاااااااادف حاااااااا  الشااااااااخص علااااااااى الااااااااتؤلص ماااااااان عيااااااااوب الأداء  -

 المطلوب.المعدل  أو لمواصلة الأداء فوق 

:  عااااااااارف قيااااااااااس الأداء بأناااااااااه " عملياااااااااة قيااااااااااس موضاااااااااوعية ل جااااااااام ومساااااااااتوخ ماااااااااا تااااااااام  التعريـــــــــف الرابـــــــــع

 .45انجا ه كما ونوعا ، وعلى شكل علاقة نسبية بين الوضعين القائم والمطلوب"

  الأعمال:فانه يتعين التفرقة بين نوعين من  المفهوم،واعتمادا على هذا 

ماديااااااا ملموساااااا يمكاااااان ء وهاااااي تتمياااااز بكونهااااااا شااااا ي الكاااااام،مهاااااا ماااااان حيااااا  الأعماااااال التاااااي يمكاااااان تقيي -أ

وذلااااااااااك  المحااااااااااددة.وستأكااااااااااد ماااااااااان مطابقااااااااااة هااااااااااذه الوحاااااااااادا  للمواصاااااااااافا   وحداتااااااااااه،حصاااااااااار 

مثااااااااال قيااااااااااس أداء عامااااااااال النسااااااااايج علاااااااااى أسااااااااااس عااااااااادد الأمتاااااااااار مااااااااان النسااااااااايج التاااااااااي ينتجهاااااااااا 

يااااااااا  بشاااااااار  أن يكاااااااااون إنتاجاااااااااه فاااااااااي المسااااااااتوخ المقباااااااااول مااااااااان ح معيناااااااااة،خاااااااالال فتااااااااارة  منياااااااااة 

 الجودة.

 والتنظاااااااايم، والبحااااااااوي، التؤطااااااااي ،مثاااااااال أعمااااااااال  الااااااااذهني،الأعمااااااااال التااااااااي تعتمااااااااد علااااااااى الجهااااااااد  -ب

وإصااااااادار القااااااارارا  فاااااااي هاااااااذه المجاااااااالا  يصاااااااعب فاااااااي كثيااااااار مااااااان الأحياااااااان  والرقاباااااااة،والإشاااااااراف 

وضاااااااااااع معاااااااااااايير وا اااااااااااحة ودقيقاااااااااااة لقياساااااااااااها دون الاعتمااااااااااااد إلاااااااااااى حاااااااااااد كبيااااااااااار علاااااااااااى التقااااااااااادير 

 بالتقييم.الشخ  ي للقائم 

  الأداء:مية تقييم أه -2

إن أهميااااااااااااة تقياااااااااااايم الأداء تكماااااااااااان فااااااااااااي مساااااااااااااعدة ماااااااااااان  عملااااااااااااون علااااااااااااى أداء العماااااااااااال بصااااااااااااورة أفضاااااااااااال ، 

فااااااااالحكم الموضااااااااو  علااااااااى اسااااااااتحقاقا  الأفااااااااراد ماااااااان عاااااااالاوا  تصااااااااعيد ، تنزياااااااال ، فصاااااااال ، ساااااااااعد علااااااااى 

تحديااااااااد نقااااااااا  الضااااااااعف والقصاااااااااور فااااااااي أداء العاماااااااال ، للعماااااااال علاااااااااى علاجهااااااااا بتصااااااااميم باااااااارامج تااااااااادريب 

بتطااااااااااااااوير وتحسااااااااااااااين الأداء المسااااااااااااااتقبلي وتاااااااااااااادعيم مااااااااااااااواطن القااااااااااااااوة وتنويااااااااااااااع الحااااااااااااااوافز ، قانعااااااااااااااا كفيلااااااااااااااة 

المجاااااااادين بأهمياااااااااة وفائاااااااادة باااااااااذل جهااااااااود أكثااااااااار ، تحدياااااااااد الأشااااااااخاص الاااااااااذين يصاااااااالحون للعمااااااااال والاااااااااذين 

يتطلاااااااااب الأمااااااااار الاساااااااااتغناء عااااااااا هم ، كماااااااااا يجاااااااااب إشاااااااااعار الجمياااااااااع باااااااااأنهم علاااااااااى مسااااااااااءلة ومحاسااااااااابة ، وان 

وانضااااااااااااااباطهم أو بمعناااااااااااااااى صاااااااااااااالاحية تقيااااااااااااااايمهم  بإنجااااااااااااااا ا هممرهاااااااااااااااون تقاااااااااااااادمهم فااااااااااااااي السااااااااااااااالم الااااااااااااااوييفي 

ونتااااااااااااائجهم ، وساااااااااااانعرض بنااااااااااااو  ماااااااااااان التفصاااااااااااايل ومزيااااااااااااد ماااااااااااان الشاااااااااااارح هااااااااااااذه الأهميااااااااااااة ونبر هااااااااااااا فيمااااااااااااا 

 :   46سيأتي

                                                           
 .88، ص  0720، سنة  الأردنعمان الشروق ، دار ،  الأفراد إدارة –الموارد البشرية  إدارةمصطفى نجيب شاوش ،  45 
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إحسااااااااااس العامااااااااال بالمساااااااااسولية : عنااااااااادما  شاااااااااعر العامااااااااال باااااااااان أداءه موضاااااااااع تقيااااااااايم مااااااااان قبااااااااال  -1

ا  تمااااااااااا  مساااااااااااتقبله الاااااااااااوييفي ، رؤسااااااااااااءه وان نتاااااااااااائج التقيااااااااااايم سااااااااااايترتب عليهاااااااااااا اتؤااااااااااااذ قااااااااااارار 

فاناااااااااااه ساااااااااااوف  شاااااااااااعر بالمساااااااااااسولية اتجااااااااااااه نفساااااااااااه واتجااااااااااااه العمااااااااااال ، وسالتاااااااااااالي سااااااااااايبذل قصاااااااااااار 

جهاااااااااااده لتأدياااااااااااة عملاااااااااااه علاااااااااااى أحسااااااااااان وأكمااااااااااال وجاااااااااااه ليكساااااااااااب باااااااااااذلك رضاااااااااااا رؤسااااااااااااءه حتاااااااااااى لا 

يتعاااااااارض إلااااااااى أحكااااااااام تحرمااااااااه ماااااااان المزايااااااااا والتعويضااااااااا  التااااااااي تاااااااانص عليهااااااااا القواعااااااااد والأحكااااااااام 

 لمفعول .التشريعية السارية ا

اختبااااااااااار العاماااااااااال تحاااااااااات التجرسااااااااااة : تلاااااااااازم القواعااااااااااد القانونيااااااااااة فااااااااااي التوييااااااااااف علااااااااااى أن يؤضااااااااااع  -2

العامااااال الجديااااااد إلااااااى فتاااااارة تجرسااااااة يؤتباااااار فيهااااااا علاااااى ماااااادخ صاااااالاحيته لشااااااغل الوييفااااااة التااااااي عااااااين 

فيهااااااااااا ، لااااااااااذلك تعتباااااااااار التقااااااااااارير الدوريااااااااااة التااااااااااي تقاااااااااايم أداء العاماااااااااال وساااااااااايلة لتااااااااااوفير المعلومااااااااااا  

العاماااااااال الجدياااااااد لتعطااااااااي لإدارة الماااااااوارد البشاااااااارية المبااااااارر الااااااااذي تتؤاااااااذ علااااااااى اللا ماااااااة عاااااااان عمااااااال 

أساسااااااااااه حكمااااااااااا فااااااااااي ماااااااااادخ ملائمااااااااااة العاماااااااااال للوييفااااااااااة وتجنااااااااااب المنظمااااااااااة التبعااااااااااا  التااااااااااي قااااااااااد 

 تتحملها بسبب الاختيار غير السليم للعامل .

تسااااااااااهم عملياااااااااة تقيااااااااايم الأداء فاااااااااي الكشاااااااااف عااااااااان ناااااااااواحي القصاااااااااور لااااااااادخ  العامااااااااال:تطاااااااااوير أداء  -3

  كأسلوسين:وتتم عملية التطوير هذه  العامل،ويعتبر نقطة البدء لتطوير أداء  العمال،

أولهمااااااااا تحسااااااااين العماااااااال وتبسااااااااي  إجراءاتااااااااه ، إذا تبااااااااين أن خصااااااااائص العمااااااااال ماااااااان تأهياااااااال  -أ

عملاااااااااااااي وخباااااااااااااارة عمليااااااااااااااة وتااااااااااااادريب متؤصااااااااااااااص وصاااااااااااااافا  فيسااااااااااااالوجية ونفسااااااااااااااية وساااااااااااااالوكية 

داء   لا يرقاااااااااااى إلااااااااااى الحاااااااااااد تااااااااااتلاءم ماااااااااااع متطلبااااااااااا  العمااااااااااال ، إلا أن مسااااااااااتوخ الكفااااااااااااءة فااااااااااي الأ 

المطلاااااااااااااوب ، ففاااااااااااااي هاااااااااااااذه الحالاااااااااااااة قاااااااااااااد يكاااااااااااااون القصاااااااااااااور راجاااااااااااااع أساساااااااااااااا لظاااااااااااااروف العمااااااااااااال 

 وتبسي  إجراءاته وتوفير الإمكانيا  المناسبة له .

