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 المقدمـــة العامة:

Ŗمن المواضيع ال řيمثل الفاعل كونهتهم الفرد   حازت على اهتمام الكثير من الباحثين ٓنها يعتبر التكوين وآداء المه 

از المهام المطلوبة  والمحرك آساسي داخل التǼظيم، واكتسابه للمعارف والمهارات المهǼية بصفة مستمرة ţلق له الدافعية لإنّج

تساهم في رفع قدرته للتغلب على űتلف التحديات السريعة والتقلبات سواء كانت داخلية و ، ŝدارة وŢسين نوعية آداء

الاجتماعية أو الاقتصادية، وبالتاŅ يǼعكس هذا اŸابيا على مستوى العملية أو خارجية الŖ تتعرض لها بيئة العمل 

الاهتمام مع ولكسب رهانات التǼمية الاقتصادية والاجتماعية لضمان استمرارية التǼظيم  ،الاقتصادية الإنجتاجية للمؤسسة

عرفة لميستدعي رسم استراšيات وسياسات واضحة المعالم لتǼمية وتكوين الطاقات البشرية  الذي بمستجدات التغيير

مستوى آداء المهř مǼذ دخولهم للمؤسسة إǣ ńاية خروجهم أي عبر مشوار المسار المهř عن طريق الاستقطاب 

Ǽارجي وترقية العمال بما يتماشى مع مؤهلاتهم وكفاءاتهم من خلال تŬظرية والتطبيقية، لهذا " الداخلي واǼمية معارفهم ال

 ǽظرية الاجتماعية المعاصرة، وخاصة بعد ظهور فروع متخصجصة تهتم بهذǼمكانا بارزا في ال řشغلت مسألة التكوين المه

ي كما تبرز كفاءة المǼظمات ٓ(1)'الظاهرة في التǼظيمات اūديثة الǣ Ŗزت وتغلغلت في كافة وجوǽ اūياة الاجتماعية..."

ازǽ وŢقيقه من نشاط من خلال أداء طاقاتها البشرية ٓنج فهم آداء يهتم بتحليل تلك الفروق بين ما هو مبرمج  وما تم إنّج

 .مهام

تعتبر اŪزائر من بين الدول الŢ Ŗاول اŬروج من دائرة التخلف الū Ŗقت űتلف مؤسساتها و تعمل على تǼمية 

اقتصادها عرف تعاقب عدة مراحل و الŖ شكلت بدورها تغيرات مست űتلف مستويات المؤسسة مواردها البشرية ٓنج 

الاستعمار الفرنسي ، لذا تسعى  ما تعرضت له من طرف الاقتصادية خاصة الوطǼية ٓنها ورثت اقتصاد هش جراء

اب الموارد البشرية و تكويǼيها للتخفيف واūد من تلك المخلفات السلبية من خلال برůة عدة سياسات من بيǼها استقط

 Ŗمن المواضيع ال řالكثير من الباحثين ومن بين  نالت اهتماملتحسن أدائها، لذا يعتبر التكوين وآداء المه ǽالدراسات هذ

 الزنك  مصǼعفي  الدجراسةتمت هذǽ  "اŪزائر ممارسات وتمثلاتالعمال الصǼاعيون في "حوجل(2)" مراد مولاي الحاجدراسة"

 10العدد  ،مǼشورات مǼتوري )قسǼطيǼة( ،مجلة العلوم الإنّسإنيّة سوسيولوجيا التكوين المهǼي وسياسة التشغيل في الجزائر، ،بلقاسم سلاطǼية (1)
     .127، ص 1998

إشراف ب بالغزوات )تلمسان(،، )رسالة دكتوراǽ دراسة لمصǼع الزنك عيون في الجزائر ممارسات وتمثلات، العمال الصǼامراد ( مولاي الحاج2)
 . 2005، بجامعة وهران ،الأستاذ العلاوي أحمد
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بمديǼة الغزوات الواقعة جغرافيا بغرب اŪزائر )تلمسان(، حيث عمل الباحث على إبراز űتلف التمثلات الŖ يشكلها      

تبة عن المشروع التجǼموي التصǼيعي العمال عن الإطارات وما تتحصل عليه فئة الإطارات، كما تطرق الباحث لْثار المتر 

باŪزائر الذجي ساهم بدورǽ في الرفع من معدجلات الǼزوح الريفي من الرجيف إń المدن بغرض الرفع وŢسين المستوى المعيشي 

 نمط من الثقافة źتلف عن آخر . وبالتاŅ بروز نمطين من الثقافة وكل

 ǽاد على هذǼاعي وما  الدجراسةتمج الاستǼاهتمت بالمشروع الص Ŗزائرية الŪا من الدجراسات المحلية ا في ůال ŞثǼا ٓنهج

 أحدثه من تغير على المستوى الثقافي للعمال في القيم نتيجة الانتقال من البيئة الريفية إń البيئة الصǼاعية.

دراسة ماجستير ūالة Ţسين أداء العاملين )وأثرها في "العدالة التǼظيمية Ţت عǼوان( 2011،بوقليع محمد)أما دراسة 

از المهام، الانضباطتمثلت في  والŖ تم استخدام أبعاد آداء المهř،( 1)بالشركة اŪزائرية للمحروقات سوناطراك(" ، إنّج

 وتوصل إń الǼتائج الŖ يمكن الإشارة ٓهمها :  العلاقة مع الرؤساء وبعد العلاقة مع الزملاء 

المتوسطات اūسابية لمستوى أداء العاملين في المؤسسة اŪزائرية للمحروقات وما تم استخدامه من آبعاد اŬاصة  أنج  -

از المهام المرتب  ، ثم العلاقة مع الرؤساءة آوń ثم يليه بعد الانضباطبآداء كانت بمستوى مرتفع حيث تصدر بعد إنّج

 الدراسة.. ولإجراء دراستǼا هذǽ استخدمǼا أبعاد آداء المهř من هذǽ العلاقة مع الرؤساء الرابعةالمرتبة  وفي

حول دور التكوين المهř المتواصل في إعادة إنجتاج الهويات المهǼية الŖ قام بها  (2012) حسين شارف بن أما دراسة -

 ،(RTO)المحروقات  لǼقل : المديرية اŪهوية الغربيةتمثلت فيوهي دراسة مقارنة بين ثلاث مركبات صǼاعية  الباحث،

بأرزيو  (GP1/Z1(،ومركب تمييع ǣاز البترول السائل رقم ) GNL 2/Z) 2ومركب تمييع الغاز الطبيعي رقم 

 بالشكل التاŅ:وتم طرح الإشكالية في ظلِّ مفهوم المؤسسة الصǼاعية الاقتصادية كǼظام مفتوح  .)وهران/اŪزائر(

تتحدد ملامح الهوية المهǼية عǼد الإطارات المتوسطة القديمة المحلية اŪامعية المسماة بالشائعة وعǼد الإطارات  كيف" -

معية المسماة باūالمة بسوناطراك ؟ وهل التكوين المستمر Źافظ أو يمحي رواسخهم الثقاقية المتوسطة اŪديدة اŪا

 .(2)المجتمعية 

 إدارةظيمية وأثرها في تحسين أداء العاملين ) دراسة حالة على الشركة الجزائرية للمحروقات سوناطراك(،كلية العدالة التǼ ،محمد بوقليع( 1)
                                                                                    .   2011للدراسات العليا ،  الأوسط، جامعة الشرق الأعمال

حت إشراف الدكتور ت ،) رسالة ماجستير باللغة العربية(دور التكوين المهǼي المتواصل في إعادة إنتاج الهويات المهǼية  ،بن شارف حسين( 2)
                                                                                                                 .12، ص 2012ـ ـــــ2011 ،زمور زين الدين
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 ،مساهمة التكوين في اūفاظ أو Űو الرواسخ الثقافية للعاملين بالمحيط الصǼاعيإń معرفة مدى  الدجراسةكما هدفت 

شقيها المحلية )الإطارات القديمة بالمؤسسة( من خلال البعد اŪمعي للهوية المهǼية ومعرفة مدى تأقلم الإطارات المتوسطة ب

و بما له علاقة  ،ودراسة تلك الثقافة من قيم وسلوكات ůتمعية ،والإطارات اŪامعية اŪديدة ببعدها الفردي للهوية المهǼية

ية لتفادي تلك الاختلالات التǼظيمية، ومن وتوضيح مدى تكيف كل من الفئتين لǼظام المؤسسة الصǼاع ،بمحيط العمل

بين التقǼيات الŖ استخلصها الباحث والمعتمدة من رؤساء آقسام بالمركب الصǼاعي الملاحظة اليومية للأداء مما يؤكد 

لتقييم  ǣياب أسس ومǼاهج مقǼǼة للمعرفة اūقيقية اŬاصة مقارنة بما يكتسبه العامل للكفاءات ٓداء عمله ، كما أنج هذا ا

ليس موضوعية حول تطور الكفاءات وإنجتاج "قراءة سطحية لتكاليف التكوين و  س ويمǼحكمي وليس كيفي ما يعك

ضمن  شعبويةفردية بيǼت أيضا فرض وترسيخ هوية مهǼية  الدجراسةلذا من بين الǼتائج السوسيولوجية لهذǽ  .(1)"الاحترافية

 ، ما يعř هيكل مهř بدون هوية مهǼية .  فضاء مهř مǼظم

ساهمت هذǽ الدراسات في الكشف عن التحولات الŖ عرفتها المؤسسة اŪزائرية للوسط الصǼاعي بما فيها ůال 

 أو تكوين  دراسات مله بالمحيط الصǼاعي دونالمحروقات وما طرأ عليه من Ţولات ثقافية باعتبار العامل اŪزائري باشر ع

التحولات الŖ عرفتها المؤسسة  بعض وما جعلǼا نرجع لمثل هذǽ الدراسات ٓنها وضحت لǼا ،لريف إń المديǼةأي من ا

 التصǼيعي الذي لم يعرف هيكلة تǼظيمية مدروسة بعقلانية من خلال مشروعها التǼموي مع تفسير بعض الظواهر اŪزائرية

 يسمح لǼا هذا بفهم العملية التكويǼية وأثرها على آداء المهř مما واكتساب قيم لا تتوافق بسهولة مع هذǽ التǼظيمات،

الموسومة  البترولية الاقتصادية بإحدى المؤسسات اūاŅ طبقا لإجراء ŞثǼاو  الدجراسةمن هǼا وقع اختيارنا على موضوع 

أثر  سǼحاول معرفةمǼه و ة، ولقد تمت الاستفادة من الدراسات السابقة في بǼاء الإشكالي .بمؤسسة تكرير البترول بأرزيو

 . على أداء العمالالتكوين 

 

 

 

 .188ص  نفس المرجع السابق، بن شارف حسين، (1)
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إنج العالم اليوم تزيد به حدجة المǼافسة وهو آمر الذجي يفرض على المؤسسات التفكير بعقلانية فيما يمكجǼها من Ţقيق 

التوجه الاعتǼاء بالثروات الفكرية والمعارف الكامǼة للموارد البشرية  الرŞية والاستمرارية والتفوق في السوق، ويتطلب هذا

الŖ أضحجت الركيزة آساسية لاستمرار المؤسسات وبقائها على أساس تǼمية المعارف وقدرات العاملين وذلك بتثمين 

إستراتيجيجة  إلىلسعيها للوصول التكوين باعتبارǽ المǼبع الرئيسي الذي يصǼع التحجدي والتجǼافس، وزيادة فاعلية المؤسسات 

عǼها من طرف المؤسسة الصǼاعية إذا  الرقي على المدى البعيد. أصبح تكوين العاملين ضرورة ملحة لا يمكن الاستغǼاء

أرادت Ţسين نوعية خدماتها والارتقاء بها إń مستوى يضمن لها المǼافسة والاستمرارية والتطور، وحŕ تتمكن المؤسسة من 

ǽصص ميزانية المكانة لابد أنج تتابع باستمرار مستوى أداء عمالها. فما يظهر في  بلوغ هذţ زائرية أنهاŪجهود و المؤسسة ا

لكن ما هو ملاحظ هو  Şسب الاحتياجات التكويǼية للعمال، المجرد إń الملموس للتكوين بهدف الانتقال من آداء

وبالتاŅ استجابة ضعيفة لاحتياجات ، على أداء ومهارات العمال طغيان المستوى الǼظري دون العملي مما يǼعكس هذا

  .السوق وانخفاض معدلات المǼافسة

،ǽا من خلال التصوُّرات المختلفة عن موضوع  وتأسيسًا على ما سبق ذكرǼالدجراسةاتضح ل : Ņطرح التساؤل التا 

العلاقة  الانضباط التǼظيمي، اŪهد المبذول،) المتمثلة فيفي Ţسين آداء المهř بأبعادǽ  المستمر هل يساهم التكوين -

؟  من خلال هذا التساؤل يمكن ((la Raffinerie) مع الزملاء لدى عمال مؤسسة تكرير البترول مصفاة أرزيو

 صياǣة إجابات مؤقتة ضمن الفرضيات التالية :     

 . نضباطلااالمتمثل في  المهř في Ţسين آداء المستمر التكوينيساهم  -

 . اŪهد المبذول بعُد المتمثل في المهř في Ţسين آداء المستمر التكوينيساهم  -

 . العلاقة مع الزملاء بعُدمن خلال  المهř في Ţسين آداء المستمر التكوينيساهم   -

هذا  مند و  العمال ونعرفة دور التكوين على أداء لمللإجابة عن التساؤل الذي سبق طرحه سابقا  الدجراسةف هذǽ تهد

 ل:حو والŖ تتمحور  الدجراسةأهمِّ آهداف الŖ أفَضتْ إليها  المǼعطف إبراز

  سين آداء على العامل والمؤسسة التعرف علىŢ دور برامج التكوين وأثرها في.  

   اولة الكشفŰالمحدج  بآداءالتكوين  عن العلاقة بين ǽوأبعاد řالمه ǽالدجراسةدة في هذ. 
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ور الفعجال الذجي تمارسه الموارد البشرية المؤهلة اūالية أهميتها في إبراز وتسليط الضوء على الدج  الدجراسةكما تستمد 

Űاولة إبراز تطبيق عملية التكوين واقعيا من خلال آداء المهř ، مع درات آدائية للعاملين بالمؤسسةالمكونة في تǼمية الق

سواء  التحولاتمع معرفة مدى وعي ونظرة العمال من خلال استجابتهم وإدراكهم لها ومع  الدجراسةعلى مستوى مؤسسة 

Ţسيس اŪهات المعǼية والفاعلة بأهمية التكوين في تفعيل آداء المهř من شأنها Ţقيق وŰاولة ، الداخلية أو اŬارجية

 بين العامل والمؤسسة. الملائمة

 بدافعية مǼها ما يتعلقوالموضوعية  والمبررات الشخصية الدواعيŝملة من رتباطه لا الدجراسةوضوع موعليه تم اختيار 

الموضوع يǼدرج ضمن  كما أنج تغيرات،زيادة معرفة دور العملية التكويǼية وما Ţدثه من و ، في هذا الموضوع البحث

 .التخصص العلمي

  سين أداء العمالŢ المواضيع آساسية باعتبار التكوين وظيفة  أحدالمؤسسة المدروسة بيشكل موضوع أثر التكوين في

مما يتطلب هذا تكوين مستمر لعمالها للاستجابة للتحولات التكǼولوجية والوصول للأهداف  من وظائف المؤسسة

على رى يمثل نقطة تقاطع علم اجتماع العمل والتǼظيم مع علوم أخ الدجراسةموضوع  ٓنج و  اŬاصة بالمؤسسة والفرد

 .، والموارد البشرية علم الǼفس العمل والتǼظيم :سبيل المثال

  ية وواقعها في المؤسسة وإسقاطها على آداء الوظيفي، معǼطط البرامج التكويű معرفة كيفية تكوين العمال ورسم

 Űاولة تقديم أفكار تساعد في جلب انتباǽ المؤسسة بضرورة تدارك نقاط الضعف لعملية التكوين تدرŸيا والمساهمة في

لتسهيل  عليها للتعرفشرح بعض المفاهيم دراسة  أي Ţتاج .Ţقيق حركية اŸابية على űتلف المستويات بالمؤسسة

بع بأبعادǽ )الانضباط ، أما آداء متغير تاعلى متغير مستقل هو التكوين الدجراسةواشتملت  لهاوتفكيك الغموض 

  وتتمثل فيما يلي :، والعلاقة مع الزملاء( انّاز المهام ،التǼظيمي

أو  ،ء العملتزويد الموظف بالمعلومات والمعارف الŖ تكسبه مهارة في أدا إńهو تلك اŪهود الهادفة ":التكوين .1

بعدǽ ٓداء  ، مما يزيد من كفاءته في أداء عمله اūاŅ أوما لديه من مهارات ومعارف وخبراتوتطوير  تǼمية

 .(1)في المستقبل "ى أعمال ذات مستوى أعل

 

 .92ص  ،2015، تǼمية الموارد البشرية ، ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكǼون )الجزائر(، سعيد بن يميǼة (1)
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تغذية الموظف بمعلومات وأفكار ومǼاهج عمل جديدة من شأنها الرفع من   هو عملية" :المستمرتعريف التكوين  .2

 (1).كفائتة المهǼية"

تزويد العامل بالمعارف والمعلومات والŖ تعمل بدورها على رفع المؤهلات والكفاءة المهǼية  المستمر يساهم في التكوين 

 والعملية.

