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 الاهداء 

 والتعب ها  ةحملت فً طٌاتها الكثٌر من الصعوبات والمشم، دامت سنوات ة دراسٌة بعد مسٌر

فاللهم لن الحمد لبل  .م الف على عتبه التخرج الطف ثمار الثعب وارفع لبعتً بكل فخرانا الٌو

لانن وفمتنً على اتمام هذا العمل ، ولن الحمد بعد الرضا ، ولن الحمد اذا رضٌت  ، ان ترضى

 لمً اهدي هذا النجاح الىحوتحمٌك 

  بلا ممابلمن دعمنً بلا حدود واعطانً  الألماب ،الى الذي زٌن اسمً باجمل 

مكارم الاخلاق سندي  ًالى من غرس فً روح ةوسلاحها العلم والمعرف، الى من علمنً ان الدنٌا كفاح 

 »والدي محمد »واعتزازي يي بعد الله الى فخرذولوتً وملا

  شدائد بدعائها الى الملب الحنون الواحتضننً للبها لبل ٌدها وسهلت لً ، الى من جعل الله الجنه تحت الدامها

سر لوتً ...  من للبها ةجوالى من حاكت سعادتً بخٌوط منس،  التً كانت لً فً اللٌالً المظلماتة والشمع

  »والدتً »حٌاتً ةونجاحً ومصباح دربً الى وهج

 وسام اخلاصة زكٌ ةزهٌر » الى من وهبنً الله نعمه وجودهم فً حٌاتً الى العمد المتٌن » 

 عل لبرن جادعو الله ان ٌ. حد وذكران تسكننً فً كل لحظة غٌابن ترن فً للبً فراغا لا ٌملؤه ا

 »وسام  »نة اختً الراحلة جروضة من رٌاض ال

  دادي جنسال الله ان ٌسكنكم فسٌح حناته الى ا، رحلتم عن اعٌننا لكنكم بالون فً للوبنا وذاكرتنا

 «عبد المادر زٌنب عبد المادر»دتً جو

 دتً خٌرةج»ودعواتن زاد لحٌاتً اطال فً عمرن  انت الحضن الدافئ والملب الحنون بركتن« 

 انبً ترالبان للمً وتؤنسانً وحدتً كنتما الحارستٌن الصامتتٌن جالى رفٌمتً الصغٌرتٌن تسهران ب

  »لطتاي روزا... مٌشكا »للٌالً مذاكرتً لكما من للبً ذكرى ابدٌة وحب لاٌزول 

  بمدرتًالى من كان دائما ٌوصٌنً بالاحتهاد شكرا لان امنت 

 « اٌمن »وشحعتنً على المضً فً طرٌمً 

  الى خالتً وزوحها وابنائها والى زوح اختً شكرا 

 لدعمكم الذي كان سندا لً فً طرٌمً العلمً 



 

 

 

 

 

 

 شكر وتقدير

 

التي لا تعد كلا  خلاؿ فتًه مذكرتي كعلى كل النعم فيو على ما من بو علي من توفيق كتيستَ  حمد الله تعالذ حمدا كثتَا طيبا مباركاا
 . برصى كالتي لولاىا ما كاف لذذا العمل اف يكتمل

 طيلةبالصبر كالدعاء  برليا ك ، دكما سندم كدعمي في كل الدراحل العزيزين الذين كانا اتوجو بخالص الشكر كالامتناف لوالديا
 . بفخر كبتَ اللحظةينتظراف ىذه  سنوات دراستي ككانا

مع اساتذتنا الكراـ  الجامعةتعود الذ اعواـ قضيناىا في رحاب  ةمن كقف الجامعيةفي الحياه  الأختَة لابد لنا كلضن لططو خطواتنا
 . في بناء جيل الغدة باذلتُ بذلك جهودا كبتَ  ، الذين قدموا لنا الكثتَ

 ةالذ الذين حملوا اقدس رسالو في الحيا كالمحبةالشكر كالامتناف كالتقدير  آياتى بأسماتقدـ 

 . كالدعرفةين مهدكا لنا طريق العلم الذ الذ

 كىراف الاجتماعيةالعلوـ  ةكلي  أساتذةالذ جميع اساتذتنا الافاضل 

ىذا البحث بنصائحو كتوجيهاتو كنطلب  يلةطناصرم زكاكم الذم رافقتٍ   بالتقدير كالشكر الذ الاستاذ الدشرؼ الدكتور صكاخ
 . من الدولذ عز كجل اف لغعلها في ميزاف حسناتو

 يفوتتٍ اف اعبر عن امتناف الكبتَ كككرم الخاص الذ كل من قدـ لر دعما معنويا صادقا خلاؿ ىذا الدشوار كعلى راسهم عبد كلا
 . اللطيف كعبد الله



 

 
1 

:خلاصة الدراسة   

كىذا ما حولنا ابرازه من خلاؿ  الدؤسسةكىو الداعم الفعاؿ لتطورىا كالركيزه التي تبتٌ عليها استمراريو  الدؤسسةاف الدورد البشرم من اىم عناصر 

دكر التكوين في  ةعامل من لستلف الدصالح بهدؼ معرف 20من  ةمتكون ةقصدي ةعلى عين استمارةفرع كذلك بتوزيع  العامة بالإدارة ةميداني ةدراس

. الدوضوع طبيعة كونو يتماكى مع  التحليلي على الدنهج الوصفي الدراسةكما اعتمدنا في ىذه .  ترقيو العماؿ كتطوير ادائهم  

كما توصلت   ، اك من حيث الرضا الوظيفي التقنية الكفاءةدكر فعاؿ في برستُ اداء العماؿ سواء من حيث ن اظهرت النتائج اف للتكوي

. الدؤسسة ةفاعلي ةكبتَ في زيادالدراسة الذ اف للتكوين اثر    

ظر للعامل كعامل للاستثمار ليس كمنفذ لدنصبو كالحرص على ربط البرامج من التوصيات ابرزىا النة الذ لرموع كفي الأختَ ، توصلت الدراسة 

. ؿالعمامع احتياجات  التكوينية  

ء .تحسين الأدا ، الرضا الوظيفي ، الاحتياجات التكوينية ، الدهارات التقنية ، التكوين :فتاحية لكلمات الدا  

Study summary: 

The human resource is one of the most important elements of the institution and it is the 

effective supporter of its development and the pillar on which the continuity of the 

institution is built, and this is what we highlighted through a field study in the General 

Administration Branch by distributing a form to an intentional sample consisting of 20 

workers from different interests in order to know the role of training in the promotion of 

workers and the development of their performance. The results showed that training plays 

an effective role in improving the performance of workers ; whether in terms of technical 

competence or job satisfaction and the study concluded that training has a great impact on 

increasing the effectiveness of the organization
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 Finally, the study reached a set of recommendations, the most prominent of which is to 

consider the worker as an investment agent and not as an executor of his position, and to 

be keen to link the training programs with the needs of the workers. 

 Keywords: Training, Technical Skills, Training Needs, Job Satisfaction, 

Performance Improvement. 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة                  

 



 مقدمة

 أ 

 مقدمة

ىذا ما  كهد العالد في السنوات الأختَة ثوره التطور الذائل كالسريع في لستلف جوانب الحياة بدا في ذلك  الاقتصاد ، الثقافة ك التكنولوجيا .

زايدة تتعلق بضركرة التأقلم مع بيئة متغتَة يطبعها التنافس ، كفي ىذا السياؽ تعد الدؤسسة كسط للتفاعل جعل الدؤسسات تواجو برديات مت

ا بتُ الدوارد الدادية فهي احد معالد التطور الاقتصادم ككسيلة من كسائل التقدـ كلكي تف رض  كيانها كتضمن بقائها كاستمراريتها لابد لذ

كانياتها خاصة الداخلية منها كلا سيما الدورد البشرم الذم يعتبر اىم ـ كرد في الدؤسسة كالمحرؾ الاساسي اف تبدم الكثتَ من الاىتماـ بإم

لذا حيث لا لؽكن برقيق اىداؼ الدؤسسة دكف الدوارد البشرية التي لغب على الدؤسسة في حد ذاتها اف تسعى دائما جاىدة للاىتماـ بها 

 تها لتكوف قادرة على برقيق اىداؼ الدؤسسة . كالاستثمار في تنمية مهاراتها ككفاءا

تعتبر إدارة الدواد البشرية القسم الاساسي داخل الدؤسسة كىي احدل اىم كظائفها كاصلا من اصولذا ، اذ يعود تارلؼها الذ اكاخر القرف  

داية  كاف التًكيز على برستُ مع الثورة الصناعية حيث بدأت الدؤسسات بتطبيق اساليب اكثر علمية لإدارة الدوظفتُ في الب 18

الكفاءة كالإنتاجية ، ثم تطورت مع مركر الوقت لتشمل جوانب متنوعة مثل التوظيف ، التدريب ، تقييم الاداء كالدكافئات ، مع بداية 

 الدؤسسات . القرف العشرين تأثر المجاؿ بحركات مثل الإدارة العلمية كالعلاقات الإنسانية ليصبح اليوـ عنصرا اساسيا في لصاح 

ت كفي ىذا الاطار يبرز التكوين  كأداة لزورية ك كسيلة للاستثمار تلجا اليو الدؤسسات لتحقيق اىدافها باعتباره عنصر حيوم لبناء الخبرا

قلة كالدهارات الدتجددة بغرض الرفع من كفاءة العامل ، فالتكفل بالدورد البشرم اساس كل تقدـ كتطور كحتى لا يصبح الفرد اداة معر 

للمؤسسة لغب العمل على جعلو ؽ كة كتطور لذا ، كلا كك اف التكوين لؽثل كسيلة ىامة من كسائل تنمية الدوارد البشرية اذ يعتبر اىم 

عامل للنهوض بالعنصر البشرم كمقياس لددل تدرج الفرد داخل الدؤسسة كخيارا لرفع التحدم كالدنافسة كمسايرة التقدـ التكنولوجي ، 

ؿ الرفع من كفاءة العميل كمهاراتهم لذلك تولر الدؤسسات اىتماما بالغا بعمليات برستُ اداء العماؿ من خلاؿ تصميم كذلك من خلا

 كتنفيذ برامج تكوينية خاصة.  

ركرة كعليو فاف الاىتماـ بالدورد البشرم من خلاؿ تكوينو كاعداده كترقيتو كتنميتو كالمحافظة عليو لد يعد خيارا ثانويا ، بل اصبح ض

استًاتيجية حيث يقاس لصاح الدؤسسة بقد رة العماؿ على برقيق مهامهم على اكمل كجو ، فتنمية الدوارد البشرية ىي التي بذعل العامل لو 

 القدرة على التكيف مع التغتَات التي تفرضها عليو البيئة الخارجية كالداخلية للمؤسسة . 



 مقدمة

 ب 

رية اساسية في تنمية الدوارد البشرية كبرقيق الفعالية داخل الدؤسسة ، لشا لغعل موضوع كبناء على ما سبق يبرز التكوين  كقاعدة لزو  

 دكر التكوين في ترقية كتطوير اداء العماؿ لػظى بألعية بالغة كىو ما سنحاكؿ معالجتو من خلاؿ ىذه الدراسة . 

سعيا   GPLنافطاؿ العامة الإدارة بالدؤسسةالاداء العماؿ كتطوير  ةالتكوين على ترقي لأثركاكفا   بدثابةكمن ىذا الدنطلق تعد دراستنا 

 :لزاكر الذ ثلاث  الدراسةالذ ذلك قسمت 

لاختيار  كالدوضوعية الذاتيةالدكافع ك  الدراسة ةفرضي الدراسة ةكموضوع كاككالي السابقةعرض الدراسات فيو تناكلت  لاولالمحور ا

 كالصعوبات التي كاجهتها اثناء احراء الدراسة . بالدوضوع الدرتبطة سيةالأساكالدفاىيم  الدراسةكاىداؼ  ةالدوضوع العي

 : كىي كالتالر فصوؿبسحور حوؿ ثلاث   الثانيالمحور 

كذلك من خلاؿ التطرؽ الذ مفهوـ عمليو التكوين  كالتنظيمية الدفاىيميةتناكلت فيو الاطار النظرم للتكوين كابعاده  الاولالفصل 

توافق  دلكذا مبادئو التي يبتٌ عليها ايضا تناكلت م  كالدنظمةكالعيتو على مستول الفرد . الذدؼ ، الدكاف ،  كانواعو من حيث الزماف

كالعماؿ في اختيار  الدؤسسةمع احتياجات تلك الاحتياجات كفي الاختَ تطرقت الذ الدعيقات التي تواجهها  التكوينيةبرامج 

 . حتياجاتالا

الذ اساسيات حوؿ الدهارات  البدايةتطرقت في ذ ا الفنيةكتطوير الدهارات  ةكلت اثر التكوين على تنميفي ىذا الفصل تنا الثانيالفصل 

الادكات كالوسائل التي  ةمن خلاؿ معالج البشرية الكفاءة ةكالخصائص ثم انتقلت الذ الحديث عن تنمي، الانواع ، فهوـ الدمن خلاؿ 

تطور الكفاءات  ةقضي دراسة  بتُ النشاط التكوين كتطوير الكفاءات كفي الاختَ علاقةال دراسةمع التًكيز على  ، تساىم في تطويرىا

 . تطوراتال ةلدواكب كتأىيلهمفي اطار التطور التكنولوجي كما يستدعي ىذا التغتَ من تكوين العماؿ 

حيث خصص مبحث الاكؿ  ، لعماؿموضوع الرضا الوظيفي كاثره في برستُ الاداء العاـ لة ففي ىذا الفصل تم معالج الثالثالفصل 

فيو اما الدبحث الثالش فقط تناكؿ الاداء الدهتٍ  الدؤثرةالرضا الوظيفي من خلاؿ تطرؽ الذ مفهومو كالعيتو كالعوامل  ةفيو لعرض ماىي

 دراسةمع التًكيز على  الاداء كصولا الذ اثر الرضا على مستول الاداء بألعيةفيو مركرا  الدؤثرةللعماؿ بدءا من توضيح مفهومو كالعوامل 

 . الدتغتَاف افبتُ ىذ العلاقة



 مقدمة

 ت 

مع تفريغ بيانات الاستمارة كالتعبتَ عنها  GPLاما في ىذا المحور فتم عرض كتقدلص مؤسسة نفطاؿ الإدارة العامة فرع  المحور الثالث

 بأككاؿ بيانية كأيضا برليل النتائج على ضوء الفرضيات كخابسة كالتوصيات .

 

  



 

 

 

  

 المحور الاول

 ي للدراسة جالإطار الدنه                             
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 الدراسات السابمة - 1 

برت عنواف التكوين اثناء الخدمة كدكره في برستُ اداء الدوظفتُ في الدؤسسة الجامعية ، مذكره  لزمودللطالب بوللطف  ولل الا لدراسةا

ىذه  . جاءت 2014 /2013مكملو لنيل كهاده الداجستتَ في علم الاجتماع بزصص تنظيم كعمل ، جامعو محمد خيضر بسكره للسنو الجامعية 

التكوين على أداء الدوظفتُ كمسالعتو في برستُ قدرات العماؿ .كقد انطلقت من اككاليو مفادىا كيف يساىم التكوين  تأثتَالدراسة لتطرح مدل 

 اثناء الخدمة في برستُ اداء الدوظفتُ بالدؤسسة الجامعية الجزائرية كقد عزز الطالب دراستو بالفرضيات التالية:

 ء الخدمة في برستُ اداء موظفي الدؤسسة الجامعيةيسهم التكوين اثنا 

 يساعد التكوين اثناء الخدمة في تطوير قدرات كسلوؾ الدوظف بالدؤسسة الجامعية الجزائرية 

 يؤثر الدكوف على لصاح عمليو تكوين الدوظف اثناء الخدمة بالدؤسسة الجامعية 

 دمة في الدؤسسة الجامعية الجزائريةتؤثر برامج التكوين على لصاح عمليو تكوين الدوظف اثناء الخ 

  يساىم التكوين اثناء الخدمة في برقيق اىداؼ الدوظف كالدؤسسة الجزائرية 

 اعتمد الطالب بقطف لزمود في دراستو الدنهج الوصفي التحليلي كالذم سمح لو في الاختَ من برقيق جملو من النتائج نذكر منها :

  ير قدرات كسلوؾ الدوظف بالدؤسسة الجامعيةاف التكوين اثناء الخدمة يساعد في تطو 

 . ىناؾ تأثتَ للمكوف على لصاح عملية التكوين اثناء الخدمة بالنسبة للموظف بالدؤسسة الجامعية 

 . يساىم التكوين اثناء الخدمة في برقيق أىداؼ الدوظف كالدؤسسة الجامعية 

ن في برستُ أداء العاملتُ .مذكرة مقدمو لاستكماؿ متطلبات نيل كهاده الداستً بعنواف دكر التكوي الدراسة الثانية وىي للباحثة بودىان امينة

قد ىدفت ىذه  2016/ 2015الاقتصادية ،التسيتَ كالعلوـ التجارية بزصص تسيتَ كاقتصاد بتًكلر جامعو قاصدم مرباح   اكادلؽي في علوـ

تُ اداء العاملتُ . اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي في الجزء النظرم الدراسة الذ ابراز كاقع التكوين في الدؤسسات كدكره الفعاؿ في برس

الأداء.  كتم جمع باستعماؿ لرموعو من الدراجع ، كالدنهج التحليلي في الجزء التطبيقي للدراسة الديدانية، بغيو برليل دكر العملية التكوينية في برستُ 

 عاملا من المجتمع حيث اعتمدت الباحثة بودىاف امينو على العينة العشوائية.  30عينو متكونو من  البيانات باستخداـ اداه الاستبياف كالدقابلة على

 كقد توصلت الدراسة الذ عده نتائج العها : 
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  التكوين ىو لرموعو النشاطات كالبرامج التي تهدؼ الذ رفع من مستول كخبرات الدوظفتُ من اجل برستُ من مردكديتهم كيعد لزرؾ

نميو العنصر البشرم يساىم التكوين في تطوير مهارات العماؿ كيعمل على اكتسابهم لدعارؼ جديده حيث يسمح لذم ذلك بتحستُ اساسي لت

   ادائهم

 . يساىم التكوين في تطوير مهارات العماؿ كيعمل على اكسابهم لدعارؼ حديدة حيث يسمح لذم ذلك بتحستُ أدائهم 

  تقييم الدراسات السابقة - 2

 ة الأولى الدراس 

تناكؿ  ، قيما اكادلؽيا عملا الجامعية بالدؤسسةكدكره في برستُ اداء الدوظفتُ  الخدمةبالتكوين اثناء  ةالدعنونوقطف لزمود بتعد مذكره الطالب 

في  الخدمةناء حوؿ كيف يساىم التكوين اث القائمة الإككاليةعن  الإجابةحيث حاكؿ من خلالو  البشريةموضوع مهم يتمثل في تنميو الدوارد 

  الجزائرية الجامعية بالدؤسسةبرستُ اداء الدوظفتُ 

اعتمد الطالب لزمود على الدنهج الوصفي . بثراء الجانب النظرم كالارتباط الوثيق بالمجاؿ الدهتٍ اضافو الذ حسن التنظيم  الدذكرةكقد بسيزت  

 تائج ألعها للتكوين اثناء الخدمة دكر كبتَ في تطوير قدرات كسلوؾ الدوظف .العينة لشا سمح بالوصوؿ الذ النعلى افراد  الدوزعةكالاستبيانات 

 الدراسة الثانية 

بعنواف دكره التكوين في برستُ اداء العاملتُ فهي احدل الدراسات الدهمة التي بحثت  2018الدراسة التي اجريتها الطالبة امينو بودىاف سنو 

، ككاف الذدؼ من الدراسة ىو لفت الانتباه الذ كيفيو مساعده التكوين للموظفتُ على النمو كأفراد  العلاقة بتُ التكوين كبرستُ اداء العاملتُ

 . كبرستُ ادائهم في مكاف العمل . حيث اتسمت الدراسة الفنية بطابع ميدالش كتطبيقي كونها طبقت على العاملتُ في مؤسسو معينو

موظفتُ ارتباطا كثيقا كالغابيا ببعضهم البعض.  10ج من اكهرىا اف يرتبط الاداء الدثالر ؿ توصلت الطالبة بودىاف امينو الذ لرموعو من النتائ

لنتائج يهدؼ ىذا الذ تزكيد العاملتُ بدهارات كمعلومات جديده لشا يعزز كفاءتهم كانتاجيتهم، كما اكدت الطالبة من خلاؿ دراستها على اف ىذه ا

ور الدوارد البشرية. حيث اكارت على اف ىناؾ كجود علاقو قويو كجيده بالتبادؿ بتُ التكوين كالرفع من تؤكد اف التكوين لصده من لصد الانساف لتط

الطالبة في مستول اداء العاملتُ كما اكدت على اف التكوين يساىم في توفتَ الدهارات كالدعارؼ الجديدة للعاملتُ كمن بتُ الاقتًاحات التي طرحتها 

 . ر البرامج بناء على متطلبات الفريدة للشركة كموظفها كبزصيص الدوارد الكافية لذمدراستها على اف لابد اختيا
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  علاقة الدراسات السابقة بموضوع الدراسة   -3  

  علاقة دراسة بوقطف لزمود بموضوع الدراسة 

الا اف ىذه  الديدانية الدراسةاداء ة الذ كيفي ةبالإضاف ، على استيعاب الجانب النظرم للتكوين كدكره في برستُ اداء العماؿ افادتنا ىذه الدراسة

ة فكانت بدؤسس الحالية الدراسة  اما الجزائرية الجامعية بالدؤسسةحيث كانت  . الديدانية الدراسةفي مكاف اجراء  الحالية الدراسةبزتلف عن  الدراسة

 . عجل معرفة الدراجمن اكما تم الاعتماد على ىذه الدراسة  . GPLنفطاؿ فرع  العامة للإدارة ةاقتصادي

   علاقة دراسة بودىان امينة بموضوع الدراسة 

 تتجلى علاقو دراسة بودىاف بدوضوعنا من خلاؿ تقاطعها في الاىتماـ بدكر التكوين كألية لزورية لتطوير قدرات العماؿ كبرستُ ادائهم .

ىاف بشركة توزيع الكهرباء كالغاز كرقلة ) دراسة دانت دراسة بو لاسيما  يكمن اختلاؼ الدراسات في مكاف اجراء الدراسة التطبيقية حيث ك 

بالإضافة افادتنا ىذه الدراسة في برديد عناكين الدراجع كاستفدنا من النتائج الدتحصل   حالة( في حتُ كانت دراستنا بنفطاؿ فرع الإدارة العامة

 . عليها
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 :إشكالية الدراسة-4

ا بيئة العمل الدعاصرة كالتطورات التكنولوجية الدتلاحقة باتت الدؤسسات تواحو برديات حمة تتطلب منها في ظل التغتَات الدتسارعة التي تشهدى

عنها  غتٌ سرعة التكيف كالدركنة للحفاظ على قدرتها التنافسية كضماف استمراريتها حيث يبرز التكوين الدستمر للعماؿ كأداة استًاتيجية كحاسمة لا

ئهم الفردم، بل كلتحقيق الأىداؼ التنظيمية بكفاءة كفعالية. كما تعد التًقية احدل المحفزات الجوىرية التي تؤثر ليس فقط لتحستُ كتطوير أدا

على كونها لررد حافز مادم اك معنوم، بل يتحاكز ذلك لتصبح دافعا  رلا تقتص يبشكل مباكر كحيوم في سلوؾ الافراد داخل أم مؤسسة. فه

هدىم لتحقيق أداء أمثل كفعاؿ. فالأداء الدتميز للعاملتُ ىو مؤكر حيوم جلتُ كيشجعهم على بدؿ قصارل أساسيا يوقظ الرغبة لدل العام

 لغعل العلاقة بتُ التًقية كالأداء حلقة متكاملة كمتًابطة. اكاساسي على كفاءة الدؤسسة ككل، لش

في ظل الظركؼ الدعيشية الراىنة التي  ةالوظيفية كالدادية، خاصيسعى كل عامل في مساره التكويتٍ الذ الحصوؿ على التًقية بهدؼ تعزيز مكانتو 

لغابيا على تتطلب برستُ الدخل لدواجهة التحديات الاقتصادية الدتزايدة، حيث تتيح التًقية للفرد فرصة لتنمية قدراتو كاثبات خدارتو، لشا ينعكس إ

 اداءه الفردم بشكل خاص كعلى الأداء الكلي للمؤسسة بشكل عاـ.

لع الدكؿ كمن بينها الجزائر جاىدة الذ تعزيز قدرات مؤسساتها كبرستُ فعاليتها بشكل مستمر يرتكز ىذا الدسعى بشكل أساسي على تنمية تتط

أداء العاملتُ داخل ىذه الدؤسسات، كذلك من خلاؿ اخضاعهم لبرامج تدريبية متخصصة تهدؼ الذ رفع كفاءتهم كتنمية مهاراتهم. فالعاملوف 

 ركيزة الأساسية التي تقوـ عليها عملية تطوير أساليب العمل كبرسينها، كىم العنصر الأىم في مواكبة التطورات كالتغتَات الدتسارعة التيلؽثلوف ال

يع الدؤسسات ضركرة التخلي عن أساليب العمل التقليدية كتبتٍ جميشهدىا العالد. لقد فرضت ثورة الدعلومات كالاتصالات كاقعا حديدا حتم على 

 نظم كأساليب حديثة تتوافق مع متطلبات ىذا العصر.

ت كفي ىذا السياؽ أصبح الاىتماـ بتكوين العماؿ كتطويرىم كترقيتهم امرا حيويا لابد منو لضماف قدرة الدؤسسات على التكيف مع ىذه التحولا

 الدستمرة كالبقاء في صدارة الدنافسة كبرقيق أىدافها التنموية.