وثانيهمااااااااا هااااااااي تنميااااااااة العمااااااااال وتاااااااادري هم ، إذا تبااااااااين أن الظااااااااروف العماااااااال المناساااااااابة متااااااااوفرة  -ب

لكاااااااااان مسااااااااااتوخ الكفاااااااااااءة فااااااااااي الأداء لاااااااااام ، والإمكانيااااااااااا  والإجااااااااااراءا  ملائمااااااااااة لأداء العماااااااااال 

يصاااااال بعااااااد إلااااااى المعاااااادلا  المرضااااااية ، فااااااان ذلااااااك  شااااااير إلااااااى وجااااااود بعااااااض جوانااااااب القصااااااور 

فااااااااااااي الخباااااااااااارا  والمهااااااااااااارا  والمعااااااااااااارف أو ساااااااااااالوا الأداء لاااااااااااادخ العاماااااااااااال ، ففااااااااااااي مثاااااااااااال هااااااااااااذه 

الحالااااااااااااااة تقااااااااااااااوم إدارة المنظمااااااااااااااة بإرشاااااااااااااااد أو تاااااااااااااادريب العاماااااااااااااال ليتجاااااااااااااااو  هااااااااااااااذه النقااااااااااااااائص 

 يفته بتحسين مستوخ أداءه مستقبلا .ويحق  متطلبا  وي

 يااااااادة مسااااااتوخ رضااااااا العاماااااال :  عااااااد الرضااااااا الااااااوييفي ماااااان أهماااااال الأهااااااداف التااااااي  ساااااا ى العاماااااال  -4

إلااااااى الوصااااااول إليهااااااا كونهااااااا مسشاااااار علااااااى ماااااادخ سااااااعادة العاماااااال بانتمائااااااه للمنظمااااااة نتيجااااااة مااااااا 
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 قدماااااااه لاااااااه مااااااان عوائاااااااد  شااااااابع بهاااااااا حاجاتاااااااه والتاااااااي تلائااااااام والجهاااااااد الاااااااذي قدماااااااه للمنظماااااااة ،

والمتمثااااااااال فاااااااااي الأداء الاااااااااذي بذلاااااااااه فاااااااااي انجاااااااااا  وييفتاااااااااه ، فكلماااااااااا شاااااااااعر العامااااااااال باااااااااان العائاااااااااد 

الاااااااذي يتقاضااااااااه مقاباااااااال الأداء الاااااااذي يقدماااااااه للمنظمااااااااة عاااااااادل ومنصاااااااف ويحقاااااااا  لاااااااه أكباااااااار 

قااااااااادر ممكااااااااان مااااااااان الإشااااااااابا  ، فاااااااااان ذلاااااااااك ياااااااااسدي إلاااااااااى خلااااااااا  ثقاااااااااة باااااااااين العماااااااااال ورؤساااااااااائهم 

 ومنظمعهم .

 :  47لرؤساء والمشرفين فأهمية التقييم تكمن فيما يليهذا بالنسبة للعامل أما بالنسبة ل

ضااااااامان اساااااااتمرارية الرقاباااااااة والإشاااااااراف : إن تقيااااااايم أداء العامااااااال وفااااااا  نظاااااااام محااااااادد ومواعياااااااد  -أ

محااااااااااااددة ساااااااااااايلزم الإدارا  تتبااااااااااااع منجاااااااااااازا  العمااااااااااااال وتقااااااااااااديم تقاااااااااااااريرهم حااااااااااااول كفاااااااااااااء هم 

علااااااااى صااااااااحة  والاحتفااااااااال بسااااااااجلا  لتاااااااادوين ملاحظااااااااا هم ونتااااااااائج تقياااااااايمهم كوثااااااااائ  للحكاااااااام

 التقييم والتقيد بمواعيد وسذلك يضمن استمرارية الرقابة والإشراف .

تنميااااااااااة القاااااااااادرة علااااااااااى التحلياااااااااال : تاااااااااادفع عمليااااااااااة تقياااااااااايم الأداء بالرؤساااااااااااء إلااااااااااى ضاااااااااارورة إصاااااااااادار  -ب

حكاااااااام علااااااااى مرؤوساااااااايهم ماااااااان العمااااااااال ، فماااااااان الصااااااااعب علااااااااى أي رئااااااااي  أي يصاااااااادر حكمااااااااه 

ل نفسااااااااااااه لماااااااااااااذا حكاااااااااااام علااااااااااااى علااااااااااااى مويااااااااااااف مااااااااااااا ، بأنااااااااااااه ممتااااااااااااا  أو ضااااااااااااعيف دون أن  سااااااااااااأ

المويااااااااااف بهاااااااااااذه الصاااااااااافة تلاااااااااااك عناااااااااادما يطلاااااااااااب مناااااااااااه وضااااااااااع تقريااااااااااار عاااااااااان سااااااااااابب أداء هاااااااااااذا 

المويااااااااف وفاااااااا  عناصاااااااار محااااااااددة كمااااااااا هااااااااو الحااااااااال فااااااااي نظااااااااام قياااااااااس الأداء ، فانااااااااه يضااااااااطر 

قبااااااااال إصااااااااادار حكماااااااااه إلاااااااااى ساااااااااسال نفساااااااااه ، لمااااااااااذا  عتبااااااااار موياااااااااف ماااااااااا ممتاااااااااا ا أو ضاااااااااعيفا ؟ 

باااااااه فاااااااي المنظماااااااة ، وعلاااااااى ذلاااااااك فاااااااان تقيااااااايم  وهناااااااا يجاااااااد نفساااااااه مساااااااوقا إلاااااااى إجاااااااراء دراساااااااة

الأداء يااااااااادفع بالرؤسااااااااااء والمشااااااااارفين إلاااااااااى تنمياااااااااة قااااااااادرا هم علاااااااااى التحليااااااااال عنااااااااادما  شاااااااااعرون 

أنهاااااااام مسااااااااسولين علااااااااى وضااااااااع التقااااااااديرا  الدقيقااااااااة والحساسااااااااة عاااااااان جوانااااااااب أداء العمااااااااال 

حتااااااى لا تكاااااااون موضاااااااع طعااااااان مااااااان طااااااارف العماااااااال مساااااااتقبلا ، وسالتاااااااالي  شاااااااعر فيهاااااااا المشااااااارف 

يااااااااااة تعرضااااااااااه إلااااااااااى انتقااااااااااادا  أو مساااااااااااءلة أمااااااااااام العمااااااااااال ، أو الجهااااااااااا  المؤتصااااااااااة فااااااااااي بإمكان

 حالة عجزه عن إصدار الأحكام الملائمة . 

تنميااااااااااااة الاتصااااااااااااال بااااااااااااين المشاااااااااااارف الاااااااااااارئي  والعمااااااااااااال : إن عمليااااااااااااة تقياااااااااااايم الأداء تعااااااااااااد وساااااااااااايلة  -ج

تجمااااااااااااع بااااااااااااين الرؤساااااااااااااء بالمرؤوسااااااااااااين ماااااااااااان خاااااااااااالال التعاماااااااااااال مااااااااااااع بعضااااااااااااهم لإجااااااااااااراء عمليااااااااااااة 

 ناقشة يروف العمل وتقديم المعلوما  المرتدة .التقييم كم

                                                           
 .40، ص مرجع سبق هكره نعيمة فضيل ،  47 
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 عكسية.تغذية  -

التاااااااي تسااااااام  للعامااااااال مااااااان معالجاااااااة نقاااااااا  ضاااااااعفه فاااااااي الأداء. وكثيااااااارا ماااااااا يطمااااااا ن العامااااااال اتجااااااااه  -

 رؤساااااااائه المشااااااارفين عنااااااادما  شاااااااعر أن جهاااااااوده وطاقتاااااااه فاااااااي العمااااااال موضاااااااع تقااااااادير واهتماااااااام مااااااان

 ساااااااود ساااااااواء فيماااااااا باااااااين العماااااااال  فاااااااان جاااااااوا مااااااان العلاقاااااااا  الحسااااااانة ككااااااال،الرؤسااااااااء والإدارة 

 التقييم.أو بي هم وسين رؤسائهم المشرفين على العمل وعملية 

إذا  أنااااااااه:" AKHEMAKHEMEوكنتيجاااااااة لماااااااا سااااااااب  يجاااااااب التنوياااااااه بااااااااان احاااااااد الماااااااسلفين يقااااااااول وهاااااااو "

عااااااااارف شاااااااااخص أو فااااااااارد ماااااااااا أن عملاااااااااه يؤضاااااااااع للرقاباااااااااة فاناااااااااه يتصااااااااارف بطبيعاااااااااة مغاااااااااايرة عماااااااااا إذا 

قاباااااااااة أو التقيااااااااايم وهاااااااااذا بحساااااااااب الطبيعاااااااااة الفطرياااااااااة لكااااااااال فااااااااارد أو عااااااااارف أن عملاااااااااه لا يؤضاااااااااع للر 

 وفيما يلي شكل يو ح أهمية تقييم أداء العاملين:  إنسان.

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

غير منشورة ، جامعة الجزائر ، قسم  ماجستيرنعيمة فضيل ، أهمية تقييم أداء العاملين في تدعيم أداء المؤسسة ، رسالة المصدر: 
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  تقييم الأداءالمطلب الثاني: 

مااااااااان حيااااااااا   48 عتبااااااااار مفهاااااااااوم الأداء علاااااااااى المساااااااااتوخ الاااااااااذي يحققاااااااااه الفااااااااارد العامااااااااال عناااااااااد قياماااااااااه بعملاااااااااه

كميااااااااااااة وجااااااااااااودة العماااااااااااال المقاااااااااااادم ماااااااااااان طرفااااااااااااه. والأداء هااااااااااااو المجهااااااااااااود الااااااااااااذي يبدلااااااااااااه كاااااااااااال ماااااااااااان  عماااااااااااال 

 بالمسسسة من منظمين، مديرين ومهندسين.

: " عمليااااااااة تقاااااااادير أداء كاااااااال فاااااااارد ماااااااان العاااااااااملين خاااااااالال فتاااااااارة 49داء علااااااااى أنهاااااااااوتعاااااااارف عمليااااااااة تقياااااااايم الأ 

 منيااااااااة معينااااااااة لتقاااااااادير مسااااااااتوخ ونوعيااااااااة أدائااااااااه". وتعتباااااااار وييفااااااااة منظمااااااااة ومسااااااااتمرة وضاااااااارورية لتساااااااايير 

العمااااااااااال وسأساااااااااااالوب تساااااااااااايير  باسااااااااااااتراتيجيةالماااااااااااوارد البشاااااااااااارية تحقااااااااااا  فعاليااااااااااااة أكباااااااااااار إذا كانااااااااااات مرتبطااااااااااااة 

ل للتقييم ما يلي:المنظمة، ونم أهم الاعتبارا  
ّ
 50التي تساعد على وضع نظام فعا

 التركيز على تدعيم الإيجابيا :  عني تشجيع وح  العمال وإيهار نتائجهم الإيجابية. -

 تقديم معلوما  مرتدة عن الأداء: يجب أن تكون مرتبطة بالواقع الفعلي. -

 قة.تشجيع وتدعيم الابتكار:  عني فسح المجال للعمال لتحرير القدرا  الخلا -

 ياااااااااااادة الاتجااااااااااااه إلاااااااااااى الاعتمااااااااااااد علاااااااااااى الااااااااااانظم الحديثاااااااااااة: لأن الااااااااااانظم التقليدياااااااااااة أثبتااااااااااات عااااااااااادم  -

 .قدر ها على تقييم الفعال للأداء

 المطلب الثالث: أهداف تقييم الأداء العاملين

 معرفة الكفاءا :  عني الكشف على المعارف والمهارا  والقدرا  المتوفرة في المنظمة. -

املين فاااااااي المنظماااااااة: وياااااااتم ذلاااااااك بتعرياااااااف وتشاااااااجيع العماااااااال المحصّااااااالين علاااااااى نتاااااااائج تحفياااااااز الأفاااااااراد العااااااا -

 جيدة في العمل.