 .(2)" هو قيام الفرد بآنشطة والمهام المختلفة الŖ يتكون مǼها عمله" :المهǼيالأداء . 3

الطاعة والسلوك الودي اšاǽ القيادة تǼظيمي يقوم به أعضاء التǼظيم بغرض إظهار  سلوك هو" :الانضباط التǼظيمي.4

 .(3)"وإظهار نية التعاون الفعلي واحترام آوامر والقوانين الرسمية للتǼظيم  ،اšاǽ التǼظيمو 

يعكس درجة حماس الفرد ٓداء العمل وŢفيزǽ ٓداء عمله وذلك لوجود علاقة بين اŪهد المبذول " :الجهد المبذول. 5

 (4)."وŢفيز الفرد ٓداء عمله

العلاقة بين زملاء العمل الŖ تǼشأ نتيجة التعامل اليومي بين آفراد والŖ لها  هي": العلاقة بين الزملاء في العمل. 6

 (5)"دور مهم في Ţسين أداء العاملين

تابعة لقطاع  ومية ذات طابع صǼاعي šاري عالميمؤسسة عم تكرير البترول مصفاة أرزيولالمؤسسة الصǼاعية تعتبر 

استراد الموارد الطاقوية  وأمن المؤسسات الكبرى في اŪزائر. تقوم بتقديم خدمات أو سلع إما لتصدير  وهيالمحروقات 

 (.)البترول والمواد الطاقوية

 

 .                                                                                              94ص  نفس المرجع السابق، ( بن شارف حسين،1)
                                      . 237ص، 2010 ،ردن(الأ) الوطǼي، عمان الاقتصادفي تعزيز  أثر الموارد البشرية ،إنذارة محمد محمد يوسف (2)
                                            . 23، ص 2011حات علم الاجتماع التǼظيم والعمل، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،مصطل، دليل ناصر ( قاسمي3)
 . 24ص  ،نفس المرجع السابق ،إنذارة محمد محمد يوسف( 4)

 إدارةسوناطراك(،كلية  على الشركة الجزائرية للمحروقاتدراسة حالة في تحسين أداء العاملين) وأثرهاالعدالة التǼظيمية  ،محمد بوقليع (5)
 . 9، ص 2011للدراسات العليا ،  طالأوسجامعة الشرق  الأعمال
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 الǼموذج  الافتراضي للدّراسة: -

.řحاولت الطالبة وضع نموذج افتراضي عام للدجراسة على دلالة أثر التكوين على آداء المه 

 

 

    

  

    

  

 .راسةدّ ضي للالǼموذج الافتراح يوض :(1الشكل رقم )

الذي يمثل المسار آساسي لما يتضمǼه من خطوات ومراحل بهدف الوصول إń اūالية راسة أما الإطار المǼهجي للدج 

 الدجراسة.ذات أسس علمية ţدم موضوع نتائج علمية مع استخدام تقǼيات 

في المواضيع  تفاوتعلى المǼهج الوصفي لغرض اūصول على معلومات وحقائق علمية لوجود  استǼار في د اعتمدنا

يستوجب اختيار المǼهج الملائم  الذي الدجراسةإń نتائج لموضوع  الوصول وبهدف والاجتماعية،بالعلوم الإنسانية اŬاصة 

 .ة على إشكالية دراستǼابالإجااūالية و  الدجراسةلمعاŪة 

Şسب ٓنها تتسم بالتعدد المعطيات تمكن من جمع البيانات و سات يستǼد على بعض التقǼيات حŕ نراإجراء الدج  إنج 

 : اūالية ومن بين آدوات الŖ تم الاعتماد عليها في ůال دراستǼا ،لغرض Ţصيل الǼتائجأهدافها البحوث و  أنماط

 مدى توافق الإشكالية والفرضية مع واقع المؤسسةلمعرفة  بزيارة ميدانية للمؤسسة قامت الطالبةالاستطلاعية  الدجراسة -

حيث تم تشكيل صورة أولية على عيǼة البحث  التعرف أكثرمع  ،بهاوالدوائر الموجودة تلف آقسام ű علىالاطلاع و 

الاستجابة اتسمت   أنج الموارد البشرية إلاج  قسمعلى الإطارات ب استبيانات( 10شرة )ع توزيعب وقمǼا الدجراسةلموضوع 

Şيث šاوب  ،والصيانةلعمال الإنتاج  الدجراسةلهذا السبب تم تغيير ůتمع  ،د لبعض العمال الإداريينبالتجǼب والتردج 

 .الدجراسةأǣلبهم  لموضوع 

 التكϭين

 

 الانضباط التǼّظيمي

 متغير تابع
 الأداء المϬني

 
 الجهد المبذول   

 العلاقة بين الزملاء

 متغير  مستقل
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وسيلة Ūمع  الŖ تعدج المباشرة ة الملاحظ الدجراسةأما بالǼسبة للتقǼيات الŖ اعتمدنا عليها وساعدتǼا في معاŪة مشكلة 

البعض يوميا المبحوثين مع بعضهم  أفعالانفعالات وردود  رصدوذلك بمتابعة و  المعلومات من خلال فهم تصرفات العمال

 الالتزام بمواقيت العمل رؤساء والمرؤوسين، وفرص التكوين(،بين الراعات، فعالية الاتصال، العلاقات )كمظاهر الص

ها معطيات ساعدتǼا في فهم بعض ،كلج ختلف المصاŁ خاصة مصلحة الإنتاجوملاحظة بعض الضغوطات المهǼية بم

 .           سةالدجراتصرفات المبحوثين وتوظيفها Ŭدمة موضوع 

وضوع أثر التكوين المأسئلة مغلقة ومفتوحة تهتم ب توي علىŹ سؤال( 24) الذي يتضمنتم الاعتماد على الاستبيان 

 بالشكل التاŅ :  الدجراسةحسب موضوع  الاستبيان اهذوتم بǼاء  ،ؤسسة تكرير البترول لمصفاة أرزيوعلى آداء المهř بم

المستوى  ، السن،اǼŪسنذكر مǼها: من بين هذǽ اŬصائص فبالبيانات الشخصية والتعليمية  الأولالجزء  يهتم -

 .ليمي، واūالة الميدانيةالتع

، ومدى توافق البرامج تقل وتضمن عدد الدورات التكويǼيةكمتغير مس المستمرالتكوين تمحور حول  الثاني لجزءا -

 ، الترقية.التكويǼية لمǼاصب العمل

 ،الإجراءاتالعمال بالتعليمات و  انضباطكمتغير تابع بأبعادǽ المتمثلة في المهř  آداء ب ختصا الثالثالجزء أما  -

عمال  űتلف بين الاتصالية العمليةو  نوع العلاقات الاجتماعية لغرض معرفةالعلاقة مع الزملاء اŪهد المبذول، و 

 .من رؤساء ومرؤوسين  المؤسسة

źص معاŪة المعطيات تمت من خلال جداول إحصائية )الǼسب المئوية( لتحليل ومعاŪة المعلومات الŖ تم  فيماأما  -

إثراء الǼقاش في و  الدجراسةمعظم المبحوثين لموضوع الŖ يمكن إضافتها šاوب يان و šميعها فالملاحظة الموجهة للاستب

تم  الاستبياناتٓن معظم  في أداء مهامهمالكثير من فقراتها، مع شرح بعض الضغوطات والمشاكل الŖ تواجههم  

طرحها على شكل مقابلات تمت متابعتها بصفة شخصية أي ملئها Şضور الطالبة، وتم إجرائها بمكان آفراد 

إعادة صياǣتها و للاستبيان  الإضافات المختلفةآسئلة المفتوحة و تدوين الإجابات عن مع  المتواجدين بمقر العمل

 .الدجراسةللمرة الثانية حŕ يتم توظيف أهمها في التحليل بما źدم و يتوافق مع موضوع 

آدوات  من المقابلة تعتبرلذا " لمعرفة اŪوانب المرتبطة بالتكوين وآداء المهř، قابلةالاستعانة بتقǼية المتم  كما -

ا تعدج من أكثر وسائل جمع كما  ،سة آفراد واŪماعات الإنسانيةالرئيسية Ūمع المعلومات والبيانات في درا  أنهج
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المقابلة لمعرفة سياسة التكوين  وتم استخدام ،( 1)" فاعلية في اūصول على البيانات الضرورية ... و  المعطيات شيوعا  -

للتعرف على إجراءات تصميم űطط  رئيس مصلحة التكوينالمهř من خلال اūوار المباشر مع  آداء ودورها على

، و قد تضمǼت بعض آسئلة ليتم الإجابة عليها حسب أهميتها و لغرض بالمؤسسة ودورǽ على تقييم آداءالتكوين 

 . الدجراسةإدراجها Ŭدمة 

بمختلف المعطيات وللتعرف أكثر على أهمية وخطوات التكوين في إنج الاعتماد على هذǽ آدوات يǼدرج ضمن الإلمام  -

تغييريرير آداء وتطيريرويرǽ ميريرن خيريرلال اكتسيريراب الكفيريراءة والمهيريرارة العملييريرة، ميريرع إبيريرراز دورǽ في Ţقييريرق التكييريرف لمǼصيريرب العميريرل 

 .                                                                                      لات المحيطة به داخليا أو خارجياوالتحو 

أما عن مواصفات ůتمع الدجراسة وقع الاختيار على العيǼة العشوائية بما يتوافق مع الدجراسة ولمعاŪة الإشكالية للإجابة  -

Ŗيرن تتوافق ميرع فرضيريات البحيرثال  Ŗيرة اليرǼت العيǼية المكونيرة ميرن  ، كميرا تضيرمǼ60بصيردد دراسيرتها الفئيرة السوسيريومه 

 وكلجهم إطارات موزعين على الǼحو التاŅ :ا مبحوثً 

)مثيريريريريريريرل مهǼيريريريريريريردس اسيريريريريريريرتغلال متكييريريريريريريرف لقسيريريريريريريرم الصيريريريريريريريانة أو الإنتيريريريريريريراج  مبحوثيريريريريريريرا. 33عيريريريريريريردد المبحيريريريريريريروثين لفئيريريريريريريرة المهǼدسيريريريريريريرين  -

(polyvalent .) ف أǼييرين( ( صǼاسيرتغلال مسيرتوى مبحوثيرا  27عدد المبحوثين لفئة المتحكميرين )التق řمثيرل تقير (

 .  أول، تقř في الميكانيك مستوى أول، تقř استغلال

الدجراسيريريرة الميدانييريرة بمؤسسيريريرة تكرييريريرر لإجيريرراء  المكانييريريرة اūيريردود تمثليريريرتوميريرا źيريريرص الإطيريرار المكيريريرالم والزميريرالم لموضيريريروع الدجراسيريرة  -

حييرث ، الصيريانةبمصيرلحة الإنجتيراج و  فئيرة العميرال المتحكميرين والمهǼدسيرينميرع  (la Raffinerie) صيرفاة أرزييرولمل البيرترو 

بوحيريردة  1972في شيريرهر جويلييريرة  ييريرةالإنتاجوبيريردأ انطيريرلاق الوحيريردات  .هكتيريرار 150عليريرى  ة هيريرذǽ المؤسسيريرةتتربيريرع مسيريراح

مهǼيردس، أميرا  190 إطيرار سيرامي و 20 ميرن بييرǼهم 433عاميرل ويبليرǢ عيردد إطاراتهيرا  1295وهي تضم حاليا  المǼافع

 . 56ويبلǢ عدد المǼفذين   806المتحكمين 

   فيرترة زمǼييرة لمعاŪيرة هيرذا الموضيروع  خصصيرتوالتعرف على إشيركالية البحيرث  الدجراسةلقيام بهذǽ تم ا المجال الزمانيأما  -

( معيريرةااليريرتربص للج اتفاقييريرة. كميريرا هيريري مدونيريرة في الملاحيريرق ) 2018أفرييريرل  19إń  2018ميريرارس  18 الممتيريردة ميريرابينو 

 (.6أنظر ملحق رقم)

 

بن  ،ديوان المطبوعات الجامعية الساحة المركزية مي وطرق إعداد البحوث،مǼاهج البحث العل، الذنيبات محمدبوحوش مصطفى، محمود ( 1)

 . 75ص  ،2007الجزائر، ،عكǼون
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، حييرث رؤسيراء المصيراŁبعيرض المبحيروثين و  أǣلبييرةثقيرة كسيرب ب عية كان لها عدة اŸابييرات سيراهمتالاستطلا كما أنج الدراسة

 .يوجد إشكالية في تدوين أسمائهم على الاستبيانصرح بعض المبحوثين لǼا لا 

ميرا ارتيربط باŪانيرب المييردالم حييرث  مǼهيرا ،والŖ لا źلو مǼهيرا أي Şيرث في إعداد هذا البحث الصعوبات الŖ لاقيǼاها إنج 

ت ومليريرا الاسيريرتمارة بسيريربب توزيعهيريرا أثǼيريراء فيريرترات العميريرل نظيريررا لميريرا يتطلبيريره العميريرل بالوحيريردارفيريرض بعيريرض المبحيريروثين الاسيريرتجابة 

صعوبة اūصيرول عليرى العيردد الإجميراŅ للعميرال اليرذي و  فض رئيس مصلحة المسار المهŢ řديد فئة المتحكمينمع ر الإنتاجية 

إضافة إń قلة  ،اهم هذا في تأخر توزيع الاستبيانسمما  اضطررنا للحصول عليها من مصاŁ أخرىو  اعتبر من أسرار المهǼة،

 .  19/04/2018إǣ ńاية  18/03/2018ابتداء من ة الزمǼية المحددة بشهر وهذا المدج 

عليرى الǼحيرو اūالية ضمن خطة Şثية على ثلاث فصول في شيركلها الǼهيرائي تعيررض Űتوياتهيرا باختصيرار  الدجراسة احتوت

Ņالتا : 

 ميريريرع التطيريريررقالفكرييريريرة للدجراسيريريرات السيريريرابقة الإسيريريرهامات العلمييريريرة و مقدميريريرة عاميريريرة Ţتيريريروي بيريريردورها عليريريرى  تضيريريرمǼت الدجراسيريريرة

، أهمييرة وأهيرداف الدجراسيرة، دواعي اختييرار الدجراسةتم صياǣة فرضيات، نموذج عام لمتغيرات  هاوللإجابة عǼ لإشكالية البحث

حيريردود  ،) العيǼيريرة ( الدجراسيريرةوůتميريرع  الدجراسيريرة ميريرع إدراج تقǼييريرات الدجراسيريرةالتعيريراريف المتعلقيريرة بمتغيريريرات ميريرع التطيريررق إń  الدجراسيريرة

التطيريرور  ،، خصجيريرص لمتغيرير التكيريروين، حييرث تم Ţدييريرد تعيريريريريرريف الميريروارد البشيرريةالفصيرل آولبيǼميريرا  .الدجراسيرةصيريرعوبات  الدجراسيرة

تǼفيذ  إعداد البرنامج التكويř،، تصميم و التكوين وأهمية وين، أهداف، تعريف التكوين، أنواع التكالبشرية للمواردالتارźي 

 . التكوين في تشكيل ثقافة المؤسسة بالإضافة ٓهمية هاتقييمو تكويǼية، وتطبيق البرامج ال

 ،أنيريريرواع آداء المهيريريرř الكفيريريراءة، وماهييريريرة ،ه، حييريريرث تضيريريرمن تعريفيريريرصجيريريرص ليريريرلأداء المهيريريرřميريريرن البحيريريرث فقيريريرد خُ  الفصيريريرل الثيريريرالم

وأهيريرداف تقييريريم  طيريررق تقييريريم آداء وأهيريرم المقيريراييس المسيريرتخدمة ،آداء تقييريريم تعرييريرف ،ء الميريروارد البشيريرريةالعواميريرل الميريرؤثرة في أدا

 .آداء

المؤسسيرة بتكيروين ال űطيرط بمؤسسيرة تكرييرر البيرترول بيرأرزيو Şييرث تضيرمن المهř التكوين وآداء أما الفصل الثالث بعǼوان

 ىدى مساهمة التكوين علخصجص جزء لمو  ،بإجراء مقابلة مع رئس مصلحة التكوينطرق إń عملية تصميمه من خلال الت

Ǽتيرائج وتفسيريرها عليرى مǼاقشة ال إدراج خاتمة تضم ثم التعليق عليهاو  الدجراسةنتائج أبعاد آداء المهř لعمال المؤسسة بعرض 

 .المتحصل عليها من طرف المؤسسة وبعض الملاحق قائمة للمراجعو  ،ضوء الفرضيات
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 .ماهية الموارد البشرية والتكوين الأول:الفصل 
 
 .مقدمة الفصل الأول -

 الموارد البشرية إدارة تعيريريريرريف .1

 التطور التارźي لإدارة الموارد البشرية   .2

 تعريف التكوين .3

 أهم المداخل الǼظرية للتكوين .4

 أنواع التكوين .5

 أهداف و أهمية التكوين  .6

 űطط التكوين .7

 : جمع المعلومات وŢديد الاحتياجات أولا

 تصميم المخطط  :ثانيا

 تǼفيذ وتطبيق المخطط التكويř  :ثالثا

 التكويř  المخططتقييم  :رابعا

 كوين في تشكيل ثقافة المؤسسةأهمية الت .8

 .الفصل الأول اتـــمةخ -
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 :الفصل الأول ةــــمقدم -

 والمشاركة التجديد ،كانته الŖ تظهر في خلق الإبداعالبعد الإنسالم وم وأهمية طرحت سوسيولوجيا الموارد البشرية فائدة

كلها عوامل  اهر الموجودة بالمǼظمة سواء كانتدراسة űتلف الظو و  العمل على Ţقيق آهدافمع ، في űتلف المجالات

، مما وسع ůال هتمام لمختلف التحولات التǼظيميةخاصة في الفترة آخيرة مع توجيه الا المعرفة دائرةساعدت في توسيع 

السوسيولوجيا كالاتصال  البحث في نظرية التǼظيم وšسيد تطبيقها في ميدان إدارة وتسيير الموارد البشرية من وجهة نظر

 . التوظيف، التكوين ،السلطة ،التǼظيمي

م المراحل الŖ أهاهية الموارد البشرية و إń تقديم لمحة إجمالية عن م الفصل السعيبغية التفسير أكثر، سǼحاول في هذا 

راسة هت جهودها لدج وجج  Şيث .خل الǼظرية الŖ اهتمت بالمؤسسةالمدالتكوين وأهم المدارس و مرت بها مع إدراج تعريف ل

، كما ارتأيǼا إدراج أنواع التكوين تبارǽ الفاعل آساسي في ŢريكهاŹدثه العامل باع يرات المحيطة بالتǼظيم وماتلك التغ

 . التكوين في تشكيل ثقافة المؤسسة إń أهمية ةبالإضاف ،تقييمهالتكوين وعملية تǼفيذǽ و  وكيفية تصميم űطط
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مǼظمة خاضعة لضوابط قانونية معلومة يقع  اقتصادية وحدة ابأنهج " :التطرق للموارد البشرية يمكن تعريف المؤسسةقبل 

 (1)."الاستهلاكإنشاؤها لغرض إنتاج سلعة أو إسداء خدمة قابلة للبيع في سوق 

 :نأخذ  من بيǼها لإدارة الموارد البشريةة تعاريف عدج  توجد:  تعريف إدارة الموارد البشرية .1

توفر و  وظيفة ضمن الإدارة العامة :اضر هيلموارد البشرية في الوقت اūل (Jean Michel) "جون ميشال"فيعر ت 

المسار المهř تهدف إŢ ńقيق  ،القيادة ،كالتوظيفواحد اندماج أفراد العمل )جو اجتماعي( مهمتها متغيرة   في آن  

والكفاءات على المدى المتوسط والبعيد ومهمتها مواكبة التطورات اūديثة الاستخدام آفضل للأفراد من حيث المؤهلات 

 .(2)للمؤسسة"

تعرف إدارة الموارد البشرية تطورا بالرǣم من حداثة الاهتمام بها  :التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية .2

الفاعل البشري لم يكن له اهتماما Şيث  ففي القرون السابقة  ،ل العلمية آخرى لمجال المؤسساتببعض اūقو  مقارنة

لاهتمام للعǼصر البشري كفاعل لكن في الآونة آخيرة توجه او  ،نب المادية في العملية الإنتاجيةكان التركيز حول اŪوا

 لقد مرت إدارة الموارد البشرية بعدة تطورات يمكن الإشارة إń أهم المراحل : .المǼظمة أساسي لتطوير

الزراعة   ية البدائية البسيطة مثل الصيد و استخدم العامل في هذǽ المرحلة على الطرق اليدو  : ة الصǼاعيةأ . قبل الثور 

، ففي هذǽ المرحلة لم تكن موجودة قوانين ţص العمل لعيش الضرورية وŬلق إنتاج زراعيللحصول على متطلبات ا

المحاسبة رب العمل الذي له سلطة التشغيل و اعتبارů ǽرد سلعة Şسب ما يراǽ شراء العامل و بالإضافة لرواج ظاهرة بيع و 

اūضارة  :فالتمعن في űتلف أثار اūضارات القديمة تبرهن على توجيه العǼصر البشري لتشكيل تلك اūضارات مثل

تدل على ţطيط ، فكلها آثار ين الŖ قامت ببǼاء سورها العظيم، وحضارة الصتالقديمة الŖ شهدت بǼاء آهراما المصرية

 العمل يسيطر على عملية تǼظيم العمل وتوجيهه.   مسؤولاŪهد البشري لبǼاء المجتمع Şيث كان  برůةو 

 

 (1) . 114ص  ،2002مركز دراسات الوحدة العربية، بيروت )لبǼان(،  ،مصطفى، مجتمع العمل يلاليفال 

(2)  Barraud  Jacqueline  , Françoise Kittel, Martine Moule,La fonction Ressources 
Humaines,Dunod,Paris  , 2004.p2. 
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 ظهور المصانع مع  دور العامل تقليصالاكتشافات و  بسلسلة من تميزت هذǽ المرحلة:  ب . مرحلة الثورة الصǼاعية

المتميزة لتشغيل وجود عدد كبير من العمال ذو المهارات ت الإنتاج في المصǼع أو الورشة و الŖ"تتطلب عمليا الآلاتو 

         تǼظيم العمل ůال الموارد البشرية لتكوين وتدريب العاملين و ، مما أدى إń بروز المتخصصين فيالآلات المتخصصة

 وقد أفرزت هذǽ الثورة مبادئ أهمها : (1)تقسيمه"و 

ساهمت في ظهور مبدأ التخصص وتقسيم العمل، زيادة في معدلات الإنتاج مع تعويض العمل اليدوي كلها عوامل 

 تسيير الموارد البشرية من بيǼها دراسة الإدارة العلمية للعمل لتايلور الذي ركز على تǼظيم العلاقةبدايات فكرية لإدارة  و 

 Ţفيز . العملية من تكوين و هذǽ ه ما تتطلبالقائمة بين العامل والإدارة و 

                    فريقه بمصانع واسترن إلكتريكو  (E.Mayo)"مايو إلتون"العلاقات الإنسانية بقيادة ظهرت مدرسة كما 

 (Western Electric )الم ǽتظهر في تماسك البعد هذ Ŗت أهمية العامل الاجتماعي في العملية الإنتاجية الǼدرسة بي

 الانتماء والالتزام بمبادئ اŪماعة وربط العملية التǼظيمية باūاجة الاجتماعية ٓفراد العمل .اŪماعي مع 

، ف، القيادةٓهمها: كالتخطيط والتǼظيم، التوظيالإشارة  الǼشاطات يمكنإدارة الموارد البشرية تقوم على جملة من  إنج 

ا تقوم بتǼظيم عمل آفراد مع المؤسسة من خلال تلك كما أنهج كتوفير الرعاية الصحية  لتكوين وحماية الموارد البشرية  ، االرقابة

 الǼشاطات.