كالدهارات كتأىيل العماؿ لدواجهة متطلبات حديدة، يضل التساؤؿ  تالدتزايد لألعية التكوين كركيزة أساسية لتعزيز الكفاءا كعلي الرغم من الإدراؾ

 قائما كبقوة خوؿ مدم فعلية التكوين في برقيق الأىداؼ الدرجوة منو على ارض الواقع.
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 :يمكن تصميم وتنفيذ برامج التكوين بما يتناسب بفعالية مع  كيف  من ىنا تنبثق الإككالية الرئيسية لذادا الدوضوع كالدتمثلة في

 احتياجات العمال والدؤسسات؟

 ابات كاملةجموعة من الأسئلة الفرعية التي تسهم في تفكيك الدوضوع كتقدلص اكفي اطار ىدا السؤاؿ الرئيسي تبرز لر:  

 ت العماؿ؟ ماىي اككاؿ التكوين الدتاحة في الدؤسسات؟ كما مدل توافقها مع احتياجا .1

 ما تأثتَ التكوين على برستُ الدهارات كالكفاءات العملية للعماؿ؟ .2

 كيف يساىم التكوين في تعزيز الرضا الوظيفي كترقية الأداء داخل الدؤسسات؟    .3

 :_الفرضيات 5

 تتوافق برامح التكوين الحالية مع احتياجات العماؿ بشكل لزدكد لشا يؤثر على فعاليتها . .1

  برستُ الدهارات التقنية كالدهنية للعماؿ بشكل ملحوظ .يساىم التكوين في .2

 يد الذ زيادة الرضا الوظيفي  برستُ الأداء العاـ للعماؿ .يؤدم التكوين الدنتظم كالج .3

 :_تحديد الدفاىيم6

النظرم للموضوع كتسهيلو للقارئ اؿ تعد الدفاىيم الأساسية  القاعدة التي تبتٌ عليها الدراسات في البحث العلمي ,اذ انها تساىم في توضيح المج

 :زء بدحاكلة تقدلص التعريفات اللغوية كالاصطلاحية كأيضا التعاريف الإجرائيةكلذلك سأقوـ في ىذا الج

 الرضا الوظيفي - أ

 :تعريف الرضا -1- أ

قاصدم مرباح كرقلة ، ) يازم يونس حامعة ىو ضد السخط فهو راض كارتضاه كرضي عنو, احبو كاقبل عليو :لغة  - أ-1- أ

2018_2019) 

يعرؼ بانو حالة من السعادة تتحقق من خلاؿ عوامل دافعة تتعلق بالوظيفة ذاتها , كليس عكس عدـ الرضا  :اصطلاحا  - ب-1- أ

 )نفس الدرحع (الذم يعتبر حالة من الاستياء تأتي من خلاؿ عوامل تتعلق بالبيئة الداخلية للعمل 

 ريف الوظيفةتع -2- أ

  تأتي بدعتٌ خدمة معينة : لغة - أ-2- أ
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  تعتٍ لرموعة من الاختصاصات التي يقوـ بها كخص لزدد تتوافر فيو كركط معينة كلغب اف يقوـ بالعمل مستهدفا مصلحة الدؤسسة:  صطلاحاا

 (2019_2018) يازم يونس حامعة قاصدم مرباح كرقلة ، 

)غزلاف،  بانها تلك النتائج اك الاثار التي لؽكن ملاحظتها كالتي تؤدم الذ برقيق التكيف كالتوافق في نسق معتُ متَتوفكعرفها ركبرت 

2020_2021)  

 :ومن خلال التعاريف اللغوية والاصطلاحية الدذكورة أعلاه نستخلص ان 

يستمده الفرد من كظيفتو كمن جماعة العمل التي يعمل معها كمن الذين لؼضع  في الرضا الكلي الذم مفهوـ متعدد الابعاد يتمثل: الرضا الولظيفي

لو ىذا لإكرافهم ككذلك من الدنظمة كالبيئة كالتي يعمل فيها كباختصار الرضا الوظيفي ىو دلالة لسعادة الانساف كاستقراره في عملو كما لػققو 

نا القوؿ بشكل عاـ اف الرضا الوظيفي يتكوف من الرضا عن الوظيفة كالرضا عن علاقات العمل كالرضا عن العمل من كفاء كاكباع لحاجاتو كلؽكن

  (2021_2020)غزلاف،  زملاء العمل كالرضا عن الرؤساء كالرضا عن بيئة العمل كالرضا عن سياسات الافراد

 ذلك الارتياح الذم يستخلصو العامل من الوحو الدختلفة لانتمائو الذ الدشركع .بانو : يعرفو مركز البحوث بجامعة متشجن

بانو موقف اك مواقف لؽتلكها الشخص لضو كظيفتو كىو ناتح عن عدد من العوامل المحيطة بهذه الوظيفة مثل الراتب، التًقية التويجري  عرفو محمد

 ،زملاء العمل ،كلظط الاكراؼ .

على انو عملية ترتبط بالدشاعر النفسية للعامل ابذاه عملو ك لا لؽكن اف نطلق عبارة الرضا الا على لرموعة من  لحيوعرفو عبد الدنعم عبد ا

، ) يازم يونس حامعة قاصدم مرباح كرقلة  الدشاعر الإلغابية التي تكوف لدل الفرد اثناء اكباعو لحاجاتو الدختلفة الدادية كالدعنوية

2018_2019) 

 التعريف الإجرائي:

ىو لرموعة من الدشاعر تنتاب الفرد أم العامل في عملو بصفة خاصة، كىي نابذة عن بيئة العمل الدعموؿ فيها كالعوامل التي تلبي  الرضا الوظيفي

 حاجياتو كتساعده في اكباع رغباتو، كالحوافز الدادية كالدعنوية

 ب تحسين الأداء 

  تعريف تحسين 1-ب
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أم جعلو افضل لشا كاف عليو كاصل الكلمة من الحسن أم الجماؿ كالصلاح. مثاؿ حسن العمل أم طوره حسن برستُ من الفعل  ا لغة:-1-ب

 ) المحمع الوسيط لزمع اللغة العربية(كجعلو في مستول اعلى من حيث الجودة 

اي  في كيء معتُ بهدؼ تطويره كدفع مستواه اك فعاليتو، كيستخدـ الدفهوـ في ميادين لستلفة مثل :ىو عملية احداث تغيتَ الغب اصطلاحا -2-ب

 (2005)كافي، التعليم ، الإدارة، كالإنتاج 

 تعريف الأداء  2-ب

 (2020_2019)زىية، لأمانة كادل الشيء قاـ بو الأداء مصدر للفعل أدل، كيقابل أدل الشيء اكصلو كالاسم الأداء أدل ا :لغةا -2-ب  

يعرؼ انو تعبتَ عن الدستول الذم لػققو الفرد عند قيامو بعملو من حيث كمية كجودة العمل الدقدـ من طرفو، كالأداء ىو  ب اصطلاحا: -2-ب

 رؤساء مهندستُ...الخ  الجهد الذم يبذلو كل من يعمل بالدؤسسة من منظمتُ مديرين قادة

 كيعرؼ كذلك انو القياـ بالشيء اك تأدية عمل لزدد اك الضاز مهمة اك نشاط معتُ، بدعتٌ اف الأداء ىو قياـ الشخص بسلوؾ ما كذلك لتحقيق

 ىدؼ لزدد ،فقد يكوف اكباع حاجة معينة اك حل مشكلة ما اك التخطيط لدشركع ما .

 :يشتَ الذ درجة برقيق كابساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد كىو يعكس الكيفية التي لػقق اك يشبع بها الفرد على انو راوية محمد حسن الأداءتعرؼ 

ائج التي متطلبات الوظيفة ،كغالبا ما لػدث لبس كتداخل بتُ الأداء ك الجهد، فالجهد يشتَ الذ الطاقة الدبذكلة اما الأداء فيقاس على أساس النت

 (2019-2018)سمتَة،  حققها الفرد .

 ىو عملية من الوظائف الأساسية كالاستًاتيجية في الدنظمة، تشكل نظاـ يتم عبر خطوات متًابطة  تحسين الأداء

تكنولوجيا الصحيحة كيعرؼ تتحستُ الأداء على انو استخداـ جميع الدوارد الدتاحة لتحستُ الدخرجات كإنتاجية  العمليات كبرقيق التكامل بتُ ال

 (2010)ختَة ع.،  التي توظف راس الداؿ بالطريقة الدثلى .

كلشا سبق من تعريفات فإننا نقصد بتحستُ الأداء الوظيفي ىو كل عملية اجتماعية كتنظيمية تهدؼ الذ رفع كفاءة العاملتُ  التعريف الإجرائي :

 اد كالذيكل الدؤسسي ، بدا يضمن برقيق الأىداؼ كزيادة الإنتاجية بفعالية .من خلاؿ التفاعل بتُ الافر 

 احتياجات العمال:-ت 
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 :تعريف احتياجات 1-ت

 . يكمل النقص مأخوذ من حوج كىو الفقر الذ الشيء ، كيقاؿ احتاج اليو أم لد يستغن عنو كالاحتياج ىو الطلب لداا:لغة :الاحتياج  -1-ت

 )منظور(

قص ىي الاحتياج كالاحتياج ىو الافتقار كالنقص ك الحاجة تعتٍ القصور عن بلوغ الذدؼ الدطلوب كالاحتياج ىو ما يتطلبو الشيء لاستكماؿ الن

 (2023)مزردم، كالقصور فيو 

 بدهامو بكفاءةللقيام  الحالية لدل العامل كبتُ تلك التي لػب اف لؽتلكهاالاحتياجات ىي الفجوة بتُ الدهارات كالدعارؼ ب اصطلاحا: -1-ت

 (2019)امينة ب.، 

  ىي لرموعة التغتَات كالتطورات الدطلوب احداثها في معلومات الفرد كخبراتهم كمعارفهم كرفع كفاءاتهم كمهاراتهم كابذاىاتهم الاحتياجات

 (2023)مزردم، . لى احتياجات ظاىرة يتطلبها العمل لتحقيق ىدؼ معتُ كسلوكهم بناءا ع

 تعريف العامل : 2-ت

 (2017_2016)قبيبش، ىو الذم يتولذ أمور الرحل في مالو كملكو كعملو كمنو قيل للذم يستخرج الزكاة عامل  ا لغة:-2-ت

ىو كل من يعمل في مهنة اك صنعة اك حرفة ما. كىو كل فرد يؤدم عملو سواء كاف ىذا العمل فكريا اك غتَ فكرم.  صطلاحا:ب ا-2-ت

لك العمل على اخر كىو من يضع ما لؽلك من قوة العمل سواء كانت ذىنية اك يدكية برت امرة الاحر كلحسابو مقابل اجرا  1كلػصل في مقابل 

 كثتَا ما يتحدد مسبقا.

لسد  احرالعامل ىو كل كخص يقوـ بوظيفة في أم قطاع قد تكوف خدماتية اك حرفية اك زراعية اك صناعية ......الخ مقابل ىذا العمل ينتظر ك 

 (2016)الدالك،  حاجياتو اليومية بدختلف اككالذا .

)الدالك،  دية انتاجية بغية الزيادة من الإنتاجية كبرستُ الدستول الدعيشي .العامل ىو كل كخص يقوـ بجهد ذىتٍ اك عضلي في مؤسسة اقتصا

2016) 

 (2016_2015)حمودة،  كيعرؼ العماؿ على انهم لرموعة من الافراد ينتموف الذ مؤسسة ما لأداء مهنة معينة كيتقاضوف بذلك اجر مادم .
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 ىي لرموعة من التغتَات كالتطورات الدطلوب احداثها في معلومات العاملتُ ،كمهاراتهم ،كسلوكهم ،لرفع كفاءتهم ، بناءتعريف احتياجات العمال 

مات على احتياجات لازمة كللتغلب على الدشاكل التي تعرض ستَ العمل في الدؤسسة كبالتالر تنفيذ السياسات العامة في لرالات الإنتاج كالخد

 (2021_2020)_بوىرادة، 

كلشا سبق من التعريفات فإننا نقصد باحتياجات العماؿ على انها لرموعة من الشركط كالدتطلبات الدهنية كالاجتماعية كالنفسية التعريف الإجرائي 

 مناسبة كبرفيزىم على برستُ أدائهم كرفع مستول مهاراتهم . التي توفرىا الدؤسسة لعمالذا بهدؼ تلبية طلباتهم من احل توفتَ بيئة عمل

 برامج التكوين : -ث 

 : تعريف برامج:1-ث

 (2022)صورية،  .حسب الدعجز الوجيز جاءت كلمة برنامج من الفعل برمح يبرمج برلرة أم خطط كالضز  ا لغة: -1-ث

موع الإجراءات  التي بردد خطة عمل كفق منهجية كتسلسل معتُ لإلصاز كاجبات معينة خلاؿ مدة البرنامج ىو لر ب اصطلاحا:  -1-ث

 (2022)صورية،  زمنية معينة .

 :تعريف التكوين :2-ث

 لدعرفة علمهم ثقفهم اسم مشتق من فعل كوف، التي تعتٍ انشا، صنع ،ككل .كوف اجياؿ الطلبة :دربهم على اكتساب ا لغة:ا -2ث:

نقصد بو الػاد الشيء اك تشكيلو بدعتٌ احداث تغتَات من كضع الذ كضع اخر ،كالتكوين مصطلح كتعتٍ إعطاء الفرد الشكل الإنسالش عن طريق 

 (2016_2015الدؤسسة العمومية ،  )كودية، تكوين العماؿ كعلاقتو بتحستُ الاداء في تنمية ملكاتو الخاصة كالذكاء كالإدارة .

التكوين نشاط لسطط ،يهدؼ الذ احداث تغتَات في الفرد ،كالجماعة ،من ناحية الدعلومات كالخبرات، كالدهارات  ب اصطلاحا: -2-ث

)كودية، تكوين العماؿ كعلاقتو بتحستُ الاداء في  ،كمعدلات الأداء ،كطرؽ العمل ليجعل الفرد اك الجماعة تتقن العمل بكفاءة ،كإنتاجية عالية .

 (2016_2015الدؤسسة العمومية ، 



 ةدراسلالاطار الدنهجي  ل                                                                                                                  المحور الاول                    

 
18 

برستُ كما يعرفو جاف مارم التكوين كما يلي ىو لرموعة العمليات ،الوسائل ،الدنهجيات كالدعائم الدخططة التي من خلالذا برفيز الدؤجرين على 

لتحقيق اىداؼ الدؤسسة كاىدافهم الخاصة للتكيف مع لزيطهم كالضاز مهامهم الحالية الدستقبلية  معارفهم سلوكهم تصرفاتهم ككفاءتهم اللازمة

 )كودية، نفس الدرحع (

عارؼ لؽكن تعريفها على انها جملة من الدعارؼ النظرية ،كالتطبيقية الدكتسبة في بزصص معتُ ،من اجل اكتساب الفرد م برامح التكويناذن 

 )كودية، نفس الدرحع ( ابذاىات ،كمهارات .

كمن خلاؿ التعريفات نستنتج اف برامح التكوين ىي تلك النشاطات كالإجراءات التي تصممها الدؤسسة كفق خطة منهجية التعريف الإجرائي 

 ات تتماكى مع التطورات الحديثة.يستفاد منها العامل اثناء تكوينو بهدؼ تطوير معارفو كاكتساب مهار 

 تحسين الدهارات:-ح 

 تعريف الدهارات : -1-ح

حسب لساف العرب الدهارة في اللغة العربية جمعها مهارات، كىي الحذؽ في الشيء كالاحكاـ لو كالأداء الدتقن لو كيقاؿ مهر الشيء  لغة:ا -1-ح

 (2016)كتُ،  صناعة كغتَىا .مهارة أم حكمو كصار بو حاذقا ،كيقاؿ مهر في العلم كفي ال

تعرؼ الدهارة بانها القدرة على ترجمة الدعرفة في فعل كفؤ كيقصد بهذا التعريف اف الدهارة بذسيد الدعرفة الدكتسبة في الأفعاؿ  ب اصطلاحا: -1-ح

ياـ بهذا العمل اك بعمل اخر، في كركط لزددة ،ىذه الأختَة تكوف كخصية كتوصف ىذه الأفعاؿ بالكفاءة. كيعرؼ الدهارة بانها قابلية معركفة للق

ع بها الفرد مهنية، اجتماعية ،اك ثقافية. يشتَ ىذا التعريف الذ اف ىناؾ بذاكز لمحيط الدؤسسة الذ لزيط المجتمع ، حيث كضح اف القابلية التي يتمت

يتمتع بها الفرد، اك مهنية بدعتٌ كركط بزص الدهنة التي يعمل بها ،كأضاؼ  للقياـ بام عمل لؽكن اف تتحدد بشركط كخصية للخصائص التي

ط الجانب الاجتماعي كالثقافي كربدا يقصد بها خصائص المجتمع الذم يعمل كيعيش فيو ،سواء كاف داخل الدؤسسة من زملاء كرؤساء كعماؿ كالنم

 (2016)كتُ،  لاسرة ،الأصدقاء .... لشا لؽكن اف تؤثر على قابلياتو للعمل .الثقافي السائد في الدؤسسة اك خارج الدؤسسة اك خارج الدؤسسة ا

حقيق عرفت الدهارات على انها لرموع ثلاثية الدعارؼ ، الدمارسات كالتحلي اك ىي لرموع الدعارؼ كالقدرات ك السلوكات الدهيكلة ك الدوجهة لت

 ىدؼ معتُ . 
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الاطار عرفت الدهارات أيضا على انها القدرة على الحل الفعاؿ للمشاكل في اطار منظم بطريقة تستجيب لدتطلبات التنظيم . كدائما في نفس 

 (2013)نواؿ، 

كذلك من خلاؿ الأنشطة بهدؼ تطوير   كلشا سبق لؽكننا نعرؼ برستُ الدهارات بانها عملية يقوـ بها العامل اثناء مزاكلتو لدهامو،التعريف الإجرائي 

 .قدراتو كتزكيده بالدعارؼ كالخبرات لدمارسة عملو بكفاءة كفعالية 

 أسباب اختيار الدوضوع : -7

  لد يكن عشوائيا بل جاء نتيجة لدكافع ذاتية كموضوعية :«دور التكوين في ترقية وتطوير أداء العمال »اف اختيارنا لدوضوع 

 أسباب ذاتية                        

  كوف موضوع التكوين يندرج ضمن بزصصي علم الاجتماع تنظيم كعمل. 

  اىتمامي الشخصي كميولر لدراسة لراؿ تنمية الدوارد البشرية. 

 .الحصوؿ على كهادة ماستً اكادلؽي 

 أسباب موضوعية

  تسليط الضوء على موضوع التكوين كدكره. 

 ات كالتحديات التي تواجهها الدؤسسات تطور كونو من الدواضيع الشائعة في عصر ال. 

  ابراز ألعية التكوين في تطوير أداء الدورد البشرم. 

 أهمية الدراسة - 8

 :للتكوين ألعية بالغة تنعكس على الفرد كالدؤسسة بشكل عاـ لؽكن حصرىا في بعض النقاط 

 الفرد كالدؤسسة على التكيف مع سوؽ العمل كالتحديات  تسليط الضوء على ضركرة التكوين لدواكبة التطورات التكنولوجية لتعزيز قدرة

 .التي تواجهها

  على مدل توافق البرامج التكوينية مع احتياجات العماؿ .لزاكلة التعرؼ 

  . ابراز الدكر الفعاؿ الذم يلعبو التكوين في برستُ الدورد البشرم لضماف استمرارية الدؤسسة 
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 اىداؼ الدراسة  -9

 وىرية بتُ التكوين كأداء العماؿ .الكشف عن العلاقة الج 

 . التعرؼ على مدل اسهاـ التكوين في برستُ مهارات العماؿ 

 . ابراز مدل توافق احتياجات العماؿ مع البرامج بشكل ملحوظ 

 . )معرفة مدل مسالعة التكوين في التقدـ الوظيفي )التًقية 

 لزتمع البحث وعينة الدراسة-10

كىراف اذ يتمثل لرتمع الدراسة في العماؿ  GPLفرع راسة من عماؿ تابعتُ لإدارة الدوارد البشرية بدؤسسة نافطاؿ يتكوف لرتمع البحث في ىذه الد

ا  Département Personnel et moyens communsالتابعتُ للهيكل التنظيمي لدديرية الدوارد البشرية كبالضبط ضمن القسم 

 مصلحة الوسائل العامة . -مصلحة الدستخدمين-ة مصلحة الدوارد البشري:لدوزع على ثلاثة مصالح 

 عماؿ فقط03حيث تتكوف مصلحة الدوارد البشرية من :اذ اف لكل مصلحة عماؿ لستصتُ في مهامها كالقياـ بوظائفها 

سسة الا انها عماؿ ،مع العلم اف ىناؾ مناصب في الذيكل التنظيمي للمؤ  08عماؿ اما مصلحة الوسائل العامة 09مصلحة الدستخدمتُ تتضمن 

 غتَ كاغرة .

عماؿ كىذا عدد غتَ كافي للتوصل بشكل مباكر لكل الدعلومات، لذلك قمت بتوسيع البحث 03سول  مكبدا اف مصلحة الدوارد البشرية لا تض

عينة القصدية الدقسمة ليشمل أيضا الدصالح الاخرل التابعة لقسم الدوارد البشرية )مصلحة الدستخدمتُ كمصلحة الوسائل العامة( فاعتمدت على ال

مثيل مبحوث تم اختيارىم من لستلف الدصالح التابعة لذذا القسم الإدارم، بالإضافة الذ التنوع في الدهاـ كالدستويات الإدارية حتى يكوف الت20على 

 استمارة فقط  .14متاحا كموافقا كتكوف النتائج اكثر شمولية كدقة الا انو تم استًجاع 

 انات ادوات جمع البي -11

ل التعريف بدوضوعي الا كىو دكر التكوين في ترقية كتطوير أداء جنافطاؿ كىراف من ا  GPLراء الدراسة قمت بدقابلة مع مديرة فرع جاثناء ا

عض الأسئلة العماؿ كالتعرؼ على الدصالح التابعة لقسم الدوارد البشرية كما قمت بدقابلة مع رئيسة مصلحة الدوارد البشرية حيث تضمنت الدقابلة ب
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ميع يع العماؿ اك عينة فقط كىل كاف لججمىدؼ ىذه الدؤسسة مع معرفة اذا كاف التكوين يشمل  والدوجهة الذ رئيسة حوؿ عدد العماؿ ك ما ى

 العماؿ في الاستفادة من التكوين اـ حالات حسب الدستول كالدهاـ.

افية من لستلف عماؿ الدصالح الدرتبطة بدديرية الدوارد البشرية كوف ىذه الأداة مع الدعلومات الكأيضا اعتمدت في ىذه الدراسة على الاستمارة لج

لزاكر مكونة من نوعتُ من الأسئلة الحرة)الدفتوحة( 04ع البيانات كمتنوعة في اآرراء .حيث تضمنت استمارة البحث جمتعتبر أداة رسمية كفعالة في 

 التكوين كدكره في تطوير الأداء .كالاسئلة الدغلقة تهدؼ الذ معرفة اراء العماؿ حوؿ 

 منهج الدراسة  - 12

لدراسة أم ظاىرة لابد من اتباع منهج صحيح قصد تشخيصها ،كبرديد ابعادىا ،كمعرفة أسبابها ،كطرؽ علاجها بهدؼ الوصوؿ الذ نتائج مرضية 

الدختلفة بواسطة لرموعة اك طائفة من القواعد كالتي كموضوعية . يقصد بدنهج البحث العلمي الطريق الدؤدم الذ الكشف عن الحقائق في العلوـ 

 .(2018_2019)الدشهدالش، تهيمن على العقل كبردد عملياتو من احل الوصوؿ عن طريق ذلك الذ نتائج معلومة 

انات لدراسة الظواىر الاجتماعية كالاقتصادية، دراسة العلمية ، كالحقائق كالبي ةكيعرؼ أيضا على انو أسلوب منظم للتفكتَ يعتمد على الدلاحظ

 (2018_2019)الدشهدالش،  موضوعية بعيدة عن الديوؿ كالاىواء الشخصية للوصل الذ حقائق علمية لؽكن تعميمها كالقياس عليها .