تقيااااااايم فعالياااااااة نظاااااااام التويياااااااف: لأن نجااااااااح العماااااااال فاااااااي عملهااااااام  عناااااااي ماااااااوافقعهم للوييفاااااااة والعكااااااا   -

 صحي .

تقياااااااااايم احتياجااااااااااا  التكااااااااااوين: لأن التقياااااااااايم يهااااااااااتم بأسااااااااااباب الأداء الماااااااااانؤفض للعمااااااااااال والتكااااااااااوين فااااااااااي  -

 الغالب أهمهم.

                                                           
 1992،المؤسسة الوطنية للكتاب، أسس علم النفس الصناعي التنظيمي  ،: مصطفى عشوي48
 12. ،دار وائل للنشر،إدارة الموارد البشرية ،عاد نائف برنوطي: س49
 2-الدار الجامعية ،إدارة الموارد البشرية ،: صلاح الدين محمد عبد الباقي50
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قة بتسيير المسار الوييفي  -
ّ
 «.الترقية والنقل»تسهيل اتؤاذ القرارا : خاصّة م ها المتعل
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 خلاصة الفصل

سمااااااااا و  بالعنصاااااااار البشااااااااري، نلاحااااااااه أن كليهمااااااااا يهااااااااتم والأداء الإداري بعااااااااد التعاااااااارف علااااااااى كاااااااال ماااااااان الأداء 

ثمار جاااااااازء كبياااااااار ماااااااان الوقاااااااات واه اسااااااااتأن المشاااااااارو  عبااااااااارة عاااااااان مجتمااااااااع بشااااااااري حياااااااا  يااااااااتم علااااااااى مساااااااات

هااااااااو الااااااااذي يجمااااااااع الأفااااااااراد و  مهااااااااارا  الأفااااااااراد العاااااااااملين بااااااااه،الأفكااااااااار والخباااااااارا  و الطاقااااااااا  ووالقاااااااادرا  و 

إذ  علياااااااااااه فالمشااااااااااارو  مجبااااااااااار علاااااااااااى الاساااااااااااتعمال الرشااااااااااايد لماااااااااااوارده البشااااااااااارية،و  حاااااااااااول أهاااااااااااداف موحااااااااااادة،

يعاااااااد م المضاااااااافة و ر الأسااااااااس فاااااااي خلااااااا  القااااااايفعاليتاااااااه علاااااااى هاااااااذا الماااااااورد الاااااااذي  عتبااااااا عتماااااااد فاااااااي نجاحاااااااه و 

 محركا جوهريا لجميع العناصر المساهمة في تحقي  الأداء العالي للمشرو .
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ث الفصل الثال  

ريدراسة تطبيقية على مستوى البنوك الجزائ  
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 تمهيد:ال

حيااااااا  تلعاااااااب دورا هاماااااااا فاااااااي التجاااااااارة الخارجياااااااة لان تااااااادخلها  مالياااااااة،البناااااااوا التجارياااااااة هاااااااي مسسساااااااا  

هااااااااااذه  حياااااااااا  تقااااااااااوم التجاااااااااااريين، فااااااااااي مثاااااااااال هااااااااااذه المعاااااااااااملا  يؤلاااااااااا  نوعااااااااااا ماااااااااان الثقااااااااااة بااااااااااين المتعاااااااااااملين

البنااااااااوا بتموياااااااال عمليااااااااا  التجااااااااارة الخارجيااااااااة عاااااااان طرياااااااا  مؤتلااااااااف وسااااااااائل الاااااااادفع الدوليااااااااة المعتماااااااادة 

المسااااااتندي وهمااااااا  وتقنيااااااة التحصاااااايلفااااااي هااااااذا المجااااااال، التااااااي نن اااااار ماااااان بي هااااااا تقنيااااااة الاعتماااااااد المسااااااتندي 

 بناااااااااوا الجزائرياااااااااةال قمناااااااااا فاااااااااي هاااااااااذا الفصااااااااال بدراساااااااااة تطبيقياااااااااة علاااااااااى مساااااااااتوخ  هاااااااااذا.موضاااااااااو  بحثناااااااااا 

 مباح :الذي  عتبر من أهم البنوا التجارية الجزائرية. حي  قسمنا الفصل إلى ثلاي 

  في ولاية سعيدة  واالمبح  الأول: نظرة شاملة حول البن

 دراسة حالة.المبح  الثاني: 
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  البنوك الجزائرية المبحث الأول: نظرة شاملة حول 

المالياااااااة الاقتصاااااااادية التاااااااي تعكااااااا  وضاااااااعية الااااااابلاد وحالعهاااااااا  علوماااااااا عاااااااد الجهاااااااا  المصااااااارفي مااااااان أهااااااام الم 

حيااااااا  يلعاااااااب هاااااااذا الجهاااااااا  دورا مهماااااااا فاااااااي تمويااااااال عملياااااااا  التجاااااااارة الخارجياااااااة ومااااااان باااااااين  الاقتصاااااااادية،

 مكونا  هذا الجها  البتك الخار ي الجزائري. 

 بنك الخارجي الجزائري  الأول:المطلب 

 البنك الخارجي الجزائري ومهامه  نشأةأولا: 

نشاااااااااأة البناااااااااك الخاااااااااار ي الجزائاااااااااري جااااااااااء  وليااااااااادة مهاااااااااام يجاااااااااب تحقيقهاااااااااا فاااااااااي شاااااااااكل أهاااااااااداف وفااااااااا   إن

 تعريف عام وأشمل للبنك.

 تعريف البنك الخارجي الجزائري 

البنااااااااااااك الخااااااااااااار ي الجزائااااااااااااري هااااااااااااو عبااااااااااااارة عاااااااااااان مسسسااااااااااااة ماليااااااااااااة عموميااااااااااااة مؤتصااااااااااااة فااااااااااااي التعااااااااااااااملا  

وهاااااااو  والأساااااااهم والساااااااندا ،الودائاااااااع  المصااااااارفية التقليدياااااااة مااااااان الأشاااااااياء الثميناااااااة والنقاااااااود الذهبياااااااة إلاااااااى

حياااااااا   الأخاااااااارخ،القطاعااااااااا   واسااااااااتثمارا  فاااااااايبنااااااااك مؤااااااااتص فااااااااي العمليااااااااا  مااااااااع الخااااااااارج ماااااااان تحااااااااويلا  

 . والمعنويينيتعامل البنك مع الأشخاص الطبيعيين 

أعطيااااااااااات لاااااااااااه مهماااااااااااة تاااااااااااوفير  الجزائاااااااااااري، حيااااااااااا قااااااااااارارا  القاااااااااااانون التجااااااااااااري يؤضاااااااااااع البناااااااااااك لقواعاااااااااااد 

أحساااااااااان  والبيااااااااااع فااااااااااي  التجاريااااااااااة التااااااااااي تمك هااااااااااا وتساااااااااام  لهااااااااااا بالشااااااااااراء المعلومااااااااااا  التجاريااااااااااة للمسسسااااااااااا

الشاااااااارو ، وذلااااااااك بمراعاااااااااة التطااااااااور التجاااااااااري العااااااااال ي، ماااااااان بااااااااين أهااااااااداف البنااااااااك الخااااااااار ي الجزائااااااااري 

ترقيااااااااة الصااااااااادرا  ماااااااان المااااااااواد المصاااااااانعة وذلااااااااك لجميااااااااع النشاااااااااطا  الصااااااااناعية بدايااااااااة ماااااااان الصااااااااناعا  

الخااااااااار ي الجزائااااااااري شااااااااركة أسااااااااهم باااااااارأس  والبنااااااااك  روليااااااااة،البتالغذائيااااااااة والميكانيكيااااااااة إلااااااااى الصااااااااناعا  

جزائااااااااري  دج ، خمسااااااااة وعشاااااااارون مليااااااااار و خماااااااا  مائااااااااة مليااااااااون دينااااااااار 23.000.000.000.00مااااااااال قاااااااادر 

 الجزائر" 1شار  العقيد عميروش بردن سرعته اند. ال .11الكائن مقرها الاجتما ي ب

 نشأة البنك الخارجي الجزائري 

  م بموجاااااااااااب قااااااااااارار رئاسااااااااااا ي باااااااااااالجزائر العاصاااااااااااامة 1967ساااااااااااانة نشاااااااااااا البناااااااااااك الخاااااااااااار ي الجزائاااااااااااري

بحيااااااااااا  يتمتاااااااااااع بالصاااااااااااورة القانونياااااااااااة والمعنوياااااااااااة للقياااااااااااام  الجزائاااااااااااري،محااااااااااااذاة للبناااااااااااك المركااااااااااازي 
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باااااااااااااااابعض العمليااااااااااااااااا  الماليااااااااااااااااة العاديااااااااااااااااة ذا  الصاااااااااااااااالة بإياااااااااااااااادا  الأمااااااااااااااااوال للادخااااااااااااااااار أو لغاااااااااااااااارض 

كا  بالدولااااااااااااااااااة أو الأشااااااااااااااااااخاص الطبيعيااااااااااااااااااين أو المعنااااااااااااااااااويين ماااااااااااااااااان شاااااااااااااااااار  التحااااااااااااااااااويلا  الخاصااااااااااااااااااة

ومسسسااااااااااا  عمومياااااااااااة، حيااااااااااا  وري هاااااااااااذا البناااااااااااك خمسااااااااااة بناااااااااااوا أجنبياااااااااااة كانااااااااااات تشاااااااااااغل فاااااااااااي 

 ميدان التجارة الخارجية هي:

 1967/12/13 القرض الليوني ، الشركة العامة في 

 1968/04/30 بارگیل منك ، أرض الشمال في 

 1968/05/31 البنك الصنا ي الجزائري للبحر الأبيض المتوس  في 

م مؤتصااااااااة 1988لجزائااااااااري مسسسااااااااة وطنيااااااااة عموميااااااااة اقتصااااااااادية فااااااااي عااااااااام وأصااااااااب  البنااااااااك الخااااااااار ي ا

 في تمويل التجارة الخارجية، بالإضافة إلى القيام بعمليا  أخرخ م ها: 

 . تعطي ضمانا  وتكفل الموردين و المصدرين 

  . عقد التعاملا  المصرفية مع البنوا الأجنبية 

 والشراءإمكانية البيع  ئريين حول توفير المعلوما  الموردين والمصدرين الجزا. 