 

 

 

 

 

 .                                                                                      26، ص ، نفس المرجع السابقحبيبل ليه بن محمودب( 1)
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 من بيǼها ما يلي :لتعاريف اŬاصة بمفهوم التكوين و ا تفاوتتو  اختلفت لقد:  التكوين تعريف .3

ذات آصل  (Formerاشتقت كلمة التكوين من الفعل كون يقابله باللغة الفرنسة ) :للتكوين التعريف اللغوي . أ

( řاللاتيFormare) " إعطاء الشيء شكلا řأما باللغة الانّليزية"  .(1)ولغويا تعTraining"،  وفي المشرق

يرى إذ  بالمعŘ الفرنسي.(Formationمن التكوين ) العربي يستخدمون المصطلح الانّليزي بمعŘ التدريب بدلاً 

لا يوجد اختلاف فالتكوين يهتم بتعليم الفرد للمهارات والثقافات والمعلومات أما التدريب التعلم أنجه  "أحمد طرطار"

 .العملييǼة ٓنها ترتبط باŪانب لمهǼة مع

 :للتكوين الاصطلاحيّ التعريف  . ب

ة تلك العملية المǼظمة المستمرة الŖ تكسب الفرد معرفة أو مهارات أو أفكار أو أراء لازم"هو:  التكويننستقرئ أنج 

 .(2)" دٓداء عمل معين وبلوغ هدف Űدج 

تهدف إń تأهيل آفراد،  العملية الديǼامكية الŖه بأنج  ، (M.D.Pujol) "بيجول"التكوين حسب  فيعر ويمكن ت

 (3)وبǼاء وتطوير الكفاءات في المؤسسة."

تسعى  عملية مǼظمة لها űطط رسمي" :هبأنج  يمكǼǼا تعريف التكوين، الذكر ما يǼبغي قوله من خلال التعريفات السالفة

المعارف والقدرات  يصب في تلك معرفي على رصيد احصولهمن خلال في مواردها البشرية  للاستثماره المؤسسة من خلال

وبكلفة أقل، ة قصير  مدةاكتساب سلوكات تسمح برفع مستوى آداء المهř لتحقيق آهداف في مع ، اŬبرات المهǼيةو 

ǣمار  باشرن أن قبل ." لتحقيق آهداف وŢسين نوعية العمل وجودته للإدارة الإستراšية اūلول التكوين من لذا يعدج 

 همها:ألبعض المفاهيم المتعلقة بالتكوين  التطرق أولًا بǼا Ÿدر  الدجراسةاūديث عن موضوع 

 (.4)اšاهاته"عاداته و  "إكساب الشخص المعرفة والمهارة لتطور يعř الذيالتعليم: 

                                                                                       . 110، ص لمرجع السابقنفس ا ،لحبيب بليه بن محمود (1) 
،  1984، ركة التونسية لفǼون الرسم(، تونس، الدار العربية للكتاب )طبعة الشان العمل الصǼاعي، علم الاجتماع في ميدمحمود ( عبد المولى2)

                                                                                                                .                                  154ص 
                                                                         .108ص  ،نفس المرجع السابق لحبيب، بليه بن محمود( 3)
 .   98، ص 2007، ةار الفجر للǼشر والتوزيع، القاهر د ،لقاسم، تǼمية الموارد البشريةب سلاطǼية ،اسماعيلقيرة  ،غربي علي(4)



16 

 

التغير الدائم في السلوك  :"هو ( التعلمVaughan) "فوهان"( وBass) "باسمن"كلج  في تعريف  حسب ما ورد

Źصل عليه الفرد في űتلف المؤسسات التعليمية  فالتعليم الذي والذي Źدث كǼتيجة للممارسة والتجارب السابقة

حصيلة من العلم والمعرفة في ůال أو ţصص  ن وتزويديالŖ تعمل بدورها على تكو  (واŪامعات و المعاهد)المدارس 

لذا  التكوين أساسه الفرد االفرد أممعين لغرض الاندماج في اūياة العملية أي التركيز بالدرجة آوń على الموضوع ثم 

  .(1)يعتبر أسلوب التكوين أكثر أهمية من موضوع التكوين"

تحقيق التميز من المتطلبات آساسية ليعدان التكوين والتعلم من الǼاحية العملية من خلال ما تقدم، نستخلص أنج 

 . والفعالية في العمل

هو تǼمية القدرة لدى الشخص بقدر يساعدǽ على فهم المشاكل الŖ تواجهه ومعرفة مدى تأثيرها على  :التطوير -

 .(2)آمور الŖ يعاŪها أو الŖ ترتبط بمشاكل أخرى بالمؤسسة " 

 :أن نتبŘ مقاربات أهمها الدجراسةمن أجل أن Ÿتمع لǼا فهم سديد لموضوع  :للتكوينأهم المداخل الǼظرية .4

 : سهامات للمǼظور الكلاسيكي ما يلي، ومن أهم الإتمثل نقطة بداية للفكر الإداري :الكلاسيكيالمدخل  -

  : (فريديريك تايلور) نظريــة التǼظيـم العلمي للعمـل . أ

    عوامل مǼها ما يتعلق بالǼهضة الصǼاعية كما تبعتها تطورات ظهرت هذǽ الǼظرية بالولايات المتحدة آمريكية نتيجة

اختراعات تكǼولوجية مع زيادة القوى العاملة والتوسع الهائل في التصǼيع وتطورات مست جميع الميادين خاصة اŪانب و 

من و  ( ويعد من رجال الإدارة F. Taylor)"فريديريك تايلور"فهذǽ الظروف ساهمت في بروز حركة الإدارة العلمية رائدها 

، يرى أن العمل الصǼاعي في تǼظيمات معقدة يعř العمل المشاكل الصǼاعيةب علمي لمعاŪة السباقين في تطبيق أسلو 

Ņدمات للحصول على المكافأة وبالتاŬاصر لإنتاج السلع واǼطوي على ثلاث عǼفإن العمل ي     : 

 

   . 94ص  ،2015 ن عكǼون ) الجزائر(،ب ، ديوان المطبوعات الجامعية، سعد، تǼمية الموارد البشرية بن يميǼة (1)

 .  98 ص ،بلقاسم ، سلاطǼيةة اسماعيلغربي علي، قير  (2)
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 المحددة: الاستمرارية والمتابعة من خلال القيام بآعمال وتستǼد على التǼظيم مع احترام الوقت وبدون šاوز المدة أولا -

 (1)" ل عن ǣيرǽ من آنشطة الإنسانية.الǼشاط الذي يميز العم" :الإنتاج هو ثانيا : -

إنّاز مهام التǼظيم تقتضي مكافآت ومقابل لتلبية احتياجاتهم المختلفة ومن خلال هذا التصور للعمل  إنج  ثالثا :  -

Şث تايلور عن مبادئ استخدام المǼهج التجريبي ٓنه وجد أن التǼظيم الصǼاعي Ţكمه قوانين يمكن معرفتها 

عرفة القائمة على لمǼظمة والرشيدة بدلا من الموبالتاŅ سيادة المعرفة العلمية ا ،بالاستǼاد على الملاحظة والتجربة

لا يترك المجال للصدفة في عملية تǼفيذها من طرف التǼظيم و و  بيق ůموعة من الإجراءاتوتط ،التخمين والشك

المساهمات الŖ أتى  .(2)""الشخص المǼاسب في المكان الذي يلائم قدراته واستعداداتهمبدأ استقطاب العمال وتطبيق 

 اعتمد، والمال ملاحظته للعمال من تصرفات مǼافية وعقيمة وتكلف التǼظيم خسائر وضياع للطاقة تايلور نتيجةبها 

 ةالعقلانية معǼاها معاŪة ملائم :تايلور عقلǼه العمل ما جاء به" العمل وǼšب اūركات الزائدة أيضا على Ţليل

 .(3)مع آهداف بالاعتماد على العلم " الإمكانيات وبصفة خاصة تكييف

آعمال الصǼاعية قام تايلور بدراسة اūركات اللازمة لهذǽ المهام وŢديد المدة الزمǼية المǼاسبة لها، كما أن فلأداء 

 تكويǼهم عليها يǼعكس على أداء العمال ويساهم فيو فرضها حسب اختيارǽ للعمال مع اكتشافه للطريقة المثلى والوحيدة 

تǼمية معارفهم ٓن التكوين على الطريقة الصحيحة والموافقة للأسس العلمية Źد من الإبطاء والتماطل في العمل،كما قام 

لإنّازها مما يزيد من   الوقتو  اūركةدراسة من خلال المهام  عقلǼهل ات العمل إů ńموعة من اūركاتتايلور بتفكيك مكون

للعامل واعتبار كيرأداة   الإنسانية الانتقادات الŖ وجهت لهذǽ الǼظرية šاهلها للجوانبعل أǣلب كفاءة العامل وأدائه. ولَ 

  من أدوات الإنتاج .

 

 

 

.                                            126، ص 1979الإسكǼدرية،  ، دار المعرفة الجامعية ،لم إجماع التǼظيم، ع( محمد علي محمد1)
. 127، ص نفس المرجع السابق ،( محمد علي محمد2)  

  Marcelle Stroobants, Sociologie du Travail, Edition Nathan, Paris, 1993, p 39. (3) 
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 نظرية التكوين الإداري: . ب

الإدارة العامة والصǼاعية سǼة  "نظرية التكوين الإداري له كتاب من أشهر رواد (H.Fayol) "هǼري فايول"يعتبر 

على  أكدجت هذǽ الǼظريةف .(1)الوظيفة الإدارية تǼشأ مع أعضاء التǼظيم واŪماعات الإنسانية"" :يرى أنج حيث  .1916

 . تقسيم العمل

، للأداءوضع ضوابط Űددة مع التخصص وخلق انسجام للهيكل التǼظيمي و  على تقسيم العمل أكدت هذǽ الǼظريةف

، وجعل مبدأ العدل بين العمال وحŕ في آجور ترشيد العامل، و تǼظيم العملبمǼها ما ارتبط  ءاً مبد( 14)م فايول وقدج 

، وخلق التعاون لرفع روح اŪماعة، العمل على تǼمية روح الإبداعالاستقرار المهř و  إضافة إń اūرص على ،عامل مهم

 :التصǼيف التاŅيمكن إدراجها ضمن والتصǼيف العملي ŝعل كل عامل في مكانه المǼاسب أما آعمال اŬاصة بالتǼظيم 

 .آعمال المتعلقة بآمن -.(، البيع راء، الشآنشطة التجارية ) التبادل -(.والتصǼيعآنشطة الفǼية ) الإنتاج  -

تضمن إضافة للأعمال اūسابية والإدارية والŖ ت ،حث عن أفضل استخدام لرأس المال (آعمال المالية ) الب -

ه متغير يساعد على بالǼسبة للتكوين فقد لقي اعتبار من هذǽ الǼظرية ٓنج  أما ،المراقبة (، )التخطيط، التǼسيق، التǼظيم

كل من   أنج  "فايول"يفضيو ، ضوع العمال بصفة متواصلة للتكوينتطوير في مهارات ومعارف العمال، ما يعř خ

إعداد العمال وتكويǼهم حسب المهام الŖ  آداء اŪيد وزيادة المردودية مرتبطان بتبř سياسة تكويǼية بǼاءة ٓنج 

 يشغلونها يوفر الوقت واŪهد .                                                        

( الذي تصور نموذج مثاŅ للتǼظيم البيروقراطي Max.Weber)"ماكس فيبر"رائدها  : المدرسة البيروقراطية . ت

وهو نموذج  ،ة سمات أو خصائص معيǼة في الواقععلى أساس ملاحظة عد عبارة عن بǼاء عقلي يتم تكويǼهبأنجه: "

من و  .(2) مثاŅ ٓنه يعبر عن فكرة قد شيدت بطريقة عقلية خالصة ويصعب أن نّد لها نظير في اūياة الواقعية"

 : يلي ما برزهآ التطرق ليها يمكنالمبادئ الŖ استǼد ع

         وآدوار لوضوح العلاقات بين كل من الرؤساء والمرؤوسين، الاعتماد في انّاز المهام للمكانة الاجتماعيةلتدرج الهرمي ا  -

 . 35، ص ، المرجع السابقبلقاسم ، سلاطǼيةعيلاسما ، قيرةعلي يغرب (1)

 . 47، ص2007،القاهرة للطباعة والǼشر والتوزيع،ار غريب د ،اهيم لطفي، علم الاجتماع الصǼاعي( طلعت إبر 2)
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 الالتزام باūيادية والموضوعية بسيادة العلاقات الرسمية دون الشخصيةمع التخصص الوظيفي و تقسيم العمل  مبدأ على

التكوين العمل على Ţقيق اŪدارة في التعليم و للمهام، و والعاطفية وŢديد القواعد الŖ تضبط وتǼظم العمليات التǼفيذية 

 نتيجة كثرة ن الانتقادات الموجهة لهذا الǼموذج خلق جو روتيř ونوع من الرتابةآداء كعوامل أساسية في ترقية العمال، وم

 الإجراءات الرسمية مما يؤثر على أداء العمال، والتقليل من أهمية الإبداع الفردية والمبادرة .

إلتون "لايات المتحدة آمريكية وبإشرافظهرت مدرسة العلاقات الإنسانية بالو :  مدخل للعلاقات الإنسانية . ث

حيث قاموا بتجارب  ،إلكتريكشركة ويسترن بيكاǣو( )ش من الباحثين بمصǼع هاوثورن وفريق (E.Mayo)"مايو

ردودية م ، ومعرفة العلاقة بين ظروف العمل الفيزيقية وبينميدانية ودراسة بعض المتغيرات كالإضاءة، فترات الراحة

 :أنج  الǼظرية ترىوهذǽ  جماعات العمل الروح المعǼويةو المؤسسة، مما سمح هذا بتوسع ůال البحث بدراسة القيم 

التǼظيم عبارة عن علاقات تǼشأ بين ůموعات من آفراد وليس ůرد وجود عدد من آفراد المǼعزلين ǣير المترابطين  "

 .(1)فيما بيǼهم"

تفاوض كتحسين العلاقات وال  اجتماعيةيعتمد الاšاǽ الاجتماعي بتشجيع مشاركة العمال مع مǼحهم خصائص  

، فتماسك اŪماعة والانضباط بمبادئها يؤثر بوضوح على إنتاجية العمال وسلوكهم في العمل  معهم لرفع مستوى الإنتاجية

"فقد أثبتت أن العامل يتأثر Şوافز مادية وأخرى  التايلوريةتعارض مع المدرسة إń وجود اختلاف و  الدجراسةوخلصت 

ل الروتيř بالمقارنة معǼوية  وأنه لا يمكن بأي حال من آحوال اعتبارǽ وسيلة إنتاج، إذ أن هذǽ آخيرة أكثر استجابة للعم

 خلصت الدراسة إů ńموعة من المبادئ أهمها :( 2)مع الإنسان "

 قائمة بين العمال على أساس التعاون الŖ تساهم بدورها في Ţفيزهم اšاǽ العمل . الإبراز أهمية العلاقات  -

  من زيادة دافعية أداء المهام. تقسيم العمل والتخصص من أهم آسباب الŖ ترفع من مستوى الروتين المهř مما يقلل -

 الظروف  ه يفكر ويتفاعل وله مواقف šاǽفإنج التاŅ بو . "اعتبار العامل كائن اجتماعي Źمل معايير وقيم وتصورات وعادات

 

 .   133ص  ، المرجع السابق،محمد علي محمد (1)

  . 34ـــ  33ص  ، المرجع السابق،بليه بن محمود  لحبيب (2)
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 (1)التقǼية والتǼظيمية الŖ يوجد فيها."

الذي يبرز في تلك العلاقة الموجودة بيǼه وبين اŪماعة  للموظفمدرسة العلاقات الإنسانية أثارت جانب مهم  كما أنج 

ظهور  فهذǽ المقاربة لم ترفض وتلǢ بصفة كلية ما جاءت به الǼظرية العلمية للعمل، فهذǽ الثǼائية للǼظريتين عملت على

 (.D.McGregor.1960) "دوقلاس ماك قريقوريرير"( لX & Y)وإسهامات  أخرى مثل نظرية نظريات 

الفرد لمهامه مما يعř  الŖ تظهر في أداء بالفردانية و لها نظرة كلاسيكية وترى أن العلاقات التǼظيمية تتسم  (X)نظرية  -

الŖ ترى أهداف كل من الفرد والتǼظيم تبرز في شكل  (Y)نظرية أما  .انس والتماثل التام لهذا المǼطقعدم التج هذا

 (Z)زاد  نتيجة هذǽ الاجتهادات برزت نظريةو  ،لعمال المؤسسةماعية والاقتصادية للحياة الاجت تǼظيمي متجانس

اليابانية الš Ŗمع بين العلاقات الإدارية والعمالية Şيث تترأسها الثقة التامة والمودة دون إهمال لتلك الاختلافات 

يظهر في العمل الفردية ٓفراد المؤسسة وعملت على خلق وسط اندماجي متجانس لكل من المؤسسة وأفرادها الذي 

Ţماعي بتشكيل "فرق عمل ذات اختصاص واحد وŪتبةمن حيث الر ت إشراف مدير يمكن أن يكون أقل ا 

 (2)." الفريق نفس آخر يعمل ضمن والمǼصب من شخص

 يلي:تتميز العملية التكويǼية بتǼوع حسب المقياس المتبع في تقسيم التكوين ومن بين هذǽ آنماط ما :أنواع التكوين .4

 : (3)"التكوين بعد التوظيف"أولا: -

في تعيǼهم ومهارات ٓداء مهام معيǼة حسب  العمال اŪدد لغرض إكسابهم معارفيشمل  :الجدد توجيه العمال أ.