 ل الوصوؿ الذ حقائق علمية كموضوعية .جمع البيانات من اثناء دراستو لجد اف الدنهج ىو الدسار اك الدسلك الذم يتبعو الباحث اكلشا سبق لص

ة كلدراسة موضوع التكوين كدكره في ترقية كتطوير أداء العماؿ اعتمدت على الدنهج الوصفي التحليلي كونو الأنسب لدراسة الظواىر التنظيمي

 اؿ كالدكر الذم يلعبو في برستُ أدائهم كأداء الدؤسسة عامة .كالإدارية ، فالدنهج الوصفي التحليلي يتلاءـ مع دراسة تكوين العم

 الددخل النظري للدراسة - 13

 النظريات الدفسرة للتكوين ودوره في تطوير أداء لعمال 

ظهرت في أكاخر القرف التاسع عشر كاكائل القرف العشرين كىي فتًة كهدت تغتَات حذرية في عالد الاعماؿ   نظرية الإدارة العملية .1

لى الإدارة الإنتاج ككانت بدثابة ثورة على الإدارة العادية اك القدلؽة كالتي تقوـ على الدبادرة كالحوافز حيث لاحظ تايلور اف ىناؾ مآخذ كثتَ عك 

كاف تقسيم العمل الذ القدلؽة الامر الذم دفعو الذ ىذه النظرية اذ اف تايلور يرل نظرية الإدارة العلمية تهدؼ الذ برستُ الكفاءة كزيادة الإنتاجية  
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زء لزدد من العملية الإنتاجية  كما يؤكد تايلور  على ألعية جمهاـ صغتَة كبسيطة لؽكن اف لػسن الكفاءة بشل كبتَ عندما يتخصص كل عامل في 

تول من الكفاءة  فهي تهدؼ اختيار العاملتُ بناءا على قدراتهم كمهاراتهم كتدريبهم بشكل مستمر لضماف انهم قادركف على تنفيذ الدهاـ بأعلى مس

كمن خلاؿ نظرية تايلور نلاحظ اف التكوين عامل مهم لتكوين العامل السبل ودة العمل. جدكما الذ زيادة الكفاءة كالإنتاجية في العمل مع برستُ 

 ح الوقت .الدثلي لأداء الدهاـ كيؤكد تايلور على تدريب العماؿ من احل زيادة الإنتاجية كتقلص التبذير في الجهد كرب

كالدعركؼ أيضا بتسلسل احتياجات ماسلو، ىو نظرية طورىا عالد النفس ابراىاـ ماسلو يقتًح النموذج اف للأفراد  ونظرية ما سل .2

مستويات لستلفة من الاحتياجات التي لػب اف تتحقق بتًتيب ىرمي، ىذه الاحتياجات تتضمن الاحتياجات الفسيولوجية كاحتياجات الأماف 

ت الاجتماعية ،كاحتياجات الاعتزاز كاحتياجات التحقق الذاتي ،في سياؽ تكوين الدوظفتُ يؤكد النموذج على انو لػب تلبية كالاحتياجا

لر ، ففي الاحتياجات الأساسية للموظفتُ ، فهو يقتًح اف الافراد يسعوف لتلبية احتياجاتهم الأساسية قبل الانتقاؿ الذ الاحتياجات الدستول العا

الدوظفتُ لؽكن اف تؤدم فهم كتطبيق لظوذج ماسلو التحفيزم الذ عدة فوائد من خلاؿ توافق برامح التدريب مع احتياجات الدوظفتُ  سياؽ تكوين

ستعدادا لؽكن للمنظمات انشاء بيئة داعمة، تسهل النمو كالرضا الوظيفي عندما يشعر العماؿ باف احتياجاتهم الأساسية قد بست تلبيتها فهم اكثر ا

ديدة في عملهم .بالإضافة الذ ذلك لؽكن اف تساعد برامح التدريب التي تركز على باؿ التدريب كالحافز لتطبيق الدعرفة كالدهارات الجلاستق

. عمل احتياجات تقدير الذات كالتحقق من الذات الدوظفتُ كما يبرز لظوذج ماسلو ألعية معالجة احتياجات الدوظفتُ لتعزيز الدافعية في مكاف ال

 برفيز العامل على برستُ أدائو . الذخلاؿ نظرية ماسلو نستنتج اف التكوين يلبي حاجات التي تهدؼ  كمن

كقد ظهرت بهدؼ فهم  علم النفس الوظيفي، كما سماىا بنظرية العاملتُ فهي من النظريات الذامة فينظرية الدافعية حسب ىيرزبرغ  .3

 دراسةفي الخمسينيات كككلت اطارا لستلفا في زبريغ قدمها عالد النفس فريدريك ىي .العمل ئةتؤثر على رضا الافراد داخل بي التي كبرليل الدكافع

كالعوامل (  المحفزة) الدافعةالعوامل :كلعا حيث اعتبرت اف ىناؾ نوعتُ من العوامل التي تؤثر على بذربو العمل  ،على اداء الدوظفتُ الدؤثرةالعوامل 

على فكره اف رضا الدوظفتُ كبرفيزىم للعمل يعتمد بشكل اساسي على نوعيو العوامل التي تؤثر على  يزبتَغى فتقوـ نظريو.  الدانعةام  المحبطة

اذ تعتبر  ،كالتنظيمية الداديةفهي ترتبط بالجوانب  المحبطةاما العوامل  ، فالعوامل الدافعو ترتبط بتحقيق الذات كالالصاز في العمل الوظيفيةبذربتهم 

فبشكل عاـ تعطي نظرية ىيزبتَغ اطارا  .  مسؤكليو عن بذنب عدـ الرضا المحبطةبتحقيق رضا داخلي في حتُ تعتبر العوامل  رتبطةم الدافعةالعوامل 

لتحفيز الدوظف بل لػب على الإدارة العماؿ على إعطاء الدوظف  يلإدارة الدوارد البشرية  حيث تركز على اف توفتَ بيئة عمل حيدة كحدىا لا يكف

 .ز جلتقدير كالدسؤكلية كالفرص للنمو لخلق موظف راض كمنالشعور با

 صعوبات الدراسة  14
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 :ع البيانات فمن بين ىذه الصعوبات حدجمهت عدة عراقيل مما اثرت بشكل كبير على جفي مؤسسة نفطال وا ةاثناء القيام بالدراسة الديداني

 . رفض الدبحوثتُ قبوؿ الاستمارة 
 لشا اضطرلش الذ إعادة نسخها . كضياعها من بعض الدبحوثتُدية في التعامل معها عدـ الج 
 ابة عن كافة الأسئلة خاصة الأسئلة الدغلقة .جتهاكف افراد العينة في الا 
 ل الاستفسار عليها كجمعها. جبساطل في ملء الاستمارات اذ اضطررت للذىاب كالإياب عدة مرات من ا 
 الكافي للإجابة عن الأسئلة . الوقت فبضيق الوقت بسبب انهم لا لؽلكو  ججالتح 
 .رفض الدشاركة بحجة اف الأسئلة متكررة رغم اف كاف لكل لزور أسئلة خاصة بو 
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 ممدمة                                                 

 يلعب التكوين دكرا مهما في زياده فاعليو الدؤسسة كاكتساب لدوظفيها القدرة لدواكبو الدستجدات كالتطورات الحديثة من اجل ضماف البقاء

عد العماؿ على اكتساب مهارات الدؤسساتي.  فالتكوين يشكل كظيفو اساسيو من كظائف الدوارد البشرية اذ يعد احد الدقومات الأساسية التي تسا

جديده كيساىم ايضا في رفع ادائهم الوظيفي كتطوير قدراتهم. 
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 مفاهيم عامة حولل التكولين :المبحث الأولل      

 المطلب الأولل تعريف التكولين 

حثوف حوؿ تعريف التكوين عموما البا يعد التكوين من العمليات الأساسية لتنميو الدوارد البشرية بغرض تنميو كتطوير الدؤسسات ، كقد اختلف

 كالتكوين الإدارم خاصة ، الا اف تعريفاتهم متضمنة على الركائز الأساسية لعمليو التكوين .

اداريو كتنظيميو تستهدؼ اجراء تغيتَ مهارم معرفي كسلوكي في خصائص الفرد الحالية كالدستقبلية،  لكي  فقد عرفو الذيتي > على انو جهود

 (2014_ 2013)لزمود،  ء بدتطلبات عملو اك يطور اداءه العملي كالسلوكي بشكل افضل.يتمكن من الايفا

بانو العملية التي تهدؼ الذ تنميو القدرات كالدهارات الافراد الدهنية كالتقنية اك السلوكية من اجل زياده كفاءتهم  Pierre Casse «كما عرفو 

كيف تنفيذ الدهاـ كالادكار الدتصلة بوظائفهم الحالية اك الدستقبلية، فهو كسيلو للتًقية الفردية كتنميو الدوارد البشرية ، اك ضركرة للت كفعاليتهم في اطار

 استثمارا برمع التقنيات الجديدة كالقيود الاقتصادية ك كسيلو فعالو لتسيتَ الدوارد البشرية ، الشيء الذم يسمح بنمو كتطور الدؤسسة كىو لذلك يعت

)كليد، التكوين اثناء الحدمة  »للعامل ، كلغب اف يشمل التكوين كل اعضاء الدؤسسة بدا فيهم الدسؤكلتُ... فهو مستمر من اجل بذديد الدعلومات

 (2018_2017كدكره في برستُ اداء الدوظفتُ ، 

)كليد، التكوين اثناء من اكتساب مهارات كمفاىيم كقواعد اك ابذاىات لزياده كبرستُ اداء الفرد كما عرفو ركاية محمد حسن: كىو عمليو تعلم تتض

 (2018_2017الحدمة كدكره في برستُ اداء الدوظفتُ ، 

ر لرموعو من الدهارات كالقدرات كالافكار فهناؾ من يرل اف التكوين مفهوـ مركب يتكوف من عده عناصر كيعتٍ التغيتَ الذ كيء احسن اك تطوي 

 )كليد، نفس الدرحع( لشخص ما اك لرموعو من الاكخاص

اـ التي كما يعرؼ على انو عمليو كاملو كمعقده تتناكؿ جميع التدابتَ اللازمة لإيصاؿ الفرد الذ كضع لؼولو بالاطلاع بوظيفو معينو كالصاز الده

   )حورية(جعلو قادرا على متابعة عملو تتطلبها ك 

 قاسم القريوتي فيقوؿ باف التكوين ىو زياده الدهارات كالدعرفة المحددة في لرالات معينو ككذلك زياده كعي متكونتُ بأىداؼ الدؤسسة التي  اما محمد

 (2014_ 2013، )لزمود يعملوف بها كبرسالتها.
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ا كحسب حسن ابراىيم بلوط فاف التكوين اثناء الخدمة في السابق ىو التعليم الافراد فن كعلم اداء الوظائف كتطور مفهومو كاصبح يعرؼ حالي 

 (2014_ 2013)لزمود،  بعمليو تنميو اداء كسلوكيات كخبرات الدوارد البشرية كظيفيا اك مهنيا اك مهاراتيا كاداريا

 الدطلب الثاني : الفرؽ بين التكوين والتدريب 

مات التي التدريب ىو اعداد الفرد كتدريبو على عمل معتُ لتزكيده بدهارات كالخبرات التي بذعلو جديرا بهذا العمل ككذلك اكسابو الدعارؼ كالدعلو 

 في الدؤسسة. تنقصو من اجل رفع مستول كفاءتو الإنتاجية كزياده انتاجيتو

ة كما اف التدريب ىو لرمل النشاطات الوسائل، كالطرؽ ، كالدعائم التي تساعد في برفيز العماؿ لتحستُ معارفهم كسلوكهم ، كقدرتهم الفكري 

ء الجيد الضركرية في اف كاحد، لتحقيق اىداؼ الدنظمة من جهة ، كبرقيق اىدافهم الشخصية كالاجتماعية من جهة اخرل دكف اف ننسى الادا

  لوظائفهم الحالية اك الدستقبلية.

 التدريب نشاط لسطط يهدؼ الذ تزكيد الافراد بدجموعو من الدعلومات كالدهارات التي تؤدم الذ زياده معدلات اداء الافراد في العمل. 

 (2019)امينة ب.، دؼ معتُ كما عرفو لصيب كاكش على انو اجراء منظم من كانو اف يزيد من الدعلومات كمهارات الانساف لتحقيق ى 

يو تهدؼ الذ التدريب عباره عن الخبرات الدنظمة التي تستخدـ لتنميو الدعلومات كالدهارات كالابذاىات التي يعتنقها العاملوف في الدنشاة ، فهي عمل

 عتقد الإدارة انو اكثر ارتباطا مع اىداؼ الدنشأة .تغيتَ سلوؾ كابذاىات الفرد من النمط الذم ابزذه لنفسو الذ لظط اخر ت

 :الفرؽ بين الدصطلحين 

كمعرفو لا لؼتلف مدلوؿ التكوين عن مدلوؿ التدريب ما عدا اف الاكؿ يعتٍ كل اكجو التعلم التي يتلقاىا الفرد من قيم كمهارات كثقافات كافكار  

ضا لكن في نطاؽ مهنو معينو باعتبار ارتباطها بالجانب العملي . لذلك فمن ناحيو كاقعيو كمعلومات عامو ، اما الثالش يسرم مفهومو على التعلم اي

ة لسلوكهم فاف التدريب ىو الاصل الاستخداـ التدريب ىو تطبيق الدعرفة كيساعد الافراد على الالداـ كالوعي بالقواعد كالاجراءات الدوجهة كالدركد

 لػدد العلاقات بتُ متغتَات ترتبط ببعضها البعض كيتمكن من ادراؾ كفهم الظواىر الدختلفة .  ، كما يعمل على تنميو ذىن ركيد يستطيع اف

 فاغلب التعاريف لا تفرؽ بتُ مصطلحي التكوين كالتدريب لاف لذما نفس الددلوؿ حيث اف كلالعا يهدؼ الذ تطوير الدهارات الفنية كالقدرات 

 كبالتالر امكانيو ترقيتهم في درجات العمل الذ مستول اعلى من الذم يشغلونو فلا لؼتلف مدلوؿ العقلية للأفراد من اجل برستُ مستواىم الدهتٍ

 الكلمتتُ في كيء ما عدا اف التكوين يعتٍ كل اكجو التعلم التي يتلقاىا الفرد من قيم كمهارات كثقافات كافكار كمعلومات عامو 
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 الدطلب الثالث :مبادئ التكوين

 2020)حمزة،  التكوينية للنتائج الدتوقعة منها ، فاف لابد من مراعاه مبادئ اساسيو في عمليو التكوين كالتي تتمثل في :كحتى تؤدم النشاطات  

2021) 

الفهم كالتطبيق تدرلغية العملية التكوينية كتوزيعها على مراحل معينو ، بحيث تتناسب مع ما يقوـ بو العمل من اعماؿ كمع قدرتهم على  - أ

رسوىا في فليس من الدفيد على سبيل الدثاؿ عقد دكر تكوينيو في اصوؿ القيادة الإدارية للموظفتُ الجدد لؽارسوا مسؤكليات قيادية يتوقعوا اف لؽا

 الدستقبل القريب .

تُ مشاركتهم كاجتيازىم الدكرات ضركرة ربط حضور دكرات تكوينيو بحوافز معينو تشجع الدتكونتُ على الحضور ، كالدشاركة للعلاقة ب - ب

 بنجاح ، كبتُ فرص التًقية في الوظائف.

د الحريص على متابعو الدكوف للمتكونتُ بإتاحة المجاؿ لذم بالدشاركة في النقاش كطرح الأسئلة كالاجتهاد في الأجوبة، كاف يعتبر نفسو في مهمو الدرك

 ، كتعتبر الدتابعة نوع من التغذية العكسية .الغاد الحلوؿ الدناسبة لدشاركو العمل كليس كواعظ فقط 

 الاىتماـ بانتقاء الدوظفتُ الراغبتُ في التكوين ، كالذين لذم فرص مناسبو لحضور الدكرات التكوينية . - ت

وين ربط التكوين بحاجات العمل الحقيقية ، كتكريس جزء منو للعمل الديدالش في مواقع عمل اف امكن الامر. فمن الواجب اف يكوف التك - ث

 (2021 2020)حمزة،  في جانب معتُ بينهما العمل الذم لؽارسوف الدتكونتُ في جانب اخر.

فيد ىو توفتَ البيئة الإدارية الدناسبة التي تستطيع فيها الدتكونتُ ما تعملو من خلاؿ التكوين على اعمالذم كادارتهم ، ذلك لاف التدريب الد - ج

 ماره كتطبيقو ليس ما لػفظ فقط .ما يتم استث

المجاؿ للاتصالات الفعالة كالدشاركة الجماعية ذلك اف كجود مناخ   تشجيع الدتكونتُ على التعليم من بعضهم البعض ، من خلاؿ اتاحة - ح

 (2021 2020ة، )حمز  . من الثقة كالدعم بتُ الدتكونتُ كالدشاركتُ عماؿ مساعد على التعليم كالفهم

 مراعاه الفركؽ الفردية بتُ الدتكونتُ من قبل الدتكونتُ بحيث تعكس اساليب كاليات التكوين تفهمها لذذه الطرؽ .  - خ

 الاطار المفاهيمي للتكولين  :المبحث الثاني 

 أهمية التكولين  :المطلب الأولل

 :ماعيو كيعتبر كسيلو ذات العيو كبتَه في تنميو الفرد كالمجتمع كيظهر ذلك فيتظهر العيو التكوين في النتائج المحققة كالدنتظرة ، فلو فأئده اجت
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: يساعد تكوين العماؿ على اداء الاعماؿ بشكل سليم كبدكف اخطار التي لؽكن اف تؤدم الذ حوادث العمل  تخفيض حوادث العمل (1

 التعويض على الحوادث .، كىذا بدكره يقدـ للمؤسسة فوائد كثتَه كتقليص من النفقات التي تدفع على 

: يؤدم التكوين دكرا ىاما في بزفيض حالات ترؾ العمل كالتأخر كالغياب كبزفيض الدنازعات بتُ تخفيض معدلات الدوران في العمل (2

 العماؿ.

ستمر : اف اكتساب الفرد للمهارات من خلاؿ التكوين تنعكس على حجم الانتاج كجودتو بالإضافة الذ التزايد الدزياده الإنتاجية (3

لائم لذذه للجوانب الفنية للوظائف كالاعماؿ ، في الوقت الحاضر تدعو الحاجو الذ التكوين الدنظم حتى يتوفر لدل الفرد على الاقل الحد الادلس الد

 الاعماؿ .

نفسو اك لػقق نوع من : بدعتٌ اف التكوين يكسب الفرد القدر الدناسب من الدهارات التي تؤدم بو الذ زياده ثقتو برفع معنويات الافراد (4

 )العية كخصائص التكوين ( . الاستقرار النفسي

 (2020 2019)قدكر،  يطور الدافعية للأداء اذ يساعد في برفيز العماؿ على تطوير أدائهم. (5

 2019)قدكر،  لتالر برستُ فهمهم للمنظمة كاستيعاب دكرىم فيها .يساعد على تطوير كبرستُ كفاءة كقدرات كخبرات الافراد ، كبا (6

2020) 

 يساىم في برديد كاثراء الدعلومات التي برتاجها الدنظمة لصيغو اىدافها كتنفيذ سياستها . (7

 (2020 2019)قدكر،  . يؤدم الذ تقليل التوتر الناجم عن النقص في الدعرفة كالدهارة لدل العاملتُ (8

 .  تطوير امكانيو الافراد لقبوؿ التكيف مع التغتَات الحاصلة في الدنظمة (9

التكوين يساعد على مواكبة التطورات التكنولوجية الدتسارعة ، كاصبح عامل اليوـ مطالبا باف يكوف لديو قدر من الدهارة لتأدية الكثتَ  (10

لوجية الدعقدة كالدقيقة كىذا يتطلب تكوين الافراد تبعا لذلك ، فكلما ازدادت أساليب كأدكات الإنتاج دقة كتعقيدا تطلب من الواجبات التكنو 

 (2024 2023)فرياؿ،  ذلك مستول اعلى من التكوين لدل العمل .

 الدطلب الثاني: اىداؼ التكوين 

 (2018_2017)كليد، التكوين اثناء الحدمة كدكره في برستُ اداء الدوظفتُ ،  يهدؼ التكوين الذ:

 رفع مستول اداء الفرد عن طريق اكسابو الدهارات اللازمة لاستخدامها في ميداف العمل .1
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اعلى كبهذا يكوف التكوين اثناء برقيق اىداؼ كغايات خاصو بالدتكوف نفسو فيما يتعلق بالتًقية اك زياده اجره ، اك لشغلو منصب  .2

 الخدمة احد الحوافز الدهمة للفرد.

 يعتبر التكوين كسيلو فعالو لدواجهو التحديات الخارجية للفرد كالدؤسسة. .3

 معالجو مشاكل العمل الحالية كالدستقبلية. .4

 تقليص الدشاكل كبزفيف الحوادث. .5

 برقيق الدركنة كالاستقرار في الدؤسسة. .6

 من داخل مؤسسو قادره على التحمل مسؤكليو اكبر كالعمل في مواقع كظيفيو متعددة.توفتَ موارد بشريو  .7

 اكساب الافراد الثقة بالنفس كالخبرة. .8

 مواجهو التغتَات التي بردث في النظم الاقتصادية كالاجتماعية كمواكبة التطور العلمي كالتكنولوجي . .9

 (2019 2018)بوقرص،  الوظيفي كالولاء للمؤسسة . بسكتُ الافراد من برستُ مردكدىم كزياده كعورىم بالرضا .10

 الدطلب الثالث: أنواع التكوين 

ظفتُ ىناؾ العديد من انواع التكوين الدوجهة للموظفتُ بالدؤسسة. كما علينا سول برديد كاختيار النوع الدناسب حسب طبيعة نشاطها كفئات الدو 

لدرجوة من عمليو تكوين الدوظفتُ اثناء الخدمة. كيقسم ركاد احمد عبد اللطيف التكوين الذ انواع عديده تابعو لنوع الدستهدفتُ كالاىداؼ ا

 (2014_ 2013)لزمود،  :متكونتُ كنوع الدهاـ التي سيكلفوف بأدائها كلؽكن الاكاره اليها كما يلي

 :الذ نوعتُ: كينقسم التكوين من حيث الزمان .1

 كىذا يكوف قبل دخوؿ الفرد للعمل خاصو في مراكز التكوين. تكوين قبل الخدمة - أ

 كيكوف ىذا التكوين بعد اف يلتحق الفرد بالعمل. تكوين اثناء الخدمة - ب

 :كينقسم الذ نوعتُ التكوين من حيث الدكان .2

 تكوين داخل الدؤسسة - أ

 تكوين خارج الدؤسسة - ب

  التكوين من حيث الذدؼ .3

 كىذا نتيجة للتغتَات كالتطورات التكنولوجية. جديد الدعلوماتالتكوين لت - أ
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 كيقصد بو زياده قدره التدريب على اعماؿ معينو كرفع الكفاءة الدهنية خاصو اثناء التًقية. تكوين الدهارات - ب

السلطة كالتفرقة في  كىذا بهدؼ تنميو الابذاىات الحسنو كتغيتَ العادات الغتَ جيده كسوء الدعاملات كاستغلاؿ التكوين السلوكي - ت

 الدعاملة.

 يمثل أنواع التكوين  01الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 الدبحث الثالث: مدى توافق التكوين مع احتياجات العمال 

 مفهوم الاحتياجات التكوينية  :الدطلب الأول 

يعتٍ انو حتى نتمكن  يستمد مفهوـ برديد الاحتياجات التكوينية الذ الفجوة بتُ مستول الاداء الحالر ك مستول الاداء الدستهدؼ للفرد . كىذا
اخر  من برديد الاحتياجات التكوينية للفرد لابد من معرفة مستول ادائو الحالر كبرديد مستول الاداء الدطلوب بلوغو من الفرد كما يشتَ باحث

تياجات التكوينية يتم على اربعو كيبتُ اف برديد اح  باف برديد الاحتياجات التكوينية  ترتكز على العلاقة بتُ الاداء الفعلي كالدخرجات الدستهدفة
 (2014_ 2013)لزمود،  الدنظمة . مستويات ىي مستول الفرد كمستول اداء الوظيفة كمستول اداء جماعة العمل كمستول اداء

تُ كمهاراتهم كسلوكهم لرفع كفاءتهم بناء على الاحتياجات التكوينية ىي  لرموعة من التغتَات كالتطورات الدطلوب احداثها في معلومات العامل
 . احتياجات لازمو كللتغلب على الدشاكل التي تعرض ستَ العمل في الدؤسسة كبالتالر تنفيذ سياسات العامة في لرالات الانتاج كالخدمات

 (2021 2020)فاطيمة، 

 أنواع التكوين

 الدكان نوع الوظائف مرحلة التوظيف

 توجيو الدوظف الجديد

 التكوين اثناء الخدمة

 تكوين لتحديد الدعارؼ كالدهارة

 تكوين بغرض التًقية كالنقل

 تكوين للتهيئة للتقاعد

 تكوين مهتٍ كفتٍ

 صصيتكوين بز

 تكوين ادارم

 داخل الدؤسسة

 خارج الدؤسسة
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كوين بكل بساطو على انها الفارؽ الدوجود بتُ القدرات كالسلوكيات لأداء مهمو ، اك للتحكم لؽكن تعريف الحاجو الذ الت 2010حسب مسلم 

ين ىي في منصب كبتُ القدرات كالسلوكيات الفعلية التي لؽتلكها الفرد الذم يعمل في ىذا الدنصب في فتًه معينو . كمن ىنا فاف الحاجو الذ تكو 

في الاداء اك في السلوؾ اك في القدرات كىذا النقص لضولو الذ مشكلو ينبغي حلها كىذا الفارؽ اك  حتُ يشعر العامل اك الدؤسسة بانو ىناؾ نقص

اك نقائص النقص ىو ما يعبر عنو بالحاجة الذ التكوين ، كالحاجو الذ التكوين ىي ايضا الفارؽ الدوجود بتُ كضعيو غتَ كافيو اك انها تشكل خطورة 

 )الامتُ، برديد الاحتياحات التكوينية ( . في التسيتَ كبتُ الوضعية الدنتظرة في الانتاج اك في الجودة اك خللا

 الدطلب الثاني تحديد احتياجات التكوين

ى مواضيع لا يعد برديد احتياجات التكوين خطوه حاسمو لتحقيق اقصى استفادة من ام برنامج تدريبي ، فبدكنو قد يتم اىدار الوقت كالدوارد عل

 :بزدـ الاىداؼ الفعلية للمؤسسة اك الدوظفتُ . تكمن ىذه الاحتياجات في

ىو كسيلو لدعرفو مدل برقيق العامل للأعماؿ الدطلوبة من ، كىو الامر الذم يساعد الدؤسسة على الكشف على  تقييم الاداء .1

 الاحتياجات التكوينية المحددة.

ارتفاع التكاليف ، ضعف الرقابة على الجودة كزيادة نسب الدنتجات التالفة كارتفاع معدؿ حوادث  مثل متابعو الدظاىر التنظيمية السلبية .2

 العمل.... الخ .

 (2021 2020)فاطيمة،  كيشمل ثلاث جوانب: التحليل التنظيمي .3

 الدؤسسة ككظائفها كسياستها كذلك لتحديد مواقع  برليل التنظيم كيقصد بو فحص عده جوانب تنظيميو كالإدارية ، مثل اىداؼ

 التنظيمية التي برتاج الذ تكوين مثل برليل الذيكل التنظيمي للمؤسسة تعديل معدلات الكفاءة ، دراسة تركيب القول العاملة للمؤسسة.

 ا كالشركط الدطلوبة لأدائها بنجاح.برليل العمل كيسمى ايضا بتحليل الوظيفة يركز على كاجبات كمسؤكليو الوظيفة كالظركؼ المحيطة به 

  برليل الفرد تتكوف من عنصرين ىامتُ اكلذما برديد الافراد الذين ىم في حاجو الذ التكوين كالثالش ماذا يشمل تلك البرامج التكوينية

 كتعتبر ىذه الخطوة من ادؽ الخطوات في برديد الاحتياجات.

دؼ قياس مدل كفاءه العامل، مثل اختبارات القدرات ، اختبارات الدهارة اليدكية ىي التي تقوـ الدؤسسة بإجرائها به الاختبارات .4

 كيستفيد منها في برديد حاجات تكوينية لزددة .