وكالاااااااااة فاااااااااي مؤتلاااااااااف ولاياااااااااا  الاااااااااوطن، ويتمثااااااااال عموماااااااااا  100ويحتاااااااااوي البناااااااااك الخاااااااااار ي الجزائاااااااااري علاااااااااى 

ن الأخاااااااارخ هاااااااادف البنااااااااك الخااااااااار ي الجزائااااااااري فااااااااي تطااااااااوير العلاقااااااااا  الاقتصااااااااادية الجزائريااااااااة مااااااااع البلاااااااادا

 88-01القااااااااانون ، والمساااااااااهمة فااااااااي تطااااااااوير الاقتصاااااااااد الااااااااوطني. وقااااااااد صاااااااادر فااااااااي إطااااااااار التؤطااااااااي  الااااااااوطني

سااااااااااااانة تحساااااااااااااب علاااااااااااااى  99م مااااااااااااادة حيااااااااااااااة البناااااااااااااك الخاااااااااااااار ي الجزائاااااااااااااري ب 1988/  01/02الماااااااااااااسرخ فاااااااااااااي

 أساس نشاطه الاقتصادي 

 نشامات البنك الخارجي الجزائري 

النشاااااااااااا  الرئيسااااااااااا ي للبناااااااااااك الخاااااااااااار ي الجزائاااااااااااري هاااااااااااو معالجاااااااااااة العملياااااااااااا  البنكياااااااااااة والمصااااااااااارفية ومااااااااااان  

 متمثلة فيالقروض، إضافة إلى مجموعة نشاطا  أخرخ 

 إيدا  العملا  الأجنبيةرة الخارجية و تمويل عمليا  التجا 

 دينالجة عمليا  الصرف، النقد والأداء دور المراسل للبنوا الأخرخ ومع 

 من  مؤتلف القروض الجاهزة أو المسبقة بضمان أو بدونه 
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 .الصدار ضمان توييف أو تفاوض حول كل القيم المنقولة 

 : زبان بنك الخارجي الجزائري 

الطاقة المسسسا  الخاصة  والثقيلة،النقل، الصناعا  الخفيفة  الخدما ،مسسسا  قطا  التجارة 

أصحاب المهن الحرة التي تعرف  والأشغال العموميةالناشطة في مجال الصناعة التحويلية في البناء 

 العدد. يادة في 

 الهيكل التنظيمي للبنك الخارجي الجزائرية

 أصب  البتك يضم المديريا  التالية:وفقا للتنظيم الجديد  

 المديرية العامة 

  مديرية التفتي  العام 

 خلية الحد من تبييض الأموال وتمويل الإرهاب 

 المديرية العامة المساعدة التجارية 

  المديرية العامة المساعدة الدولية 

 الأنظمةيرية العامة المساعدة للعمليا  والمد 

  اما المديرية العامة المساعدة للالتز 

 المديرية العامة المساعدة للمالية 

 المديرية العامة المساعدة للتطوير الداخلي 

 يبين الهيكل التنظي ي للبنك الجزائري الخارجية والشكل الموالي
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 تقديم مديرية العمليات مع الخارج  ثانيا:

 :ى ثلاي مديريا ة الدولية إلالتعريف بالمديرية: تم تقسيم مديرية العامة المساعد

 مديرية العمليا  مع الخارج

 مديرية العلاقا  الدولية

 مديرية التجارة الخارجية

شاااااااااااااار  العقياااااااااااااد عمياااااااااااااروش  11تتواجاااااااااااااد مديرياااااااااااااة العملياااااااااااااا  ماااااااااااااع الخاااااااااااااارج علاااااااااااااى مساااااااااااااتوخ العناااااااااااااوان :

تقنياااااااااااة عباااااااااااارة عااااااااااان مديرياااااااااااة مركزياااااااااااة إدارياااااااااااة و ، وهاااااااااااي محطاااااااااااة الجزائااااااااااار  323ائااااااااااار صاااااااااااندوق برياااااااااااد الجز 

 :فيذ المهام التاليةاهم في تنتس

 ،ة الموجهة إلى الخارج ومن الخارجالتعامل في العمليا  المستندي

 ،لعملة الصعبة للعمليا  المستندية هتم بإعداد الطلبيا  لتغطية الأموال با 

 . لعقود المتعقلة بالتمويل الخار ي هتم بتنظيم و تسير المستندا  ا 

 .ة بالعملة الصعبة للعمليا  المستنديةالمتابعة و المحاسبالتنفيذ و  -

 تطبي  التعليما  المتعلقة بالعمليا  مع المراسلين الأجانب

 .ء إحصائيا  للعمليا  المستنديةإنشا 

 الهيكل التنظيمي لمديرية العمليات مع الخارج 

 الهيكل التنظي ي للمديرية مو ح في الشكل التالي:
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 الهيكل التنظي ي لمديرية العمليا  مع الخارج 4الشكل 
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  cpaالقرض الشعبي الجزائري ني: بنك المطلب الثا

 أولا. تعريفه.

لال )مجموعاااة غرداياااة( وهاااذه غهاااو عباااارة عااان مسسساااة اقتصاااادية بحارياااة وهاااو وكالاااة تابعاااة لمديرياااة اسااات

بااااول فااااار العقيااااد  2) الاجتمااااا التااااي مقرهااااا  ئر زالجتابعااااة للمديريااااة العامااااة بااااا الأخاااارة هااااي مجموعااااة جهويااااة

ن أحااااادهما مصااااارية يتساااااأصااااال مسس e.1967 ت المديرياااااة العاماااااة فااااايعماااااروش الجزائااااار العاصااااامة( وتأسسااااا

مساااعود، الجلفاااة،  تقااار ، الأغاااوا ، حااااسوهاااي كالتاااالي )ورقلاااة،   وكاااالا  7ي تضااام تاااساااية والرنوالأخااارخ ف

 رداية(.غ

 ة.كالثانيا: لمحة عن الو 

ول كااان ومقهااا الأ  167تحاات القاام الاسااتدلالي  1988  ساانة ر ي الجزائااري بتقاابأنشاأ  وكالااة القاارض الشااع

وحالياا تام نقلهاا إلاى سااحة  20)0بتقر  وتم نقلهاا إلاى سااحة هاواري بومادين فاي ماارس )) بساحة الحرية،

، وقااااد أسساااات المديريااااة العامااااة للقااااض الشاااا ي الجزائااااري 2)(13/12/22 ساااايدي عبااااد الساااالام بتقاااار  فااااي

 مستؤدما.وتشرف وكالة تقت على عملا ( مليون دينار جزائري  600مليار و) 21برأس مال قدره 

 الهيكل التنظيمي لبنك القرض الشعبي الجزائري ثالثا: 

 يتكون الهيكل التنظي ي للبنك من:

مدير الوكالة: هو قمة رأس الهرم الإداري التابعة للمجمع وله الح  بالإشراف على كل المصالح، وهو  -1-

السهر على السير الحسن  ي:تسيير النتائج التجارية للوكالة ومن أهم أعماله ما يل المسسول الأول على

السهر على تطبي  القواعد والعمل بالقوانين  لمؤتلف العمليا  البنكية وتوجه المرؤوسين وتوعيعهم.

 يقوم بدور التؤطي  التنسي  الرقابة والقيادة لتحقي  الأهداف الوكالة المسطرة. السارية.

كتبية للمدير، تقوم بوييفة الاستقبال أمانة الوكالة: تقوم بتسهيل مهمة القيام بكل الأعمال الم -2

 والزسائن.للعملاء 

يقوم بإنابة المدير ويقوم أيضا بمهام تلقي طلبا  القروض في الوكالة وكذا قيامه  المدير:نائب  -3-

ومصلحة التحصيلا  متابعة الزسائن المتحصلين على القروض في مدخ  بالرس  بين مصلحة القروض

 القروض.استجابعهم الجدول اهتلاا 
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مصلحة القروض تقوم بوييفة متابعة ودراسة ملفا  القروض بالاعتماد على معايير مضبوطة من  -4-

  ناحية الاقراض والتحصيل.

تعد من أهم مصلحة في الوكالة حي  تكون دراسة كل عمليا  الإيدا  والسحب  :مصلحة الصندوق  -5

 المصلحة. على مستوخ هذه

لمراقبة تظم هذه المصلحة ثلاي مصالح وهي: مصلحة الشسون مصلحة الشسون الإدارية وا -6

و مصلحة التحصيلا  كما تعطي هذه المصلحة قرارا ها فيما يؤص  القانونية، مصلحة الأرشيف،

الشبابيك خاصة شباا الصندوق ومراقبة  القروض المعجزة، وكذا التحق  من العمل اليومي الجميع

 جميع العمليا  الإدراية.

 لتجارة الخارجية تقوم بوييفة التدقي  في الحسابا  والملفا  التابعة لها.مصلحة ا -7

أمين الصندوق وهو الذي يقوم بالإشراف على المسحوسا  والإيداعا  المالية في الصندوق وكذا  -8-

 المتعلقة بالصراف الآلي للبنك الإشراف على الأعمال

 السريعة. والخدما   أمين الشباا وهو الذي يقوم بمهمة خدما  التحويلا -9-

 الهيكل التنظي ي للمصرف 5الشكل 
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 : أهداف البنكرابعا

لجأ ينك القرض الشعبي الجزائري إلى القيام بأعمال ونشاطا  عددية للوصول إلى إستراتيجية جعله 

 وهذا بهدف تدعيم مكانته ضمن الوس  البنكي وتتمثل الأهداف الرئيسية في: مسسسة بنكية كبيرة

 نويع جودة الخدما .توسيع وت 

 .الحصول على أكبر حصة في السوق 

 . تحسين نوعية وجودة الخدما 

 .تطوير الجهود قصد تحقي  نتائج في تحصيل القروض وفي جذب موارد إضافية 

 .جلب العملة الصعبة 

 .المساهمة في تنمية الاقتصاد المحلي والوطني 

 .الرفع من قيمة الدخل القومي 

 جل جلب الزسائن.تقديم أحسن الخدما  من أ 

 .تحقي  أكبر مردودية 

 .بقاء أكبر بنك على مستوخ الترتيب الوطني 

 BADR: بنك الفلاحة والتنمية لثالمطلب الثا

 نبذة تاريخية عن نشأة بنك الفلاحة والتنمية الفلاحية أولا: 

م، تاام  1982مااارس  13هااا الموافاا  لااا  1402جمااادخ الأولااى عااام  07الصااادر فااي  82/106بموجااب المرسااوم 

 16/03/1982 فااي 11إنشاااء بنااك الفلاحااة والتنميااة الريفيااة، حياا  نشاار القاارار فااي الجرياادة الرساامية رقاام 

 وحدد قانونه الأساس ي.