 .ممǼاصبه

 ت يتم هذا الǼوع من التكوين في موقع العمل للرفع من كفاءة العمال كالتكوين على الآلا :التكوين أثǼاء العمل ب.

 

 ،مؤسسة كǼوز الحكمة للǼشر والتوزيع ،بوشويشة نصر الدين، الديǼاميكيات الاجتماعية للعمل في المؤسسة الصǼاعية الجزائرية،علي زكار( 1)
                                                                                                                    . 38، ص 2013الأبيار)الجزائر(،  الطبعة الأولى،

                                                                                         .34ص  نفس المرجع السابق، ،بليه بن محمود  لحبيب( 2)
 . 130نفس المرجع السابق، ص  ،بليه بن محمود  لحبيب( 3)
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يساهم في الرفع من مستوى أداء لوقع العمل بمتكويǼا  يستدعيمما  ة لا تكفي،فهذا المجال يعرف تطورا وتعقيدا لذا فاŬبر 

 .العمال

إن التطورات المستمرة و اūديثة في ůالات المؤسسة Ţتاج  :والمهارات استحداث المعارف التكوين بهدفج. 

، الكومبيوتر التطور لمختلف آعمال كاستعمال عمل وتكǼولوجيا جديدة تفرض دورات تكويǼية تتماشى معٓساليب 

 آجور وتدوين المعطيات كلها تطورات هدفها انّاز آعمال بأساليب حديثة .

إن المسار المهř الذي يمر به العامل يتطلب ترقية من مǼصب أو رتبة إń رتبة  :الترقية التكوين للحصول على د.

 . وظيفة اŪديدةسد الفجوة للمهارات اŬاصة بال لتكوين لغرضلوŹتاج كل هذا ، أعلى مǼها

 :للتكوين وهييوجد ثلاث أنماط  :الوظائفأنواع التكوين حسب  ثانيا: -

يرتبط هذا الǼمط من التكوين بمجال أو عمل ţصصي كالمحاسبين، المهǼدسين بهدف تǼمية  :التكوين التخصصي .أ

 .فق متطلبات العملوالمعارف و  اŬبرات

لتكوين الرفع مستوى المهارة و ، الصيانة كانيكية كالكهرباءźتص بآعمال اليدوية والمي :والتقǼيالتكوين المهǼي  ب.

 في هذǽ المهن توجد معاهد ومراكز للتكوين .

 .فانتظام هذا الǼمط يبرز كفاءة المؤسسة ،التǼظيمية كالشؤون الماليةźص آعمال الإدارية و : . التكوين الإداريج

 :أنواع التكوين حسب المكان :ثالثا -

حيث تقوم المؤسسة بدورات تكويǼية داخل المǼظمة مع الاعتماد في هذǽ الدورات على مكونين  :المؤسسةداخل أ. 

 تǼفيذها.مؤهلين من داخل أو خارج المؤسسة مع الإشراف على 

واستخلافهم بعمال، وهذا هذا الǼمط من التكوين يستدعي شروط خروج العمال : التكوين خارج المؤسسة -1

 ؤسسة بدون عوائد مضمونة للتكوين، بالإضافة إń تكاليف تقع على عاتق الممؤقتة لمتابعة الدورة التكويǼية بصفة
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 كما يمكن اللجوء إń مؤسسات خاصة.

التفكير ا : يسعى التكوين لتحقيق ůموعة من آهداف لبǼاء قوة مǼتجة مما يستدعي هذ التكوين أهداف وأهمية. 6

ا لاحتياجات التكوين تسطير هذǽ آهداف źتلف من مؤسسة ٓخرى تبعً تǼفيذ برنامج تكويř كما أن ţطيط و أهمية  في

 والظروف الإنتاجية والإدارية من بيǼها ما يلي :  

تعلق آمر يعř هذا التصدي للتحولات الŢ Ŗدث سواء   ،(1)"رونة والاستقرار في التǼظيم"العمل على Ţقيق الم -

أما الاستقرار  بآداء التǼظيمي أو بǼمط السلوك التǼظيمي Şيث تتوافق وتǼسجم مع حاجات المؤسسة والعمال،

الذي له دور على التǼظيم باستقطاب الكفاءات خاصة المǼاصب العليا وهذا باستمرار مع إتباع إستراšية تامة 

 .الوضوح للتكوين

الذي يساهم بدورǽ في رفع الإنتاجية لإكساب العمال معارف ومهارات علمية  المهřمستوى آداء  من رفعيالتكوين  -

 وفكرية تسهل عليهم تǼفيذ المهام الموكلة إليهم بكفاءة مع تقليص الوقت من جهة أخرى .        

علومات كانت عليا أو في قاعدة السلم الهرمي ٓن وصول المسواء  تسهيل عملية الاتصال على űتلف المستويات  -

يساهم في بلوغ آهداف مما Ūميع العمال والتعرف على سياسات وأعمال المؤسسة źفض العديد من المشاكل 

 المبرůة.

 ٓنج و الآلات ساعد في تقليص تكاليف صيانة ي تكويřبرůة űطط ٓن أهداف لضمان سلامة المؤسسة  كما توجد -

وقوع حوادث مهǼية وبالتاŅ تعطل تتسبب ب عوامل كلهاجهل العامل ٓسلوب العمل ونقص خبرته حول الآلة  

حوادث العمل Şيث يساعد على استيعاب العامل  من تقليصفي ال التكوين تظهر أهميتهكما العملية الإنتاجية.

إرشادات ان Źيط Şماية تعليمية وقواعد و "فالتكوين يعتبر صمام أم لذا وفهم حركية الآلاتللمهام الموكلة إليه 

 .(2)"علمية

 وبالتاŅ الاستخدام الملائم وآمثل  ،التقليص من نسبة العادم أو التالف فالتكوين يعمل على تقليل المواد التالفة -

 للمواد من حيث الكمية والكيفية، كما توجد أهداف اجتماعية واقتصادية تسعى لتحقيق أرباح وبالتاŅ رفع معǼويات

 .  100ص  ،بن يميǼة سعد، نفس المرجع السابق (1)

 . 101نفس المرجع السابق، ص  ،ن يميǼة سعدب (2)
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 العمال وحصولهم على مهارات وقدرات تزيد من ثقتهم بأنفسهم والاستقرار الǼفسي.

-   Ŗافسية الǼفقات، بالإضافة لاكتساب المؤسسة الميزة التǼقيق آرباح وانخفاض معدل الŢزيادة الكفاءة الإنتاجية و

 ضمان بقاءها في السوق. تساهم بدورها على 

إن إǣفال تكوين العمال دون رسم وţطيط سياسة وضوابط Űددة بمعايير موضوعية لهذǽ العملية يؤدي إń عجز  -

 حقيقتها مما يǼبغي على المؤسسة أن تهتم لهذǽ الوظيفة وتدركعلى űتلف المستويات الإنتاجية، آهداف المرجوة وتؤثر

جديدة تواكب مهارات ٓن هذا يتطلب معلومات و  كهالعامل في تǼمية اšاهاته وسلو  وجعلها عملية مستمرة لتساعد

   الإبداع .طاقة ذهǼية وقادر على  له التحولات ٓن المورد البشري

( 1)التكوين الŖ تǼتهجها المؤسسة والŖ تعمل على استثمار الرأسمال البشري" لسياسة ترجمة "هو: مخطط التكوين .7

الاختيارات الŖ تم الاعتماد داد دورات تكويǼية حسب آهداف و التعريف فالمؤسسة تقوم بتǼظيم وإععلى هذا  وبǼاءً 

عليها للبحث عن الكفاءة مع تهيئة الظروف للحصول على قابلية التǼفيذ، يمكن حصر أهم اŬطوات المخطط  

 : Ņكالتا 

 : أولا جمع المعلومات وتحديد الاحتياجات -

جد مǼظمة        بمǼهجيةوإحصاء البيانات لمختلف آنشطة و  المعطيات جمع يتم :جمع المعلوماتمرحلة  -

 ومدروسة وبتوقيت مǼاسب للتخطيط الاستراتيجي مع قرارات سليمة كما تتضمن هذǽ العملية اŪوانب التالية :    

ة للمؤسسة مع معرفآهداف المسطرة ، ومعلومات حول السياسة و ة الǼظام الإداري في المؤسسةمعلومات عن طبيع (1

 ظروف عملهم.عرفة معلومات ţص عمال المؤسسة و ، مع ممدى توافق الإمكانيات المتوفرة

الدقيق للاحتياجات التكويǼية يوفر الكثير من اŪهود والǼفقات  فالتحديد : الاحتياجات التكويǼيةتحديد  (2

ود صعوبات أثǼاء القيام بالمهام أو إń ، وقد يرجع هذا لوجلوتظهر هذǽ الاحتياجات لضعف في مستوى أداء العما

 : الاحتياجات التكويǼية لŢ Ŗدد، ومن بين آساليب اإضافة إń الظروف المحيطة بالعملالإمكانيات اŬاصة بآداء 

 إن ضعف أو نقص معلومات العامل تعد من أهم العوامل الŢ Ŗدد اūاجة للتكوين: على المستوى الفرديأ. 

(1) Allégre Claud Blanche, Anne Elisabeth Andréassian , Gestion des Ressources 

Humaines, bibliothèque royal de Belgique, 1er édition, bruxele ( Belgique), 2008, p 149. 
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وقد يظهر هذا عǼد تقييم آداء الذي يبين الفرق بين العمل الفعلي والمتوقع، أو إń الǼقل نتيجة تطور آداء السابق 

 العمل.و اūاŅ مما يتطلب Ţليل أداء العمال بالملاحظة والمتابعة لميدان 

 دراسة هذǽ العملية بالتعرف على آهداف سواء ما ارتبط بالمدى القريب والبعيد : على مستوى المؤسسةب. 

إذا ظهر ضعف أو قصور يقوم المختص في التكوين بالتǼسيق مع الهيئات الفاعلة للمؤسسة مثل مدراء فوالعوامل المؤثرة 

أنشطة المؤسسة  ل التǼظيمي و لمؤسسة من حيث الهيكالتǼفيذ للبحث عن هذا الضعف والعراقيل ودراسة ţص تǼظيم ا

 .ى ملائمته من حيث الǼقل والترقيةكمقاييس اŪودة والتغيرات الŖ طرأت عليها، إضافة للحراك المهř للعمال ومد

 :تحديد أهداف مخطط التكوين (3

كل űطط تكويř يتطلب أهداف وűرجات يسعى لبلوǣها، كما أن صياǣة هذǽ آهداف عملية صعبة وŢتاج 

 : آهدافهذű  ǽتلف اŪهود ومن بين تضافر

فما Źدث من تطورات مستمرة لسوق الإنتاج في أساليب صيǢ  بهدف اكتساب معارف ومعلومات جديدة - 1.3

 .الفعج الإنتاج يستدعي التخطيط لبرنامج تكويř يساير هذǽ التغيرات وبالتاŅ يǼعكس إŸابا لإنّاز آعمال ذو مستوى 

كإدخال تكǼولوجيا حديثة واستغلالها لفائدة űطط التكوين  على استقطاب خبرات ومهارات جديدةالعمل  - 2.3

 تكǼولوجي.ما هو لسد الفجوة بين اŬبرة المهǼية و 

وتصرفات  له ثقافة تتضمن قيم الذي العامليم اŸابية ţدم كل من المؤسسة و قو  على اكتساب سلوكات العمل - 3.3

 مثلا Ţول  دخوله للمؤسسة مما قد يصعب عليه ترك تلك القيم وتغييرها بما يتوافق مع المؤسسةاكتسبها قبل  ومعتقدات

   بالǼوعية. الاعتباروبالتاŅ توجيه العمال  ،المؤسسة من الإنتاج الكمي إń الǼوعي اهتمام

 التالية:اŬطوات  التصميم فيتتمثل عملية  :التكويǼيتصميم المخطط ثانيا: -

آساليب الŖ العلمية المتعلقة بالعمل وظروفه، والطرق و  الذي Źدد المعارف والمعلومات أو المادة:  التكوين.موضوع 1

ذا تم الاستǼاد عليها Şيث ţتلف من مؤسسة ٓخرى لغرض الرفع من مستوى آداء التǼظيمي وأداء العمال "وźتلف ه
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الذي يذهب إليه البرنامج التكويř في عرض أصول المواضيع ، فالعمق يعř المدى المضمون من حيث العمق والشمول

 (1)" .وجذورها الǼظرية أما الشمولية يعř التǼوع في عرض اŪوانب المختلفة للموضوع 

 الملائمة:الأساليب التكويǼية والتقǼيات السمعية والبصرية  اختيار.2

أو تبادل معلومات أو  اكتسابيتم فيه  تكويř لإŸاد موقفالŖ تستخدم في ظرف ملائم  الطريقة "هو: أسلوب التكوين

و فيما ،  (2(أو اšاهات بين المشاركين وبين المدرب أو بين المشاركين أنفسهم لتحقيق أهداف البرنامج التكويř" مهارات

 يلي يمكن عرض أهم الطرق التكويǼية :

 والمعطيات مثل طرفين Şيث يتم عرض المعلوماتين هو أسلوب شائع يستدعي اūوار والمشاركة ب: المحاضرة -

 الوظيفة السابقة الŖ تكونواكونين من حيث المستوى التعليمي، العمل ،وŢتاج لمقومات كالتعرف على المت قوانين

 . آدلة مع الاستعانة بالتجارب لتساعد المتكون على الفهمذا آسلوب بالتحضير المسبق و وتزداد فعالية ه فيها

يقوم المكون بتعليم المتكونين للأداء المطلوب حيث يتم وضع المتكون لتكوين من خلال المحاكاة العلمية :ا -

، هذا الǼمط من التكوين يتلائم مع آعمال اليدوية والإنتاجية س واقع الوظيفة وتشبه ميدان عملهصورة تعك في

 . وŢتاج مهارات و وسائل تǼاسب المتكون

إعادة إنتاج مواقف واقعية Şيث يقوم المكونون بأداء أدوار تعبر عن تتمثل هذǽ التقǼية في ":تقǼية لعب الأدوار  -

 التǼبؤ بتصرفاتلتسهيل عملية الاتصال وŰاولة و  تهدف هذǽ التقǼية (3)المواقف وتتخذ هذǽ آدوار أساسا للمǼاقشة"

المجالات الŖ تتطلب التفاعل المباشر كعمال يتم العمل بهذا آسلوب في و الآخرين سواء داخل أو خارج التǼظيم( )

 البيع العلاقات العامة .   

يظهر هذا آسلوب "لإكساب مهارات Ţليلية حيث  يواجه المشارك مواقف عملية يطلب مǼه :  دراسة الحالات -

 Ţ."(4  )ليلها واţاذ القرار المǼاسب واحتيار أسلوب العلاج

               . 238ص ، 2016، الأردن )عمان(، ، دار الحامد للǼشر والتوزيعالفعالة للموارد البشريةالإدارة ( عودة الهلالات علي، 1)
                                                                    .     239نفس المرجع السابق ،ص  ،علي عودة الهلالات( 2)
                                                                                                                                                . 199ص  ،2010 ) الجزائر(،ن بن عكǼو  ،ديوان المطبوعات الجامعية ،ستراتيجي لتǼمية الموارد البشريةالتكوين الإ ،بوحفص عبد الكريم( 3)
  .                                              105، ص 2004 ،الجزائرة،  مديرية الǼشر لجامعة قالمة، دارة الموارد البشري( حمداوي وسيلة، إ4)
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يتم عقد اجتماع للمتكونين كطرح مشكلة للبحث ويقوم المكون بالتوجيه والإرشاد Şيث يمكن أن  :الاجتماعات -

 يكون مشارك في هذا الاجتماع .

مع التلفزيون لتسهيل التعلم ٓن ما يرى ويس كالكومبيوتر،توجد طرق أخرى مثل المباريات الإدارية و أساليب بصرية  كما 

 عامل له خبرة فيكما يوجد أسلوب التكوين عن طريق الرئيس المباشر أو المشرف أو يساعد على توفير الوقت واŪهد،

 ميدان العمل.

 تǼفيذ űطط تكويř على أسس هادفة ومثلى يستدعي توفير űتلف الإمكانياتو  بǼاء إنج : إعداد ميزانية التكوين. 3

، أجور المشرفين على للتكوين"الǼفقات التقديرية مثل آجور للأفراد اŬاضعون اء كانت بشرية أو مادية وهي تشملسو 

 (1)"مستلزمات أخرى.، تكاليف متعلقة بأدوات التكوين و التكوين

"هي مرحلة إدارة البرنامج وإخراجه إń حيز الوجود وهي مرحلة مهمة و  :التكويǼيتǼفيذ وتطبيق المخطط  ثالثا -

 (2)خطيرة فيها يتبين حسن وسلامة التخطيط ويǼعكس فشلها أو نّاحها سلبا أو إŸابا على مرحلة التقييم والمتابعة "

يستدعي تضافر اŪهود من متكونين ومكونين و توفر الظروف المادية والبشرية ولتǼفيذ هذا  التكويř نّاح تǼفيذ المخطط

 مǼها:المخطط يǼبغي مراعاة عوامل 

 . المؤهلات العلمية، مǼاصبهماŬاصة بهم ك مستوى المتكونين بتوفر معلومات  ــــــ 

ويتابعها űتصون لإدارة الموارد ، خطط وكيفية توزيعهاددة لهذا الميضم المدة المح: ـــ الجدول الزمǼي والمتابعة اليومية

يعمل المǼفذ على تطبيق ما تم تصميمه Şيث بين كل من المخطط والمǼفذ تǼسيق المهام والمشرفون على التكوين و البشرية ،

  Ǽفيذ هادف وبǼاء .  مع المتابعة اليومية والمستمرة لت 

  

                                                                                               . 117ص  ، نفس المرجع السابق،( بن يميǼة سعد1)

 .241ص  ،السابقلهلالات علي، نفس المرجع ( عودة ا2)
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 التكويǼي: المخططرابعا: تقييم  -

 تلك الإجراءات الŖ تقاس بها كفاءة البرامج التكويǼية ومدى نّاحها في Ţقيق أهدافها المرسومة يعرف التقييم بأنه "

ذين قاموا كما تقاس بها كفاءة المتكونين ومدى التغير الذي نّح التكوين في إحداثه فيهم وكذلك قياس كفاءة المكونين ال

řفيذ العمل التكويǼ(.1)" بت 

كما ه يقرر مصير المخططات المستقبلية،ل في المخطط التكويř من حيث نّاحه أو فشله ٓنإن هذǽ المرحلة هي الŖ تفص

يكون شامل للمخططات اŪديدة أما  ، أما بالǼسبة لتقييم كفاءة التكويناحه على Ţسين آنظمة التكويǼيةيǼعكس نّ

  جزئي.ليها والقديمة تتطلب تقييم المخططات المعتاد ع

 باختصار كالتاŅ : أهمهايمكن عرض والŖ  المخطط التكويř تقييملطرق  توجد عدة  -

أساليب الشرح، البيئة التعليمية، وفي أǣلب آحيان يتم  ،من حيث Űتوى البرنامج: ردود الأفعال للمتكونين. 1

معايير أخرى عǼد إلا أن الاستǼاد على هذǽ الاستمارات ليس بالشكل الكلي لوجود  ،استمارة عǼد إنهاء التكوينتوزيع 

 إنهاء التكوين، إلا أنج الاستǼاد على هذǽ الاستمارات ليس بالشكل الكلي لوجود معايير أخرى .