 تفيد في الوقوؼ على الدشاكل كالنقاط الضعف التي برتاج معالجو بالبرامج التكوينية الخاصة كبذرل مع الافراد  الدقابلات والاستقصاءات .5
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         ات التكولينية جمعيمات عملية تحديد الاحتيا:ث المطلب الثال

ىلاؿ »يعالش العديد من الدسؤكلتُ عن التكوين في الدؤسسات صعوبات في برديد الاحتياجات التكوينية ، كالتي بزتلف من منظمو لأخرل كيذكر 

 (2016 2015)سكورة،  ىذه الدعوقات في ما يلي:« 

 الوقت الكافي لتحديد الاحتياجات التكوينية . نقص 

 .عدـ توفر نظاـ كمصادر كبيانات كافية 

 .عدـ سماح الإدارة للأخصائيتُ كالخبراء بالنظر في عملياتها الداخلية كتفضيل النظرة السطحية لعمليو برديد الاحتياجات التكوينية 

 ديد الاحتياجات التكوينية.صعوبة تعرؼ العاملتُ لكيفية اجراء التحليلات اللازمة لتح 

 . عدـ اقتناع العاملتُ الدستهدفتُ بألعية برديد احتياجات التكوينية كعدـ استيفاء البيانات كالدعلومات الحقيقية منهم 
 تتمثل فيو ما  ككما تم تصنيف معوقات برديد الاحتياجات التكوينية الذ لرموعتتُ لعا : الاكلذ تتعلق بالأفراد كالثانية تتعلق بالدنظمة كالتي

 (2016 2015)سكورة،  :يلي

 الصعوبات التي يواجهها الافراد 

 . عدـ كعي العاملتُ في ادارة التكوين بألعية عمليو برديد الاحتياجات التكوينية 

 لى نوعية السلوؾ كالدهارات الدكتسبة من الاىتماـ بالكم عوض الكيف في لزصلة التكوين ام كم عدد المحتاجتُ للتكوين دكف التًكيز ع

 الدكرات .

 . عدـ التعامل بتُ العاملتُ في اداره التكوين كالعاملتُ في الادارات الأخرل 

 (2016 2015)سكورة،  الصعوبات التي تواجهها الدنظمة 

  برديد الاحتياجات .التسرع في تنفيذ البرامج التكوينية دكف الاعتماد على عملية 

 . عدـ النظر الذ التكوين كنشاط جماعي كتعاكلش يبدا بتحديد الاحتياجات التكوينية 

 . عدـ اعتماد العدالة في توزيع كتقسيم البرامج التكوينية 

 . الاعتًاؼ بصعوبة برديد الاحتياجات التكوينية ، كعدـ توفر من يعمل على برديدىا 

 كتكوين خبراء كاختصاصيتُ في برديد الاحتياجات التكوينية للحد من لشارستها من طرؼ اكخاص عدـ توفر معاىد متخصصة لاعداد 

 متخصصتُ .
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 خاتمة الفصل 

زكيد في ختاـ ىذا الفصل نستخلص اف التكوين ىو من الضركريات اللازمة لتحستُ اداء العاملتُ ، اذ يعتبر عملية ادارية تضعها الدؤسسة بهدؼ ت

الخبرات ، كالدهارات ، كالدعارؼ ، من اجل تنفيذ عمل حالر اك مستقبلي ككذلك لتحستُ مستول الخدمات الدؤسساتية كالدافع عمالذا بالعديد من 

 . الحسن لذا  منو رفع اداء الدؤسسة كضماف البقاء كالستَ

ياجات التكوينية الدلائمة لاحتياجات فلهذا السبب لغب على الدؤسسة كضع لظوذج بزطيطي لدتابعة مستول اداء موظفيها من اجل برديد الاحت

 العماؿ .
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 مقدمة 
 

الاستًاتيجي الذم اصبحت  الدكربسبب  البشريةفي ظل التحديات كالصعوبات التي تواجهها الدؤسسات فرض عليها الاىتماـ بوظيفو الدوارد 

كالتقدـ اذ  التنمية ةالذ عجل الدؤسسةم كونو المحرؾ الرئيسي لدفع البشر رد الاىتماـ بالدو  الأختَةفي السنوات ى كلقد تنام الوظيفة .ىذه  وتكتسي

د ر حيث لؽثل الدو  ، جمعاء كالدؤسسة العاملتوظيف الدهارات كالعمل على تنميتها بعامل التكوين بهدؼ تطوير اداء  ضركرةاصبح في العصر الحالر 

اساسيو لبناء اداء العامل داخل  ركيزةاذ تعد الدهارات  . في النجاحا صهكلزدد اساسيا لفر  الدؤسسةالبشرم عنصر اساسي في ضماف بقاء مكاف 

لتمكتُ  العامل من  كالتقنية العمليةتتطلب القدرات  الأختَةبل اصبحت ىذه  ، فقط الدهنية للكفاءةدافع  النظرية الدعرفةاذ لد تعد  الحديثة الدؤسسة

 . العمل بيئةفي  الحديثةالتطورات  ةمواكب
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 اساسيات حول الدهارات :الدبحث الأول      

 مفهوم الدهارات  :الدطلب الأول

عليو  -ييطلقي لفظي الدهارة في اللغةً العربيةً كيرادي بو الداىًر، كىو الحاذًؽ، كما كرد في الحديث الشَّريف قوؿي الرَّسوؿ  :مفهوم الدهارات في اللغة -

 قيرٍآفً مىثىل السَّفىرىة.الصلاة كالسلاـ : ))مىثىلي الداىًر بًالٍ 

ا: "القدرة على أداءً كظيفةو معينة، أك برقيق ىدؼو معتُ، كعرفت أيضا بأنهَّ  ا أداءه تكوف على كعيرفًٌت  "الدهاراتي الحياتية" في القاموس التًبوم بأنهَّ

ود، كقػىبٍلى أفٍ لطوضى في مفهوـ الدهارات الحياتية  أككاؿو )لفظية، عقلية، حسية اجتماعية(، كىذه الدهارةي برتاجي إلذ كقتو كجىهدو كتدريب مقص

 )الاكلذ( كمصطلحو تربوم، لؽكن استنتاجي أفَّ الدهارة سلوؾه ييشتًطي لو كرطاف جوىرياف:

 إحرازً الذدؼ في أقصر كقت لشكن، كقد أفٍ يكوف منظمنا بحيث يؤدًٌم إلذ:أكلذما:  أفٍ يكوف موجَّهنا لضو إحرازً ىدؼو أك غرضو معتُ، كثانيهما 

هارةو من اكتملتٍ تعريفاتي الدهارة بشكلو عاـ على ثلاثةً عناصر أساسية لأمًٌ مهارةو، ىي: الجهد، كالوقت، كالإتقاف، كما يسبق القياـ بأمًٌ م

اه كضعفو لضو الدهارة الدقصودة.  الدهارات قوة الابذًٌ

أحكمو كصار بو حاذقان. فهو ماىر. كيقاؿ: »اـ لو، كالأداء الدتقن لو. يقاؿ: مهىرى الشيء مىهارةن، أم) (: كالدهارة ىي الحذؽ في الشيء، كالإحك

.. يقاؿ: بسهٌرى الصناعة»كيقاؿ: بسهٌرى في كذا أم: «. مىهىرى في العلم كفي الصناعة كغتَلعا كالدهارة ىي الإحاطة بالشيء من  «. حىذىؽى فيو فهو ميتمىهًٌره

 )الاكلذ( . الحاذؽ بكل عمل كالسايح المجيد»كالإجادة التامة لو. ييقاؿ: الداىر، أم: كل جوانبو، 

أف الدهارة ليست أم أداء يقوـ بو الدتعلم، كأنها لا تتحقق إلا إذا اتسم أداؤه  -كما تبتُ من تعريفات أىل اللغة   -كيشتَ مفهوـ الدهارة في اللغة 

قدرات العليا، مثل: الحذؽ، كالإجادة للشيء. كىذا ما يساعدنا على أف نستنبط أف من كركط الدهارة في اللغة: الحذؽ كالأداء الجيد بعدد من ال

ستوجب للشيء من قبل الدتعلم؛ كما تقتضي الدهػارة في اللغة أيضان: الشموؿ، فكل ما يتصل بالأداء لا بد أف يكوف الدتعلم متمكنان منو؛ كما ت

 .قاف التاـ للعملالإت

 مفهوم الدهارات في الاصطلاح 

ىي أداء مهمة ما أك نشاط معتُ بصورة مقنعة كبالأساليب كالإجراءات الدلائمة كبطريقة صحيحة. الدهارة ىي : التمكن من إلصاز مهمة  -

 الاجتماعية .التدريس التي تثرم مهارات الفرد معينة بكيفية لزددة، كبدقة متناىية كسرعة في التنفيذ. ... كيعتبر التعلم التعاكلش أحد أساليب 
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لؽكن تعريف الدهارة على أنٌها لرموعة من الدعارؼ كالخبرات كالقدرات الشخصية التي لغب توفرىا عند كخص ما لكي يتمكن من إلصاز   -

طيط، العد كالإحصاء، بناء العلاقات مع عمل معتُ، كمن أبرز تلك الدهارات التي لؽكن أف تتوفر في الشخص )البحث كالتقصي عن الدعلومة، التخ

ليها اآرخرين، الاتصاؼ بالقيادية، كالإلداـ بدهارات الحاسوب، كالإدارة(، كلشا لػرص عليو أم كخص يرغب في الحصوؿ على الوظيفة التي يطمح إ

 )الاكلذ(أف يصقل مهاراتو ميسبقان كفقان لدا تتطلبو تلك الوظيفة حتى يكوف الأجدر بالحصوؿ عليها. 

: الدهارة أف: ذلك من الدهارات، مفهوـ برديد في للمربتُ اآرراء من الكثتَ كىناؾ التًبوم، الديداف في كبتَة ألعية الدهارات كبرتل -

 في الاقتصاد مع بإتقاف معتُ عمل أداء على القدرة: »ىي كالدهارة. «التعلم لعملية نتيجة تنمو كىي الأعماؿ، من عمل إجراء في كالدقة السهولة»

 تكوف أف كلؽكن كغتَىا، القائمة الظركؼ مراعاة مع بدقة الأعماؿ من بعمل القياـ في سهولة: »الدهارة تكوف كقد. «الأماف كبرقيق كالوقت الجهد

 كطبيعتها الدادة نوع باختلاؼ لؼتلف وككيفيت الأداء نوع كأف كدقة، سرعة في يتم أداء: »بعضهم رأم في كالدهارة. «ذىنية أك حركية الدهارة

 أك بدنية بصورة يؤدل كقد كدقة، كيسر بسهولة فهم عن يؤديو أف الفرد تعلم الذم الشيء ذلك: »أيضان  كىي. «تعليمها من كالذدؼ كخصائصها

 )الاكلذ( .«عقلية

 من عاؿ مستول على يؤدل ذىتٍ أك بدلش أداء: »بأنها الدهارة عرَّؼ الذم(:  )الباحثتُ أحد أكرده ما للمهارة الأخرل التعريفات كمن -

 السرعة»  ىي الدهارة أف: ألعها ذكرىا التعريفات من عدد إلذ استنادان  ،«لشكن كقت أقل كفي جهد كبأقل كالدقة كالدمارسة الفهم طريق عن الإتقاف،

 في أداءه صاحبو على تيسر التي الإتقاف درجة إلذ الوصوؿ» ىي أك. «الدتغتَة الدواقف مع التكيف على القدرة مع الأعماؿ من عمل أداء في كالدقة

 طريقة حيث من توصف أف لؽكن الدهارة أف إلذ يشتَ الدربتُ، اصطلاح في الدهارة مفهوـ الجهد . إف من لؽكن ما كبأقل الوقت، من لؽكن ما أقل

: حيث من أك كالجهد؛ الوقت اقتصاد أك الإجادة، أك الإتقاف: كىو الأداء، معيار حيث من توصف أك كالدقػة؛ كالسػرعة، السهػولة،: كىي الأداء،

 )الاكلذ( .نظرم أك عملي، كىو: الأداء نوع

 من أداء تتطلب الدهارة أف إلذ يشتَ الذم الأمر عالية؛ بدرجة يتم أف لغب الأداء ىذا الدتعلم، بو يقوـ أداءن  تتطلب الدهارة أف يتضح كما -

 تصل حتى كالدمارسة بالتعلم تنمو التي الدتناسقة الأدائية الفرد استجابات لرموعة» عن تعبر أف لغب الدهارات أف الدربتُ أحد يرل كلذذا. خاص نوع

 .الإتقاف من عالية درجة إلذ

 خلاؿ تطويره يتم متعلم نشاط كالدهارة. نريد ما كقت الجيد لمكالتع الأداء على القدرة:  بأنها الدهارة(Cottrell1999) كوتريل كيعرؼ -

 يؤثر الفرعية الدهارات من أم في كالقصور منها، أصغر فرعية مهارات من تتكوف الدهارات من مهارة ككل. الراجعة التغذية تدعمو ما نشاط لشارسة

 تكوينو أك اكتسابو أك تعلمو لؽكن كيء) بأنها للمهارة اتعريف( 213،ص ـ1997) رحاب الشافي عبد كيستخلص. الكلي الأداء جودة على
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:  فهي العادة أما( تعلمها من كالذدؼ كخصائصها كطبيعتها الدادة نوع باختلاؼ لؼتلف يتعلمو ما كاف كالتدريب، المحاكاة طريق عن الدتعلم، لدل

 . آليا تكراره يصبح النشاط لذذا لتعلما كجودة دقة كمع كالشعور، للإرادة الأمر بادئ في لؼضع النشاط أككاؿ من ككل

 أنواع من نوع) فهي ثم كمن الأصلي، النشاط من الذدؼ لؼتفي أف بعد مستمرة العادة تلك تظل أف المحتمل كمن عادة، إلذ كيتحوؿ -

 )الاكلذ( ناىية .مت كبدقة لزددة بكيفية مهمة إلصاز من التمكن بأنها أيضا كتعرؼ(. الدتشابهة الدواقف في يتكرر الدكتسب السلوؾ

 من ألظاط أنها كيضيف. قليل قصتَ كبوقت متقنة بدرجة ما عمل أداء من بسكنك التي الفعلية القدرة ىي الدهارة الخوالدة لزمود محمد يعرؼ -

 . تنسيقية كعمل الفعل على كقدرة نظرية معرفة تستدعي السلوؾ

 من الفرد فيها ليتحكم للعمل الدتواصل التكرار ىو الذم للمهارة التايلورم الدفهوـ عكس على فإنو( Barraud) "  بركد"  حسب -

 كقدراتو النظرية الدعرفية لإمكانياتو الفرد استجماع خلاؿ من متوقع، غتَ معتُ مهتٍ مشكل حل على القدرة ىي الدهارة فإف بزصصو، خلاؿ

 الدوارد كىذه مهتٍ إطار في الفرد يكتسبها التي الدوارد برويل على القدرة ىي الدهارة فإف( LeBoterf) "  لوبوترؼ" ج. كحسب.  كخبرتو الدهارية

 . كالتكوين الدهنية كالخبرة لستلفة مصادر لذا يكوف التي

 كالخبرة كالدهارات الدعارؼ من تركيبة بأنها(  La competence) الدهارة( MEDEF) الفرنسية الدهنية المجموعة تعرؼ كما -

 للمؤسسة يرجع فإنو ثم كمن القبوؿ، صفة لذا يعطي كالذم الديدالش، العمل خلاؿ من ملاحظتها كتتم لزدد، إطار في بسارس سلوكيات التيكال

 .كتطويرىا كقبولذا برديدىا كتقولؽها،

 .مهنة أك لدهمة الجيد لأداءبا تسمح التي الدهنية الوضعية في القدرات لشارسة أنها الدهارة( AFNOR) للمعايتَ الفرنسية الجمعية تعرؼ -

 في كفاءة على الحصوؿ على الفرد قدرة يضمن عليو، مصادؽ إجرائي أداء أنها الدهارة( Cuniberti 2000" )كنيبرتي أنرم" يعرؼ -

 .مهنة لدمارسة كافيا كرطا ليست( عدمها أك الشهادة) الدعارؼ أف ىذا من يفهم. الدهنة في كتتطور بسارس معينة مهنية كضعية

 تراكميا أمرا تعد الدهارة أف كما عالية، إتقاف بدرجة لزددة، أك معينة مهمة لتنفيذ الإمكانيات بسثل التي القدرات لرموعة الدهارات تعد -

 تباطاار  ىناؾ أف ترل الدراسات من كثتَا أف ذلك يؤكد الدعقدة، إلذ البسيطة من الدهارات تبدأ كلذذا كبتَا، كيئا تصبح حتى الصغتَ بالشيء تبدأ

 (2011 2010)لضاة،  .أخرل ناحية من عالية بدرجة الدهارة كإتقاف ناحية من كالخبرة كالتدريب الجسدم النضج بتُ عاليا
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 خصائص الدهارات  :الدطلب الثاني    

 (2011 2010)لضاة،  : يرل محمد أبو ىاكم أف الدهارة تتميز بالخصائص التالية

  .أ ػ عملية فيزيقية، عقلية، عاطفية

  .ب ػ تتطلب معلومات كمعارؼ 

  .ج ػ تتحسن من خلاؿ التدريب كالاستخداـ 

  .د ػ لؽكن استخدامها في مواقف متعددة

  :كبإجراء مسح للعديد من البحوث في لراؿ الدهارات لصد أنو لؽكن تلخيص خصائص الدهارة فيما يلي

 ل أ ػ سرعة القياـ بالعمل بشكل أكضح لشا كاف يقوـ بو قبل التعلم كالتدريب ، حيث نلاحظ نقصا تدرلغيا في الوقت الذم يصرؼ للقياـ بالعم

 (2011 2010)لضاة،  . ب ػ النقصاف الدتدرج في عدد الأخطاء التي ترتكب

  . يرافق المحاكلات الأكلذ ج ػ ىبوط التوتر العضلي الذم كاف

  . د ػ الاستغناء عن الحركات الزائد ة باستمرار التدريب

كالإقباؿ هد ق ػ ازدياد الاىتماـ بالعمل كالسعي لضو الدزيد من التقدـ كالنجاح، إذا أحس الدتعلم بنجاحو، كبالتالر سوؼ يؤدل النجاح إلذ زيادة الج

 (2011 2010)لضاة،  . في العمل على العمل كزيادة الثقة بالنفس كالتبصر

 أنواع الدهارات  :الدطلب الثالث

  : الدهارات الفنية ىي مهارات صعبة يمكن قياسها وتعلمها ، وفيما يلي بعض من أنواع الدهارات الفنية

  لسريع للعديد من الشركات الكبرل ، كذلك لأف العالد ا الانتقاؿ: أصبحت الدعلومات الدستندة إلذ السحابة خيار الحوسبة السحابية

  . ، كأصبح ىناؾ حاجة متزايدة للموظفتُ الذين يشعركف بالراحة في العمل في السحابة عبر الإنتًنت ك رقمنة أصبح أكثر ارتباطا 

  : التكنولوجي الكبتَ الذم يشهده أصبحت غالبية الوظائف تتطلب مهارات حاسوبية أساسية ، كخاصة مع التطور الدهارات الحاسوبية

لرية عالدنا اآرف ، كتنقسم الدهارات الحاسوبية إلذ قسمتُ مهارات حاسوبية أساسية كمهارات حاسوبية متخصصة ، كقد تكوف متعلقة بالجوانب البر 

 (2024)اتش اكسولونس ،  . أك الدادية للحواسيب
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  يعد السيو أحد أىم أنواع الدهارات التي ترتبط بالعمل عبر الإنتًنت ، فعندما يكوف تواجد الشركة على : تحسين لزركات البحث سيو

  . الإنتًنت جيد فهذا يكوف بفضل برستُ لزركات البحث

  : تي برتاج إلذ كلا يقصد ىنا بالتصميم الجرافيكي أك تصميم الدواقع الإلكتًكنية ، حيث يوجد الكثتَ من الوظائف المهارات التصميم

  . مهارات التصميم كبرتاج من الدتقدـ أف لؽتلك معرفة مناسبة بأساسيات التصميم مثل التسويق كالدعاية كالإعلاف كالبناء كالذندسة

  : تكنولوجيا الذواتف المحمولة تعد كاحدة من أىم لرالات النمو في صناعة التكنولوجيا ، كذلك بسبب كجود تطوير تطبيقات الذواتف

هزة لزمولة أكثر من أم كقت سابق ، فتحتاج الشركات إلذ خبراء لؽكنهم تطوير تطبيقات الأجهزة المحمولة ، كأيضا تكييف مواقع الويب مع أج

 (2024)اتش اكسولونس ،  . التوافق مع الأجهزة المحمولة ، كمساعدتها على مواكبة عالد متقدـ كمتنقل

 يعد علم البيانات الضخمة من المجالات الرائجة كالدهمة في كقتنا الحاضر ، لذا ستجد الكثتَ من الوظائف التي ليل البيانات مهارات تح :

الفنية كالتي ستطالب فيها بتحليل الدقاييس الدختلفة كاستقراء الاستخداـ العملي لذا ، ىذا الأمر لغعل من مهارات برليل البيانات من أىم الدهارات 

  . ضيف لك قيمة عليا لابد أف تكتسبها كتضيفها إلذ قائمة مهاراتكت

  : في كافة ألضاء العالد ، تتعرض الكثتَ من الشبكات للهجوـ من الدتسللتُ كالذيئات الحكومية كالكثتَ من التهديدات أمن الشبكة

  سنوات قادمة ك سيزيد الطلب على خبراء الأمن السيبرالش لعدة، لذا برتاج الشركات إلذ لزتًفتُ أكفاء لتوفتَ أماف الشبكة كلنتيجة لذل الأخرل

  الكثتَ من الوظائف تنطوم على عمليات بيع منتجات أك خدمات معينة أك كراء أسهم أك عقد صفقات ، كلكن مهارات التفاوض :

  . العملاء كالزبائن كإقناعهم بخدمتك أك منتجك لا يتم النجاح في ىذا النوع من الوظائف إذا لد بستلك مهارات تفاكض قوية تتيح لك التحاكر مع

  : التسويق يقوـ على بيع كتركيج الدنتجات كالخدمات ، لذلك ترغب الكثتَ من الشركات في توظيف أكخاص مهارات التسويق

)اتش  . لقدرة على الكتابة كالتحدثلؽتلكوف ىذه الدهارة التقنية ، كتأتي ىذه الدهارة بعدة أككاؿ منها معرفة لشيزات منتجات الشركة كخدماتها كا

 (2024اكسولونس ، 

  : تعد حسن الإدارة كالتنظيم من أحد أىم الدهارات في الستَة الذاتية حتى كلو كانت كظيفتك لا برتاج لذلك ، حيث الدهارات الإدارية

في ، كتتضمن كل ما تقوـ بو لتنظيم مهاراتك مثل التخطيط كالتنظيم ، الجدكلة ، كتابة من المحتمل أف تكوف الدهارات الإدارية جزء من دكرؾ الوظي
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ى الرسائل الإلكتًكنية ، إدارة الدلفات ، حيث يرغب صاحب العمل في معرفة أنك قادر على القياـ بدثل ىذه الوظائف بكفاءة فاحرص دائما عل

  . امتلاكها كتطويرىا

  : رة على تنظيم مهامك كإلصازىا كضماف إبسامها في الوقت الدناسب تعد جزءا مهما من مهارات إدارة القدمهارات إدارة الدشاريع

أك قبل  الدشاريع ، فإذا كنت بستلك خبرة مسبقة في العمل على أحد برامج إدارة الدهاـ كالدشاريع أك بسكنت من إلصاز مهمة ما في الوقت الدناسب

 (2024)اتش اكسولونس ،  . ذه الأمور لأنها تعد إكارة جيدة تدؿ على مهاراتك في إدارة الدشاريعموعد تسليمها ، فلا تتًدد أف تذكر ى

  : إتقاف لغة ثانية أك لغة ثالثة تعد من أىم الدهارات الفنية التي تبهر أصحاب العمل حيث تنقلك ىذه اللغات إلذ اللغات الأجنبية

نافسيك ، حتى كلو كاف الدكر الوظيفي التي برتاج لو لا يتطلب امتلاؾ لغات أخرل ، فمدراء العمل سينظركف إلذ مهاراتك مستول متقدـ على م

اللغوية بشكل إلغاي  ، كذلك لأف الحاجة دائمة إلذ التواصل مع الأكخاص من ثقافات كخلفيات متنوعة ، كامتلاكك للغة ثانية سوؼ يفيدؾ 

 (2024)اتش اكسولونس ،  . بشكل كبتَ في ذلك

 ماىية تنمية الكفاءات البشرية  :الدبحث الثاني 

  الكفاءاتالدطلب الأول: الأدوات الدساهمة في تطوير 

اختيار أحسن أداة  تتعدد أدكات كطرؽ تطوير الكفاءات في الدنظمات الدعاصرة، كل حسب سياسة الدنظمة ك إستًاتيجيتها، ك على الدنظمة أك  ارد

 الدشاريع  لإدارةلتطوير الكفاءات سواء كاف ذلك على مستول داخل الدنظمة أك خارجها، لخصتها الجمعية الدكلية 

الخاصة  و الدعارؼ، ك تعتمد على لرهودات اكتسابالرغبة كالقدرة على  خلاؿك ذلك يعتمد على الفرد بحد ذاتو، من   :لتطوير الذاتيا (1

العمل، الدراسة التجارب... كلها تسمح للفرد باكتساب التجارب، ك بالتالر تطوير الدهارات في لراؿ  خلاؿلبحث، التعلم من كقراءة الكتب، ا

 (2022 2021)بصالص،  .بزصصو

العمل. اف التعاكف في لراؿ العمل ك  في الزملاءمشاركة لستلف الدعارؼ ك الخبرات مع  خلاؿك يتم ذلك من   :أك النظراء الأقرافتطور  (2

  .ككل كك إلذ تطوير ليس فقط الفرد بل المجموعة بتُ فريق العمل يؤدم بلا الأسئلةك طرح  اآرراءبالخصوص برويل الدعارؼ ك تبادؿ 

تلقي الدتعلم اك الدتكوف الدعارؼ  خلاؿإف التكوين ك التعلم يسمح بالتفاعل بتُ الدكونتُ كالدتكونتُ، ك ذلك من  :التعلم ك التكوين (3