  هما:وقد يهر هذا البنك في تلك الفترة لسببين رئيسيين 

فاع المساتوخ الرغبة في تدعيم قطا  الفلاحاة بهادف  ياادة مردوديتاه ومناه تحقيا  الأمان الغاذائي للابلاد ور 

 المعيم ي لسكان الأرياف وتحسين يروف حيا هم
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الظااروف الاقتصااادية التااي أد  إلااى نشااوء هااذا البنااك ماان أجاال رفااع حصااة المنتجااا  الزراعيااة فااي مجااال 

واستصاالاح  الإنتااج الااوطني، وتنمياة الر ااي ببناااء السادود وحفاار الآباار،  يااادة المساااحا  الصاالحة للزراعااة

 أراد ي جديدة.

ضااااام بناااااك الفالحاااااة والتنميااااة الريفيااااة فااي قائماااااة البناااااوا المتؤصصااااة لمتكفاااال بتمويااااال احتياجااااا  ولقاااااد أ

 الفلاحياااااةفاااااي بنااااااااء السااااااادود والمسسساااااااا   والمتمثلاااااةالنشااااااااطا   مؤتلااااافوكاااااااذا تموياااااال  الفلاحااااايالقطاااااااااا  

إضااااااافة إلااااى قطااااااا   الفلاحيااااةالتنظيمااااااا   مؤتلاااافة وكااااااذا والصااااااناعية المرتبطااااااة مباشاااااارة بقطااااااا  الفالحاااااا

 .الأرياففي تنمية  تساهمتموياال كل المشاريع التي  كذلك ،الغابا الصاايد البحااري وتنظايم 

 التعريف بالبنك ثانيا: 

هااااو هيئااااة عموميااااة اقتصااااادية تتمتااااع بالشخصااااية المعنويااااة وكااااذا  BADRبنااااك الفلاحااااة والتنميااااة الريفيااااة 

سااتقلال فااي التساايير، مهمتااه تطااوير القطااا  الفلاحااي وترقيااة عااالم الأرياااف، وسمااا أن البنااك أصااب  بنكااا الا 

الاقتصاااادية، كماااا  .... فإناااه يماااول مؤتلاااف القطاعاااا CPA ,BDLلبناااوا التجارياااة الأخااارخ  Hتجارياااا مثااال 

  عتبر البنك صاحب أكبر شبكة بنكية في الجزائر بالمقارنة مع الهيئا  الأخرخ 

وأصااب   BNAوكالااة متنااا ل ع هااا ماان طاارف البنااك الااوطني الجزائااري  140بدايااة الأماار تكااون البنااك ماان فااي  

عامااال ماااا  10000مجموعاااة جهويااة محلياااة،  شاااغل البناااك حاااوالي  31ووكالاااة  350يحتضاان فاااي يومناااا هاااذا 

 بين إطار ومويف.

 :ماهيقوم بنك الفالحة والتنمية الريفية بوييفتين أساسيتين 

 الاعتمادا وتو يع بنك إيدا   -

 .بنك التنمية الذي ينفذ المؤططا  وسرامج الفالحة -

 

 

 

 



  

61 
 

 BADR التنظيمي العام لبنك الفالحة والتنمية الريفية الهيكل ثالثا:

 BADRالهيكل التنظي ي العام لبنك الفلاحة والتنمية الريفية  6الشكل 
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 راسة الميدانيةالد: نيالثا بحثالم

 الدراسة وعينة : مجتمعول المطلب الأ 

 أولا: مجتمع الدراسة 

  مسسول ومسسولة 55يتكون مجتمع الدراسة من أفراد وقد بلغ مجتمع الدراسة 

 ثانيا: عينة الدراسة

استبانة وهيا تمثل  55فرد من أصل وتم تو يع الاستبانة عليهم، حي  تم استرجا   65تم اختيار 

 مقبولة إحصائيا. %80نسبة  وهيحوالي 

 .2024تم اجراء هذه الدراسة خلال سنة مانية: الحدود الز 

 تم اجراء هذه الدراسة في الجزائر، ولاية سعيدة، الحدود المكانية: 

 : الأساليب الإحصائية وثبات أداة الدراسةنيالمطلب الثا

 أولا: أساليب الإحصائية

 تم الاعتماد من طرف الباحثين الأساليب التالية:

 في جمع المعلوما  الثانوية اعتماد على الدراسا  السابقة 

 م الاستبانة كأداة لجمع البيانا  بحي  و عت على عينة الدراسةاستؤدا.   

  الإحصائياستؤدام برنامج التحليل (SPSS ver 27)  لعرض وتحليل النتائج ومن ثم

 الوصول إلى الاستنتاجا 

 لجمع البيانا ، كستؤدمت الدراسة الحالية الاستبانة ا
 
سيم الاستبانة إلى حي  تم تقأداة

القسم في حين ضم  نوا  الخبرة، الصفة(، س)الجن ، الرتبة الوييفية من حي  قسمين القسم الأول 

 بأن طريقة الإجابة فقرة 14واداء العاملين تضم كذلك  فقرة 22وتضمن  متعل  بالتكوينالثاني 
 
، علما

نحو التالي )مواف  بشدة، مواف ،  ليكر  الخماس ي علىعن أداة الدراسة تركز  في الاختيار من سلم 

 محايد، غير مواف ، غير مواف  بشدة(. 

 ثانيا: ثبات أداة الدراسة 
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  ملاحظا  أبد المشرف د. مزيان حي  ذالأستا تم التحق  من صدق أداة الدراسة بعرضها على

كروسا  معامل الفا  تم التحق  من الصدق بحساب ومن ناحية أخرخ وموافقعها على صدق الاستبانة، 

 لمحاور الدراسة.

 صدم وثبات الاستمارة 01  جدول 

محور  المحاور 

 التكوين

محور 

 الاداء

الأداة 

 ككل

معامل الفا 

 كرومباخ

0.846 0.765 0.805 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد بتينالطال إعداد من :المصدر

 0.846كرومباخ  يظهر الجدول أعلى صدق وثبا  في قياس محور التكوين بقيمة معامل الفا

، مما 0.805، ومع ذلك، تظل قيمة الأداة ككل مقبولة بمعدل 0.765مقارنة بمحور الأداء الذي يبلغ 

ظهر مستوخ جيد من الصدق والثبا  على مستوخ المحاور المؤتلفة وعلى 
ُ
 شير إلى أن الاستمارة ت

 مستوخ الأداة ككل.

 يان واختبار صدم الفرضياتالتحليل الإحصائي لبيانات الاستبالثالث: المطلب 

 أولا: تحليل الإحصائي لبيانات الشخصية والوظيفية

 رجل، امرأة() صنفتوزيع عينة البحث الخاصة حسب ال 02 جدول 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد تينالطالب إعداد من :المصدر

 النسبة التكرار الصنف

 %76.4 42 رجل

 %23.6 13 امرأة

 %100 55 المجموع
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 %76.4ر الجدول تو يع عينة البح  حسب الجن ، حي  يمثل الرجال نسبة أكبر بواقع يظه

ا في عدد  %23.6مقارنة بالنساء الذين يمثلون 
 
ا ملحوي

 
من إجمالي العينة. يُظهر هذا التو يع اختلاف

 الرجال مقارنة بالنساء في البح  المدروس.

 العمرتوزيع عينة البحث الخاصة   03جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد تينالطالب إعداد من :المصدر

ثيل أكبر للأفراد في يظهر الجدول تو يع عينة البح  حسب الفئا  العمرية، حي   شير إلى تم

، مقارنة بالفئا  الأخرخ. كما يلاحه تمثيل أقل %49.1سنة بنسبة  40إلى  30الفئة العمرية من 

 40-30للفئا  العمرية الأصغر والأكبر من هذا النطاق. تبين هذه البيانا  تركيز البح  على فئة العمر 

 .سنة بشكل أكبر

 

 

 

 

 

 النسبة كرارالت الصنف

 %34.5 19 سنة 30أقل من 

 40الى  30من 

 سنة

27 49.1% 

 50الى  40من 

 سنة

9 16.4% 

 %0 0 سنة 50اكبر من 

 %100 55 المجموع
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 ب المستوى التعليميتوزيع عينة البحث الخاصة حس 04 جدول 

 

 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد تينالطالب إعداد من :المصدر

ستوخ التعلي ي، حي  يتمثل أكبر عدد في فئة حاصلي يبين الجدول تو يع عينة البح  حسب الم

. وفي المجمل، يُظهر الجدول تفوق %34.5، تليها فئة حاصلي الماستر بنسبة %41.8الليسان  بنسبة 

ا، حي  لا توجد أفراد  حاصلي الليسان  والماستر في العينة بينما يكون تمثيل الفئا  الأخرخ محدود 

منؤفضة للحاصلين على الثانوية والتقني سامي ودراسة عليا حاصلين على الدكتوراه ونسبة 

 متؤصص. 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الصنف

 %5.5 3 ثانوي 

 %16.4 9 تقني سامي

 %41.8 23 ليسانس

 %34.5 19 ماستر

 %0 0 دكتورة

دراسة عليا 

 متخصص

1 1.8% 

 %100 55 المجموع
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 بالأقدميةتوزيع عينة البحث الخاصة  05 جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد تينالطالب إعداد من :لمصدرا

يبين الجدول تو يع عينة البح  حسب الاقدمية في العمل، حي  يتمثل أكبر عدد في فئة الذين 

سنوا   5، تليها فئة الذين  عملون لمدة أقل من %43.6سنوا  بنسبة  10إلى  5 عملون لمدة من 

. وفي %21.8سنة بنسبة  15و 10قل للذين  عملون لمدة تتراوح بين ، بينما تظهر نسبة أ%34.5بنسبة 

 سنة.  15المجمل، لا يوجد أفراد في العينة لديهم خبرة عملية تزيد عن 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الصنف

 %34.5 19 سنوات 5أقل من 

 10الى  5من 

 سنوات

24 43.6% 

 15الى  10من 

 سنة

12 21.8% 

 %0 0 سنة 15أكثر من 

 %100 55 المجموع



  

67 
 

 بالوظيفةتوزيع عينة البحث الخاصة  06 جدول 

 

 

 

 

 