سسة كرفع الţ Ŗتلف من مؤسسة ٓخرى كإحداث تغيرات وتطورات لصاŁ المؤ تحقيق أهداف المؤسسة :. 2

 التقليل من التالف في الإنتاج ،مثلا الغيابات، ūوادث شاكل، أو التقليل واūد من العراقيل والممستوى معدلات الإنتاجية

تظهر نّاعة التكوين من خلال مساهمته في قابلية الفرد على التغير آحسن  :وتعلم خبرات جديدة اكتساب. 3

 القرارات . اţاذمهاراته وبالتاŅ زيادة قدرته للمشاركة في  بتǼمية

يتسم هذا التقييم بǼوع من الصعوبة Şيث يكون تقييم أداء الفرد قبل وبعد التكوين في  :مستوى السلوكى عل.4

  التكوين.ميدان العمل والقيام بتحليل إحصائي مع القيام بمقارنة سابقة وحالية للأداء ومعرفة التغيرات الǼاšة عن 

 

 .  244ص ،، نفس المرجع السابق( عودǽ الهلالات علي1)
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 : أهمية التكوين في تشكيل ثقافة المؤسسة  (8

في تلك المعاملات بين űتلف الفئات المهǼية داخل التǼظيم والŖ تتشكل من خلال اشتراك  ثقافة المؤسسةتظهر 

فداخل كل  وهي نتيجة التراكمات السابقة Şيث تشكل هوية šمع بين العمال والمؤسسة ،القيم والسلوكاتفي  العمال

بعض أي وجود اصطدام فيما لا تتسم دائما بالتǼسيق مع بعضها ال فهذǽ القيم ،خاصة بǼسقها الداخلي مؤسسة ثقافة

وسعيها لمسايرة التطورات  ،فالمؤسسة اūديثة لها نوع من التبعية لبيئتها ،في ůال مغلقلا تدرس بدون المحيط و و  ،بيǼها

فإذا قدمت إدارة المؤسسة من خلال عملية تكوين عمالها " تصادية أو اجتماعيةوالتغيرات في űتلف المجالات سواء اق

القابلية والاستعداد للتطور فإن بعض القيم المتعلقة بالتكوين Ÿب أن تتغير بوضع نظم وميكانيزمات جديدة لسياسة 

يز هذǽ اŅ تعز بالت، و قيمة المبادرة مهمة داخل المؤسسة أو le savoir)التكوين لتصبح أكثر ţصصا مثلا: قيمة المعرفة )

تستبعد تلك الفكرة القائمة على اعتبار ثقافة  امم( 1)ة الشخصية "ر يشجع نظام التعاون والمبادالقيمة سيلغي الفردانية و 

بŘ داخل المؤسسة "انعكاس للثقافة المحيطة وإنتاج جديد يُ ة تستمد من الǼسق التǼظيمي بل هيتǼظيمي المؤسسة ůرد ثقافة

 (2).التفاعلات الموجودة على المستويات كافة بين من يǼتمون إń التǼظيم نفسه"عبر كثرة من 

 

 

 

 

 

 

 

 

(1) Soyer  Jacques, fonction formation, édition d’organisation, 2eme édition, 1999, paris, p 24    

 .  182، ص  2007دراسات الوحدة العربية، بيروت)لبǼان(،مفهوم الثقافة في العلوم الاجتماعية، مركز  ( دنيس كوش ترجمة السعداني،2)  
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 :الفصل الأول خاتمة -

الرئيسية الŖ تساهم في  المؤشراتيشكل أحد  صبح موضوع التكويننستǼتج مما تقدم من خلال الفصل آول انه أ

 يلقى التكوين موضوع لذا، عمالهاأداء و  مهاراتمتوقفة على  تسعى لتحقيقهاالǼتائج الŖ  ٓنج  ة وديǼامكية المؤسسةنّاع

الفعالية رفع الكفاءة و ويات من حيث تاŸابية على űتلف المس آثارلما له من  اهتمام متزايدا من طرف المؤسسات اūديثة

ذا على المؤسسة في Ţقيق مما يǼعكس ه ،Şسب ثقافة المؤسسة المساهمة في تغيير سلوك الفاعلينفي أداء آعمال و 

فوظيفة التكوين متعددة المراحل من خلال تصميم űطط الذي يتضمن بدورŢ ǽديد الاحتياجات التكويǼية  ،أهدافها

 القائمين على فعاليته من مكونينأهدافه عن طريق أمول وŢديد أهميته و الم ءآداجوة القائمة بين آداء اūاŅ و لإدراك الف

 .مرورا بتǼفيذǽ  وتقييم نتائجه متكونينو 

العǼاصر ǣير البشرية لا قيمة لها بدون الفاعل البشري  يمكن استخلاص حقيقة مفادها أنج  ،خلال ما تقدم ذكرǽ منف

 .ٓنه يمثل الدعامة آساسية لمختلف العمليات والǼشاطات التǼظيمية 
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 řيريريريريريريريرآداء المه :الثانيالفصل 

 

  .مقدمة الفصل الثاني -
1-       řتعيريريريرريف آداء المه 

 تعريف الكفاءة -2

3-  řأنواع آداء المه 
 العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية -4

 تعريف تقييم آداء  -5

 طرق تقييم آداء وأهم المقاييس المستخدمة -6

 أهداف تقييم آداء  -7
 الفصل الثاني. خاتــــمة  -
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 :الثانيالفصل مقدمــــة  -

الŖ تعد من الǼشاطات المشتركة في  من المحاور الرئيسية للمؤسسة فمن خلال عملية تقييم آداءالمهř آداء  يعتبر

الŖ  يةبرامج التكويǼأثر تلك الومعرفة  ،وتداركهاللعمال  يتم التعرف والكشف على نقاط الضعف إدارة الموارد البشرية

Ţفيزها لتحقيق فعالية المؤسسة ء كآلية لاستقطاب الكفاءات و ٓداتǼتهجها سياسة المؤسسة كما أن العمل على Ţسين ا

 Ÿابا على مستوى المؤسسة والفرد . الŖ تǼعكس إ

سلف، ارتأيǼا أن ندرس هذا المدلول من عدة جوانب وذلك بالتعرج على اŬلفية الǼظرية المتعلقة  واستǼادا على ما

ه آداء الكلي بǼوعيو تعريف بأنماط آداء الوالسعي إń ثم الكفاءة المهǼية آداء المهř بمǼاقشة آفكار والرؤى الŖ تǼاولت 

ń عوامل بالإضافة إ، لعوامل البشرية والعوامل التقǼيةǼها ما يتعلق بامع التطرق للعوامل المؤثرة في آداء موآداء اŪزئي، 

آهداف لتقييم  أهممع إبراز  ق الź Ŗضع لهاوفي آخير إدراج تقييم آداء وأهم الطر  ،خارج نطاق Ţكم المؤسسة

 .      آداء
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 الأداء المهǼي: تعريف .1

 Professionnelle) وترجمة باللغة الفرنسية (1)وإتمامه وقضاؤǽ " الشيءإيصال "يعř  التعريف اللغوي: -

Performance) 

ودة العامل عǼد قيامه بعمله من حيث كمية وجَ يعبر آداء على المستوى الذي Źققه الفرد " :يصطلاحالاالتعريف  -

 .                                                                                    (2) "، مهǼدسينه كل من يعمل بالمؤسسة من مǼظمينهو المجهود الذي يبذل وآداء ،العمل المقدم من طرفه 

 يضم وبالǼسبة للتǼظيم ،(3)"بالشيء أو تأدية عمل Űدد أو انّاز مهمة أو نشاط معين القيام" :هو الأداء المهǼي -

المخرجات ذات القيمة الŖ يǼتجها الǼظام في شكل سلع وخدمات وبصفة عامة فإن أداء الفرد عبارة عن Űصلة 

 . تفاعل القدرة مع الرǣبة والبيئة

  

 .( يشرح مفهوم الأداء1الشكل رقم )

 (4.)65، ص 2012 ()مصر ، القاهرةالمجموعة العربية للتدريب والǼشر ،، الأداء الإداري المتميزمدحت أبو الǼصر )المصدر:

 ، اŬبرة .يام بعمله بالاستǼاد على التعليم، التكوينتتمثل في مدى قدرة الفرد للق :القدرة -

 .  : فتعتمد على دوافع العمل وحوافزǽ الرغبة -

 : هي تلك العوامل سواء كانت داخلية أو خارجية وبالتاŅ لها تأثير على آداء .  البيئة -

 يلي : بأهم المفاهيم المتعلقة بآداء من بيǼها ما اŪدير بالذكر التعريف

 العقل)التفكير( بأعمال: "هو الذي źلق القيمة. والعمل هو ذلك اŪهد الإنسالم المصحوب العملتعريف  -

 

 

                                                    . 45،ص 2003،لغة والأعلام دار العلم للملايين، معجم ألفبائي في الجبران مسعود (1)

 .                                                                                             123نفس المرجع السابق ،ص ،اوي وسيلةحمد( 2)

(3Ǽمدحت أبو ال )شر المجموعة العربية للتدريبالأداء الإداري المتميز ، ،صرǼ65، ص 2012 (، القاهرة )مصروال                           . 

   . 65ص ،و الǼصر، نفس المرجع السابق( مدحت أب4)

البيئـــــــــةXالرغبــــــــة  Xالأداء = القــدرة   
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 يكن قائما قبل القيام لم شيء ما إŸادبمعŘ وخلق مǼفعة واŬلاق  البǼاء  الإضافة و تعřهǼا  اŬلاق فالاŸابية الإŸابي

 (1)بل يكاد أن يكون مماثلا له."،ملمشتق من الع اŬلاق ، فآداء بهذا اŪهد

 إن الطاقة البشرية تعطي للعمل قوة Űركة،. (2)"يشكل كفاءة źتص بها الإنسان وحدǽ"بأنه  العمليمكن تعريف  

 ومǼتجة.فالعمل لا تقوم به الآلة وحدها بل بقوى إنسانية مǼظمة 

أهمية ودور و  تقسيم العمل الاجتماعي"ل" في كتابه تطرق Şيث (Email Durkheim) دوركايم إń الإشارةيمكن  

ونظريته اتسمت ، تقسيم العمل في عملية التضامن الاجتماعي وهذا من أجل اūفاظ على البǼاء الاجتماعي واستمراريته

داخل  توازنمستوى التضامن الاجتماعي وŹقق الويرى أن التخصص في آدوار يرفع  ،بالتفاؤلية اšاǽ تقسيم العمل

 سيؤدي إŢ ńقيق التضامن للعملية الإنتاجية لكن هذا التضامن عرف المعاملاتووجود التبادلات لمختلف  جماعات العمل

 .    بعض القيمختلالات بسبب التغيرات المفاجئة الŖ ساهمت بدورها في تراجع لاا نوع من

 :الكفاءة تعريف .2

" لفرد على وضع معارفه حيز التǼفيذالكفاءة هي قدرة ا" ISO 9000ــــــ 2000 المواصفةبحسب الهيئة العالمية  

كما تعد الكفاءة من المفاهيم آكثر استعمالا ǣير أنه من الصعب Ţديد معǼاها بالضبط لذا سǼحاول تقديم بعض .(1)

 :للكفاءة المهǼية أهمها  التعاريف

بهذا التعريف  ،رفة والعلمية والمعرفة الوجدانيةالفعلية والمع "الكفاءة هي المعرفةأن  (Luis D’hainaut) لويدانو يرى

 savoir)الفعليةالمعارف و  (savoir)الإدماج الوظيفي للمعارفرفة أو تشكل ůموعة معقدة ومركبة من عǼاصر المع

faire)، ( والمعارف الوجدانيةsavoir êtres)،  ومعارف الوجود مستقبلا(savoir devenir)"(3) . 

 

 

  .           71،ص 2015، ميك )القاهرة(، ية، مركز الخبرات المهǼية للإدارةسؤال في إدارة الموارد البشر  100 ،مصطفى محمد كمال( 1)

                .                                                                                                                  14، ص ، نفس المرجع السابقمحمود ( عبد المولى2)

 . 110ص  ،2018وتخطيط المسار الوظيفي للكفاءات، دار الǼشر والتوزيع،  إدارة الموارد البشرية ،( بوراس فايزة3)
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 .(Luis D’hainaut) "لويدانو": يشرح الكفاءة حسب  1رقم الشكل

 .(1) 111ص 2018دار الǼشر والتوزيع ،  البشرية وţطيط المسار الوظيفي للكفاءات،إدارة الموارد  بوراس، فايزة :المصدر

 المفاهيم الŖ تتعلق بالكفاءة :شرح يمكن  السابقالموضح  من خلال الشكل

  آفراد.القاعدة الǼظرية للكفاءة بمعŘ المعرفة الŖ يمتاز بها  :(savoir)  المعرفة -

فبعد اكتساب الفرد لمعارف نظرية يمكن التعبير عǼها تطبيقيا بواسطة الفعل  :(savoir faire) العلمية المعرفة -

 Řالتجارب والممارسات المتحكم فيهابمع. 

الŖ تعبر عن اŬصائص الاجتماعية والسلوكية للكفاءة أي بمعŘ تصرفات  :(savoir être) السلوكية المعرفة -

 ومواقف آفراد .

معرفة تهتم بمصير الكفاءة مستقبلا وعلى أساسها يتحدد " :هي (savoir devenir) المصيريةالمعرفة  -

 ( 2) مستقبل المؤسسة "

، ى العاŅ الŖ يتميز بها آفرادتلك المعارف ذات المستو بأنها  الكفاءة تعريف يمكǼا ،في ضوء التعريف السالف الذكر

Ŭلق مواقف ، ستوى الǼظري إń التطبيقي العمليالممع إمكانية ترجمتها من خلال تطبيق وفهم للمعارف المكتسبة من 

للأفراد و للتǼبؤ بمستقبل المؤسسة مع القدرة على تذليل الصعوبات وحل المشاكل لمختلف الوضعيات المهǼية للحصول 

 . مقبول مهǼياق مع ما هو مطلوب و على أداء يتواف

 

                                     .                                                             111ص  السابق، ، نفس المرجعبوراس فايزة( 1) 
 .111، نفس المرجع السابق، ص بوراس فايزة( 2)

 المعرفة السϭϠكية

(savoir êtres) 

 المعرفة العϠمية

 (savoir faire) ( اءةϔالكcompétence) 

 (savoir devenirمعارف مصيرية )

  (savoir) المعرفــــــة
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 صǼف معيار الشمولية آداء إń:أنواع الأداء :.  3

وبالتاŅ المساهمة الكلية  ،للمؤسسة źلق انّازاتإن šميع العǼاصر والوظائف وآنظمة الفرعية  الكلي: أ ( الأداء

لتلك الوظائف وآنظمة والعǼاصر لا يمكن šاهلها بالاعتراف بوظيفة دون آخرى حŕ لا źلق خلل والتأثير على 

 . تطورو المؤسسة مثلا بلوغ المؤسسة للأهداف الŖ سعت لتحقيقها من استمرارية 

على مستوى آنظمة والوظائف الǼوعية للمؤسسة وله أصǼاف طبقا للمعيار  هو الذي يتجسد الجزئي: الأداءب ( 

 .تǼاد عليه لتقييم عǼاصر المؤسسةالذي تم الاس

Şيث Ÿعل من آداء الكلي للمؤسسة يتفرع ٓداء الوظائف الوظيفي: أنواع الأداء حسب المعيار  1. 3

 ، "فآداء الكلي للمؤسسة يستوجبالإنتاج، وظيفة الموارد البشريةالية، وظيفة مǼفصلة عن بعضها البعض مثل الوظيفة الم

، ولهذا فإن دراسة آداء الكلي للمؤسسة يستوجب دراسة أداء űتلف وظائف المؤسسة دراسة أداء آنظمة الفرعية لها

 (1)."الاقتصادية 

ا يرتبط إń تصǼيفات مǼها م يصǼف هذا الǼمط أهداف المؤسسة: (2)"أنواع الأداء حسب معيار الطبيعة "1. 3

اجتماعي وتقř  ،إń تصǼيف آداء إń اقتصادي مما يهدف ، تقř وǣيرها من التصǼيفات،بما هو اقتصادي، اجتماعي

 ٓن الهدف الاجتماعي لهآرباح لقياس آداء ،.... فǼجاح المؤسسة لا يعتمد فقط على رفع معدلات المردودية وزيادة 

 وسياسية للتأثير على سلوكات آفراد .، أهداف ثقافيةإضافة إń ؤسسة ونّاحها ،دور في تطوير الم

 

 

 

 . 202 ، صنفس المرجع السابق، ( حروش رفيقة1)

 .203، ص نفس المرجع السابق، رفيقة حروش(2) 
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 العوامل المؤثرة في أداء المؤسسة : . 4

 أهمها:يتأثر آداء بمجموعة من المتغيرات قد تǼعكس سلبا أو إŸابا ويمكن ذكر 

كما توجد عوامل أخرى حسب تصǼيف المفكرين مǼها ما يتعلق  إستراšيتها،، نظام الإدارة و ، البيئةالثقافة التǼظيمية

 بعوامل تتحكم فيها المؤسسة وعوامل لا تتحكم فيها المؤسسة.

 :يمكن التطرق ٓهمها باختصار إń فتلك العوامل الŖ تتحكم فيها المؤسسة 

 و موقع المؤسسة،الآلات الŖ تتوفر عليها نوعيته والتكǼولوجيا المستعملة و و  مثل جودة الإنتاج   : التقǼية أ .العوامل

 بالمؤسسة.التخزين اŬاص نتاج و إضافة إń مدى ملائمة طاقة الإ المؤسسة جغرافيا

 بيǼها:من الŖ تǼعكس على القوى العاملة و  هي تلك التغيرات  البشرية:ب. العوامل 

مؤهلات آفراد من حيث ملائمة هذǽ المؤهلات مع المǼاصب المشغولة مǼاخ المؤسسة، وعلاقة الرؤساء بالمرؤوسين و 

مدرسة العلاقات الإنسانية "الŖ تǼظر يمكن الإشارة إń المعلومات ونوعيتها وتوزيعها، و  بالإضافة إń الاتصال من حيث

إń مشكلات العمل مثل مشكلة ضعف الإنتاجية والتغيب ودوران العمل باعتبارها مشكلات في الاتصال ومن ثم يمكن 

 .  (1)علاجها أو التخفيف من حدتها عن طريق تدعيم عملية الاتصالات داخل التǼظيم "

 

 

 

 

 

 

 . 239، ص السابق ابراهيم لطفي، نفس المرجعطلعت ( 1)
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 المؤسسة:العوامل الغير خاضعة لتحكم ج. 