  .عدة طرؽ كالدلتقيات ك الندكات، برامج التكوين خلاؿت في لراؿ التخصص من اكالخبر 
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التوجيو ىو عملية لسططة، كمنظمة تسعى إلذ مساعدة ك إركاد الفرد على فهم ذاتو، كيعرؼ قدراتو،  :الإركادالكوتشينغ ك التوجيو أك  (4

كبتفكتَ  بعقلانيةك حل الدشاكل  الأىداؼقيق التوافق ك الرضا عن النفس من أجل برقيق برلو ك برديد اىدافو اك كينمي مهاراتو، ك حل مشاك

جهود الكوتش لتعزيز ثقة كمهارات  خلاؿأعمالذم بفعالية من  أداءصحيح أما الكوتشينغ فهو يستخدـ التوجيو للتأثتَ على الفرد من أجل بسكينهم 

 (2022 2021)بصالص،  .الأصعدةى لستلف الفرد لتحقيق لصاحات عل

، للأفرادالسلوكية  التفاعلاتعلى اللوحة أك ألعاب الكمبيوتر، تعكس  بالاعتماد الألعاب خلاؿأم المحاكاة من  :المحاكاة ك اللعب (5

باستخداـ كسائل  تسمح بتقريب العامل إلذ عملو الفعلي، لانها، هلاللتعلم بذمع بتُ لستلف أدكات تطوير الكفاءات الدذكورة أع بالألعابلزاكاة 

 (2022 2021)بصالص،  .تكنولوجية افتًاضية

 علاقة التكوين بتطوير الكفاءات  :الدطلب الثاني 

 اكتسابكسيلة لتجديد الدعارؼ، برستُ السلوكيات يرتبط مصطلح التكوين ارتباط كثيق مع تطوير الكفاءات فكل التعاريف أجمعت اف التكوين 

لتكوين، الخبرات، لشا يؤدم بالضركرة إلذ استنتاج اف التكوين كسيلة اك أداة لتطوير الكفاءات، كذلك لوجود مكونات ك أبعاد الكفاءة في مفهوـ ا

من إعداد برامج تكوينية لصالح العماؿ، تستهدؼ برستُ  دلابالدوارد البشرية ك بالتالر  لإدارة الأساسية الأنشطةخصوصا أف نشاط التكوين من 

  .الثالثة للكفاءة من أجل زيادة الفعالية كبالتالر الرفع من أداء الدنظمات الأبعاد

برديد  خلاؿلزالة ضبط الكفاءات الدطلوبة ك الكفاءات الحالية، من  لاستتناكؿ  الاحتياجاتللتكوين الدبنية على برديد  الأساسيةإف الدراحل 

على ث تعتمد عليها ك تبح اللازمةموارد بشرية بسلك الكفاءات  امتلاؾكك فيو اف كل مؤسسة تسعى إلذ لا في البرنامج التكويتٍ. لشا  الأىداؼ

يلة كس إلاتطويرىا، ذلك أف الدؤسسات اك الدنظمات الدعاصرة تعيش دائما في تهديد، تهديد بقائها ك استمرار نشاطها. اف التكوين ما ىو 

السلوؾ.  كتساب الدعارؼ ك الخبرات ك برستُلا ك استعدادىم  الأفرادتستخدمها الدنظمة من اجل تطوير كفاءاتها، ك ىذا حسب رغبة الفرد اك 

 مطالبة بل ىي لربرة على تكوين موظفيها، لكن الدوظف ىو الوحيد الذم تتحدد عنده القابلية للتعلم ك التطوير كليست الدؤسسة اك الدنظمة 

 .مدل الدافعية ك التحفيز لديو 

بوابة الدعرفة التي  وفالتكوين "ىفي الدورد البشرم، بل يعتبر أىم استثمار تقوـ بو الدؤسسة في ابذاه برقيق أىدافها،  استثمارإف التكوين ىو بالتأكيد 

أف  نلاحظ، (209، صفحة 2014أحمد، )تنافسية" الذين لديهم معلومات لسزنة، تقنيات لستلفة، تكسب أصحابها ميزة  الأفرادتتمثل في توافر 
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 لاأكياء جامدة التي برركها الدوارد البشرية، كما اف الدعلومات تتميز بالتًاكم، فلو  الأساسك الدعدات التي تعتبر في  باآرلات لا بالأفرادالدعرفة مرتبطة 

 (2022 2021)بصالص،  . واجد معارؼ مستقبلية ك ىكذا تتطور العلوـالدعارؼ الحالية لن تت لاالدعارؼ السابقة لدا كجدت الدعارؼ الحالية كلو 

 تطوير الكفاءات في اطار التطور التكنولوجي  :الدطلب الثالث 

ذلك ل للمورد البشرم الابتكار ك الإبداعكتطوير كفاءاتها يرجع أساسا للتطورات التكنولوجية الدبنية على  للاىتماـإف ما يدعوا الدنظمات الدعاصرة 

 أك العقوؿ، ك على رأسها كبريات الدؤسسات ك الشركات التي تبحث عن الكفاءات البشرية من اجل الأدمغةأصبح ىناؾ ما يسمى باصطياد 

ك  .فسة ك برقيق التميزكرة تطوير الكفاءات في ظل الدناضر استقطابها ك تطويرىا، ك بالتالر أثرت التكنولوجيا بشكل كبتَ ك سلطت الضوء على 

التنوير الدرحلة  ، " ك يعتبر عصرالإنسافمعناىا علم التقنيات، ك أينما كجد العلم كجد العقل، ك عليو فالعقل متميز بو  الأساسالتكنولوجيا في 

ما اف الثورة الصناعية لعبت دكر  إلذ النفاد إلذ الحقيقة " ك الإنسافلتقديس العقل حيث آمن بو ركاده ك أكدكا على أف العقل ىو سبيل  الأكلذ

، إف ألعية الدعرفة في حياتنا، أثبتتها التطورات في كل بالألةك الدعدات اليدكية  الأدكاتكبتَ في تبياف قيمة الدورد البشرم خصوصا بعد استبداؿ 

  .جهة أخرلمن  الأعماؿ، كالتي أثرت على التطور البشرم من جهة كتسهيل تسيتَ الأصعدةك على جميع  المجالات

اؾ إف كل التطورات التي كهدتها البشرية في المجاؿ التكنولوجي جاءت عبر مراحل متتالية، كىي امتداد للتطورات السابقة، لذلك كلما كاف ىن

الخب ارت ك ك بالتالر فاؿ بد من تطوير الدورد البشرم كتطوير كفاءاتو من  ... كجود ألدر جديد تطلب التأقلم معو ك لزاكلة تطويره ك ىكذا

 كالاتصاؿ على تكنولوجيات الدعلومات الاعتمادالدعارؼ ك السلوكيات للتكيف مع النمط الجديد للعالد، على سبيل الدثاؿ الرقمنة في الدنظمات ك 

ا ك تطور الكفاءات إف ما نود الوصوؿ إليو اف التكنولوجي ...الذكية الأجهزة، الأنتًنتسنة لد تكن ىناؾ كبكة  30الحديثة، فلو نرجع بالوراء 

ألربت عنصراف أساسياف يستَاف في ابذاه كاحد ك توجد بينهما عالقة طردية، فلواؿ التكنولوجيا ربدا لد تكن ىناؾ عملية تطوير الكفاءات، يقوؿ 

م يتطور باستمرار فكل يوـ ىناؾ اؿ يزاؿ الدرء عالدا ماداـ في طلب العلم، فإذا ظن أنو قد علم فقد بدأ جهلو" ك يعتٍ ىذا القوؿ أف العل "أينشتاين

، كما يقوؿ للإنسافاختًاعات ك ابتكارات، ك اكتشافات باستخداـ التكنولوجيات الحديثة، لكن بالطبع باستخداـ العقل أك التفكتَ العلمي 

العقل  استخداـ خلاؿمن  سبالعقوؿ مواىب ك العلوـ مكاسب" أم أف العقل ىو ىبة إلذية أعطاىا لنا ىللا عز كجل، بينما العلوـ تكت"سقراط 

 ك بالتالر كلما تم استخداـ العقل زادت العلوـ ك اكتسبت. ك ينطبق ىذا مع الدنظمات الدعاصرة في تطوير كفاءاتها، فهي تعيش في التغيتَ

ر الدنتجات، ك بالخصوص في باستمرار، سواء على مستول المحيط الداخلي بتغيتَ الذيكل التنظيمي للمؤسسة، أك التغتَات الخارجية في لراؿ تطوي

  .اك الغلق الإفلاستتأقلم مع التغتَات مصتَىا لا لراؿ الجودة من اجل بقائها، ك منو تطورىا، فالدنظمات التي 
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ن للكفاءات بدا يسمح بالبحث ع الأمثلك على ضوء ما جاء مسبقا، لؽكن اف نقوؿ اف إدارة الدوارد البشرية برمل على عاتقها مسؤكلية التسيتَ 

 (2022 2021)بصالص،  .طرؽ تطويرىا بشكل مستمر بصفة خاصة، ك بالتالر تطور الدنظمة بشكل عاـ
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 خاتدة 

مع الاقتصاد في رغم تعدد التعاريف لدصطلح الدهارة الا انها تصب في نفس السياؽ الا كىي قدرة العامل على القياـ بدهمة كنشاط ما بسهولة كدقة 

تعتمد عليها الدؤسسة في تطوير كفاءات كوادرىا البشرية باعتبارىا أساسا لتحقيق الأداء الفعاؿ للمنظمة كما  ةالوقت ك الجهد . تعتبر الدهارات ركيز 

 اف عملية تنمية كتطوير الكفاءات البشرية ظهرت كنتيجة للتحولات الحديثة التي كهدىا العالد كالدؤسسات . 

أصبحت الدعرفة أساس ىذا العصر خاصة في ظل التطورات التكنولوجية كالذكاء الاصطناعي ، فالدؤسسة التي تهدؼ الذ كضع بصمة حيث 

 ل مواكبة مشكلات العصر كالتحديات .جاحها على مستول الاقتصاد كالأسواؽ لابد من سعيها لتطوير مهارات عمالذا ككفاءاتهم من الص
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 الرضا الوظيفي واثره على تحسين الأداء العام للعمال                          

 مقدمة 

 ماىية الرضا الوظيفي :الدبحث الأول                   

 مفهوم الرضا الوظيفي : 01الدطلب           

 أهمية الرضا الوظيفي  :02الدطلب         

 مل الدؤثرة في الرضا الوظيفي العوا :03الدطلب                   

 الأداء الدهني للعمال      :الدبحث الثاني                    

 مفهوم الأداء العمال : 01الدطلب        

 العوامل الدؤثرة في الأداء: 02الدطلب        

 أهمية الأداء : 03الدطلب                                    

 وظيفي كعامل مؤثر في أداء العمال الرضا ال :الدبحث الثالث

 اثر الرضا الوظيفي على أداء العمال : 01الدطلب 

 علاقة الرضا الوظيفي بأداء العمال : 02الدطلب 

 خاتدة 
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 مقدمة

 يكوف عليها يعتبر العنصر البشرم ركيزة اساسية لنجاح الدنظمات ، حيث اف مسالعة الدورد البشرم في لصاح الدؤسسة لؼتلف باختلاؼ الحالة التي

 .ىذا الدورد . فلابد من اعطائو قيمة كالعية كبتَة تعمل على ارضائو في عملو كاحساسو بالانتماء كالشعور بوجود صلة بينهم كبتُ مديرىم 

لقياس اداء العماؿ يعتبر الرضا الوظيفي من الدواضيع التي حظيت باىتماـ كبتَ من طرؼ العلماء كالباحثتُ بحيث انو لؽثل الدقياس الدعتمد عليو  

الرضا الوظيفي لدوظفيها تتميز  كاداء الدؤسسة عامة . كقد اثبتت العديد من الدراسات اف الدؤسسات التي تسعى لتحقيق مستويات عالية من

رؾ الرئيسي لإداء العمل بارتفاع الإنتاجية كبرستُ جودة الاداء . حيث يعتبر كمتغتَ مستقل كيؤثر على سلوؾ العماؿ ) كالأداء (  فهو الدافع كالمح

بكفاءة ، كبذؿ جهد مكثف ، لتحقيق الاستقرار الوظيفي كبرستُ الدناخ التنظيمي . فمن خلاؿ ىذا الفصل سوؼ نتطرؽ الذ ماىية ىذاف 

 أداء العماؿ  الدتغتَاف ) الرضا الوظيفي كبرستُ الاداء ( كندرؾ العلاقة بينهما ، كاثر الرضا الوظيفي في برستُ
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 ماىية الرضا الوظيفي  :الأولالدبحث 

 مفهوم الرضا الوظيفي:الدطلب الاول 

انبثق من الافتًاض القائل اف الشخص الراضي عن عملو لؼتلف ادائو  ةالرضا الوظيفي للعاملتُ في ام مؤسس بدراسةلؽكن القوؿ اف الاىتماـ 

 الإنتاجيةلشا ينعكس على  ، الرضا لديو كمتطلباتوة ل بها لا تهتم بحالالتي يعم الدؤسسةمن زميلو غتَ الراضي الذم يشعر اف إنتاجية كيكوف اكثر 

الفرد في  ةوظفتُ مهمو تتمثل برغبللماذ اف ىذه الدشاعر تعطي  ، الوظيفةعن تصور الفرد بذاه  النابذة السعادةكيعبر الرضا الوظيفي عن مشاعر 

 بالقيمة ةالتي يؤديها مقارن للوظيفةالرضا ىو التعبتَ عن مدركات الافراد للموقف الحالر ام اف  لستلفةكبدا اف رغبات الافراد  . كما لػيط بو ، العمل

 (2025)الله،  . لو بالنسبة الدهمة التفضيلية

تعلق بساعات العمل التي من الدشاعر ت ةلرموع ةمزيج اك لزصل لأنوبالدشاعر  متعلقة ةفردي ةمسال «منصور فهمي  »الرضا الوظيفي حسب  

 (2023)معزكزم،  الأخرل .كظركؼ العمل  الدتبعة الإدارةسة يؤديها العامل كالاجر الذم لػصل عليو كالاكراؼ الذم لؼضع لو كسيا

دل م ةالدثلى لدعرف الطريقةالوظيفي معتبرين الرضا  «فرنسوا بيشو »ك «Michel de Coster » دك كوستً  في نفس الابذاه يذىب ميشيل 

 (2023)معزكزم، . كمن ثم الرضا الوظيفي بالضركرة  ةالدافعيعند العامل يعتٍ كجود  مشبعةغتَ ة كجود حاج لأنو، تشبع الحاجات اكلا 

من عملو تعكس نظرتو كتقييمو لعنصر اك اكثر من العناصر كما يرل بعض الباحثتُ اف الرضا الوظيفي ما ىو الا تعبتَا عن موقف العامل  

)معزكزم،  بالعمل الدرتبطة المحبوبةكغتَ  المحبوبةللعديد من الخبرات  ةلزصل «  Bullock لوؾو ب »لذلك يعتبره  . في عناصر العمل الدوجودة

2023) 

كما يتوقف ،على الددل الذم لغد فيو الشخص منفذا مناسبا لقدراتو كميولو كسمات كخصيتو كقيمو فالرضا الوظيفي عنده يتوقف  «سوبر  » اما 

 . ايضا على موقفو العملي كعلى طريقو الحياه التي يستطيع بها اف يلعب الدكر الذم يتماكى مع لظوه كخبراتو

 (2025)الله،  . العمليةاك خبرتو عن عمل الفرد  ةسار  ةالغابي ةعاطفية على انو حال الوظيفي عرؼ لوؾ الرضا 

في لراؿ  ةكثر العيالا بشكل جيد كتعتبر  الدنظمةالتي تعتبر مهمو في  للأكياءتوفتَ كظائفهم  دلادراؾ الدوظفتُ بد نتيجةكيعرؼ الرضا الوظيفي انو  

 (2025)الله،  . التنظيمي  السلوؾ
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فالدوظف الذم لديو ، حوؿ السلوؾ الفردم للموظفتُ عموما بذاه عملهم إكارة الرضا الوظيفي على انو يعطي  Stephen    في حتُ عرفها 

)الله،  .في عملو يعطي سلوكا سلبيا بذاىو كعندما يكوف الدوظف غتَ راض ، مستول عالر من الرضا الوظيفي يعطي سلوكا الغابيا بذاه عملو

2025) 

كلزتول ،  الحاجات كالرغبات كالتوقعات مع العمل نفسو لإكباع كالسعادةكالارتياح  بالقناعةاف الرضا الوظيفي ىو الشعور النفسي العديلي كيرل 

 (2023 2022)العزيز،  . العلاقةالاخرل ذات ات كمع العوامل كالدؤكر ، كالولاء كالانتماء للعمل  الثقةكمع ، العمل  بيئة

اف الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر لؽارسو  « Herbertىاربرت »اما  .بانو ابذاه الغاي  من الفرد الذ عملو  vroom» فركـ »كما عرفو  

 (2023 2022)العزيز،  . كما ينبغي اف يوفره لذم ما يوفره العمل للعاملتُ فعلا :كلؽكن برديد تلك الدشاعر في زاكيتتُ، العاملتُ ابذاه عملهم 

 الرضا الوظيفيأهمية  :الدطلب الثاني 

 :للمورد البشري .1

 :اف ارتفاع مستول الرضا الوظيفي لدل الدوظفتُ لؽكنهم من 

 تعطيها امكانيو اكبر للتحكم في  البشريةبها الدوارد  التي تتمتع الدرلػة النفسية الوضعيةحيث اف ، العمل  بيئةعلى التكيف مع  القدرة

 (2023 2022)العزيز،  . عملها كما لػيط بها

  (2023 2022)العزيز،  الأداء .كبرستُ ، كاتقاف العمل  ،الابتكار، الابداع  ، الطموح ةارتفاع درج 

   (2023 2022)العزيز،  . كالوظيفي، كالاستقرار النفسي كالفكرم برقيق الامن 

   (2023 2022)العزيز،  . الدعنويةبالنفس كالشعور بالانتماء كالركح  الثقةزياده 

  2022)العزيز،  . التي لػققها العمل للفرد الإلغابيةخصيتو كالقيم لغد الفرد في الرضا عن عملو منفذا مناسبا لقدراتو كميولو كسمات ك 

2023) 

 (2019 2018)ختَة ب.،  . في الابداع كالابتكار الرغبةالعمل لشا يؤدم الذ ارتفاع  بيئةعلى التكيف مع  القدرة 

  (2019 2018)ختَة ب.،  . الشعور باحتًاـ الذات 
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   م .ختَة ب) .العاملتُ لشا يؤدم الذ الطفاض معدلات الغياب كبالتالر الطفاض مستول الصراعات للأفراد الدعنويةرفع الركح., 

2018 2019)  

 :للمؤسسة بالنسبة .2

 :نعكسوا عليها الغابا في عده نقاطية الرضا الوظيفي لدل موظفي الدؤسس 

  ختَة ب.،  بالدؤسسة .تعلقو  يزيد كالدعنوية الداديةتو ااكبعت حاج الوظيفةكلما كعر العامل باف   للمؤسسةارتفاع مستول الولاء(

2018 2019) 

   (2019 2018)ختَة ب.،  . ات التي تواجههانافسالدام برديات ك  ةعلى برقيق اىدافها كمغالب الدؤسسةتعزيز قدره 

   ختَة ب.، ... الخ الشكاكم ،اكقات الازمات كمنهم الطفاض معدلات التغيب عن العمل الاضطراب  الدؤسسةكقوؼ العاملتُ بجانب(

2018 2019)  

   (2019 2018)ختَة ب.،  لتالر تتحسن سمعتها كتزيد ارباحهاكبا الدؤسسةنتجات مبرستُ كتطوير 

 على انفسهم كاعمالذم لشا ينقص الدكر الدتزايد  للأفراد الذاتية الرقابةيزيد من لشارسو  العمليةالاستقرار التنظيمي لاف توفتَ الرضا عن  زيادة

 (2023 2022)العزيز، |.  هميكسالذم لؽارسو الرؤساء في الاكراؼ على مرؤ 

   (2023 2022)العزيز،  . كالفاعلية الفعاليةارتفاع مستول 

  (2023 2022)العزيز،  . على مكانتها كالمحافظة الدنظمةنشاط ة ضماف استمراري 

 :تمعللمج بالنسبة .3

 : يستفيد المجتمع من رضا الدوظفتُ داخل الدؤسسات عملهم من خلاؿ 

 (2023 2022)العزيز،  . ارتفاع معدلات النمو كالتطور للمجتمع 

   (2023 2022)العزيز،  . الاقتصادية الفعاليةارتفاع معدلات الانتاج كبرقيق 
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  بالاغتًابكالشعور  البطالةكىو ما قد لػولذم الذ  الوظيفيةمثل عدـ ثبات الشباب في مواقعهم  ةحمايو المجتمع من عده مشاكل اجتماعي 

 (2023 2022)العزيز،  . كضعف الانتماء

  (2019 2018)ختَة ب.،  . ع كتقدموالطفاض معدلات ترؾ العمل لشا يؤدم الذ الاستقرار الاسرم كبساسك المجتم 

 في الرضا الوظيفي الدؤثرةالعوامل  :الدطلب الثاني

كالتي تسهم اسهاما مباكرا كغتَ مباكر في خلق الرضا الوظيفي كبرديد مداه  ، كمتعددةة الرضا الوظيفي للعاملتُ سلبا كالغابا بعوامل كثتَ  يتأثر 

 (2023 2022)العزيز،  :ىذه العوامل الذكلؽكن تصنيف 

 فسيقدموف نفس الشيء لزملائهم كاقرانهم  ، ىو طريق ذك ابذاىتُ كاذا حصل الدوظفوف على الاحتًاـ الواجب في مكاف العمل :لاحترام ا

 . لوظيفيالاىم العوامل التي تؤدم الذ الرضا  المحتًمة الدعاملةتعتبر . كرؤسائهم 

 تٍ بعد اختيار جدكلذم الزم، ازمتهم  ةلدساعدتهم في ساعة مستعد الشركةللموظفتُ يظهر اف  ة: اف التقدلص ساعات على مرتب الدرونة 

 الوظيفي .كساعات عملهم عمل اساسي يؤدم الذ الرضا 

 البيئةىذه  إلغابية ،تَ الضركرم سيكوف لديو اجواء غكالتوتر  ةاللاأخلاقي مكاف العمل الخالر من التمييز كالتحرش كالقضايا :العمل بيئة 

 . ىي عامل اساسي في الرضا الوظيفي كالدنتجة الصحية

 تهتم بهم كمستعدكف لبذؿ جهد  الإدارةاف ة لػتاج الدوظفوف الذ معرف، عامل مهم في الرضا الوظيفي ىو الدعم التنظيمي  الدعم التنظيمي

 . العاملة ةالقو  ةاضافي من اجل رفاىي

 يريد الدوظفوف اف يتم تعويضهم بشكل عادؿ ، الراتب الجيد ىو دائما عامل اساسي كلزفز يؤدم الذ الرضا الوظيفي  : الاجور والدزايا

 . عن لرهودىم

 ُسلوؾ الدشرفت . 

  كالحياةالتوازف بتُ العمل . 

 ذات الابذاىتُ الراجحة التغذية ةثقاف . 

 ٍالامن الوطت . 
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 للعمال  وظيفيء الالأدا :الدبحث الثاني 

 مفهوم الاداء :طلب الاولالد

كما لصده في كثتَ من الاحياف يعبر عن الصاز الدهاـ التي   ، الاقتصاد في استخداـ الدوارددل قد يستخدـ للتعبتَ عن مدل بلوغ الاىداؼ اك عن م 

 (2023 2022)العزيز،  .  Performaإعطاء تعتٍ 

التي يؤدم بها العاملوف مهامهم اثناء  الكيفيةكيرل اخركف انو . التي يتكوف منها عملو  الدختلفةكالدهاـ  بالأنشطةلبعض انو قياـ الفرد يرل ا 

 الدناسبة فيةكالكية الكميت لتوفتَ مستلزمات الانتاج كاجراء التحويلا الدتاحةنتاج الاباستخداـ كسائل  ، لذا الدرافقةكالعمليات  الإنتاجيةالعمليات 

 . سةك الددر  الزمنية الفتًةخلاؿ  الإنتاجية للوحدة المحددةكالاىداؼ  الدسطرعليها كلتخزينها كتسويقها طبقا للبرنامج  الإنتاجية العملية لطبيعة

 (2023 2022)العزيز، 

ل من الدوارد للسلع كالخدمات التي تستجيب لطلب السوؽ بدا يسمح بتحقيق فائض القلي تهلاؾباس بفعاليةعلى الانتاج  القدرةىناؾ من يرل انو  

 (2023 2022)العزيز،  . لتحريك النظاـ الاقتصادم

الذ لسرجات  بالتنظيم الخاصةعلى برويل الددخلات  القدرةالفرد كىو يعكس ة برقيق كاكتماؿ الدهاـ لوظيف ةيعرؼ الاداء على انو درج -

 ة لشكنة كباقل تكلفة في عدد من الدنتجات ذات مواصفات لزددة لرسد

 (2021_2020)_بوىرادة،  . بعمل معتُ الدرتبطةبانو الصاز الدهاـ كالواجبات كالدسؤكليات   Murphyعرفو  -

 (2021_2020_بوىرادة، ) : كما عرفو بعض الباحثتُ بانو 

اليو كىو سلوؾ يؤدم الذ برقيق الاىداؼ  الدوكلة الدهمةاك الجهد الدبذكؿ من طرؼ الفرد فكريا كاف اك عضليا بغيت ابساـ  الدهارةىو النشاط اك  

  الدنظمةمن قبل  المحددة

 (2021_2020)_بوىرادة، فها أىداكقابليتها على برقيق  الدؤسسةة اف الاداء ىو انعكاس لقدر   Ecclecرألككذلك 

 العوامل الدؤثرة على أداء العمال  :الدطلب الثاني 

 (2019 2018)بوقرص،  :ا سلبي اتأثتَ من العوامل  ةلرموع والا اف ىذا العنصر تؤثر في الدؤسسةيعتبر الاداء العنصر ىاـ في 

كالبرامج  للأعماؿتعمل دكف بزطيط مسبق لدا تريد برقيقو من اىداؼ كبدكف جدكؿ  الدؤسسةكىذا يعتٍ انا  : المحددةداؼ غياب الاى - أ

 إلصازاتها .كىذا يعتٍ اف عملها غتَ منتظم كيصعب عليها برديد 
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ينعكس سلبا  الإدارةلف مستويات كتبادؿ الافكار ككضع القرارات كالتخطيط بتُ لست الدشاركةاف غياب  :الإدارةفي  التشاركيةعدم  - ب

 . صراعاتة ك ق فجو لكلؼ الدؤسسةعلى ستَ العمل في 

بل كقد تؤثر  ة ،كىدر الوقت كساعات العمل على الامور الباليو كغتَ منتج الدسؤكليةفالتسيب الادارم يعتٍ عدـ  : التسيب الاداري - ت

 . الدؤسسةفي  السائدة التنظيمية الثقافةاك الاكراؼ اك  القيادة لأسلوب نتيجة كونو التسيب الادارميك ، الاخرين  الدوظفتُبشكل سلبي على اداء 

 الدعنويةاك  الداديةضا العامل يؤدم الذ تدلش مستول اداء العاملتُ سواء كاف ىذا الرضا مرتبط بالجوانب ر اف عدـ  :عدم الرضا الوظيفي - ث

 . فكلالعا لو الاثر الواضح على اداء العاملتُ

التي  البيئيةالعوامل   عاكمن اكثر الدواقف الاداء كيو ، الفرد التي تؤثر على مستول ادائو  سيطرةىناؾ عوامل خارج نطاؽ  بيئيةعوامل  - ج

 تتمثل في:

 نقص كتسارع متطلبات الفرد مع الوقت -

 الوظيفةفي تسهيلات العمل كالتجهيزات كالسياسات التي تؤثر على  الكفايةعدـ  -

 كجماعة   خرين كالعملنقص التعاكف كالتضامن مع الا -

 العمل بيئةفي  السائدة بةاكالرقلظط الاكراؼ  -

 .ة الدستخدم كاآرلاتكالاكعاعات  كالتهوية كالإضاءة كالرطوبةكالضوضاء  كالحرارةة لعوامل الفيزيائيا - ح

 الوظيفي  ءالادا ةاهمي :الدطلب الثالث

 نذكر منها الألعيةمن ة لذلك لو جمل مرتبط بالعنصر البشرم لأنو ةيعتبر الاداء عنصرا مهما في كل عملي : 

  (2019 2018)بوقرص،  . كقابليتها على برقيق اىدافها الدنظمة ةيعكس الاداء قدر 

 من لستلف جوانبها الدؤسسةالتي تعكس كضع  الدرآهكىو  الدؤسسةأنشطة  ةلكاف ةيعتبر الاداء ىو دال . 