 

 spss v27 مؤرجا  على بالاعتماد تينالطالب إعداد من :المصدر

ن يو ح الجدول تو يع عينة البح  حسب الويائف المؤتلفة، حي  يظهر أن أكبر عدد م

. وسينما %14.5" بنسبة رئي  مصلحة" ة، تليها وييف%76,4 " بنسبةمويفينالعينة  شغلون وييفة "

 .هذا التو يع يو ح التنو  في الويائف بين العينة المدروسة .%9.1اا تمثل نسبة المدراء باااااا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرار الصنف

 %9.1 3 مدير

 %14.5 8 رئيس مصلحة

 %76,4 42 موظفين

 %100 55 المجموع
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 اختبار فرضيات البحث ثانيا:

 :مؤشرات التكوينوصف وتشخيص  .1

  لمؤشرات التكوين يوضـح الوس  الحسابـي والانحراف المعياري  07الجدول       

 التكوين

الوس   مؤشرات التكوين

 الحسابي

الانحراف 

 ري المعيا

 الترتيب

 5 0.790 1.500 تحديد الاحتياجات التدريبة

 4 0.767 1.581 تصميم البرنامج التكويني

 2 0.865 1.645 تنفيذ البرنامج التكويني

 3 0.831 1.636 تقيم البرنامج التكويني

 1 1.077 1.939 التكوين عن بعد

  0.773 1.639 ككل تكوينالوس  العام لل

طلبة في ضوء نتائج التحليل والدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج المصدر: من إعداد ال

(spss ver 27) 

 من خلال الجدول تبين ان:

، وهو 1.500يتضح من الجدول أن متوس  تقييما  "تحديد الاحتياجا  التدريبية" هو 

ن العمال. على ، مما  شير إلى تباين معقول في التقييما  بي0.790متوس . كما يبلغ الانحراف المعياري 

الرغم من أن هذا المسشر يحتل المرتبة الأخيرة بالنسبة للترتيب، إلا أن الاختلافا  في التقييما  لا تبدو 

ا.  كبيرة جد 

 قدرها 
 
، مع 1.581يُظهر متوس  تقييما  "تصميم البرنامج التكويني" قيمة مرتفعة قليلا

يما  متناسقة بشكل جيد بين المشاركين. . هذا  عني أن التقي0.767انحراف معياري منؤفض يبلغ 

 يحتل هذا المسشر المرتبة الرابعة، مما  شير إلى أن التصميم جيد ولكن قد يحتاج إلى بعض التحسين.
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، يبدو أن تنفيذ البرنامج 0.865وانحراف معياري قدره  1.645بوس  قيمة تقديرية تبلغ 

يحتل هذا المسشر المرتبة الثانية، مما  شير إلى  التكويني حصل على تقييما  إيجابية مع بعض التفاو .

 جودة جيدة في التنفيذ بشكل عام.

، يظهر أن عمليا  التقييم تتم بشكل جيد مع بعض 0.831وانحراف معياري  1.636بوس  

 الانحرافا . يحتل هذا المسشر المرتبة الثالثة، مما  شير إلى أن التقييما  تظهر جودة مقبولة.

ا انحراف 1.939وس  التقييما  للتكوين عن بعد بارتفاعها إلى تتميز قيمة مت ، ولكن يظهر أيض 

(. يحتل هذا المسشر المرتبة الأول، مما  شير إلى أن هذا النو  من التكوين قد يكون 1.077معياري أعلى )

 الأكثر فاعلية، ولكن يحتاج إلى متابعة لضمان توا ن بين الجودة والتنو  في التقديم.

ا لبرنامج التدريب بشكل عام، مع بعض بشكل ع ام، يبدو أن التقييما  تظهر أداء  جيد 

الاختلافا  في التقييما  والفاعلية بين المسشرا  المؤتلفة. من المهم معرفة الأسباب وراء هذه 

ا لضمان تحقي  أهداف التدريب بشكل  الاختلافا  والعمل على تحسين النقا  التي تتطلب تطوير 

 أفضل.

 :أداء العاملينوتشخيص وصف  .2

 لأداء العاملينيوضـح الوس  الحسابـي والانحراف المعياري  08الجدول        

 أداء العاملين

الوس   أداء العاملين

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

 

 لأداء العاملينالوس  العام 

 ككل

1.915 1.085  

الميدانية باستخدام بـرنامج المصدر: من إعداد الطلبة في ضوء نتائج التحليل والدراسة 

(spss ver 27) 

 :من خلال الجدول أعلاه يمكن تفسير النتائج على النحو التالي 



  

70 
 

ا. 1.915الوس  الحسابي لأداء العاملين هو   ، مما  عني أن متوس  أداء العاملين مرتفع نسبي 

 ، وهو قياس لتباين الأداء بين العاملين.1.085الانحراف المعياري هو و

ا. قد تكون  يبدو  ا، ولكن مستوخ التباين في الأداء بي هم يظل مهم  أن متوس  أداء العاملين عالي 

هذه الاختلافا  تنجم عن عوامل متعددة مثل مستوخ الخبرة، والتدريب، والمهارا  الشخصية، 

ويروف العمل، والتفاعل مع الزملاء والمشرفين. لتحسين أداء العاملين بشكل عام، قد يكون من 

 لضروري فحص هذه العوامل وتقديم الدعم والتوجيه اللا م لتوحيد المستوخ وتحسين الأداء.ا

 اختبار علاقات الارتباط بين متغيـرات البحث: .3

 مؤشرات التكوين وأداء العاملينمعاملات الارتباط بيـن  09الجدول رقم 

 أداء العاملين التكوين

معامل 

 الارتباط

 المعنوية

 0.00 *0.548 التدريبة تحديد الاحتياجات

 0.00 *0.416 تصميم البرنامج التكويني

 0.00 *0.604 تنفيذ البرنامج التكويني

 0.00 0.302 تقيم البرنامج التكويني

 0.055 *0.579 التكوين عن بعد

 0.00 *0.548 ككل التكوين

ام بـرنامج المصدر: من إعداد الطلبة في ضوء نتائج التحليل والدراسة الميدانية باستخد

(spss ver 27 ) 

 n=55(                                                0,05* علاقة ارتباطية بمستوخ معنوية )
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تحليل معاملا  الارتبا  بين مسشرا  التكوين وأداء العاملين يو ح العلاقة بين هذين 

شرا  التكوين وأداء العاملين، الجوانب. يظهر من الجدول وجود علاقة إيجابية معنوية بين معظم مس 

 مما  عني أن تحسين جودة التدريب والتنفيذ لهذه البرامج يمكن أن يسدي إلى تحسين أداء العاملين.

على سبيل المثال، يظهر أن هناا علاقة إيجابية معنوية بين تحديد الاحتياجا  التدريبية وأداء 

كلما  اد  جودة تحديد الاحتياجا  التدريبية،  اد ، وهذا  عني أن 0.548العاملين بمعامل ارتبا  يبلغ 

 أداء العاملين. ونف  الأمر ينطب  على مسشرا  أخرخ مثل تصميم البرنامج التكويني وتنفيذه.

ومع ذلك، يُلاحه أن تقييم البرنامج التكويني يظهر علاقة ضعيفة وغير معنوية بأداء العاملين، 

 تسثر بشكل كبير على أداء العاملين بالشكل الذي يتوقعه.وهذا  شير إلى أن جودة التقييم قد لا 

من خلال هذا التحليل، ُ شير إلى أهمية الاستثمار في تحسين جودة برامج التدريب وتنفيذها 

بشكل فعال، بالإضافة إلى تحسين عمليا  التقييم لضمان تحقي  أق  ى استفادة من الجهود 

 التدريبية وتحقي  أهداف الشركة بنجاح.

 ن خلال الجدول، يمكن التوصل إلى عدة نتائج مهمة:مو 

العلاقة الإيجابية بين التدريب وأداء العاملين: يُظهر التحليل وجود علاقة إيجابية قوية بين 

مسشرا  التكوين مثل تحديد الاحتياجا  التدريبية، وتصميم البرنامج التكويني، وتنفيذه، وأداء 

ار في برامج التدريب يمكن أن يسدي إلى تحسين الأداء العام العاملين. هذا  شير إلى أن الاستثم

 للمويفين.

أهمية التقييم الفعال: يو ح التحليل أن تقييم البرنامج التكويني له تأثير محدود على أداء 

 العاملين. هذا  شير إلى أهمية تطوير عمليا  التقييم لضمان تحقي  نتائج أفضل.

هر الجدول أن التكوين عن بعد له تأثير إيجابي على أداء التحول إلى التكوين عن بعد: يُظ

العاملين، وهو ما  شير إلى أهمية استؤدام التكنولوجيا لتحقي  الاستفادة القصوخ من عمليا  

 التدريب.

بشكل عام،  عك  الجدول أهمية الاستثمار في التدريب والتطوير لتحسين أداء العاملين 

 وتحقي  أهداف الشركة بنجاح.
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 ختبار علاقات التأثيـر بيـن متغيـرات البحث:ا .4

 التكوين على أداء العاملينيوضـح نتائج تأثيـر  10الجدول 

  أداء العاملين المتغيرات التابعة

F - test T - test B R2 

 0,335 0,432 5.184 19.642* التكوين

Sig 0.00 Sig 0.00 

تحليل والدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج في ضوء نتائج ال تينلباالمصدر: من إعداد الط

(spss ver 27) 

 كانت معادلة الارتبا  على نحوي التالي:

 1.089+  التكوين( * 0.432= )أداء العامين

 :يتم تفسير النتائج التي تم عرضها في الجدول على النحو التالي

ملين توجيها  هامة لفهم تأثير تقدم النتائج المستنتجة من جدول الارتبا  بين التكوين وأداء العا

قيمة معنوية  F-testالتكوين على الأداء. بالإشارة إلى الأعمدة المعروضة في الجدول، يُظهر الاختبار 

عز  هذه 19.642)
ُ
(، مما يدل على وجود فرق إحصائي معنوي بين مسشرا  التكوين وأداء العاملين. وت

(، مما يسكد على وجود تأثير إيجابي ومعنوي للتكوين على 5.184) T-testالنتيجة بقيمة معنوية للاختبار 

 أداء العاملين.