، وهي تمثل Űيط المؤسسة بمختلف أبعادǽ ف الŖ لا يمكن للمؤسسة مراقبتهاوالقيود والمواقتشمل المتغيرات  هي"

، وتوجد إŸاباعلى أداء المؤسسة سلبا أو العوامل قد تǼعكس وتؤثر  فهذǽ. (1)"المǼظمة خارج كل ما هويعبر عǼه  يوالذ

، وعليه يمكن رجاتهاűعوامل اقتصادية يزيد تأثيرها على أداء المؤسسة بسبب نشاطها الذي يتبين من خلال مدخلاتها و 

أما  ،، والسياسة الاقتصادية للبلاد وǣيرهاالإنتاجية كالمردوديةاقتصادية ) على تصǼيف هذǽ العوامل إń ماكرو الاستǼاد

 . أو كثرة المواد آولية للمؤسسة، قلة آجر ،الموارد البشرية المؤهلةبالǼسبة لتصǼيف الميكرو يظهر في 

بل ترجع لعوامل أخرى  يمكن القول أن آداء المهř قد يكون مǼخفضا لعوامل أو أسباب لا تكمن في القوى العاملة 

نقاط  التعرف على من حيث المهř دراسة آداء، لهذا يستدعي و سياسات المؤسسة لمختلف الوظائفكظروف العمل أ

  .الضعف والقوة وأهم التغيرات الŖ طرأت عليه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .203، ص حروش رفيقة، نفس المرجع السابق( 1)
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، Şيث تعمل على دفع ليها المؤسسة لمعرفة أداء عمالهاعملية تقييم آداء من السياسات الإدارية الŖ تعتمد ع تعدج 

الرؤساء لمراقبة مرؤوسيهم بشكل مستمر، و من خصائص هذا التقييم أنه يتسم بǼوع من التعقيد لصعوبة قياس العمل 

خاصة الذي يرتبط بآعمال الإدارية الغير ملموسة الŖ تعتمد على القدرات العقلية للفاعل البشري لذا فإن هذا التقييم 

 أراء الرؤساء ، وهذا عكس المهام المرتبطة مباشرة بالعملية الإنتاجية  .    يتم من خلال ملاحظات و 

فرد من العاملين خلال فترة زمǼية معيǼة لتقدير مستوى ونوعية  تقييم أداء كل عملية" الأداء:تعريف تقييم . 5

 (1)أدائه."

ţتلف طرق التقييم من مؤسسة ٓخرى Şيث لا توجد  المستخدمة:طرق تقييم الأداء وأهم المقاييس . 6

 المستخدمة:معايير موحدة وثابتة لتقييم أداء العاملين حŕ في نفس المؤسسة ومن بين الطرق 

 أساليب الترتيب: أ 

 أضعف إń حيث يكون الترتيب تǼازليا Şيث يتصدر العامل آحسن أعلى درجة:طريقة التصǼيف البسيط  -

 خصائص هذا الǼمط أنه يتسم بالاموضوعية الŖ تكون لها تأثيرات شخصية .   بين رتبة ومنأدنى بعامل 

ويتكون لذلك  ،رد بباقي آفراد في نفس القسم"كل فتعتمد على أسلوب مقارنة: ()المزدوجة الثǼائية المقارنة -

تصǼيف العمال تصǼيفا وبعد اūصول على هذǽ المقارنات يمكن يتحدد في كل مǼها العامل آفضل"ثǼائيات 

 (.2)تǼازليا"

 (3)معيار مدرج المستويان " " التقييم وفق -

 كمية آداء، و نوعيته وتصǼف ضمن قائمةمثل:يتم هذا التقييم بالاعتماد على جملة من اŬصائص المتعلقة بآداء 

 مالعامل ثم šميع العلامات لمعرفة التقييمع اختيار العلامة الملائمة ٓداء  5إń 1التقييم كالترتيب وفق سلم بدءً من 

 آخير.

                                          .                                                                   130ص  ،نفس المرجع السابق حمداوي وسيلة،( 1)
                           .                                                                             130ص ، نفس المرجع السابق، ( حمداوي وسيلة2)
 . 90ص  نفس المرجع السابق ،( بليه بن محمود لحبب3)
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 حسب المقاييس المبرمجة لانجاز المهام : التقييم ب

 على أساس سلوك العامل:  التقييم ـــــ

الالتزام بالتعليمات  ،لمواقيت العمل الرسميةالمواظبة و  الاعتماد على قوائم للسلوك Ţددها الإدارة كإنّاز المهامحيث يتم 

 ثم šمع العلامات لمعرفة التقييم آخير. بما يتوافق مع سلوك العامل التقييم في،كلها معايير يتبعها المسؤول وǣيرها

 :الإلزاميالاختبار ـــــ 

ثǼائية أي أربعة Şيث تكون "تتألف كل خاصية من تصف العامل وم على انتقاء الصفة الŖ يفي هذا التقي المسؤوليعتمد 

 91(المرجع نفسه )ūبب بليه بن Űمود( ص 3)                                                                                                                                                 90(المرجع نفسه )ūبب بليه بن Űمود( ص 2)                   ( 1)سلبية " آخريينصياǣة اثǼين مǼها إŸابية و 

 المواقف الحرجة : ــــ أسلوب ير 

يقوم المسؤول على عملية تقييم العامل بمتابعة آداء بصفة مستمرة ومǼظمة ويسجل السلوك الاŸابي أو السلبي للقيام 

التأثيرات  تلك عن الابتعادوبالتاŅ  ،بالمهام ومن مميزات هذǽ التقǼية أنها تساعد في اūصول على المعلومات بالتفصيل

 .الشخصية

اţاذ القرارات عن الكفاءة المهǼية و  أيضا تكشف اūوافز، التعيين، كما űطط التكوين، ،تمس الترقية تقييم آداءعملية إن 

 قد أي أن تقييم الرؤساء والمشرفين المبادرةاط القوى العاملة من حيث السلوك، التعاون، السليمة ومعرفة مستوى انضب

 .لذا من بين الصعوبات الŖ يواجهها تقييم آداء التحيز للمقيجم  ،يعتمدون على التقدير الشخصي

 

 

 

 

 .91ص   ، نفس المرجع السابق،لحبيب بليه بن محمود (1)
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  الأداء:أهداف تقييم . 7

 التǼسيق بين آعمال التǼظيمية وأعمالالرئيسي من وراء تقييم آداء هو  إن الهدف: (1)"الأهداف الإستراتيجية". أ

هذا  يتطلب، مما درج ضمن التحديد المسبق للمخرجاتوالŖ تǼ ،القابلة للتǼفيذ مآفراد بالمǼظمة بما يتوافق مع خصائصه

 في تغيير أي إستراšية ţص المؤسسة .Ţقيق المرونة 

 :  . الأهداف التطوريةب

للعمال الين يتميزون بكفاءة آداء القوة خاصة Ţديد نقاط الضعف و ة من المحاور الرئيسية  لمعرفة و تعتبر آهداف التطوري

 أما العمال اللذين يكون معدل أداؤهم أقل من المعدلات المطلوبة يستوجب من المؤسسة العمل على Ţسين أدائهم . 

  الإدارية:الأهداف  .ج

، الǼقل و المتعددة مثل الترقية، اūوافزت الإدارية عن طريق اţاذ القراراترتبط آهداف الإدارية بǼتائج تقييم أداء العمال 

 العمال.تمس هذǽ القرارات الاستغǼاء عن 

م آداء على المستوى المحورية  لتفادي فشل نظام تقييد عملية Ţديد آهداف الواضحة والمسبقة من المهام الرئيسية و تع

 الفردي .التǼظيمي و 

 

 

 

 

 

 . 92ص  ،المرجع نفسه ،بليه بن محمود لحبيب (1)
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 :الثانيالفصل خاتمة 

ته على المستوى آداء المهř من المواضيع والمحاور آساسية الŖ اهتم بها الكثير من الباحثين ويرجع هذا ٓهمييعتبر 

 الالتزامكادراك العمال بأهمية  ثقافة آداءاستمرارية نشاطها مرهون بمدى فعالية ن تفوق المؤسسة و ، ٓالتǼظيمي والفردي

لŖ تسعى المؤسسة مهǼية مع العمل على توضيح أهمية التغيرات االوعي بين űتلف الفئات السوسيو  والمسؤولية المهǼية ونشر

، كما أن عملية تقييم أدائهم لها أثار في أداء المهام ة العمالمدى أهمية مشاركالوصول إليها وتدعيم العمل اŪماعي و 

متعددة لمعرفة خصائص مهام آفراد وقدراتهم ومدى توافقها بآهداف الŖ تسعى المǼظمة لتحقيقها من خلال طرق 

 وتقǼيات التقييم المتعددة .  
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 )أرزيو( مصفاة آداء المهř بمؤسسة تكرير البترولالتكوين و : الثالثالفصل 

 .مقدمة الفصل الثالث -

 تصميم űطط التكوين بالمؤسسة (1
 .بأرزيو مساهمة التكوين على أبعاد آداء المهř لدى عمال مؤسسة تكرير البترول (2

 . بالمؤسسةحصائيات التكوين إ (3

  .الفصل الثالث ةيريريريريريريريريريراتمخيريريرير 

 .الخلاصة العامة -
 .قالملاح -
 .قائمة المراجع -
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 :الثالثالفصل  مقدمـــــة -

ة وفهم الظواهر والبحث فيها Şسب ما يتوافق مع شروط ůال Şثه الŖ تعرف توسع في راسج يسعى علم الاجتماع لد

ůلاته المختلفة، فجهود الباحثين خلقت مدارس ومقاربات ذات مǼاهج مبǼية على أسس علمية ساهمت في زيادة ثرائه، 

من الاطلاع الǼظري وما تضمǼه  البحثتوسيع  تستدعي الŖ الدجراسةب المؤسسة اŬاصة لمجالوعليه خصص هذا الفصل 

من دراسات  و العمل الميدالم ŝمع المعطيات من ůتمع البحث والتǼسيق بين اŪانب الǼظري والتطبيقي للحصول على 

 .  الدجراسةنتائج و بلوغ أهداف 

، لذا فاعلية العملية كان على مستوى المؤسسة أو الفرد  لوب سواءإن التكوين ضرورة أساسية لضمان آداء المط

مؤسسة تكرير  ، وسǼحاول من خلال هذا الفصل دراسة مدى سهرعوامل متعلقة بالتǼظيم أو العاملالتكويǼية ترتبط بعدة 

التعرف على السياسة  مع ،وتأثيرǽ على أداء العاملين المستمر ( في تفعيل التكوينla raffinerieأرزيو ) اةمصفالبترول 

 .     إجرائياالتكويǼية المطبقة من خلال رسم űطط تكويř وأهم المراحل الŖ يمر بها 
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 :ارزيو تكرير البترول مصفاةمؤسسة بالتكوين  مخطط تصميم. 1

حيث تضمǼت ůموعة من ع رئيس مصلحة التكوين بالمؤسسة بلة ممقا على الدجراسةالاعتماد في إجراء هذǽ  تم

 يتضمǼه űطط التكوين إجرائيا.     التكوين وماوالتعرف أكثر على سياسة  الاستبيان،بهدف تدعيم تقǼية آسئلة 

 تكوين: ل( مع رئيس مصلحة ا01المقابلة رقم ) -

   مهǼدس إعلام آŅ  :التعليميالمستوى             سǼة   44 :السن       ذكر      :الجǼس

 .اريريريريريريريريريريريريريريريريريريريريريريريرير: إطالفئة السوسيو مهǼية   : متزوج        العائلية الحالة         سǼة   18:  المهǼية الأقدمية

مارس  26، بتاريخ (la raffinerie) رزيوبمؤسسة تكرير البترول مصفاة أتمت المقابلة مع رئيس مصلحة التكوين يريريرير 

 ساعة. دة نصفلم 14:00على الساعة   2018

 ما هي الخطوات التي يتم من خلالها تصميم مخطط التكوين ؟ ( 1

 من خلال اŬطوات التالية : بالمؤسسة إعداد űطط التكوين يتم

بداية مؤسسة تكرير البترول بأرزيو لها űطط تكويř سǼوي الذي يمكن تعريفه بأنه Źتوي على برامج لمختلف 

يتضمن و  لتحسين نوعية آداء والعمل على التحصيل المعرفي،المصاŁ الموجودة بالمؤسسة  احتياجات وحسبالتخصصات 

 وفقا للخطوات التالية: تتمŞيث  مراحل وأهدافهذا المخطط 

بهدف تǼمية  المعǼيين اŬاصة بالعمالكل مصلحة  احتياجات إرسالŢديد و  يتم إعلام űتلف المصاŁ  بضرورة  -

Ţدجيد عدد  مع ،يتم بالتǼسيق والاجتماع مع رؤساء المصاŁ ورؤساء الفروع للتشاور والمǼاقشةوهذا  مهارات العمال،

 المعǼيين في التكوين مع Ţدجيد المكونون والعمل على توفير الشروط اللازمة كما يتم تصميم هذا لمشاركينالعمال ا

المبرůة للأقسام وفي  دورات التكوينوتبعث  ،(% 5) البرنامج بمراعاة الǼسبة المحدجدة لميزانية التكوين الŖ لا تتعدى

 هذǽ اŬطوة يتم إما قبولها أو رفضها .

من خلال  بعد إعلام رؤساء الفروع والمصاŁ يتم Ţدجيد المراكز إما بداخل المؤسسة، أو خارجها مع Ţدجيد المدجة الزمǼية -

والتهيئة المسبقة له يتم إمضاء هذا المخطط من طرف فبعد تصميمه  )تكوين طويل المدى أو قصير المدى(. رزنامة

أفريل وفي  من شهر وتكون فترة تصميمه ابتداءً  (،AVAL) للمصبويرسل للمديرية العامة  مدير المركب ٓرزيو
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ويتم تطبيق هذا المخطط بعد الموافقة عليه  (الدجراسةشهر جوان يتم الموافقة والمصادقة عليه، ثم يعود للمركب )ميدان 

 .ومتابعته ثم تقييم العملية التكويǼية مع المكونين 

     .تتم عملية الاتصال بالمؤسسة بالتǼسيق مع űتلف المصاŁ من خلال استعمال تقǼية الانترانيت بوجود بريد الرسائل -

 ما هي الصعوبات التي يواجهها التكوين ؟( 2

في عدد العمال بالمكاتب Şيث يمكن تأجيل أو إلغاء وجود نقص : التكويǼيةالصعوبات التي تواجه العملية  من بين

التكوين إń أن يتم Ţدجيد العامل المستخلف ٓنجه لا يمكن ترك مǼاصب العمل شاǣرة خاصة بمصلحة الصيانة والوحدات 

 الإنتاجية.

 (.CPE)( مما يتم التأجيل أيضا من طرف المركز رىشغل مراكز التكوين أي تكون مبرůة لمركبات )مؤسسات أخ -

دافع التعلم  ش  م  ه  Ǽد  ما ع   يالل   بعض العمال كاينوتوجد مشاكل تتعلق بالمتكون حيث يصرح  رئيس المصلحة "  -

Ǽهم اللي باغي تاع الخدمة و م pour casé la routineدل الجو، وكسر الروتينبَّ ي ـ  الخَّدام هدفو 

 "la compétenceدǼ ǽ  و تكون ع   مهل  ع  ي تـ  ليتعلم باش يخدم ب  

توجد صعوبات بيداǣوجية قد تتعلق بالمكون في بعض اūالات يوجد مكون واحد فقط على مستوى المؤسسة  -

šديد في المعارف للمادة التكويǼية وفي تأثير و وبالتاŅ قد يؤثر سلبا على التكوين أي لا يوجد  ،Şسب التخصص

ة روح المǼافسة سواء للمكون أو وبالتاŅ قلج  ة امتيازات كالترقية،أساليب التكوين، بالإضافة إń حصوله على عدج 

 المتكون.

 كيف يتم تقييم نتائج التكوين ؟(3

وŢسين ى الميدالم كرفع إنتاجية العامل،يتم تقييم نتائج التكوين وفق آهداف المسطرة ومدى Ţققها على المستو  

 من الصǼاعي للوقاية من اūوادث المهǼية .أدائه Ţسين آداء والتغيير في سلوكات العمال مثلا التقيد بقواعد آ

 ؟ بالمؤسسة  ( كيف يتم تقييم أداء العامل4

بول الذي يتوافق مع أهمها السرعة في أداء المهام والتقيد بالسلوك المقůموعة من المعايير  يتم تقييم أداء العامل من خلال

 المسطرة من طرف المؤسسة .، والتقيد بانّاز المهام في وقتها مع الالتزام بآهداف الانضباط والمواظبة نظام المؤسسة،

 ، اūصول على التكوين للرفع من مستوى المعارف .الاŸابيات فهي تساهم في الترقيةإن عملية تقييم لها الكثير من 
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 (la raffinerie)تكرير البترول الأداء المهǼي لدى عمال مؤسسة أبعاد التكوين على .مساهمة2

 :وزيع أفراد العيǼة حسب الجــــǼستيمثل  :(01الجدول رقم ) -

 حسب الجǼسالعيǼــة  التكرار الǼسبة المئوية%

86.67% 52 
 

 الذكــــور

 الإنــــاث 08 13.33%
 

100% 60 
 

 المجمـــوع

 

% مما يعكس 13.33الإناث تمثل %، أما نسبة 86,67اŪدول المبين أعلاǽ يوضح أن نسبة الذكور تقدر بيرير  

وهذا راجع لطبيعة العمل بمصلحة الإنتاج  ،حقيقة مفادها وجود هيمǼة ذكورية مقارنة بالعǼصر الǼسوي الذي يمثل أقلية

الشاقة، إضافة إń  وبالتاŅ العǼصر الǼسوي لا يستطيع القيام بآعمال والصيانة والذي يتطلب ůهود فكري وعضلي

 .     الذي يتلائم مع الرجال ةالليلي بالمǼاوبة العمل

 (  يبرز التوزيع العمري لمجتمع البحث وهو كالتالي :02الجدول رقم ) -

 %الǼسبة المئوية التكرار البحث لأفرادالتوزيع العمري 
 % 5 3 سǼة 30أقل من 

 %23.33 14 سǼة ( 35ــــ  30)

 % 35 21 سǼة ( 40ــ  36)

 % 21.67 13 سǼة ( 45ـــ  41)

 % 15 9 سǼة 50أكثر من 

 % 100 % 60 المجموع
 

Şيث  40وَ  36( أن ǣالبية أفراد العيǼة تتراوح أعمارهم مابين 02تشير الǼتائج الإحصائية من خلال اŪدول رقم )

من إجماŅ  % 23.33سǼة الŖ بلغت  35وَ  30تليها نسبة الفئة الŖ يتراوح عمرها مابين  ثم % 35تيريرمثلت بǼسبة 
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المبحوثين فهذǽ الǼسب تثبت أنج المؤسسة تتميز بفئة الشباب الŖ تتسم بالقدرة على العمل والتحمل وآكثر نشاطاً لذا 

فاستقطاب المؤسسة لهذǽ الفئة والعمل على استغلالها لتحقيق أهداف المؤسسة قد يسمح لها بالوصول إń مستوى يؤهلها 

اوح للفئة العمرية الŖ يتر  % 21.67ع إنتاجية المؤسسة، كما نّد في المقابل نسبة لميزة تǼافسية اقتصادية والمساهمة في رف