  2018)بوقرص،  ية .كنظر إدارية  ةكىذا يتضح من خلاؿ ثلاث ابعاد بذريبية لوجود ام مؤسس الأساسيةات يعتبر الاداء من الدرتكز 

2019) 

  بوقرص،  . يعد مؤكرا لنجاحها لأنوبعد اجراء العمليات على مدخلاتها  الدنظمةيعتبر الاداء ىو الدستول الذم تتمتع بو لسرجات(

2018 2019) 
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  التي يتطلبها برستُ كتطوير اداء الدوظفتُ  التدريبيةالعاملتُ يساىم في برديد البرامج  لأداءاف التقييم السليم  التدريبيةتحديد الاحتياجات

 (2021_2020)_بوىرادة،  . الدنظمةاذ اف الاحتياجات لدا يتطلبو برستُ اداء الدوظفتُ في  ، في الدنظمات

 اف الحوافز كالدكافات التي تقدـ للموظفتُ تعتمد على الجهد الفعلي الدبذكؿ من قبلهم لذا فاف  للحوافز والدكافاتل وضع نظام عاد

)_بوىرادة،  ة .بدقعلى برقيق متطلبات ككاجبات العمل تو وضوح مستول الالصاز الفعلي للعامل كمدل قدر ببتُ  للأداءالتقييم العامل 

2020_2021) 

 الرضا الوظيفي كعامل مؤثر في أداء العمال  :الدبحث الثالث 

 اثر الرضا الوظيفي على أداء العمال :الأول بالدطل

سة حيث يعزز الركح الدعنوية، كيقلل من الرضا الوظيفي يؤثر على الأداء الوظيفي كأداء العاملتُ من حيث إنتاجية الدوظفتُ كأداءىم في الدؤس

معدلات الدكراف الوظيفي. يشعر الدوظفوف بالرضا من خلاؿ بيئة العمل كالعلاقات الجيدة، لشا يسهم في برستُ سمعة الشركة كجذب الدواىب 

 .الجديدة، كلكن لؽكن أف يؤدم الرضا الزائد أحيانان إلذ ركود في تطوير الأداء

كرنا لا ييستهاف بو في لصاح الشركات كبلوغ أىدافها كالحفاظ على استقرارىا، إذ يشمل جوانب لستلفة من بذربة الدوظف يلعب الرضا الوظيفي د

اليومية، كىناؾ علاقة كثيقة بتُ الرضا الوظيفي كإنتاجية  كمنها تصوره لبيئة العمل كالعلاقات التي تربطو مع الزملاء كالإدارة كأدكار الإدارة كالدهاـ

 (2024)مدكنة،  . اد كالشركات، فكلما ازداد كعور الدوظفوف بالرضا بذاه كظائفهم كمكاف العمل، ازدادت فرص لصاح الشركاتالأفر 

 :الرضا الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي  .1

لعاملتُ بالرضا عن كظائفهم، فإنهم لؽيلوف إلذ زيادة إنتاجيتهم الرضا الوظيفي يؤثر بشكل كبتَ على الأداء الوظيفي للعاملتُ كذلك عندما يشعر ا

 كابتكارىم في العمل. يتجلى ذلك في برستُ جودة الأداء كتقليل الأخطاء، لشا يسهم في برقيق أىداؼ الشركة بشكل أفضل

افع للإلصاز. ىذا الشعور الإلغاي  يساىم أيضنا علاكة على ذلك، ينعكس الرضا الوظيفي على الحالة النفسية للعاملتُ، حيث يشعركف بالتحفيز كالد

معدلات الدكراف في تعزيز العلاقات بتُ الزملاء، لشا يؤدم إلذ بيئة عمل أكثر تعاكنان كإلغابية. في الدقابل، يؤدم الطفاض الرضا الوظيفي إلذ ارتفاع 

نوية للفريقالوظيفي، لشا يزيد من تكاليف التوظيف كالتدريب كيؤثر سلبنا على الركح الدع  
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عزز من بالتالر، يعد الرضا الوظيفي عنصرنا حيويان لاستدامة الأداء العالر في الدؤسسات، كلغب على الشركات السعي لتعزيز بيئات العمل التي ت

.كعور الدوظفتُ بالرضا كالإلصاز   (2024 ,مدونة) 

 الرضا الوظيفي وأثره على تطوير الأداء: .2

رص التطوير يتأثر أداء الدوظفتُ بشعورىم بالرضا في مكاف العمل، فعندما لغد الدوظفوف أف الشركة التي يعملوف لديها تعاملهم باحتًاـ كتقدـ لذم ف

عملالدهتٍ كبسنحهم ركاتب عادلة؛ يتولد داخلهم الحافز لتقدلص أفضل ما لديهم، كبالتالر يتطور أدائهم كيصبحوف أكثر الطراطنا في ال . 

مل بشكل جيد كيتجلى أثر الرضا الوظيفي على أداء العاملتُ في تطوير ىذا الأداء، فيصبح الدوظفوف أكثر تركيزنا كالتزامنا بعملهم، كيقدركف على الع

(2024)مدكنة،  كإحداث الفارؽ، كبالتالر تقل فرص ارتكاب أم أخطاء في العمل، كىو ما يؤثر بالإلغاب على جودة الدنتجات كالخدمات . 

كلكن في بعض الأحياف، قد يؤدم الرضا الوظيفي إلذ حدكث ركود في أداء الدوظفتُ، كىو ما ييعد من أبرز مساكئو، فبعض الدوظفوف الذين 

ةيشعركف بالرضا لا يسعوف لتطوير أدائهم في العمل، كىو ما يؤثر على الإنتاجية الإجمالر . 

  العمال بأداءعلاقة الرضا الوظيفي  : لدطلب الثانيا

رضا الوظيفي باىتماـ الكتاب الحظي موضوع  دفق، للفرد العامل بوصفو اغلى مواردىا  الدعاصرةالتي توليها الدنظمات  الكبتَة للألعيةنظرا  

السائد باف الرضا الوظيفي يؤثر الغابيا على  ككاف الاعتقاد ا ،جكالباحثتُ حيث ركزت دراستهم في الدقاـ الاكؿ على اف العامل الراضي يكوف منت

، اصابات العمل ، عن العمل  التأخر،  التغيب :مثل  بالأداءلذذا السبب اىتمت الدراسات بعلاقو الرضا الوظيفي غتَ الدباكر  ، كالإنتاجيةالاداء 

 (2019 2018)ختَة ب.،  . الدذكورةوكيات بتُ الرضا الوظيفي كالسل ةفتوصلت الابحاث الذ كجود علاقو عكسي. كغتَىا  ،  السرقة

في ظركؼ من عدـ الرضا عند ة طويل ةمفادىا انو من الصعب برقيق مستول رفيع من الانتاج لفتً  نتيجةرت الذ يككفي نفس السياؽ توصل ل 

 . العاملتُ

عكس الفرد الذم  ، بذلك تزداد انتاجيتو كادائو، يزداد حماسو كالاقباؿ عليو اف الفرد الذم يرتفع رضاه عن عملو  «صقر عاكور »كما يؤكد  

 (2019 2018)ختَة ب.،  . تقل انتاجيتو كيضعف اداؤه  ينخفض رضاه عن العمل يقل حماسو كبالتالر

 : التاليةخطا موحدا بل تتخذ الابذاىات  ذختأمل كالاداء لا بتُ مستول الرضا عن الع العلاقةكعليو فاف الواقع العملي يشتَ الذ اف  
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حيث زاد الاىتماـ بالعلاقات  وفكرثلدراسات ىا تيجةنظهر ىذا الابذاه  اداء، أكثرىو  ضييرل اف العامل الرا :الاولالاتجاه   -

نظرىم ىي اف العامل الراضي عامل منتج كيتحقق  ةككجه ، كالدعنوية الداديةتهم افي لزيط العمل كالاىتماـ بدشاعر العاملتُ كاكباع حاج الإنسانية

 ،وماسلكل من ة  في العمل كابزاذ القرار كتقدلص النصح كيتفق ىذا مع نظري الدشاركةذلك من خلاؿ السمع لشكاكم العاملتُ كتشجيعهم على 

 (2019 2018)ختَة ب.،  . كماكليلاند،   زبرغىي

ة زيادليست ارتباطيو كلؽكن احيانا  العلاقةكاف  كالاداء،بتُ الرضا الوظيفي  علاقةيرل اصحاب ىذا الابذاه انو لا توجد  :الثانيالاتجاه  -

 2018)ختَة ب.،  . من عدـ الرضا ةكبذلك يكوف الاداء مرتفعا مع كجود حال الإدارةفي  الديكتاتوريةاك استخداـ اسلوب  لضغطبا الإنتاجية

2019) 

الذم  لأداءل نتيجةام انا الرضا الوظيفي الالغاي  يكوف ، لتحستُ مستول الاداء  نتيجةيرل اصحابو اف الرضا الوظيفي  :الاتجاه الثالث -

التقدير ،  التًقية ، الاجر )كفي حالو كعور العامل بانو قد حصل على عناصر الرضا الوظيفي ة ،اك معنوي ةاك مكافات ماديإلغابية يتبعو عوائد 

معتُ فانو سيعمل على القياـ بذلك الاداء حتى لػصل على نتائجو التي بدكرىا برقق  بأداءبقيامو  مرتبطةانها  ( العادلة القيادة، الامن الوظيفي 

 (2019 2018)ختَة ب.، الوظيفي  رضاه
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 خاتدة

اذ اف يتجلى ىذا ، كبرستُ اداء الدوظفتُ  الإنتاجيةحيث يلعب دكرا حيويا في تعزيز ة الوظيفي ىو مفتاح النجاح في ام مؤسس الرضا، كفي الختاـ 

كصولا الذ تقدير جهود الدوظفتُ  ، كالإدارةمع الزملاء  الإلغابيةكالعلاقات  الداعمةالعمل  بيئةالعمل بدءا من  ةالرضا في لستلف جوانب بذرب

 الإنتاجيةعلى مستويات لغاب بالإفاف كعور الدوظفوف بالرضا الوظيفي يؤثر  . الشركةبدكرىم الدهم في برقيق اىداؼ  كاعتًافهم

 اح ضمن أكلوياتو .جكضع الن الساعيةكىو ما يفرض على ادارات الدنظمات  ، الدنظمةكبالتالر تزداد ارباح  

ة كمع ذلك لغب على الدؤسسات اف تكوف كاعي، اعلى ية يؤدم الذ التعاكف اكبر كانتاج للفريق لشا الدعنويةكما اف الرضا الوظيفي يعزز الركح 

 . للتعلم كالنمو ةحيث قد يؤدم الذ ركود في تطوير الاداء لذا لغب اف تسعى باستمرار لتحفيز موظفيها كتقدلص فرص جديد، لدخاطر الرضا الزائد 
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 المبحث الأولل مدخل مفاهيمي عن مؤسسة نفطال

 المطلب الاولل تعريف عام لمؤسسه نفطال 

د اف الجزائر من الدكؿ التي تسعى جاىده الذ التطور كالتقدـ كتنميو اقتصادىا، كمن اجل ىذا فهي تعتمد بقوه على قطاع المحركقات الذم يع 

يوم. كمن اىم الدؤسسات الوطنية التي تساىم بفعالية في برريك ىذا القطاع كتنميتو لصد كركو نفطاؿ التي تعد الرائدة على قطاع استًاتيجي كح

 الدستول الوطتٍ في لراؿ التخزين كالنقل كالتوزيع للمنتجات البتًكلية كمشتقاتها.

- 80حركقات من مهاـ مؤسسو سوناطراؾ . الذ اف اصدر مرسوـ رقم تارلؼيا كبالضبط بعد استقلاؿ الجزائر كاف نشاط التخزين كالتوزيع للم 

كالذم اقتضى انشاء الدؤسسة الوطنية لتكرير كتوزيع الدنتجات البتًكلية. بدأت الدؤسسة نشاطها في الفاتح من كهر  1980في ستو ابريل  101

. كالاف ىي مسؤكلو فقط عن 1987جات البتًكلية في ثم اصبحت كياف جديد كاعماؿ التكرير التي انفصلت عن توزيع الدنت 1982جانفي 

% لسوناطراؾ 100تغتَ كضعها كاصبحت كركو ذات اسهم مع كركو تابعو  1998تسويقو كتكريره كتوزيع الدنتجات النفطية كمشتقاتها في سنو 

 :الذ مؤسستتُ كطنيتتُ 1987اكت  25في  89 87التي عدلت كقسمت فيما بعد كفق الدرسوـ 

 صو في تصفيو كتكرير البتًكؿ نفطاؾمؤسسو لست 

  مؤسسو لستصو في توزيعي كتسويق الدنتجات البتًكلية كمشتقاتها على مستول التًاب الوطتٍ برت علامة نفطاؿ، كعرفت على الصعيد

 من: NAFTALالوطتٍ كالدكلر باسم الدؤسسة الوطنية لتسويق كتوزيع الدنتجات البتًكلية. يتكوف مصطلح الاجنبي لدؤسسو نفطاؿ 

 NAFT مصطلح عري  كيعتٍ النفط 

 AL  اختصار لكلمو الجزائر 

دج مقسمو الذ  0 0 0 0 0 0 0 0 0 5 6اصبحت مؤسسو  نفطاؿ مؤسسو مسالعو براس ماؿ مقدر ب  1998ابريل  18بداية من  

في السنوات  0 0 0 0 0 0 0 650 15% لدؤسسو سوناطراؾ اصبح راس مالذا 100سهم . تابعو   مليار دج لكل 10سهم ام  665

فرع  الأختَة. يقع الدقر الرئيسي للمؤسسة في الشراقة الجزائر العاصمة كرمزىا يتكوف من خمسو خطوط بسثل فركع مؤسسو نفطاؿ كىي فرع الوقود،

 الغاز البتًكلر الدميع،  فرع التشحيم كالزيوت، فرع الزفت كالعجلات، كفرع الدواد الخاصة.
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 مؤسسو نفطال الدطلب الثاني منتجات

 :لؽكن تصنيف منتجات نفطاؿ التي تقوـ بتسويقها الذ 

 (( Carburantsالوقود (1

من  يعتبر الوقود سائل سريع الالتهاب ينتج عن تقطتَ النفط كيستعمل بكثرة في المحركات ذات الاحتًاؽ الداخلي ، كبسثل مبيعات مؤسسو نفطاؿ

 يفها حسب الاستخداـ.% من رقم اعماؿ الدؤسسة كلؽكن تصن50ىذا الدنتج 

 (( Lubrifiantsالزيوت (2

على الدستول الوطتٍ تسوؽ مؤسسو نفطاؿ لرموعو متكاملة من الزيوت كالتي تغطي كافو الاستعمالات سواء في قطاع السيارات اك القطاع  

لتً، ىذه الزيوت  2بتداء من كاحد على الصناعي لدختلف اآرلات كبسشيا مع الجودة العالدية فاف اغلب ىذه الزيوت تكوف مسوقو في علب سعتها ا

 :مقسمو الذ الانواع التالية

 زيوت خاصو بدحركات البنزين- 

 زيوت خاصو بدحركات الديزؿ -

 يوت خاصو بالاستعماؿ الصناعيز - 

 زيوت تشحيم الداكينات- 

 ((Pneumatiqueالعجلات (3

ت لستلفة لعده انواع من السيارات السياحية الشاحنات كالداكينات بفضل البيانات التخزين ككبكو التوزيع تقوـ كركو نفطاؿ بتسويق عجلا

 الصناعية. ىذه الدنتجات بزضع للرقابة الصارمة كذلك حرصا من الشركة على سلامو الزبائن كمستعمليها. 

 ((Les bitumes ماده الزفت (4

وف ذات اللوف القاسم كصلبو تستخدـ في البنايات كالاكغاؿ كىي ماده معدنيو طبيعية اك نابذو عن تقطتَ البتًكؿ متكونو اساسا من الذيدرككرب

 العمومية كارصفو الطرقات كغتَىا. 
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 ( Les produis spéciaux) مواد خاصو (5

تجات تتمثل في الزيوت الدصنعة انطلاقا من البتًكؿ الدقطر كالتي تستعمل كماده اكليو في العديد من المجلات مثل الصيدلة، صناعو الشموع، من 

 لاكيو ،كالدتفجرات... كغتَىا. استه

 District GPLالدطلب الثالث : مؤسسة نفطال الغاز الدميع 

 District GPLمفهوم مؤسسة  .1

   ىي فرع من فركع نفطاؿ كىي تعتٍ: District GPLمؤسسو 

 GAZ        G     

 PETROLE P   

 District GPLمفهوم مؤسسو نفطال .2

كالذم يهدؼ الذ تشكيل مناطق غاز البتًكؿ ، ظهرت كحده كىراف كبعدىا  1999ديسمبر  22بتاريخ الصادر  99/ 31طبقا للمرسوـ رقم  

 كالذم يهدؼ الذ التنظيم كالذيكلة العامة لفرع الغاز. 2000مارس  23بتاريخ  553جاء مرسوـ رقم 

 سة الاـ نفطاؿتم بذديد الذيكلة عن الفركع الاخرل كلكنها تبقى تابعو كلها للمؤس 2001جانفي  01كفي  

منطقو موجوده برت فرع الغاز كالتي لصد انها لتوزيع كتسويق الدادة البتًكلية في  19كبالنسبة لدنطقو غاز البتًكؿ الدميع بوىراف تعتبر كاحده من  

 :السوؽ الوطنية عن طريق

 تعبئو الغاز كتوزيع كبززين غاز البتًكؿ الدميع نقل الدواد البتًكلية.- 

 :كىي بدكرىا تتفرع الذ 1980الذ الدؤسسة الاـ سوناطراؾ كالتي تعرفت عنها في ابريل  تعود ملكيتها 

 عتُ البيو((مركز التعبئة كالتوزيع بأرزيو  -

 مركز التعبئة كالتوزيع بدستغالز -
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 مركز التخزين كالتوزيع بسيدم علي -

 مركز التخزين كالتوزيع بالمحمدم -

 وىرانDistrict GPL بمؤسسو الدبحث الثاني :الدراسة الديدانية 

  District GPLالدطلب الأول: الدوقع الجغرافي لدؤسسة 

الرابط بتُ السانية كمركز الولاية مقرىا  28الدوجودة على طريق الوطتٍ رقم  GPL ORANالدكاف الذم تربصت فيو ىو فرع من الشركة 

 ار 10كلم كتقدر مساحتها الإجمالية اثنتُ ىكتار ك  10ب  الجهوم كارع حموش عابد السانية كىراف كتبعد ىذه عن مقر الولاية

 GPLالدطلب الثاني: الذيكل التنظيمي للمؤسسة نفطال الغاز الدميع

 )الإدارة الدركزية (الدديرية .1

ديو الصلاحيات يعتبر الددير لعزه كصل بتُ الدؤسسة الاـ سوناطراؾ كالدؤسسة حيث يقوـ بالإكراؼ العاـ على الستَ الحسن لنشاط الدؤسسة كل 

 للتدخل كالاكراؼ على جميع اقساـ الدؤسسة.

 السكريتاريا .2

 تعتبر الدساعدة الاكلذ للمدير كتعتبر الوسيط الاكؿ بتُ العماؿ اك الاطراؼ الخارجية كالددير. 

 )المحامي (مصلحو النزاعات القانونية .3

 ها كالتوصل كالغاد الحل.كىو يهتم بكل النزاعات القضائية التي بزص الدؤسسة كتقوـ بدحاكلو فك 

 اداره الامن الداخلي .4

مهمتها الرئيسية برقيق الامن كحراسو الدخوؿ كالخركج كمنع ام داخل غتَ مرغوب فيو ككذا حركة السيارات الداخلة كالخارجة من اجل ضماف  

 الامن الداخلي للمؤسسة. 

 قسم الاعلام الالي .5
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يات التكنولوجية كتطوير البرامج كالتطبيقات، كذلك لتسهيل العمل بالوحدة كجعلها تواكب يعمل قسم الاعلاـ الالر على ادخاؿ احدث التقن 

 القوه الحالية. كيقوـ بدراقبو كصيانو اجهزه الاعلاـ الالر.

 قسم المحاسبة والدالية .6

 داره الخزينة.ىي تقوـ بكافو العمليات الدتعلقة بالمحاسبة كالدالية في الدؤسسة كىي تضم اداره المحاسبة العامة كا 

 اداره الخزينة التي تقوـ بالتكفل بكل ما يهم الدصالح الدالية للمؤسسة كتعمل على حفظ التوازف الدالر للمؤسسة.  

 قسم التقني والصيانة .7

 تقوـ بدتابعو الصازات البنيو التحتية الأساسية كالوحدات الددرجة للغاز النقل الدخازف التقنية كصيانو الأجهزة 

 رة قسم التجا .8

 للمؤسسة. يعتبر ىذا القسم من اىم الاقساـ لدؤسسو الغاز الدميع لدا لو دكر كبتَ في تسويق الغاز البتًكلر الدميع كبرقيق الاىداؼ الاستًاتيجية

 قسم الاستغلال  .9

 كىو الدسؤكؿ عن اجراءات نقل الغاز كاستغلالو.

 الدوظفون الاداريون الدشتركون  .10

 لعاملتُ في الدؤسسة في تسيتَىم كتقييم ادائهم كتلبيو متطلباتهم كىو الدسؤكؿ عن كل الدوظفتُ ا
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 مقدمة

مؤسسة نفطاؿ الادارة  تدعيما للدراسة النظرية التي تطرقنا لذا في الفصوؿ السابقة قمت بدراسة ميدانية بإحدل الدؤسسات الاقتصادية كالتي ىي

 كىي مكلفة بالدراسات كالدشرفة على التكوين .  GPL لفرع

 حيث يعتبر ىذا الاختَ عامل اساسي كمهم في تطوير الكفاءات كبرستُ الدوارد البشرية بدا يتناسب مع احتياجات السوؽ كالدؤسسة . 

ئجها عن العية التكوين في التنظيم الدؤسساتي كمدل مسالعتو في رفع مستول كىذا ما اكارت اليو العديد من الدراسات كالابحاث كالتي اثبتت نتا 

 . الكفاءة لدل العامل

الا من  فنجاح الدؤسسة لا يقتصر على الدورد البشرم الدؤىل فقط فلابد من برستُ ادائو الوظيفي كالعمل على تنمية قدراتو كتوجيهو كىذا لا يكوف 

كعليها تتوافق برامج التكوين مع احتياجات العماؿ بشكل ملحوظ طوير مهاراتو لذا كضعنا فرضيو بدسمى خلاؿ تكوينو لتوفتَ فرص كبرامج لت

 .سنقوـ بتحليل الأسئلة التي طرحناىا على الدبحوثتُ لتأكيد الفرضية اك نفيها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الاطار النظري للتكوين وابعاده الدفاىيمية والتنظيمية                                                                                                     الفصل الخامس 

 
74 

 
 أولا: عرض وتحليل البيانات الدتعلقة بالفرضية أولػػي:

 ػػص عينة البحث:.تحديد خصائػ1     

 عند توزيعنا للاستمارات علي الدبحوثتُ كاستًجاعها بسكن من الحصوؿ علي الدعطيات الدوضحة في الجدكؿ أدناه.