(، الذي ُ عبر عن العلاقة بين التكوين وأداء العاملين، يُظهر قيمة إيجابية Bمعامل الميل )

(، مما يُو ح وجود علاقة إيجابية بين المتغيرين. هذا  عني أن  يادة في مستوخ التكوين ترافقها 0.432)

 في أداء العاملين.  يادة

ا، يُظهر معامل التحديد ) (، وهي نسبة تباين أداء العاملين التي يمكن 0.335( قيمة )R2أخير 

من التباين في أداء العاملين يمكن تفسيرها  ٪33.5تفسيرها بواسطة التكوين. هذا يدل على أن حوالي 

 بواسطة مسشرا  التكوين.
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ا باختصار، تسكد النتائج أهمية التكوين  ا إيجابي  في تحسين أداء العاملين، حي  يُظهر تأثير 

ا للتكوين على أداء العاملين بناء  على القيم المعروضة في الجدول.  ومعنوي 
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 خلاصة الفصل:

أثااااااااار التكاااااااااوين فاااااااااي تحساااااااااين أداء العااااااااااملين فاااااااااي مسسساااااااااة  هاااااااااذا الفصااااااااال علاااااااااى خااااااااالالعرفناااااااااا مااااااااان ت

هاااااااااذا العماااااااااال علااااااااااى طرياااااااااا   فااااااااااي إنجااااااااااا  تمااااااااادنا ولقااااااااااد اع حالااااااااااة البنااااااااااك الخاااااااااار ي الجزائااااااااااري  الاقتصاااااااااادية

، التكاااااااوين وأداء العاااااااااملينحتاااااااوي علاااااااى حماااااااورين ت تااااااايو عناهاااااااا علاااااااى عيناااااااة العمااااااااال وال التاااااااي الاساااااااتمارة

العااااااااااملين فاااااااااي  أداءعلاااااااااى تحساااااااااين  أثااااااااار هااااااااال للتكاااااااااوين التالياااااااااة  إشاااااااااكاليهعلاااااااااى  الإجاباااااااااةوهاااااااااذا مااااااااان أجااااااااال 

 أساااااااااااااليب: النساااااااااااابعهااااااااااااا باسااااااااااااتؤدام بيان وتحلياااااااااااالقمنااااااااااااا بتفريغهااااااااااااا  ،؟المسسسااااااااااااة الاقتصاااااااااااااد الجزائريااااااااااااة

واختباااااااااااار  الميدانياااااااااااةنتاااااااااااائج الدراساااااااااااة  وتحليااااااااااالقمناااااااااااا بعااااااااااارض  ثااااااااااام ونبااااااااااااخ،، اختباااااااااااار ألفاااااااااااا كااااااااااار المئوياااااااااااة

 .الفرضيا 
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 ةـــــــــاتمــالخ
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 الخاتمة:

إن ماااااااااااااااااان أهاااااااااااااااااام وأباااااااااااااااااار  التطااااااااااااااااااورا  الحاليااااااااااااااااااة والتغياااااااااااااااااارا  الحاصاااااااااااااااااالة فااااااااااااااااااي مجااااااااااااااااااال الإدارة، 

ي مفااااااااااااااااااااااهيم الإدارة الحديثاااااااااااااااااااااة والمتمثلاااااااااااااااااااااة فاااااااااااااااااااااي والتاااااااااااااااااااااي أد  إلاااااااااااااااااااااى إحاااااااااااااااااااااداي تحاااااااااااااااااااااولا  نوعياااااااااااااااااااااة فااااااااااااااااااااا

ضاااااااااااااارورة الاهتماااااااااااااااام باااااااااااااااالمورد البشاااااااااااااااري باعتبااااااااااااااااره ال جااااااااااااااار الأسااااااااااااااااس والماااااااااااااااورد الأهااااااااااااااام الاااااااااااااااذي تعتماااااااااااااااد 

 .عليه المسسسة الحديثة في تحقي  أهدافها

وحتااااااااااااااااااااااى يتساااااااااااااااااااااانى للمسسسااااااااااااااااااااااة الاسااااااااااااااااااااااتغلال الأمثاااااااااااااااااااااال لقاااااااااااااااااااااادرا  ومهااااااااااااااااااااااارا  هااااااااااااااااااااااذا المااااااااااااااااااااااورد 

ومهاراتاااااااااااااااااااه والتاااااااااااااااااااي تعاااااااااااااااااااد مااااااااااااااااااان أصااااااااااااااااااااعب  البشاااااااااااااااااااري وجاااااااااااااااااااب عليهاااااااااااااااااااا الاهتماااااااااااااااااااام بتطاااااااااااااااااااوير كفاءاتاااااااااااااااااااه

التااااااااااااااااااي تواجههااااااااااااااااااا المسسسااااااااااااااااااا  الحديثااااااااااااااااااة، والتااااااااااااااااااي لا يمك هااااااااااااااااااا التغاداااااااااااااااااا ي  الاسااااااااااااااااااتراتيجية الاختيااااااااااااااااااارا 

عليهاااااااااااااااااا مهماااااااااااااااااا كاااااااااااااااااان حجااااااااااااااااام المسسساااااااااااااااااة أو مجاااااااااااااااااال تؤصصاااااااااااااااااها. خاصاااااااااااااااااة وأن نجااااااااااااااااااح أي مسسساااااااااااااااااة 

فاااااااااااااااااي الوقااااااااااااااااات الاااااااااااااااااراهن مرهاااااااااااااااااون بالدرجاااااااااااااااااة الأولاااااااااااااااااى علاااااااااااااااااى تنظااااااااااااااااايم الماااااااااااااااااورد البشاااااااااااااااااري القاااااااااااااااااادر علاااااااااااااااااى 

بطريقاااااااااااااااااة تنافساااااااااااااااااية، مماااااااااااااااااا يلااااااااااااااااازم المسسساااااااااااااااااة علاااااااااااااااااى تكاااااااااااااااااوين  الاساااااااااااااااااتراتيجيةهاااااااااااااااااذه  تطبيااااااااااااااااا  وتبناااااااااااااااااي

أفرادهااااااااااااااااااااا بغيااااااااااااااااااااة مواكبااااااااااااااااااااة التطااااااااااااااااااااورا  والتغياااااااااااااااااااارا  الحديثااااااااااااااااااااة، واكتساااااااااااااااااااااب أفرادهااااااااااااااااااااا للتقنيااااااااااااااااااااا  

الحديثاااااااااااااااااااااااااة والأسااااااااااااااااااااااااااليب الجديااااااااااااااااااااااااادة لتفعيااااااااااااااااااااااااال دور وأهمياااااااااااااااااااااااااة التكاااااااااااااااااااااااااوين فاااااااااااااااااااااااااي خلااااااااااااااااااااااااا  وتطاااااااااااااااااااااااااوير 

خاصاااااااااااااة مااااااااااااان خااااااااااااالال الكفااااااااااااااءا . ومااااااااااااان تااااااااااااام تحقيااااااااااااا  أهاااااااااااااداف المسسساااااااااااااة عاماااااااااااااة والأفاااااااااااااراد بصااااااااااااافة 

 .م وتطوير أدائهمتلبية حاجيا

التكاااااااااااااااوين فاااااااااااااااي تحسااااااااااااااااين أداء  أثااااااااااااااار ا والتااااااااااااااااي تتمحاااااااااااااااور حاااااااااااااااول بهاااااااااااااااومااااااااااااااان خااااااااااااااالال الدراساااااااااااااااة التاااااااااااااااي قمنا

 :العاملين في محل الدراسة توصلنا إلى مجموعة من النتائج والمتمثلة في

 :النتائج النظرية

اي أن الاسااااتثمار فااااي التااااادريب تظهاااار الأبحاااا :تحسااااين أداء العاااااملين ماااان خاااالال العمليااااة التكوينياااااة .1

والتكاااوين  عاااز  القااادرا  والمهاااارا  اللا ماااة للعااااملين، مماااا يااانعك  بشاااكل إيجاااابي علاااى أدائهااام فاااي 

 .المسسسة

يسكاد البحا  علااى أن التادريب والتكااوين ياسثر بشااكل  :تاأثير التكاوين علااى الأداء الفاردي والمسسساا ي .2

عمال علاى تعزياز الأداء الجماا ي والتفااعلي فاي ملموس على أداء الفرد في المهاام الخاصاة باه، كماا  

 .المسسسة بشكل عام

،  شاااااعر العااااااملون باااااأن التكاااااوينخااااالال تاااااوفير فااااارص التطاااااوير و  مااااان :الانتمااااااء والاااااولاء للمسسساااااة .3

المسسساااة  هاااتم بتطاااويرهم ونماااوهم المهناااي، مماااا  عاااز  انتماااائهم وولائهااام للمسسساااة ويحفااازهم علاااى 

 .تقديم أداء أفضل
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  :نجااااااح المنظماااااا  أهمياااااة التكاااااوين فاااااي .4
 
 كبيااااارا

 
تظهااااار الدراساااااا  أن المسسساااااا  التاااااي تاااااولي اهتماماااااا

 وتنافسية في سوق العمل
 
 .بتطوير مهارا  وقدرا  مويفيها تكون أكثر نجاحا

 شير البح  إلى أن تقديم فرص التطوير والتدريب  عمال علاى  :تحفيز العاملين على الأداء المتميز .5

 .متميز وتحقي  الأهداف المسسسيةتحفيز العاملين على تحقي  أداء 

 :النتائج التطبيقية

يبااين البحاا  وجااود تااأثير ملمااوس لباارامج التاادريب  :تااأثير التاادريب فااي المسسسااة علااى أداء العاااملين .1

 .والتطوير في المسسسة على أداء العاملين، مما يبر  أهمية الاستثمار في هذه البرامج

 يظهر ال :تقييم الأداء وتأثيره على العمل .2
 
 هاماا

 
بح  أن عملياا  تقيايم الأداء المنتظماة تلعاب دورا

 .في تحسين أداء العاملين وتعزيز مسارا  تطويرهم المهني

يبااايّن البحااا  أن بااارامج التااادريب والتطاااوير تسااااهم فاااي  تاااأثير التااادريب فاااي تحساااين المهاااارا  والأداء: .3

 علاااى
 
أدائهاام وفااااعليعهم فاااي أداء  تحسااين المهاااارا  الفنياااة والنفسااية للعااااملين، مماااا ياانعك  إيجاباااا

 المهام المطلوسة.

يظهاار البحاا  أن عمليااا  التقياايم المنتظمااة والشاااملة  تااأثير عمليااا  التقياايم علااى تحسااين الأداء: .4

تساهم فااي تحفياز العاااملين علاى تطااوير أدائهام وتحسااينه، مان خاالال تحدياد نقااا  القاوة والضااعف 

 وتوجيه الجهود نحو التحسين المستمر.