 وهي أقل نسبة مقارنة بالفئات % 5سǼة تمثل  30اŪدير بالذكر أنج فئة آقل من سǼة. ف 45وَ  41عمرها ما بين 

 .   % 15سǼة  50ثلت نسبة آكثر من العمرية آخرى ٓفراد العيǼة وم

 (  يبرز الحالة العائلية لمجتمع البحث  كالتالي :03) الجدول رقم -

 %الǼسبة المئوية التكرار لمجتمع البحث الحالة العائلية
 % 25 15 أعزب 

 % 73.33 44 متزوج 

  00 00 أرمل 

 % 1.67 01 مطلق 

 % 100 60 المجموع 

 

ٓفراد عيǼة البحث وقد بلغت فئة المتزوجون  ( اūالة المدنية03توضح البيانات الإحصائية المبيǼة في اŪدول رقم )

، ويرجع هذا الارتفاع في نسبة المتزوجون إń % 25وهي نسبة عالية مقارنة بفئة العزاب الŖ تمثل بدورها  73.33%

وجود نوع من الاستقرار الاجتماعي والمادي الذي يǼعكس بدورǽ على أداء العمال ويساهم في التخفيف من مشاكل 

ا  يعدج عامل آجر مهم ٓنج المؤسسة المدروسة تدفع أجور جيدة مقارنة ببعض المؤسسات آخرى مما يمǼح العمل، كم

 نوع من الاستقرار وźلق للعامل مكانة وقيمة داخل المؤسسة وخارجها .   
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 مؤشر الأقدمية المهǼية : ( يوضح توزيع مفردات العيǼة حسب 04الجدول رقم : )

 %الǼسبة المئوية التكرار المهǼيةالأقدمية 
 % 10 6 سǼوات 5أقل من 

 % 40 24 سǼوات ( 10ـــ 5)

 % 41.67 25 سǼة ( 15ــ  11)

 % 8.33 5 سǼة ( 20ـــ  16)

 00                  00 سǼة 20أكثر من 

 % 100 60 المجموع 

 

العمال وخبرتهم المهǼية الŖ تعدج ضرورية لاكتساب المعرفة والمهارة  آقدمية المهǼية( والمتضمن 04يبرز اŪدول أعلاǽ رقم )

ا تسهل أداء آعمال وتضمن الاستقرار المهř للحصول على فرص الترقية وتكوين علاقات اجتماعية ومهǼية بالإضافة  ٓنهج

حصائية أنج العمال لديهم إń معرفة ثقافة المؤسسة وما تتضمǼه من قيم، وما يمكن استخلاصه من خلال المعطيات الإ

سǼوات   10وَ  5يتراوح بين الاحتمال الذي وهي نسبة متقاربة مع  % 41.67سǼة بǼسبة  15وَ  11خبرة تتراوح ما بين 

وهي نسبة متقاربة مع أفراد  % 8.33سǼة بلغت  20وَ  16، كما نّد فئة المبحوثين الŖ تتراوح بين % 40والمقدر بيريرير 

 سǼوات . 5العيǼة الذين لهم خبرة أقل من 

 :لأفراد العيǼة الفئة السوسيومهǼية( 05الجدول رقم ) -

 الفئة السوسيومهǼية التكرار %المئوية  الǼسبة

 المتحكمين 27 45%
 المهǼدسين 33 % 55

 المجموع 60 % 100
 

عامل أي بǼسبة  27السوسيومهǼية للدجراسة Şيث يقدر عدد المتحكمين بيريريرير( الفئة 05يلاحظ من خلال اŪدول رقم )

مبحوث، فالملاحظ في المؤسسة  60عامل من عدد إجماŅ العيǼة والمقدرة بيريريريريرير  33أما المهǼدسين يقدر عددهم بيريريريرير 45%

ستوى التعليمي للفئة أنج عمل كلج من المهǼدسين والمتحكمين متسلسل لطبيعة العمل الإنتاجي،وفيما źص الم

 (DEUA)  شهادة الدراسات التطبيقيةوبالǼسبة للتقǼيين متحصلين على السوسيومهǼية جميعهم من خرŸي اŪامعة 

 . شهادات الدراسات المعمقة ويتم تصǼيفهم مهǼيا بأعوان التحكم
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 ( يوضح عدد الدورات التكويǼية للعمال:06الجدول رقم ) -

 الاحتمالات  التكرار %  الǼسبة المئوية

 دورات ( 3ــ  1) 17 % 28.33

 دورات (6ــ  4) 21 %  35

 دورات 6أكثر من  22 % 36.67
 المجموع 60 %  100

 

( أنج عدد الدورات التكويǼية الŖ قام بها أفراد العيǼة خلال مسارهم المهř تراوحت 06يتضح من خلال اŪدول رقم )

دورات وبالǼسبة للوهذا قد يرجع للفئة الشابة الموظفة حديثا، % 28.33بǼسبة  ما بين دورة واحدة وثلاث دورات

 6، أما التكوين الذي źص الاحتمال آكثر من %35دورات قدرت نسبتها بيريريريرير  6وَ  4التكويǼية الŖ تتراوح مابين 

ؤسسة لتكوين أي بمعدل دورة واحدة في السǼة وهذا يǼدرج ضمن سياسة الم % 36.67دورات بلغت نسبته 

يتم تكويǼهم عǼد التحاقهم بمǼصب والمستوى التعليمي فالمهǼدسين  حسب التخصصاتفهذǽ الدورات ţتلف ،العمال

ومǼهم من يلتحق بمؤسسات التكوين الموجودة ببومرداس،  إń سǼتين أشهر 6ى لغرض التكيف مع المǼصب لمد عملهم

( تكون technicienٓرزيو  وبالǼسبة للعمال التقǼيين ) لإتقان المؤسسة مركز( CPEوبعضهم يلتحق بيريريريريريرمركز التكوين)

 أشهر. 9مدة تكويǼهم 
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 عǼد التحاقهم بمǼاصب عملهم: مباشرة   اتكويǼ   المبحوثين ى( يبين تلق07جدول رقم ) -

 الǼسبة
 %المئوية

يد إذا كانت الإجابة بǼعم: تحدّ  التكرار
 :التكوين مدة

 
 

 
 
 
 

الǼسبة 
 %المئوية

 الاحتمالات التكرار

  رـــأقل من شه 8 % 20
 

66.67 % 
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 نعم

 أشهر 3شهر إلى  7 17.5%

 أشهر 6أشهر إلى  4 10 25%

 أشهر 6أكثر من  15 37.5%

 لا 20 % 33.33 المجموع 40 % 100

 المجموع 60  % 100
  

إń تعليم آفراد من  الدجراسةبالمؤسسة Űل  متشابه يهدفحسب تصور المبحوثين يصب في اšاǽ  المستمر فالتكوين

 řولوجية بهدف الرفع من آداء المهǼية والتكǼعكس على للعامل خلال اكتسابهم للمعارف والمهارات التقǼالذي ي

صل عليها من خلال اŪدول الموجود أعلاǽ، والŖ فالǼتائج المتح والتكوين المستمر وسيلة للحصول على الترقية ،المؤسسة

 لتحقيق تكيف % 66.67بعد توظيفهم بǼسبة  جاءت في ůملها تؤكد على أن ǣالبية المبحوثين تلقوا تكويǼا مباشرةً 

 مهř فالتكوين اŪامعي يتميز بالǼظري أكثر من التطبيقي، وهذا الǼوع من التكوين عǼد الالتحاق بمǼصب العمل واندماج

بين المهارة التطبيقية  يساعد العامل في زيادة معارفه الميدانية خاصة بالوحدات الإنتاجية الŖ تستدعي اŪمع والتǼسيق

والǼظرية، ومثلت نسبة المبحوثين الذين لم يتلقوا تكويǼا مباشرة بعد توظيفهم نتيجة الدخول في مǼصب العمل مباشرة كما 

تطلب آمر العمل المباشر خاصة وأن فترة تكوين المهǼدسين  إذاوين خاصة يǼدرج هذا ضمن سياسة المؤسسة للتك

 أشهر . 6والتقǼيين تستدعي مدة تفوق 
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 .للتكوين باستمرار العمال خضوع يوضح مدى( 08جدول رقم ) -

الǼسبة 
 %المئوية

  إذا كانت الإجابة بǼعم : التكرار
 

 

الǼسبة 
 %المئوية

 الاحتمالات التكرار

 من خلال المشرف المباشر 12 % 25
 

 

 
 

80 % 
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 منع

 من خلال خبراء خارج المؤسسة 8 16.67%
 

من خلال المراكز التابعة  28 % 58.33
 للمؤسسة

 

100% 

 

 المجموع 48
 

 لا 12 20%
 المجموع 60 % 100

 

بة الإجابة بطريقة مستمرة Şيث قدرت نس( مدى خضوع العمال للتكوين 08بين الǼتائج المدونة باŪدول رقم )تُ  

يمكن تفسير هذا و ، %20 قدرت بيريريروالŖ  بلاالإجابة اŬاصة بنسبة مرتفعة مقارنة هي من إجماŅ العيǼة و  %80بǼعم 

العمال خاصة فيما رفع مستوى أداء و  مهارات الارتفاع إń برůة المؤسسة لدورات تكويǼية الŖ تسعى من خلالها لتǼمية

فحسب المقابلة الŖ أجريت مع رئيس مصلحة التكوين يتم برůة دية، يتعلق باŪانب التقř الذي يرتبط برفع مستوى المردو 

،كما لا يمكن ترك مǼصب العمل في بعض آحيان بدون استخلاف مما الدورات التكويǼية حسب احتياجات المؤسسة

يعة العمل وقلة عدد العمال في بعض الوحدات الإنتاجية إضافة تضطر المؤسسة لتأجيل الدورة أو إلغائها، وهذا لطب

قدرتهم على آعمال الشاقة مثل الصعود عبر آنابيب  ملعد لتوظيف الǼساء بالوحدات الإنتاجية ثم تعييǼهم في الإدارة

űالف للهيكل التǼظيمي ولكن واقع المǼصب  ،جودة في الهيكل التǼظيميي رسمياوبالتاŅ مǼاصب الǼساء مو  للغاز، المرتفعة

ولا يوجد توافق بين عدد العمال في ، لوحدة الإنتاج العمال الرسميمما يقلل من عدد  خاصة بمصلحة الإنتاج والصيانة

 .ضمن سياسة التوظيف للمؤسسة  هذا يǼدرجمما الهيكل التǼظيمي وعددهم لميدان العمل 

إما داخل المؤسسة أو خارج المؤسسة فالتكوين الذي يتم  اختياراتالتكوين بالمؤسسة تم عرض أما şصوص طريقة ونوع 

، أما التكوين عن طريق خبراء خارج %25ير بيرير المبحوثينقدرت نسبة إجابة المتخصصين من خلال المشرفين المباشرين و 

 Ǣومعظم الإجابات تبَ %16.67المؤسسة بل Ŗقدرت ين أن الطريقة السائدة هي المراكز التابعة للمؤسسة وال 
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ٓنج هذǽ الطريقة تسمح بكسر الروتين المهř، وتغيير بيئة العمل الصǼاعية، إضافة إń أنج التكوين مع  % 58.33بيرير 

المعهد اŪزائري ( IAP ) عمال من المؤسسات آخرى يساهم في تبادل الآراء والمعارف المهǼية، ومن بين مراكز التكوين

 مركز التكوين للأمنو  ،لإتقان المؤسسة مركز (CPE، و)وأرزي، سكيكدة، بومرداسمراكز للبترول الموجود في 

 .(CFSالصǼاعي)

وتأسيسا على كل ما سبق نستǼتج حقيقة مفادها أنج تهيئة آرضية الملائمة لتكوين القوى العاملة باستمرار له أهمية ودور  

وبالتاŅ الرفع من مستوى المعرفة المهǼية ومواكبة التطورات  ،المؤسسةلما يترتب من انعكاسات اŸابية على أداء العمال و 

 العصرية خاصة في المجال التقř والإنتاجي. 

 . مǼصبالتوافق برامج التكوين مع طبيعة مدى  ( يبين 09الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار %الǼسبة المئوية

 نعم 51 % 85

 لا 9 % 15

 المجموع 60 % 100
 

المǼصب Şيث قدرت نسبة  ( مدى توافق البرامج التكويǼية مع طبيعة09الإحصائية باŪدول رقم ) برز المعطياتتُ 

، مما يعř أنج Űتوى التكوين عامل أساسي لطبيعة % 15وفي المقابل الإجابة اŬاصة بلا قدرت بيرير   % 85بǼعم الإجابة 

وبالتاŅ  ،الميدانية ه يسمح بتǼمية المهاراتآداء المهř ٓن  لائم مǼصب العمل يǼعكس إŸابا على المǼصب فالتكوين الذي يُ 

يعدج هذا عامل مهم في نّاعة الدورات التكويǼية، ولكن هذا لا يǼفي استثǼاء بعض اūالات مثل تصرح المبحوث رقم 

مما  ،انةحسب حاجة مصلحة الصي ( يقوم بأعمال űتلفةFiche de Poste( وهو مهǼدس ليس له بطاقة المǼصب )22)

يدل هذا على وجود بعض اūالات يتم تكليفها بمǼاصب أخرى حسب المهارات الŖ يكتسبها العامل من خلال اŬبرة 

ؤسسة بالرǣم من توظيف المهǼية بالمؤسسة أو مؤسسات أخرى عمل بها سابقا، وليس التكوين الذي يتحصل عليه بالم

 عمال جدد.
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 .المكونون بين المعلومات الǼظرية والتطبيقية ( يبين مدى توفيق10الجدول رقم ) -

 الاحتمالات  التكرار %الǼسبة المئوية

 نعم 45 % 75

 لا 15 25%

 المجموع 60 % 100
 

( والمتعلق بمدى توفيق المكونون بين المعلومات الǼظرية والتطبيقية 10من خلال قراءتǼا للجدول المبين أعلاŢ ǽت رقم )

وهي نسبة مرتفعة، ويعود سبب الارتفاع لطبيعة المǼصب من أفراد العيǼة  % Ş75يث بلغت نسبة الإجابة بǼعم 

ية، وعليه فالوحدات الإنتاجية ومتطلباته،كما أنج فعالية العملية التكويǼية مرتبطة بمستوى كفاءة وخبرة المكونين المهǼية والمعرف

المتكون للاستخدام المباشر عǼد إنهاء مدة  بلآلات مما يتطلب هذا تهيئة واستيعاŢتاج ٓعمال ميدانية تقǼية والتعامل مع ا

إń المكون الذي لا يستطيع توصيل  %25التكوين، وقد يرجع سبب انخفاض الǼسبة المتضمǼة الإجابة بلا والمقدرة بيريريريريرير 

 للمكونينقلة اŬبرة المهǼية والعملية المستخدمة و ، إضافة إń قلة الإمكانيات علومات المطلوبة سواء الǼظرية أو التطبيقيةالم

فالǼظام هذا إحدى المعوقات الŖ يواجهها التكوين، لذا  ومات التطبيقية والǼظرية مما يعدوبالتاŅ عدم التوفيق بين المعل

مكانة أساسية ومعتبرة في استقطاب وتوفير المعلومات والمعارف ٓفراد العمل من خلال šديد له  والتكويřليمي عالت

ومواكبة űتلف التطورات العلمية والتقǼية بالفضاء اŬارجي لإدراك تلك الفجوات سواء تعلق بالإمكانيات الداخلية أو 

 .اŬارجية

 المعرفةو (savoir)  للمعرفةيث الاستعمال المǼاسب وبالتاŅ تسمح هذǽ الظروف ببروز الكفاءات المهǼية من ح

وعليه تتوقف فعالية البرامج التكويǼية بتفاعل  .(savoir être) السلوكية المعرفةو (savoir faire) العلمية

على مستوń الفرد  بهم لتحصيل آداء المطلوب ةالظروف المحيطها المكون والمشارك في التكوين و ůموعة من العوامل أهم

         والمؤسسة.
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 العمل. لإتقانمن فترات تكويǼية  الاستفادةفي  المبحوثينرغبة يوضح مدى ( 11جدول رقم )ال -

الǼسبة المئوية 
% 

في حالة الإجابة بǼعم: ترتيب  التكـــرار
 الاحتمالات التالية:

 العيǼة          التكرار %الǼسبة المئوية  
 الاحتمالات

 

20.37 %  

 

11 

 

 ةـــــــللترقي

 
90 % 
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 نعم

24.07 %     لتحسين القدرات والكفاءات 13 
55.56% لاكتساب المعارف والتعرف  30 

 على تقǼيات حديثة

 لا 6 % 10

100 %  المجموع 60 % 100 المجموع 54 
 

من أفراد العيǼة صرحت برǣبتها  % 90( تشير إń نسبة 11إنج المعطيات الإحصائية الŹ Ŗتوي عليها اŪدول رقم )

جل أن يعود المتكون أيام إń أسبوع من أ 3مما يعř قلة الفترة التكويǼية الŖ تتراوح بين  ،في الاستفادة من دورات تكويǼية

وضيح يمكن الإشارة وقد يؤثر على أدائه، ومن باب الت للعامليشكل عائق  ةالتكويǼيدة المعدم كفاية ف ،بسرعة لمǼصبه

( الذي يبرز عدد الدورات التكويǼية للمبحوثين خلال مسارهم المهř الŖ تتراوح مابين دورة إń ثلاث 06للجدول رقم )

الŖ مضمونها لا بلغت  دورات، والإجابة 6مقارنة باŬيارات الŖ تتضمن أكثر من  % 36.67دورات Şيث قيريريريريريريريردرت بيريريرير 

سبة ضئيلة، فعدم رǣبة أفراد العيǼة بفترات تكويǼية أخرى قد يكون نتيجة خبرتهم المهǼية الŖ ساهمت وهي ن %10نسبتها 

في إتقان مهامهم وتلقيهم للتكوين المباشر من قبل المشرفين أو ţصيص دورات تكويǼية كافية أو عدم وجود تكوين 

 تاŅ:كال  وهيقتراحات يواكب التطورات اūديثة بمعŘ روتيř، وللتوضيح أكثر تم طرح ا

صدر تت الŖ %55.56 نسبتها بيريريرقدرت كتساب المعارف والتعرف على تقǼيات حديثة "ا "في حالة الإجابة بǼعم بهدف 

المرتبة آوń مقارنة مع الاحتمالات آخرى ٓنجه من خلال اūصول على المعارف يمكن Ţسين القدرات والكفاءات 

ثم تأتي المرتبة الثالثة الترقية وفي هذا الإطار يرى كلج من  % 24.07لتثبيت أساسيات المهǼة حيث بلغت الǼسبة المئوية 

التكوين المهŰ řرك أساسي لعملية التǼمية ووسيلة لترقية العامل " :أنج   قيرةبلقاسم سلاطǼية، علي غربي، اسماعيل )

 الŖ تؤثر بدورها على تǼمية آداء على العامل و  وتمثل كحافز لها دور لذا يمكن استخلاص أن الترقية،  (1)"وارتباطه بعمله

 . 25 ، ص، نفس المرجع السابقعلي ، قيرة اسماعيل بلقاسم ، غربي سلاطǼية (1)
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 .بالمؤسسة الترقيةفرص  خلق فيالتكوين  ةساهميوضح مدى م (12رقم )الجدول  -