 ( يوضح استمارة استبيان الدقياس1الجدول رقم )

  

 
 عدد الاستمارات الدوزعة

 

 
 الدستعادة

 
 نسبة الردكد

 
 الاستمارات الضائعة

 
 نسبة الضياع

20 14 70% 6 30% 

 

% كىي نسبة مقبولة في بحوث علم الاجتماع حيث أنها تضيف مصداقية مصداقها علي 70.00من خلاؿ الجدكؿ يتضح أف نسبة الردكد بلغت 
 البحث
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 يمثل توزيع مشاركين حسب متغير الجنس( 2)جدول رقم

 

 نسبة مئوية تكرار الجنس

 %28.57 4 ذكر

 %71.43 10 أنثي

 %100.0 14 المجموع

 نس (البياني لتوزيع العمال حسب متغير الج التمثيل)
 

مشاركتُ( من إجمالر أفراد العينة، في حتُ أف  4% )28.6نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ كالدخطط الدائرم أف الدشاركتُ الذكور لؽثلوف نسبة 

قبالان أكبر من العنصر النسوم على الدشاركة في مشاركات(. كيعكس ىذا التوزيع إ 10% )71.4الدشاركات الإناث يشكلن النسبة الأكبر كىي 

التي تشجع دكرة التكوين كالتًقية كتطوير إذاعة العماؿ، كىو ما قد يعود إلذ ارتفاع اىتماـ النساء بالمجالات الإعلامية أك إلذ سياسات الدؤسسة 

 .على بسكتُ الدرأة كمشاركتها الفعٌالة
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 غير السن( يمثل توزيع مشاركين حسب مت3جدول رقم)

 

 النسبة الدئوية التكرار السن

 %7.14 1 سنة25اقل من 

 %42.86 6 سنة36الر26من

 %50.00 7 سنة37اكثر من 

 %100.0 14 المجموع

 (لتوزيع الدشاركين حسب متغير السن  03)التمثيل البياني
 

ا بلغت  سنة بسثل 25نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ كالدخطط الدائرم أف الفئة العمرية الأقل من  % )مشارؾ كاحد(، في حتُ 7.1نسبة ضئيلة جدن

سنة فهي الأكثر بسثيلان  37مشاركتُ(، أما الفئة العمرية التي تزيد عن  6% )42.9سنة تشكل  36ك 26أف الفئة التي تتًاكح أعمارىا بتُ 

قابل مشاركة لزدكدة للفئة الشابة، كىو ما قد يرتبط مشاركتُ(. كيبتُ ىذا التوزيع ىيمنة الفئات العمرية الناضجة على الدكرة، م 7% )50بنسبة 

 .بطبيعة الدناصب التي تتطلب خبرة قبل الالتحاؽ بدثل ىذه البرامج التدريبية
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 ( يوضح مشاركين حسب عدد سنوات الخبرة 4جدول رقم )

 

 نسبة مئوية تكرار عدد سنوات الخبرة

 %7.14 1 سنوات5أقل من 

 %42.86 6 سنوات 10-06

 %50.00 7 سنة 11من  أكثر

 %100.0 14 المجموع

 

 

 لتوزيع الدشاركين حسب سنوات الخبرة ( 04البياني  التمثيل)  

ا بلغت  5نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ كالدخطط الدائرم أف نسبة الدشاركتُ الذين لؽتلكوف أقل من  % 7.1سنوات خبرة ىي نسبة ضئيلة جدن

مشاركتُ(، كالفئة الأكثر بسثيلان ىي من لديهم أكثر من  6% )42.9سنوات بسثل  10إلذ  6خبرة من )مشارؾ كاحد(، بينما الفئة التي بستلك 

مشاركتُ(. كيعكس ىذا التوزيع اعتماد الدؤسسة بشكل كبتَ على كفاءات ذات خبرة متوسطة كطويلة، كىو ما  7% )50سنة خبرة بنسبة  11

 .الدوظفتُ ذكم التجربة الديدانية يتماكى مع أىداؼ الدكرة التي تستهدؼ تطوير كترقية
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 ( يوضح توزيع مشاركين حسب الدستوي التعليمي5جدول رقم)

 

 التعليمي (لدشاركين حسب الدستوى لتوزيع ا 05البياني  التمثيل)
مشاركتُ(،  10% )71.43نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ كالدخطط الدائرم أف الدستول التعليمي الجامعي لؽثل النسبة الأكبر من الدشاركتُ بنسبة 

% 7.14مشاركتُ(، أما مستول الدراسات العليا فيمثل أقل نسبة بلغت  3% )21.43يليو الدستول التعليمي الدتمثل في التكوين الدهتٍ بنسبة 

 .)مشارؾ كاحد فقط(

ا كيبتُ ىذا التوزيع ىيمنة حملة الشهادات الجامعية على عينة الدراسة، كىو ما قد يعكس توجٌو الدؤسسة لضو استهداؼ ىذه الفئة في برالره

ف الطفاض نسبة ذكم الدراسات التدريبية، مع مشاركة معتبرة من خرلغي التكوين الدهتٍ الذين يضيفوف الجانب التطبيقي كالخبرة التقنية، في حتُ أ

 النسبة الدئوية التكرار الدستوم التعليمي

 %71.43 10 جامعي

 %7.14 1 دراسات عليا

 %21.43 3 تكوين مهتٍ

 %100.0 14 المجموع
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 .أك لطبيعة الدناصب التي لا تتطلب ىذا الدستول الدتقدـ العليا قد يرجع إلذ لزدكدية عددىم في المجتمع الددركس

 ( توزيع آراء الدشاركين حول مدى تلبية برامج التكوين لاحتياجاتهم الدهنية6جدول رقم)                 
 

 الدئوية النسبة التكرار الاحتمالات

 %78.57 11 نعم

 %21.43 3 لا

 %100.0 14 لرموع

 لآراء العمال حول توافق برامح التكوين مع احتياجاتهم الدهنية ( 06البياني  التمثيل)
 

ا لألعية التكوين كوسيلة تبرز ىذه النتائج أف أغلبية العماؿ تنظر إلذ برامج التكوين كآلية فاعلة لتلبية احتياجاتهم الدهنية، ما يعكس إدراكنا متزايدن 

تماعي لامتلاؾ رأسماؿ معرفي كمهتٍ يساىم في برستُ موقعهم داخل التنظيم. من ىذا الدنظور، لؽكن اعتبار التكوين ككلان من أككاؿ التًقي الاج

 كالدهتٍ، إذ لؽنح الأفراد أدكات جديدة للاندماج في منطق تقسيم العمل الحديث.

اركتُ الذين عبٌركا عن عدـ رضاىم تكشف عن كجود فجوة بنيوية بتُ ما تقدمو البرامج التدريبية كما يفرضو % من الدش21.43غتَ أف نسبة 

هم الواقع الدهتٍ من متطلبات. ىذا التباين لؽكن تفستَه من زاكية الاغتًاب الدهتٍ، حيث يشعر بعض العماؿ أف التكوين غتَ متلائم مع مهام
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 ثر من كونو عملينا.العملية، أك أنو يبقى نظريان أك

 

ن خلاؿ كعليو، فإف ىذه الدعطيات تؤكد ضركرة مراجعة البرامج التكوينية كجعلها أكثر مركنة كتكيػٌفنا مع التحولات السريعة لسوؽ العمل، كذلك م

ؿ، كيقلل من فجوات التوقعات الاقتصادم بتُ الدؤسسة كالعما–ربطها بدمارسات كاقعية كمهارات تطبيقية، بدا يساىم في تعزيز التوافق الاجتماعي

 بينهم.

 

 ( يمثل توزيع آراء الدشاركين حول مستوي التفاعل بين برامج التكوين واحتياجات سوؽ العمل7جدول رقم)    

 

 نسبة مئوية تكرار الاحتمالات

 %14.29 2 ضعيف

 %78.57 11 متوسط

 %7.14 1 جيد

 %100.0 14 الجموع
 )  
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 ع اراء الدشاركين حول مستوى التفاعل بين برامح التكوين واحتياجات سوؽ العمل (لتوزي 07) التمثيل البياني 
 

%( صنٌفوا مستول التفاعل بتُ برنامج التكوين كاحتياجات سوؽ العمل في خانة 78.57تكشف نتائج الجدكؿ كالدخطط أف أغلبية الدشاركتُ )
دمو الدؤسسة من لزتويات تدريبية كما يفرضو المحيط الخارجي من متطلبات مهنية. "الدتوسط"، كىو ما يعكس حالة من الدلاءمة الجزئية بتُ ما تق

وية من منظور سوسيولوجي، يشتَ ذلك إلذ أف التكوين لا يزاؿ لزصورنا ضمن منطق "التأىيل الداخلي" أكثر منو آلية للتكيف مع التحولات البني
 في سوؽ العمل.

يفنا"، فهي بسثل تعبتَنا عن إحساس العماؿ بالذوة بتُ ما يتعلمونو نظريان كبتُ كاقع الدمارسة الدهنية، % التي اعتبرت التفاعل "ضع14.29أما نسبة 
بل، فإف الأمر الذم قد يؤدم إلذ كعور باللامعتٌ أك حتى اغتًاب مهتٍ، حتُ لا لغد الفرد انعكاسنا مباكرنا للتكوين في مساره العملي. في الدقا

التفاعل بػ"الجيد" تعكس كجود فئة لزدكدة ترل أف برامج التكوين استطاعت أف تواكب حاجاتها كأف بسنحها  % فقط التي قيٌمت7.14نسبة 
 رأسمالان مهنينا يعزز مكانتها داخل الدؤسسة كفي السوؽ.

يسمح بتحويل التكوين كعليو، لؽكن القوؿ إف ىذه النتائج تعكس ضركرة إعادة التفكتَ في سياسات التكوين على ضوء ديناميكيات السوؽ، بدا 
 الاقتصادم بتُ الدؤسسة كالمحيط.–من لررد نشاط إدارم ركتيتٍ إلذ أداة استًاتيجية لإعداد اليد العاملة كتأىيلها كفق منطق التوافق الاجتماعي

 ( يبتُ توزيع آراء الدشاركتُ حوؿ مدل انعكاس التكوين الحالر علي التحديات اليومية في العمل8جدكؿ رقم )    
  

 نسبة مئوية تكرار الاحتمالات

 %71.43 10 نعم

 %28.57 4 لا

 %100.0 14 المجموع
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 انيومية ( تلآراء انمشاركين حول مدى انعكاس انتكوين عهي انتحديا 80انتمثيم انبياني رقم )

الحالر يعكس التحديات التي يواجهونها في  مشاركتُ( يشعركف أف التكوين 10%، أم 71.43نلاحظ من خلاؿ الجدكؿ أف أغلبية الدشاركتُ )

 .مشاركتُ( عن أف ىذا التكوين لا يعكس تلك التحديات 4% )28.57عملهم اليومي، بينما عبٌر 

لذ كيعكس ىذا التوزيع مستول رضا جيد عن مدل ارتباط لزتول التكوين بالواقع العملي، إلا أف النسبة غتَ القليلة التي ترل عكس ذلك تشتَ إ

 .جة لدراجعة بعض لزاكر التكوين، بحيث تركز أكثر على الدشكلات العملية التي تواجو الدوظفتُ في بيئة العملالحا

 

 

 ( الذي يمثل توزيع آراء الدشاركين حول مدى تأثير التكوين الحالية علي إنتاجية العمل9جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %57.14 8 نعم

 %14.29 2 لا

 %28.57 4 ما نوعا

 %100.0 14 المجموع
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 ية العمل (جلتوزيع اراء العمال حول مدى تأثير التكوين على انتا 09البياني  التمثيل) 
 

%( يقرٌكف بوجود أثر إلغاي  للتكوين على إنتاجيتهم، كىذا يعكس كعينا متزايدنا 57.14يتضح من نتائج الجدكؿ كالدخطط أف أغلبية الدشاركتُ )

ل الدؤسسة بألعية التكوين كآلية أساسية لتحستُ الأداء. من منظور سوسيولوجي، لؽكن تفستَ ذلك بارتباط التكوين بالتًقي الاجتماعي داخ

 كالدهتٍ للعماؿ، حيث يينظر إليو كوسيلة لاكتساب مكانة أفضل داخل التنظيم كرفع القيمة الدهنية للفرد أماـ الجماعة.

%( التي لا ترل تأثتَنا للتكوين قد تعكس ما ييسمٌى في الأدبيات السوسيولوجية بػ"الدقاكمة للتغيتَ"، إذ قد 14.29فة )في الدقابل، النسبة الضعي

 يعتبر بعض الأفراد أف التكوين لررد إجراء ككلي أك أنو لا يتًجم إلذ برستُ فعلي في ظركؼ العمل.

جود تأثتَ، فهي مؤكر مهم من زاكية سوسيولوجية، لأنو يكشف عن غياب قنوات %( التي صرٌحت بعدـ معرفتها بو 28.57أما الفئة الدتًددة )

علاقة بتُ كاضحة للتقييم كالدتابعة داخل الدؤسسة. ىذا الغموض قد يؤدم إلذ ما ييعرؼ بػ"اللامبالاة التنظيمية"، حيث لا يستطيع العامل إدراؾ ال

ف التكوين في ىذه الدؤسسة يلعب دكرنا مهمنا في تعزيز رأس الداؿ البشرم كالاجتماعي، لكنو التكوين كبتُ مردكديتو الدباكرة.بالتالر، لؽكن القوؿ إ

د بألعية يظل رىتُ بددل كضوح نتائجو كآليات تقييمو. ككلما بسكٌنت الدؤسسة من تفعيل قنوات تواصل كتقييم أكثر كفافية، كلما زاد اقتناع الأفرا

 الأداء الجماعي.التكوين كأداة للتًقية الدهنية كبرستُ 
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 ( يمثل توزيع آراء الدشاركين حول وجود فروقات بين لزتوى برامج التكوين ومتطلبات العمل10جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %57.14 8 نعم

 %42.86 6 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 برامح التكوين  ومتطلبات العمل  (لتوزيع اراء الدشاركين  حول فروقات بين  10البياني  التمثيل) 
 

 تكشف ىذه النتائج عن فجوة بتُ لزتول التكوين كالدتطلبات العملية، حيث إف إدراؾ أكثر من نصف الدشاركتُ لذذه الفركقات يعكس ما ييعرؼ

الجدكل لدل العماؿ كيضعف حافزىم الدهتٍ، كما  سوسيولوجينا بػ"عدـ التوافق بتُ البنية النظرية كالبنية التطبيقية". ىذا الوضع قد يولٌد كعورنا بعدـ

ثر من قد يؤثر على اندماجهم في الدؤسسة. بالدقابل، إدراؾ بعض الدشاركتُ لغياب الفركقات يوحي بأف التكوين قد يكوف ملائمنا لفئات معينة أك

تول البرامج لتقريبو من كاقع الدمارسة العملية يعدٌ ضركرة غتَىا، ما يطرح إككالية العدالة في توزيع فرص التكوين كفعاليتو. كعليو، فإف مراجعة لز

 لتعزيز رأس الداؿ البشرم كبرقيق الانسجاـ بتُ التكوين كالعمل.
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( يبين توزيع آراء عدد الدشاركين حول التحسين في الدستوي الدهارات بعد الدشاركة في برامج التكوين 11جدول رقم )
 الحالية

 

 سبة الدئويةالن التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 ( لتوزيع اراء الدشاركين حول التحسين في الدهارات بعر الدشاركة في التكوين11البياني  التمثيل) 
 

اج رأس الداؿ البشرم كتعزيز الدكانة تعكس ىذه النتائج إدراكنا جماعينا لألعية التكوين في برستُ الكفاءات، كىو ما ييبرز دكره كآلية لإعادة إنت .

غتَ الدستفيدة الدهنية داخل الدؤسسة. النسبة الكبتَة من الدستفيدين تدؿ على فعالية البرامج في تلبية حاجات الأغلبية، بينما بسثل النسبة الضعيفة 

، إما بسبب اختلاؼ الحاجات أك قصور في أساليب التلقتُ. ما ييعرؼ سوسيولوجينا بػ"الذامش"، أم الفئة التي لد تيدمج كلينا في ديناميكية التكوين

 كعليو، فإف ضماف شمولية التكوين يتطلب مراعاة الفركؽ الفردية كتكييف الدضامتُ مع تنوع الدهاـ.
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 خاتدة

 

  في ىذا الفصل عرض كبرليل حيث تناكلنا  GPL لقد تطرقنا في ىذا الفصل لدوضوع التكوين في الدؤسسة الاقتصادية الجزائرية الادارة العامة 

  توافق برامج التكوين مع احتياجات العماؿت البيانات الشخصية الدتعلقة بدجتمع الدراسة، اضافو الذ برليل الاسئلة الدتعلقة بهذه الفرضية كىي

 .  بشكل ملحوظ 

  تكوين الدقدمة ضعيف كىذا مستول التفاعل بتُ احتياجات العماؿ كبرامج ال اف اجابات اغلبية الدبحوثتُ اذ تبينت من

 كنقص خبرة الدؤسسة في اعتمادىا على المجالات الدخيلة العصرية كالذكاء الاصطناعي كافي بشكل راجع الذ عدـ اىتماـ الدؤسسة بعمالذا

 ف بطلب من الدكوف كخاصة لراؿ الطاقة الدتجددة كوف الدؤسسة اقتصادية. حيث لابد من الدؤسسة مراعاة نقائص العماؿ ام اف التكوين يكو  

 ةكقل لأنو ىو حتما سيطلب ما لػتاج اليو في عملو من اجل تطوير قدراتو كتعويض نقائصو كعليو فرغم اختلاؼ اآرراء كالنتائج كرغم ضعف البرامج

    ئص كتوفتَ امكانيات الدؤسسة في توفتَ لرالات جديدة الا انها تصب في ىدؼ زيادة الانتاجية لذلك لغب على الدنظمة دراسة النقا

 متطلباتهم كالعمل الجماعي كالدسالعة في حل الدشاكل 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل السادس
 

 

 

  اثر التكوين على تنمية وتطوير الدهارات الفنية            
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 مقدمة   

 

 اماـ الدستجدات الدتلاحقة التي تشهدىا الدؤسسات اصبح الاىتماـ بالدورد البشرم ضركرة حتمية كونو العنصر الرئيسي لضماف بقاء الدؤسسة

زاما على الدنظمة اف توليو عناية خاصة بو من خلاؿ تكوينو الدستمر كتوفتَ لو كل الاحتياجات كالبرامج التكوينية كدخولذا ضمن حيز الدنافسة فإل

بتحليل  لتطوير مهاراتو كقدراتو لأداء متطلبات العمل بكفاءة . لذا كضعنا فرضيو بدسمى يساىم التكوين في برستُ الدهارات الفنية كعليها سنقوـ

 . اىا على الدبحوثتُ لتأكيد الفرضية اك نفيهاالأسئلة التي طرحن
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 الدتعلقة بالفرضية الثانية  الشخصيةعرض وتحليل البيانات 

 ( توزيع آراء الدشاركين حول تأثير التكوين علي تطوير الدهارات التقنية12جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %7.14 1 قليل

 %71.43 10 متوسط

 %21.43 3 كبتَ

 %100.0 14 المجموع

 

 لتوزيع اراء الدشاركين حول تأثير التكوين على تطوير الدهارات التقنية ( 12البياني  التمثيل)
 

عكس فعاليتو في تعزيز مشاركتُ( يعتبركف أثر التكوين على تطوير مهاراتهم التقنية كبتَنا، كىو ما ي 10% )71.43تيبتٌُ النتائج أف غالبية الدشاركتُ 

% )مشارؾ كاحد( فقط يركنو ضعيفنا، ما يدؿ 7.14مشاركتُ( أف التأثتَ متوسط، ك 3% )21.43الكفاءات كبرستُ الأداء. في الدقابل، يرل 

لتلبية حاجات  على كجود تفاكت في الاستفادة يرتبط باختلاؼ الخلفيات أك طرؽ التلقتُ. كعليو، يبقى من الضركرم تكييف البرامج التدريبية
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 الأثر. جميع العماؿ كضماف عدالة أكبر في
 

 ( يمثل عدد توزيع آراء الدشاركين حول مدى مساهمة التكوين في اكتساب مهارات مهنية جديدة13جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 مساهمة التكوين في اكتساب مهارات حديدة ( يع اراء العمال حول مدىلتوز 13البياني  التمثيل)

مشاركنا( أكدكا استفادتهم من التكوين في اكتساب مهارات مهنية جديدة، ما يعكس فعاليتو العالية في تطوير  13% )92.86تيظهر النتائج أف 

% )مشارؾ كاحد( الذين لد يستفيدكا لؽثلوف فئة ىامشية تكشف 7.14ف رأس الداؿ البشرم كتعزيز الاندماج الدهتٍ داخل الدؤسسة. بالدقابل، فإ

عن تفاكت في الأثر قد يرتبط باختلاؼ الاحتياجات أك لزدكدية طرؽ التلقتُ، كىو ما يستدعي دراسة معمقة لضماف استفادة كاملة لجميع 

العماؿ.
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 كثر كفاءة( يوضح مساهمة التدريب في تلبية متطلبات العمل بشكل أ14جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %85.71 12 نعم

 %14.29 2 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 لتكوين في تلبية متطلبات العمل (لتوضيح مساهمة ا 14البياني  التمثيل)

اءة أعلى، كىو ما يعكس فعالية مشاركنا( أكدكا أف برامج التكوين ساعدتهم على تلبية متطلبات العمل بكف 12% )85.71ظهر النتائج أف ت

في الدقابل،  ىذه البرامج في برستُ الأداء كتطوير الكفاءات الدهنية للعماؿ، كيؤكد ألعيتها كآلية تنظيمية لتعزيز رأس الداؿ البشرم داخل الدؤسسة.

عدـ ملاءمة لزتول التكوين مع طبيعة % )مشاركتُ اثنتُ( التي لد برقق الاستفادة تكشف عن كجود فجوة قد تكوف مرتبطة ب14.29فإف نسبة 

الدهاـ أك باختلاؼ الاحتياجات الفردية، الأمر الذم يستدعي مراجعة مضامتُ التكوين كطرؽ تطبيقو لضماف استفادة كاملة لجميع العماؿ 

كبرقيق أكبر قدر من العدالة كالفعالية.
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 التكوين في تحسين مستوي الأداء في العمللدشاركين حول مدى مساهمة برامج اراء ا ( يمثل توزيع15جدول رقم )

 

 الدئوية النسبة التكرار الاحتمالات

 7.14 1 ضعيفة بدرجة

 28.57 4 متوسطة بدرجة

 64.29 9 كبتَة بدرجة

 100.0 14 المجموع

 

 ( لتوزيع اراء الدشاركين حول مدى مساهمة برامح التكوين في تحسين مستوى الاداء 15البياني  التمثيل)

ا داخل الدؤسسة بألعية  9% )64.29ح النتائج أف توض مشاركتُ( يقرٌكف بأف التكوين ساىم بدرجة كبتَة في برستُ أدائهم، ما يعكس كعينا متزايدن

 قد مشاركتُ( التي اعتبرت الأثر متوسطنا، فهي بسثل الفئة التي 4% )28.57التكوين كأداة للرفع من الكفاءة كتعزيز الاندماج الدهتٍ. أما نسبة 

، فإف تواجو صعوبة في برويل الدعارؼ الدكتسبة إلذ لشارسات عملية، كىو ما ييشتَ إلذ ضركرة دعم الدتابعة كالتأطتَ بعد التكوين. في الدقابل

ك عدـ % )مشارؾ كاحد( الذين رأكا الأثر ضعيفنا يعكسوف "الذامش" داخل التنظيم، أم الفئة الأقل استفادة، ربدا بسبب ضعف التحفيز أ7.14
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اليتو الكاملة تظل ملاءمة لزتول التكوين لطبيعة مهامهم. كعليو، لؽكن القوؿ إف التكوين يلعب دكرنا إلغابينا بارزنا في برستُ الأداء الدهتٍ، غتَ أف فع

 رىينة بتكييف برالرو مع تنوع الاحتياجات الفردية كالوظيفية.