 شااير البحاا  إلااى أن العاااملين الااذين  شاااركون فااي  يب علااى الرضااا الااوييفي والانؤاارا :تااأثير التاادر  .5

باااارامج التاااادريب والتطااااوير يظهاااارون مسااااتويا  أعلااااى ماااان الرضااااا الااااوييفي والانؤاااارا  فااااي العماااال، 

ا للنمو المهني.  حي   شعرون بأن المسسسة  هتم بتطويرهم وتقدم لهم فرص 

 :التوصيات

يجب على المسسسا  تصميم برامج تدريبياة تكاون شااملة  :وبسيطة تصميم برامج تدريب شاملة .1

 .وسهلة الفهم لضمان استيعاب العاملين للمواد المقدمة وتطبيقها في العمل اليومي

ينبغاااااي علاااااى المسسساااااا  أن تأخاااااذ فاااااي اعتبارهاااااا  :تحليااااال الفااااارد فاااااي تحدياااااد الاحتياجاااااا  التكوينياااااة .2

ردي، بحيااااا  ياااااتم تلبياااااة احتياجاااااا هم الفردياااااة تحلياااال الاحتياجاااااا  التدريبياااااة لكااااال فااااارد بشاااااكل فااااا

 .بشكل أفضل

ينبغااااي علااااى المسسسااااا  تنويااااع باااارامج التاااادريب والتطااااوير لتلبيااااة  :تنويااااع باااارامج التاااادريب والتطااااوير .3

 .احتياجا  مؤتلفة للعاملين وتعزيز تنو  المهارا  والمعرفة في المسسسة
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بااااااااارس  نتااااااااااائج تقياااااااااايم الأداء توصااااااااا ي التوصااااااااااية  :رسااااااااا  نتااااااااااائج التقيااااااااايم بالاحتياجااااااااااا  التكوينيااااااااااة .4

 .بالاحتياجا  التدريبية لتحفيز العاملين على التطوير المهني والتحسين المستمر
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي

 -سعيدة–جامعة الدكتور طاهر مولاي 

 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

 علوم التسيير:قسم

 صص: إدارة الأعمالتخ    السنة:الثالثة علوم التسيير   

 

 **جدول التوزيع

 السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته

 أخي الموظف، أختي الموظفة تحية طيبة وبعد.

:  المعنون بـــــــ بنكيةالتسيير تخصص إدارة  في علوم ماسترلنيل شهادة  مذكرةفي إطار إعداد  

بنوك ولاية  الجزائرية دراسة حالة تصاديةالاقالتكوين في تحسين أداء العاملين في المؤسسة  تأثير

 ولهاذا يسعدنا أن نضع بين أيدكم نسخة من الاستبيان المتعلق بالموضوع الدراسة. .،سعيدة

فالرجاء التكرم بالإجابة عليه ونعلمكم أن الإجابات المقدمة من طرفكم تحضى بالأهمية الكبرى  

 فائق الاحترام والتقدير. منا لمي، ولكموالسرية التامة ولا تستخدم إلا لأغراض البحث الع

 في الخانة المناسبة)×( ملاحظة: ضع علامة 

 
 تحت إشراف الأستاذ الدكتور:                                                  من إعداد الطلبة:

 مزيان عبد القادر  -       غوثي ليلى  -
 بوري صارة  -
-  
 

 2023/2024الموسم الجامعي: 

 

 



  

   
 

 الشخصية والوظيفية  الأول: البياناتالمحور  

يهااااااااادف هاااااااااذا القسااااااااام إلاااااااااى التعااااااااارف علاااااااااى بعاااااااااض البياناااااااااا  الشخصاااااااااية والوييفياااااااااة بغااااااااارض تحليااااااااال النتاااااااااائج 

فااااااااااي المربااااااااااع  بوضااااااااااع العلامااااااااااةفيمااااااااااا بعااااااااااد، لااااااااااذا نرجااااااااااو ماااااااااانكم التكاااااااااارم بالإجابااااااااااة علااااااااااى التساااااااااااؤلا  التاليااااااااااة وذلااااااااااك 

 .الملائم لحالتكم

 الصنف:    .1

 رجل              امرأة                 

 العمر:    .2

  ، ،    30أق ل من        40الى    30من      50الى    40،  من  

        50أكثر من  

 مستوى التعليمي: .3

 ثانوي ،  تقني سامي  ،  ليسانس  

 ماستر ،  دكتورة    ،  دراسة عليا متخصص

 سنوات الاقدمية .4

،      15الى    10،  من    5أق ل من        10الى    5،   من  

        15أكثر من  

 الوظيفة الحالية .5

 ، متصرف     رئيس مكتب،    رئيس مصلحة ،    مدير



  

   
 

 ..............اخرى  ،    عون إداري ،  متصرف رئيسي

 متعلق بتكوين المحور الثاني:

عن كل عبارة من هذه العبارا   في المربع الذي  عبر )من وجهة نظرا( على مدخ موافقتك)×( ير ى وضع 

 فيما يؤص المسسسة التي تعمل بها.

 
اتفق  الفقرات الرقم

 تمما
لا  محايد اتفق

 اتفق
لا اتفق 

 تماما

 تحديد الاحتياجات التدريبية

تحديد إدارة البنك حاجتها للتدريب بأسلوب  1

 .مخطط ووفقًا لأهداف موضوعية سابقًا
          

حاجتها للتدريب في ضوء تحدد إدارة البنك  2
 .متطلبات أداء خدمة الزبون

          

تهتم إدارة البنك بالتقييم المستمر لأساليب تقديم  3
 .الخدمة البنكية للزبون

          

عوامل القوة )تدرس إدارة البنك مهارات العاملين، 4
والحاجة إلى تطويرها في ضوء  (ونقاط الضعف
 .المستجدات

     

 يبرنامج التكوينالتصميم 

 تحدد إدارة البنك عند تصميم أي برنامج الأهداف 5
 لمطلوب تحقيقه من وراء ذلك البرنامجا

          

 تستخدم في البنك أساليب متعددة معززة بالنقاش 6
 لتغطية البرنامج التدريبي

     

 يمتلك البنك المستلزمات التدريبية المطلوبة من 7
معية وبصرية، المكان قاعات، وسائل تدريب س)

 (المناسب

     

تحرص إدارة البنك على توفير كوادر تدريبية  8
لإيصال المادة التدريبية للمشاركين في  فاعلة

 البرنامج.

     

 يراعي البنك اختيار المجموعات المتجانسة من 9
المتدربين لضمان تحقيق الأهداف المرجوة من 

 .التدريبية العملية

     

      لبنك بنظر الاعتبار عند تصميم البرنامجيأخذ ا 10



  

   
 

 
 

 .التوقيت الزمني المناسب والمدة الملائمة
 يالبرنامج التكوين تنفيذ

 البرنامج التدريبي تنفيذتؤمن إدارة البنك بأن  11
 بشكل كفوء يتوقف على التحديد الدقيق

 التدريبية وعلى التصميم الجيد تالاحتياجا

 .للبرنامج

          

 الالتزامات الاعتباريأخذ المصرف بنظر  12
المشاركين الوظيفية في البرنامج التدريبي عند 

 .البرنامج تنفيذتحديد موعد 

          

فراد المختصين لأا أحدتكلف إدارة المصرف  13

 .البرنامج التدريبي تنفيذعلى  للأشراف
     

يلتزم المصرف بتوفير تقنيات حديثة في تنفيذ  14
ج التدريبي ووسائل نقل مريحة لنقل البرنام

 .المتدربين

     

 يالبرنامج التكوين تقيم

 يتم اختبار المتدربين لمعرفة مما اكتسبوه من 15
معرفة ومهارات بعد انتهاء من البرنامج 

 .التدريبي

     

زيادة  خلاليتعرف البنك على نجاح التدريب من  16
 .مستويات أداء العاملين

     

البرنامج  لتقيمم البنك وسائل معينة يستخد 17
 .واختبارات التقييم المشرفين،التدريبي كتقارير 

     

يقوم البنك بعد انتهاء البرنامج التدريبي، بتوزيع  18
 .استبيان على المتدربين لغرض التقييم

     

تقوم إدارة البنك بعد انتهاء البرنامج التدريبي،  19
على المتدرب  بتوزيع استبيان على المسؤول

 .بالبنك لغرض التقييم

     

 تكوين عن بعد

ملاءمة بيئة التكوين عن بعد لاحتياجات البرنامج  20
 يالتكوين

     

فعالية أدوات التعلم عن بعد المستخدمة في  21
 البرنامج التكويني

     

سهولة استخدام أدوات التعلم عن بعد من قبل  22
 المستهدفين

     



  

   
 

 متعلق بأداء العاملين لثاني:المحور ا
في المربع الذي  عبر )من وجهة نظرا( على مدخ موافقتك عن كل عبارة من هذه العبارا  )×( ير ى وضع 

 فيما يؤص المسسسة التي تعمل بها.

 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق اتفق تمما الفقرات الرقم

 تماما

 داء الوظيفيمقياس محددات الا

           .تخطيط واتخاذ القراراتلقدرة على الا 1

هناك رقابة عند أدائي لواجباتي الوظيفية لضمان  2
 .الجودة

          

عند أداء واجباتي  الآخريناهتم بالتنسيق مع  3
 .الوظيفية

          

أنجز جميع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية في الوقت  4
 .المحدد

     

      .أنظمة العملب والالتزامأحرص على التقيد  5

حصولي على الحوافز المتعلقة بالتدريب ساهم في  6
 .ادائي لواجباتي الوظيفية بشكل أفضل

     

يعتمد تطبيق تقييم الأداء الوظيفي في أي منشأة عمل على تنفيذ مجموعة : الوظيفي الأداءخطوات تقييم 
 :ما يأتي معلومات عن هذه الخطواتوفي من الخطوات، والتي تساعد على نجاح عملية تقييم الأداء،

 الأداءالخاصة بتقييم  والأهدافتحديد المتطلبات  7
 الوظيفي

          

يقوم البنك باختيار الطريقة المناسبة لتنفيذ تقييم  8
 الوظيفي الأداء

          

توفير البنك التدريب المناسب للمشرفين على تقييم  9
 داء الوظيفيلأا

     

 المدير لطُرق التقييم المناسبة مع مناقشة 10
 .الموظفين

     

الأداء الخاصة في عملية تحسين  الأهدافتحديد  11
 .في المستقبل الوظيفي

     

 يسعى تقييم الأداء الوظيفي إلى المساهمة في تحقيق عدة أهداف من أهمها: الوظيفي الأداءأهداف تقييم 

      .مراقبة أداء الموظفين 12

      .في وظائفهم للاجتهادالموظفين  دعم 13

 المساهمة في كشف المشكلات التنظيمية أو 14
 الإدارية.

     



 

 
 

 