 التكوين الدستمر في تحسين الدهارات التقنية ( يمثل توزيع الدشاركين حول مدى مساهمة16جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 لتوزيع الدشاركين حول مدى مساهمة التكوين الدستمر في تحسين الدهارات التقنية ( 16البياني  التمثيل) 

ا( يعتبركف التكوين الدستمر عاملان أساسينا في برستُ مهاراتهم التقنية مع مركر الوقت، ما يؤكد ألعيتو  مشاركن  13% )92.86تيظهر النتائج أف 

% )مشارؾ كاحد( الفئة غتَ 7.14كآلية لتعزيز رأس الداؿ البشرم كضماف تكيف العماؿ مع متطلبات العمل الدتجددة. في الدقابل، بسثل نسبة 

في الأثر قد يرجع إلذ اختلاؼ الحاجات الفردية أك لزدكدية أساليب التكوين، لشا يستدعي مراجعة أعمق لمحتول الدستفيدة، كىو ما يعكس تفاكتان 
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البرامج لضماف شمولية كفعالية أكبر.
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( توزيع آراء الدشاركين حول مدى توفير برامج التكوين الأدوات اللازمة لتطوير الدهارات 17جدول رقم )             
 الحديثة لسياقاتالدهنية في ا

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (لآراء الدشاركين حول مدى توفير برامح التكوين للأدوات اللازمة لتطوير الدهارات الدهنية  17التمثيل البياني )  

قرٌكف بأف برامج التكوين تزكٌدىم بالأدكات الضركرية لتطوير مهاراتهم كفق متطلبات السياقات الحديثة، مشاركنا( ي 13% )92.86هر النتائج أف تظ

ا بالدكر الاستًاتيجي للتكوين في مواكبة التحولات الدهنية كالتكنولوجية. أما نسبة  % )مشارؾ كاحد( التي لد ترى 7.14كىو ما يعكس كعينا متزايدن

، فهي تكشف عن كجود تفاكت في الاستفادة قد يرجع لاختلاؼ التخصصات أك لزدكدية بعض لزاكر التكوين. توفر ىذه الأدكات بشكل كاؼو 

كعليو، فإف تعزيز فعالية ىذه البرامج يقتضي تكييف مضامينها بشكل أكبر مع حاجات جميع الفئات لضماف شمولية كاندماج أكسع.
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 فاءة الدهنية للزملاء الدشاركين في برامج التكوين ( يمثل توزيع ملاحظة زيادة مستوي الك18جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 شاركن في برامح التكوين (لتوضيح ملاحظة زيادة مستوى الكفاءة الدهنية للزملاء الد 18التمثيل البياني رقم   )        

 

مشاركنا( لاحظوا برسننا في كفاءة زملائهم بعد خوض برامج التكوين، ما يعكس الدكر التفاعلي للتكوين  13% )92.86تكشف النتائج أف 

، الدقابل باعتباره لا يقتصر على تطوير الفرد فقط بل لؽتد ليؤثر في المحيط الدهتٍ ككل، من خلاؿ تعزيز التعاكف كرفع مستول الأداء الجماعي. في

% )مشارؾ كاحد( الذين لد يلاحظوا ىذا الأثر لؽثلوف فئة ىامشية قد تعكس إما ضعف إدراؾ للتغتَات أك لزدكدية أثر التكوين في 7.14فإف 

 بعض الحالات. كعليو، يظهر التكوين كآلية فعٌالة لإعادة إنتاج رأس الداؿ البشرم كبرقيق ديناميكية جماعية أكثر كفاءة داخل الدؤسسة.
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  ةخاتد

يساىم التكوين في برستُ الدهارات التقنية كالدهنية للعماؿ بشكل  »بالفرضية الدسمى  ةلقد تناكلنا في ىذا الفصل عرض كبرليل الأسئلة الدتعلق

كما انو يؤثر ، ةديدالجمهاـ الدهنية بسبب اكتسابهم للمهارات كالخبرات لاذ تبتُ اف للتكوين اثر كبتَ على كفاءه العماؿ اثناء ادائهم ل «ظ ملحو 

التكوين الذم سيتلقاه  ةالعيدل حيث كانت  اراء الدبحوثتُ حوؿ م . على مهاراتهم كيطورىا بهدؼ رفع من مستول الانتاج كالزيادة في الدردكدية

تبتُ من  . %85.71ب العامل اثناء تدريبو اذ اكاركا على انو سيساعدىم في تلبيو متطلبات العمل بكفاءة كتطوير الدهاـ كبرستُ العمل كقدرت 

فالتكوين عمليو يستفاد منها العامل خلاؿ مساره الدهتٍ فهو يضمن ة كبتَ   ةستول الاداء بدرجمخلاؿ النتائج اف برامج التكوين تساىم في برستُ 

ا لتزكيد عمالذا بالقدرات للعامل التًقية كالتطور كيضمن التحويل كالتغيتَ من منصب الذ اخر ففي عصرنا الحالر الدؤسسة الجزائرية تسعى جاىد

. ؤسسيالدالتطورات الحديثة بهدؼ رفع مستول الكفاءة الدهنية كبرستُ الدستول  ةكمواكب نةكالدهارات التقنية كالرقم



 

 

 

 

 

لسابع ا الفصل  
 

لالاداء العام للعما الرضا الوظيفي واثره في تحسين  
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  مقدمة  

ادية في الاسػػػػػػتثمار كالاعتمػػػػػػاد سػػػػػػات الاقتصػػػػػػفي ظػػػػػػل التغػػػػػػتَات كالتطػػػػػػورات الدتسػػػػػػارعة الػػػػػػتي كػػػػػػهدىا العػػػػػػالد في لستلػػػػػػف قطاعاتػػػػػػو ، تسػػػػػػعى  الدؤس

الدؤسسػػػػػات ملزمػػػػػة اكثػػػػػر مػػػػػن كق مواردىػػػػػا البشػػػػػرية باعتبارىػػػػػا المحػػػػػرؾ الرئيسػػػػػي لتحقيػػػػػق النجػػػػػاح كضػػػػػماف البقػػػػػاء الدؤسسػػػػػاتي . اذ اصػػػػػبحتعلػػػػػى 

ات كالدعػػػػػارؼ الالاىتمػػػػػاـ بالعنصػػػػػر البشػػػػػرم كذلػػػػػك مػػػػػن خػػػػػلاؿ تكوينػػػػػو لاكتسػػػػػاب مهػػػػػارات فنيػػػػػة كتقنيػػػػػة كتزكيػػػػػده بالدهػػػػػارات كالخػػػػػبر ت مضػػػػػى 

 بدهامو بكفاءة عالية .التحولات كالقياـ  تي بسكنو من مواكبة 

اذ لا يقتصػػػػػر اثػػػػػر التكػػػػػوين في رفػػػػػع الاداء كالدهػػػػػارات كالخػػػػػبرات فقػػػػػط بػػػػػل يشػػػػػكل دافػػػػػع اساسػػػػػيا للعامػػػػػل كىػػػػػو كػػػػػعوره بالرضػػػػػا الػػػػػوظيفي مػػػػػن خ 

كؿ مػػػػن خػػػػلاؿ الاحصػػػػائيات معرفػػػػة العلاقػػػػة بػػػػتُ التكػػػػوين كالرضػػػػا ثقتػػػػو بنفسػػػػو كتوافقػػػػو مػػػػع بيئػػػػة العمػػػػل ، ففػػػػي ىػػػػذا الفصػػػػل سػػػػنحا لاؿ تعزيػػػػز 

.  الػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوظيفي كاثرلعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا علػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػى اداء العامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل كالدؤسسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ككػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػل
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 عرض وتحليل البيانات الدتعلقة بالفرضية الثالثة 

 ( يبين توزيع آراء الدشاركين حول تعزيز رضاىم عن وظائفهم من خلال التكوين الدنتظم19جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية كرارالت الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 لتوزيع اراء الدشاركين خول تعزيز رضاىم عن وظائفهم من حلال التكوين ( 19البياني التمثيل) 

 

ما يؤكد ألعيتو في خلق بيئة عمل مشاركنا( يعتبركف التكوين الدنتظم عاملان أساسينا في تعزيز رضاىم الوظيفي،  13% )92.86تيظهر النتائج أف 

% )مشارؾ كاحد( الذين لد يلمسوا ىذا الأثر لؽثلوف فئة 7.14أكثر استقرارنا كدعمو كآلية لتعزيز الولاء كالاندماج داخل الدؤسسة. في الدقابل، فإف 

نتظم لا يسهم فقط في تطوير الكفاءات، بل ىامشية قد يرتبط موقفها باختلاؼ توقعاتهم أك ظركؼ عملهم الخاصة. كعليو، يتضح أف التكوين الد
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يشكٌل أيضنا رافعة اجتماعية لزيادة الالتزاـ كبرستُ جودة الأداء الجماعي.
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 ( يبين أثر التكوين الدنتظم علي تعزيز العلاقات بين الزملاء في بيئة العمل 20)جدول رقم 

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %92.86 13 نعم

 %7.14 1 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 ( تبيان اثر التكوين غلى تعزيز العلاقات بين الزملاء في بيئة العمل 20البياني  التمثيل) 
 

مشاركنا( يركف في التكوين الدنتظم عاملان مهمنا لتعزيز علاقتهم الدهنية بزملائهم، كىو ما يعكس البعد الاجتماعي  13% )92.86تيظهر النتائج أف 

% )مشارؾ كاحد( الذين لد يلاحظوا 7.14تباره كسيلة لزيادة التفاعل الإلغاي  كبناء كبكات دعم داخل الدؤسسة. في الدقابل، فإف للتكوين باع

لا يقتصر على ىذا الأثر لؽثلوف استثناءن لزدكدنا قد يرتبط بخصوصية التجربة الفردية أك طبيعة العلاقات الدهنية. كعليو، يتضح أف التكوين الدنتظم 

تطوير الدهارات فقط، بل يساىم أيضنا في تقوية الركابط الاجتماعية كتعزيز ركح الفريق داخل بيئة العمل.
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 يوضح التوزيع لأثر التكوين في تحسين بيئة العمل من خلال نقل الدهارات والدعرفة الجديدة( 21جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %100.0 14 نعم

 %100.0 14 المجموع

 

 ( لتوضيح اثر التكوين في تحسين بيئة العمل من خلال نقل الدهارات والدعرفة الحديدة 21البياني  التمثيل) 

 

مشاركنا( على أف التكوين يساىم في برستُ بيئة العمل، كىو ما يعكس قوة الوعي الجماعي  14%، أم 100تكشف النتيجة عن إجماع كامل )

تجديد الدعارؼ كتعزيز الكفاءات. ىذا الإجماع السوسيولوجي ييبرز أف التكوين لد يعد يينظر إليو كخيار تكميلي، بل كشرط بألعية التكوين كآلية ل

أساسي لتطوير الأداء الفردم كالجماعي كضماف ديناميكية مهنية أكثر انسجامنا كفعالية داخل الدؤسسة.
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 نظمة علي رغبة الدوظفين في البقاء في وظائفهم( يوضح التوزيع لنتائج دورات التكوين الد22جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %85.71 12 نعم

 %14.29 2 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 ( لتوزيع النتائج لدورات التكوين الدنظمة على رغبة الدوظفين 22البياني  التمثيل) 

تكوين يعزز رغبتهم في البقاء في كظائفهم، ما يعكس دكره في تقوية الارتباط بالدؤسسة مشاركنا( يركف أف ال 12% )85.71تيظهر النتائج أف 

% )مشاركتُ اثنتُ( الذين لد يلمسوا ىذا الأثر يكشفوف عن كجود 14.29كتثبيت الاستقرار الدهتٍ عبر رفع الرضا كالدافعية. في الدقابل، فإف 

موحات مهنية خارج إطار الدؤسسة. كعليو، يتضح أف التكوين الدنتظم يشكٌل أداة فعٌالة تفاكت في الاستفادة قد يرتبط بتوقعات لستلفة أك ط

تمرارية الدوارد البشرية الدؤىلةلتًسيخ الولاء الدؤسسي كضماف اس
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 تحت الضغط ( يوضح التوزيع لأثر التكوين علي قدرة الدوظفين علي التعامل مع الضغوطات والعمل23جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية كرارالت الاحتمالات

 %64.29 9 نعم

 %35.71 5 لا

 %100.0 14 المجموع

 ( لتوزيع اثر التكوين على قدرة الدوظفين في التعامل  مع الضغوطات 23التمثيل البياني ) 

 

هم في الظركؼ الصعبة، ما مشاركتُ( يقرٌكف بدكر التكوين في تعزيز قدرتهم على مواجهة الضغوطات كبرستُ أدائ 9% )64.29تيظهر النتائج أف 

مشاركتُ( الذين لد يلاحظوا ىذا الأثر  5% )35.71يعكس ألعيتو كآلية لدعم التكيف كالصلابة الدهنية داخل الدؤسسة. في الدقابل، فإف 

وين ييعتبر أداة مهمة لتعزيز يكشفوف عن تفاكت في الاستفادة قد يرتبط بدحتول البرامج أك بددل قابلية تطبيقها في الواقع العملي. كعليو، فإف التك

القدرة على التكيف، لكن فعاليتو تبقى رىينة بددل ملاءمتو لاحتياجات العاملتُ كظركؼ العمل الفعلية.
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 ( يوضح التوزيع لأثر التكوين الدستمر علي مستوي الرضا الوظيفي24جدول رقم )

 

 النسبة الدئوية التكرار الاحتمالات

 %78.57 11 نعم

 %21.43 3 لا

 %100.0 14 المجموع

 

 يوضح توزيع اثر التكوين الدستمر على الرضا الوظيفي ( 24البياني  التمثيل) 

مشاركنا( يركف في التكوين الدستمر عاملان رئيسينا لرفع رضاىم الوظيفي، ما يعكس دكره في تعزيز التحفيز  11% )78.57تيظهر النتائج أف 

مشاركتُ( الذين لد يعتبركه مؤثرنا يكشفوف عن تباين في  3% )21.43لاستقرار الدهتٍ. في الدقابل، فإف كالارتباط بالدؤسسة كجزء من آليات ا

قى أداة الحاجات كالتوقعات، كىو ما يستدعي تكييف البرامج التدريبية مع اختلاؼ دكافع الدوظفتُ. كعليو، فإف الاستثمار في التكوين الدستمر يب

 .ـ الوظيفي داخل الدؤسسةفعٌالة لتًسيخ الرضا كالالتزا



  لرضا الوظيفي واثره في تحسين الأداء العام للعمال ا                                                                                                    السابع   الفصل 

 
105 

 

 خاتدة 

حيث يساىم التكوين في برستُ بيئة العمل  حيوية تزكد العماؿ بالدهارات كالدعارؼ اللازمة لأداء مهامهم بأكبر كفاءه، ةاف التكوين الدنتظم ادا

نفسهم كالتقليل من الاحباط كالدلل كما انو يعتبر اكار اليو الدبحوثتُ كما انو يساىم في رفع معنوياتهم كحماسهم من خلاؿ تعزيز ثقتهم في أ كىذا ما

على الابتكار كالابداع فهو عامل اساسي كمهم في زيادة مستول الرضا الوظيفي لدل العماؿ لتحقيق النمو الدهتٍ  خطوه اساسيو لتحفيز العماؿ

فالعامل أصبح في كقتنا الحالر ىو الأداة الفعالة لتحقيق  ي.مع التقليل الضغط كالزيادة في فرص التًقية كالتقدير من اجل الشعور بالاستقرار الوظيف

فالتكوين الجيد يؤدم الذ ترقيو العامل من منصبو الذ منصب جديد لشا يعزز كعوره بالرضا كىذا ما يولد  تطور الدستداـ للمنظمة،الالنجاح ك 

 لارتقاء مستوياتو كرفع ادائو بذلك رفع اداء الذيئة ككل. دافع
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 :تحليل النتائج على ضوء الفرضيات 

النتائج على ضوء الفرضيات ففي ىذه الدرحلة يتم تفستَ الارقاـ ة في البحث كىي مناقش ةبعد جمع البيانات كبرليلها نصل الذ اىم مرحل

 . الفرضيات ةا بتقييم مدل صحىذه الدقارنة تسمح لن ، كالاحصائيات التي تم التوصل اليها كمقارنتها بالفرضيات التي كضعناىا مسبقا

 تتوافق برامج التكوين مع احتياجات العمال:الفرضية الاولى  .1

 ةبنسب فتوافق برامج التكوين مع احتياجات العماؿ فمن خلاؿ برليل كتفستَ البيانات تبتُ ا دل اف ىذه الفرضية براكؿ التحقق من ما 

بتُ البرامج التكوينية الدتبعة خلاؿ الدكرة التكوينية كمع متطلباتهم كىذا ما يؤكد على اف اكدكا على اف ىناؾ توافق ما ة % من افراد العين78.57

في حتُ عبر باقي الدبحوثتُ عن عدـ رضاىم على البرامج  ، صائص الدورد البشرمخلجميع  لمةعشوائية بل كانت م ةمم بطريقصالبرامج لد ت

قد برققت نسبيا بنسبو   تتوافق برامج التكوين مع احتياجات العماؿ بشكل لزدكدتنص على الددركسة كبناء عليو لؽكن القوؿ اف الفرضية التي 

 . خصائص كاحتياجات الفعلية للمورد البشرم غطيةعالية ىذا ما يدؿ على اف الدؤسسة تسعى جاىدا في برستُ مستول برامج تكوينيها لت

 ة والدهنية للعمال بشكل ملحوظيساىم التكوين في تحسين الدهارات التقني :الفرضية الثانية .2

بينوا على اف للتكوين اثر كبتَ في برستُ مهاراتهم التقنية كالدهنية عن طريق  %71.43الدبحوثتُ كالدقدرة نسبيا ب  ةاظهرت النتائج اف اغلبي 

اف تأثتَ التكوين على قدراتهم كمهاراتهم   من افراد العينة الذ %28.57ر كاالتطورات في الدقابل اة قدراتهم لدواكب ةكتنمي ةاكسابهم لدعارؼ جديد

كىذا راجع الذ عدـ بذانس بعض العماؿ في الاستفادة من البرامج التكوينية فهي بزتلف من عامل الذ اخر ، كاف لزصور بتُ الدتوسط كالضعيف 

برققت   برستُ الدهارات التقنية كالدهنيةيساىم التكوين فيعلى ذلك لؽكن القوؿ اف الفرضية التي تنص على ا بناء الاستيعاب ك ةعلى حسب درج

 . من اجل برستُ الاداء كتطوير العمل ةالدنظمة الذ دراسة جميع الخصائص كالفوارؽ العمالية للوصوؿ الذ استفادة كاملعو نسبيا ىذا ما يد

 لعمال يد والدنتظم الى زيادة الرضا الوظيفي وتحسين الأداء العام للجالفرضية الثالثة يؤدي التكوين ا .3

، حيث كلما من خلاؿ برليل كتفستَ البيانات الدتعلقة بالفرضية الثالثة نلاحظ اف ىناؾ علاقة ترابطية كثيقة بتُ التكوين كالرضا الوظيفي كالأداء 

مسار العامل كلما  كاف تكوين جيد كمستمر كلما زاد رضا العماؿ من خلاؿ تعزيز الثقة بالنفس كالزيادة في فرص التًقية التي تعد كحافز مهم في

 زاد اداء العماؿ كاداء الدؤسسة . ام اف العامل عندما يكوف راضيا عن بيئة عملو فاف من الدرجح اف يكوف لديو اداء افضل في العمل .

التكوين التي  فالتكوين يعد احد العوامل التي ترفع في مستول الرضا الوظيفي لدل العماؿ كذلك بتحقيق النمو كبرقيق التقدير لذم ، فعملية 

تماء كىذا ما يستفاد العامل اثناء مساره الدهتٍ تشعره باف الدؤسسة تعتًؼ بقيمتو كىذا الاعتًاؼ لؼلق لو رضا يتجلى في الاستقرار كالالتزاـ  كالان

ىذا ما يؤدم الذ تعزيز  اكار اليو الؽيل دكركالص حوؿ التضامن العضوم ام اف التكوين يعد عامل مهم لتوحيد العماؿ في الدهارات كالخبرات
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 التماسك بتُ الزملاء كيبرز اثره في زيادة الإنتاجية كبرستُ الأداء .
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 خاتدة

برديات ة احد عوامل لصاحها كالمحور الرئيسي لدواجه كونو البشرمللاىتماـ بدوردىا  ةاف الدؤسسات اصبحت ملزم لؽكننا القوؿ الدراسةفي ختاـ 

كضماف ستَكرتها لا  الدؤسسةفبقاء  ،الدنافسةفي حيز كاثبات بصمتها في الاقتصاد لتًسيخ مكانتها فالعنصر البشرم ىو المحرؾ الاساسي  . العصر

فرص كفتح لو  وبل لغب الاعتناء بو كتطوير قدراتو كتزكيده بالدهارات كذلك عن طريق تكوينفقط كالاستقطاب  البشرميكفي بجلب العنصر 

 . كاستقرارىا مرىوف بهذا العنصر الدؤسسةنشاط  ةفاستمراري. التي تعد احد لزفزات العامل داخل مؤسستو  التكوينيةفي الدكرات  الدشاركة

  اجفي الانت كالزيادةبرستُ في الاداء ة بالعامل يؤدم الذ كعوره بالانتماء لشا يولد لو رضا كظيفي كمن ىنا تبدا عملي الدنظمة  اف اىتماـ

كىو  التكوينيةمن الدكرات  الدكتسبةحيث يبتٌ لصاحها كتطورىا على توظيف الدهارات  ، الدؤسسةعلى  كلزتمبركتوكوؿ ضركرم  أصبحفالتكوين 

تشارؾ خلق التفاعل كال ةد البشرم لدا لػملو من قدر ر الدو  ةكما انو العمود الاساسي لتنمي  ، لذااعم ةللرفع من كفاء الدؤسسةخيار ناجح تتبناه 

 . لضو ىدؼ كاحدتسعى  ةمتماسك بيئة بتُ الزملاء كىذا ما يؤدم الذ خلق لرالاتصا

 أسئلةلدؤكرات الفرضيات التي بست صياغتها في ككل  يمن خلاؿ اطارىا الديدالش كبعد التحليل الكمي كالكيف الدراسةكقد كشفت ىذه 

جدا كىذه الفرضيات بسحورت حوؿ تتوافق برامج التكوين ة كانت كبتَ   اتالفرضيبرقق  ةبتُ لنا من خلاؿ تلك التحليلات اف نسب، ت الاستمارة

 ، للعماؿ بشكل ملحوظ كالدهنية التقنيةهارات الديساىم التكوين في برستُ ، مع احتياجات العماؿ بشكل لزدكد لشا يؤثر على فعاليتها  الحالية

 . داء العاـ للعماؿالاستُ يؤدم التكوين الدنتظم كالجيد الذ زياده الرضا الوظيفي كبر

 :الفرضيات نستخلص  صحةكمن خلاؿ 

 برستُ أداء العماؿ كتعزيز قدراتهم العلمية كالعملية .في  كفعاؿ اف للتكوين دكر مهم 

 يد الذ زيادة الرضا الوظيفي لدل العماؿ .يساىم التكوين الج 

 . تساعد الدكرات التكوينية على خلق فرص التطور كالتًقية 

 كوين على تقوية الركابط الاتصالية بتُ العماؿ .يعمل الت 

 . يلعب التكوين دكرا أساسيا في زيادة فاعلية الدؤسسة 

 . يساىم التكوين في اكتساب الدهارات التقنية كالدهنية
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 التوصيات والاقتراحات 

  البشريةاداء العماؿ كتطوير الدوارد  ةقصد ترقي الدؤسسة الذ الدوجهةتم الخركج بعدد من التوصيات  الدراسةكبناء على النتائج الدتحصل عليها في ىذه 

  مع احتياجات العماؿ التكوينيةالحرص على ربط البرامج . 

 ة .لتنويع الدهارات كالدعارؼ كاكتساب خبرات جديدة بدكرات اجنبي الاستعانة 

 الدردكديةاحتياجات العماؿ من اجل برستُ  دراسة . 

  التطبيقيةالاكثار من الدكرات . 

   بوصلدنعامل للاستثمار ليس كمنفذ كالنظر للعامل . 
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 و في برامج التكؽيؼ وما تطمبو ميامغ العطمية ؟  نعػ         لا ىل ىظاك فروقات بيؼ مايتػ تدريس-11

 في كلا الحالات لطاذا؟...............................................................................

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

 ىل تشعر أن ىظاك تحسظا في مستؽى ميارتغ بعد الطشاركة في برامج التكؽيؼ الحالية؟ -12

 نعػ              لا                    

كيف يطكؼ تحسيؼ التظسيق بيؼ الطؤسسات التعميطية وسؽق العطل لتمبية إحتياجات العطال بشكل أفضل  -13
 ................................................................؟.............................

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

 يداهم التكهين في تحدين المهارات التقنية والمهنية للعمال بذكل ملحهظ. المحهر الثالث :

 كيف تصف تأثير التكؽيؼ عمى تطؽير مياراتغ التقظية؟   قميل       متؽسط        كبير  -17

 ىل ساعدك التكؽيؼ في إكتساب ميارات ميظية جديدة بطجال عطمغ؟   نعػ           لا -15

 .......كيف أثر التكؽيؼ عمى مستؽى كفائتغ في أداء الطيام الطيظية؟ ............................... -

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

 ىل تعتقد أن التدريب الذي تمقيتو ساعدك في تمبية متطمبات العطل بشكل أكثر كفاءة؟ -16

 نعػ              لا                    

 ا ؟............................................................................في كلا الحالتيؼ لطاذ -

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

 طل؟إلى أي مدى تعتقد أن برامج التكؽيؼ قد ساىطت في تحسيؼ مستؽى أدائغ في الع -17

 بدرجة ضعيفة             بدرجة متؽسطة              بدرجة كبيرة    

 ىل يساىػ التكؽيؼ الطستطر في تحسيؼ مياراتغ التقظية مع مرور الؽقت؟  -18
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نعػ              لا                      

 سياقات الحديثة؟ ىل تؽفر برامج التكؽيؼ الأدوات اللازمة لتطؽير مياراتغ الطيظية في ال -19

 نعػ              لا                    

 ماىي الطيارات التقظية التي حصمت عمييا مؼ خلال التكؽيؼ والتي حسظت مؼ أدائغ في العطل؟... -21

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

كيف تؤثر مياراتغ الطيظية التي إكتسبتيا مؼ التكؽيؼ عمى قدرتغ في التكيف مع التغيرات في مجال  -21
 لعطمغ؟........................................................................................

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

 ىل تلاحع زيادة في مستؽى الكفاءة الطيظية بيؼ زملائغ الذيؼ شاركؽا في نفس برامج التكؽيؼ؟ -22

 نعػ              لا                    

 ........في كلا الحالتيؼ لطاذا ؟.................................................................... -

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

 المحهر الرابع : يؤدي التكهين المنتظم والجيد إلى زيادة الرضا الهظيفي وتحدين الأداء العام للعمال.
 يفتغ ؟  نعػ          لا ىل تشعر بأن التكؽيؼ الطظتعػ يعزز رضاك عؼ وظ -23

 كيف يساىػ التكؽيؼ الجيد في رفع معظؽيات وحطاسغ إتجاه العطل؟.................................. -

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

 ىل تعتقد أن التكؽيؼ الطظتعػ يعزز علاقتغ مع زملائغ في العطل؟  نعػ            لا  -24

 ىل يساىػ التكؽيؼ في تحسيؼ بيئة العطل مؼ خلال نقل الطيارات والطعرفة الجديدة ؟ -25

 نعػ              لا                    

 ىل تؤثر دورات التكؽيؼ الطظتعطة عمى رغبتغ في البقاء في وظيفتغ ؟ -26
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 نعػ              لا                    

 كيف يساعد التكؽيؼ الطظتعػ في تعزيز ثقتغ في قدراتغ الطيظية؟................................. -27

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

 ىل ىظاك تحسؼ ممحؽظ في أدائغ الؽظيفي بعد إجتيازك لمتكؽيؼ الطظتعػ؟........................ -28

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

 ىل تشعر بأن التكؽيؼ يساىػ في في تحسيؼ أدائغ الجطاعي في العطل؟.......................... -29

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

 لتعامل مع الضغؽطات والعطل تحت الضغط؟ىل تشعر بأن التكؽيؼ الطظتعػ يؤثر عمى قدرتغ عمى ا -31

 نعػ              لا                    

 ىل التكؽيؼ الطستطر ىؽ أحد العؽامل التي تزيد مؼ مستؽى رضاك الؽظيفي؟ -31

 نعػ              لا                    

 ..................................إذا كانت الإجابة بظعػ بيؼ كيف ذلغ..............................-

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

 