 الاحتمالات التكرار %الǼسبة المئوية 

 مـــــنع 23 % 38.33

 لا 37 % 61.67

 وعـــــــالمجم 60 % 100
 

والŖ تمثلت نسبتها  بǼعماŪدول المبين أعلاǽ مدى مساهمة التكوين في خلق فرص للترقية Şيث أجاب أفراد العيǼة  برزيُ 

ٓنج التكوين مهم في عملية الترقية من خلال Ţسين أداء العامل واكتسابه لمهارات عملية تؤهله لشغل  % 38.33بيرير

يساهم من فرص الترقية  لاالŖ مضمونها التكوين  إجابة المبحوثين لتمǼصب أعلى مما هو فيه، وţلق له جو تǼافسي، وتمث

وهي نسبة عالية مقارنة بالعمال الذين صرحوا بǼعم، ويمكن إرجاع هذا لعدجة عوامل مǼها ما يتعلق  %61.67بǼسبة 

 ُŪداثة التوظيف أي لم يمس العمال اŞبرةمما قد يؤثر عل مستوى أ دد ولا تتوفر فيهم شروط الترقيةŬو  دائهم لقلة ا

المحسوبية الŖ صرح ك ووجود عوامل أخرى ،من الترقية معقوبات Ţرمه إل بعض العمالتعرض ل بالإضافة المهǼية الإحترافية

 .لها دور في الترقية اŪهوية والقرابة ظاهرةل بالإضافة  25و 34و 32رقم  من بيǼهم المبحوث المبحوثين الكثير من بها
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 أهداف المبحوثين. لتحقيق و مدى كفايتهاالتكوين ة مد( يبين أهمية 13الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار %الǼسبة المئوية 

 نعم 45 % 75

 لا 15   % 25

 المجموع 60 % 100

 

والŖ بلغت  المتكونينبها  الدورات الŖ يشارك مدة ( المرتبطة بمدى كفاية13ثبت الǼتائج المدونة في اŪدول رقم )تُ 

داء العمال ورفع المستوى % لغرض الإلمام والتحكم أكثر في Űتوى البرامج التكويǼية وŢسين أ 75بǼعم  جابةالإنسبة 

% 25بأنج مدة التكوين ǣير كافية بيريريريرǼسبة   إجابة المبحوثينبلغت نسبة حيث عملية التاŅ خلق بيئة تǼظيمية بو  ،المعرفي

ات تكويǼية أخرى وبالتاŅ مسارهم المهř يستدعي فتر  ،اŬبرة خاصة للعمال الذين توظفوا حديثا وهذا راجع لǼقص

، م في العملية الإنتاجية والتقǼيةطبيعة عمل الذكور ţتلف عن الإناث فالذكور تتركز مهامهكما أنج لتحقيق أداء جيد  

سلبا أي خطأ يǼعكس  يتطلب بدورǽ إتقان المهام ٓنج  ءالذي يقتصر على الرجال دون الǼسا وحŕ العمل بالتǼاوب الليلي  

 على العامل والمؤسسة .

 الǼظام الداخلي للمؤسسةالعامل على اطلاع  (:يوضح مدى14الجدول رقم  ) -

 الاحتمالات التكرار %الǼسبة المئوية

 نعم 44 % 73.33

 لا 16 % 26.67

 المجموع 60 % 100

 

برز مدى اطلاع ůتمع البحث على الǼظام الداخلي للمؤسسة أعلاǽ إحصائيات تُ يظهر من خلال اŪدول المبين 

الذي Źتوي بدورǽ على القوانين والتعليمات المطبقة داخل المؤسسة لتجǼب الفوضى ومǼح المؤسسة صورة مميزة باعتبارها 

م بالǼظام الداخلي للمؤسسة مؤسسة وطǼية وتساهم في الاقتصاد الوطŞ ،řيث أكدج معظم أفراد العيǼة على اطلاعه

سياسة تكويǼية من ثقافة و  Űاولة المؤسسة لتفعيل مما يدل هذا علىوهي نسبة مرتفعة  % 73.33والذي تمثل بǼسبة 

هدد مǼصب العامل كالتسريح من خلال تعريف العمال بالǼظام الداخلي، ولمعرفة نظام آداء لتجǼب العقاب الذي قد يُ 
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   الإنتاجية، والتقǼية Ŭطورتها وتأثيرها على المردودية فأي خطأ قد يكلف المؤسسة خسائر ماديةالعمل خاصة بالوحدات 

د من آخطاء المهǼية،كما تمثلت إجابة بعض المبحوثين وبشرية لذا فإدراك القوانين والوعي بǼظام المؤسسة يقلل أو Źج 

" نعموهي نسبة مǼخفضة مقارنة بالإجابة اŬاصة بيرير" % ŝ26.67هلهم للǼظام الداخلي للمؤسسة والŖ بلغت عǼدهم بيريريريريرير

مع العلم أنج أفراد العيǼة  مما يؤثر هذا بدورǽ على آداء المهř ،اطلاع العماليفسر وجود ميزة تدل على تقصير وŰدودية 

ؤسسة وتوزيع الاستمارات الميدانية وأثǼاء التعرف على الم الدجراسةلهم مستوى تعليمي جامعي، فما تم ملاحظته من خلال 

، ما يعř أنج المؤسسة Ţتوي على الǼظام الداخلي للمؤسسة كلج مصلحةبعلى ůتمع البحث وجود لوائح تǼظيمية معلقة 

وبالتاŅ الرفع من  ،طة تساهم في Ţسين آداء المهřوعي مهř يستǼد على أسجس قانونية مضبو  وتشكيلتسعى لتكوين 

 إنتاجية العمل.

 التكوين. عاملمباشر ال تقييمال عملية( يبين 15رقم ) الجدول -

 الاحتمالات التكرار المئوية الǼسبة

 نعم 33 % 55

 لا 27 % 45

 المجموع 60 % 100
 

توضح البيانات الكمية الŖ يتضمǼها اŪدول تقييم المبحوثين بعد تكويǼهم Şيث قدرت الǼسبة المئوية الŖ تتضمن 

Űاولة تداركها وعملية التقييم آخطاء أتǼاء الدورة التكويǼية مع وهذا لغرض معرفة الǼقائص و  %55ير الإجابة بǼعم بيريرير

هǼا يظهر أثر التكوين على آداء، ومن بين أنماط التكوين الŖ تطبقها من تتضمن أداء المكون وكفاءته وظروف التكوين 

أي الفوري  باشرة بعد الانتهاء من الدورة التكويǼية( الذي يكون مEvaluation à chaudالساخن ) التقييمالمؤسسة 

 (04)المشاركين في التكوين والملحق رقم  رضاŞيث يتم توزيع الاستبيانات الŖ تضم تقييم التكوين وظروفه ومستوى 

( يكون Ţت مراقبة ( Evaluation à froidالبارد  التقيييموالǼمط الثالم يتمثل في يوضح تفاصيل الاستبيان،

" لامن خلال التمرن في الميدان ولمقارنة آداء الفعلي بآداء المطلوب،كما أجاب بعض أفراد العيǼة بير" وملاحظة المشرف

و يمكن الإشارة هǼا إń التوظيف المباشر دون التكوين أي الالتحاق بالمǼصب مباشرة للتكيف على ميدان  % 45بǼسبة 

التكوين على أداء المǼظمة من  وتأثير وبالتاŅ يتم تقييمهم من طرف المشرف لمعرفة مدى انعكاس ،العمل دون تكوين
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 العلمية المعرفةو (savoir) المعرفةأما بالǼسبة للفرد ارتفاع مستوى كفاءته في Ţصيل تلك  ،المروديةحيث 

(savoir faire ) السلوكية المعرفةو (savoir être). 

مدى ستوى فعالية البرامج التكويǼية و التقييم المباشر بعد التكوين لمحاولة كشف وقياس م ما يمكن استخلاصه أن

الŖ  المعارفباكتساب العمال لتلك المهارات و  استيعاب Űتواها الذي يظهر في Ţصيل أثرها على أداء الفرد والمǼظمة

 Ţصلوا عليها من خلال التكوين كالزيادة في الإنتاج كما ونوعا .

 .للمبحوثين  التكوين في خلق وعي مهǼي مساهمة ( يبرز16) مول رقالجد -

 الǼسبة
 %المئوية

إذا كانت الإجابة بǼعم: ترتيب  التكرار
 :الاحتمالات التالية

 
 
 

الǼسبة المئوية 
% 

 الاحتمالات التكرار

  المحافظة على معدات العمل 3 % 5.56

90 % 
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 المهǼيةالتقليل من الحوادث  30 % 55.56 نعم

 التقليل من تلف المǼتوج 10 % 18.51

 التقليل من الأخطاء المهǼية 11 20.37%

100 % 
 

 المجموع 54
 

 لا 6 % 10
 المجموع 60 % 100

 

 :مصفاة ارزيو إحصائيات الحوادث المهǼية في مؤسسة تكرير البترول (17رقم ) الجدول يوضح -

 2017 2016 2015 السǼة
 14 19 32 حوادث مهǼيةعدد 

الإحصائيات حسب 
 الجǼس

 أنثى ذكر أنثى ذكر أنثى ذكر
28 4 17 2 12 2 

 

 مصلحة الأمن الصǼاعي لثلاث سǼوات الأخيرة (من  إحصائيات  والتي تتضمن على معطيات المؤسسة : ) من إعداد الطالبة بالاعتماد المصدر

لتكوين في خلق وعي مهř المهǼدسين، والتقǼيين( لمعرفة مدى مساهمة اسؤال حاولǼا رصد تمثلات العمال )في هذا ال

كبر قدر من المعطيات للتعرف أيضا على مساهمة المؤسسة في نشر ثقافتها المهǼية وفي هذا الصدد مثلت نسبة قصد جمع أ

ويعود  %10"لا" والمقدرة بيريرير وهي نسبة مرتفعة مقارنة بالإجابة اŬاصة بيرير  % 90قدرت بيريرير  والŖ إجابة المبحوثين بǼعم

سبب هذا الارتفاع إń أهمية التكوين ودورǽ في Ţقيق وعي مهř الذي يǼعكس على أداء المهام بطرق تتلائم وفق مǼصب 
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التقليل من العمل ويظهر هذا أكثر من خلال الاقتراحات الŖ تم ترتيبها حسب أولوية العمال Şيث تصدر اقتراح 

 التكوين واūوادث المهǼية متغير بين مما يوضح هذا أيضا وجود علاقة ،%55.56المرتبة آوń بǼسبة حوادث المهǼية 

التكوين يقلل من حجم حوادث العمل الذي يǼجم عن نقص "الذي يرى أن بن شارف حسينسة ويمكن الإشارة إń درا

للتفصيل أكثر ŢصلǼا على و  ،(1)" %22.95بǼسبة الكفاءة في آداء المهř وحجم آخطاء المهǼية والتكاليف المالية 

( Şيث انخفضت نسبة 2017يريريريريريرير 2016يريريريرير 2015إحصائيات ţص حوادث العمل لثلاث سǼوات الماضية والمتمثلة في )

سǼة ث قدرت نسبتها في Şي الدجراسةوضح في جدول الإحصائيات اŬاص بميدان حوادث العمل تدرŸيا كما هو مُ 

عامل من بين  14انخفضت إń  2018عامل وفي سǼة  19بيريريرير  2016كلا اǼŪسين أما سǼة شخص ل 32بيريريريرير  2015

Ņالتقليل من نسبة حوادث العمل لذا فالتكوين يُ  ،نتاجيةعامل بالوحدات الإ 400 حوا ńعد أحد المتغيرات وهذا يشير إ

يصال قدر وبالتاŅ تسعى المؤسسة لǼشر ثقافة عمالية والŖ" تهدف إń إ ،التقليل من هذǽ آخطار المهǼية الŖ تساهم في

لازمة ūياتهم اليومية في المفاهيم إń العمال من أجل تزويدهم بالوعي الضروري والمهارات المن المعارف والمعطيات و 

وهي نسبة  %20.37بيريريرير : تŞيث قدر الثانية التقليل من الأخطاء المهǼية المرتبة وŹتل احتمال  (2")...المصǼع

 معدات العمل علىلمحافظة ا يأتي خيارثم ء تميز آداء باŪودة والǼوعية، فكلما قلت آخطا متساوية للإناث والذكور

 على التكاليفźفض  مما التقليل من تلف المǼتوجفي المرتبة آخيرة و  % 5.56بيريرير :  نسبتهتمثلت  والŖرتبة الثالثة مال

وفر على المؤسسة الكثير من مما ي مقاييس آمن الصǼاعي Źترمون العمال أǣلب فما يمكن استخلاصه أن ،المؤسسة

 الصعوبات سواء المادية أو البشرية .  

 

 

 

 

 .    94ص  نفس المرجع السابق، بن شارف حسين، (1)

   .    155، ص 1984الدار العربية للكتاب، تونس،  ،الاجتماع في ميدان العمل الصǼاعيعلم عبد المولى محمود،  (2)
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 قانون الترقية بالمؤسسةل الموضوعي تطبيقاليبين أهمية  (18الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة المئوية

 نعم  21 % 35

 لا 39 % 65

 المجموع  60 % 100

 

تسيير نظام ترقية الموارد البشرية يتم Ţت إشراف رؤساء مصاŁ الوحدات الإنتاجية من خلال العملية التقويمية إن  

وأداء المهام في وقتها وعملية Ţقيق آهداف الŖ  ،شروط كالانضباط في مواقيت العمل لكل عامل الŖ تراعي بدورها

مقاييس موضوعية كالمستوى  على تعتمد إجراءات الترقية ţضع مثلها مثل البعثات إń التكوينأي"أن  ةؤسسالم تسطرها

( الدجراسة)ميدان تم ترقية العمال بالمؤسسة وت، (1)وآقدمية وكذا التقويم آمبريقي للاستحقاق الشخصي"ي التعليم

مǼاصب شاǣرة في الهيكل التǼظيمي Şيث تتم توفر ن مǼصب إń مǼصب أعلى ولها شروط مǼها Şسب نمطها كالانتقال م

وتدرس الملفات من طرف ترقية على أساس الاختبار  توجد كما المستوى التعليمي وǣيرهار وآقدمية، هذǽ الترقية بالاختبا

تǼقيط مبرمج من طرف المؤسسة   أساس ترقية علىالملف، و  شروط ǼŪة المستخدمين وهي الŖ لها قرار الترقية Şسب

 . Şسب توفر الǼاصبواظبة أو من خلال تقييم المشرف أو رئيس المصلحة وهذا الǼمط من الترقية كالم

 الإجابةنسبة  قدرت ( الŖ تتضمن السؤال هل تطبق الترقية بموضوعية ؟18من خلال الǼتائج المدونة باŪدول رقم )و 

لهم خبرة مهǼية  دد وليسوهذا قد يكون راجع للعمال اŪُ  %65ثم تليها نسبة الإجابة بلا والŖ بلغت  %35بيريرير بǼعم 

المبحوثين بوجود عدة  ǣالبية رمن باب التوضيح ولتحليل الإجابة أكثر تم طرح السؤال" في حالة الإجابة بلا لماذا؟ "فأقَ و 

أن العمال الذين " 25و  6ضمǼت إجابة المبحوث رقم على رأسها المحسوبية )المعرفة( ، والقرابة واŪهوية Şيث ت ظواهر

 ونصر زكار عليوفي ذات السياق يمكن الإشارة للدراسة الŖ قام بها م ŝد تكون نسبة ترقيتهم ضئيلة "يǼجزون مهامه

"تصدر الاحتمال ال عن"أسس حق المطالبة بالترقيةŞيث تم طرح سؤ  ،لرويبةبمركب السيارات الصǼاعية  بوشيشة الدين

وسجل احتمال المحسوبية نسبة  % 58.88اŬاص بالمواظبة والعمل اŪاد والمستوى التعليمي والمهارة المرتبة آوń بǼسبة 

 سجلت حقيقة لاقتراح المحسوبية "بأن  الدجراسةمن ترتيب اختيار المواظبة المرتبة آوń إلا أن  رعمفبال،  %31.11مثلت 

                                .                                                     156، ص نفس المرجع السابق ،بوشويشة نصر الدينزكار علي، ( 1)
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الإجابة عن السؤال كانت أكثر صراحة .إن هؤلاء العمال يؤكدون حرفيا بأن تسيير الترقية المهǼية تطغى عليها المقاييس 

خطاب هؤلاء  و التǼديد بظاهرة الممارسات ǣير الشرعية المهǼية على لاف الفئة السالفة الذكر ويتجه على خ ǣير الرسمية

مǼهم من يرى أن مبدأ الترقية و ( 1")الاستحقاق بدل اūديث عن آسس الŖ يقوم عليها اūق بالمطالبة بالترقية مبدأ 

الاستحقاق  معيار وبالتاŅ تهميش ،رسمية űتلفة آشكالظواهر ǣير Şسب علاقات العمال مع الرؤساء نتيجة تفشي 

مما يعř حصولهم على ترقية  % Ş35صولهم على ترقية بǼسبة مئوية مثلت  الدجراسةكما أجاب أفراد عيǼة    اŬاص بالترقية

وجود أسباب ǣير لرفع من مستوى آداء المهř أو وبالتاŅ ا ،ئهم الذي سمح لهم بتǼمية قدراتهمالتكوين أو تقييم أدانتيجة 

 .سالفا مثل المعرفة ، المحسوبية رسمية كما تم شرحها

 : التǼظيمي الانضباط عامل -
 لمؤسسة ا التي تحددهابمواعيد الدخول والخروج في الأوقات  التزام العمال مدى برز( ي  19الجدول رقم ) -

 الاحتمالات  التكرار الǼسبة المئوية

 نعم 56 % 93.33

 لا 4 % 6.67

 المجموع 52 % 100

 

( والŖ تتعلق بمدى انضباط والتزام العمال بآوقات اŬاصة بدخول وخروج 19رقم ) اŪدول ل المعطيات الواردة فيتدُ 

وهي نسب عالية لكلا اǼŪسين فعدم الاستجابة واحترام  %93.33العمال للمؤسسة والŖ تمثل نسبة الإجابة بǼعم 

تكون قد و  ،بات تتعلق şصومات من آجورمواعيد الدخول واŬروج حسب برنامج المؤسسة يؤدي إń فرض عقو 

الǼقل كما أنها توفر وسائل با على المؤسسة ،وبالتاŅ عدم التقيد بمواقيت العمل يؤثر سل ،خيمة حŕ على اūوافزالǼتائج و 

 شǼيق العزيز عبددراسة  وفي هذا الصدد يمكن الإشارة إń ،وخدمات أخرى كالصحة بغرض الرفع من المستوى الإنتاجي

أن اŬدمات الŖ تقدمها  من أفراد عيǼة البحث على أن المؤسسة تقدم خدمات للعمال ومن المعلوم % 91"الذي يرى

 .والارتباط بهع الروح المعǼوية وشعورهم أكثر بضرورة تطوير المؤسسة المؤسسة للعمال تمثل Ţفيزا إضافيا للعمال لرف

 

 ( . 166ـــــ 165ص ) ،نفس المرجع السابق ،بوشويشة نصر الدين ،عليكار ( ز 1)
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رǣم من طغيان اŪانب الاجتماعي بالمؤسسة على اŪانب الاقتصادي إلا أن هذا لا يلغي تطبيق قوانين بالف، (1)"أكثر

 قليلةوهي نسبة  % 6.67كما بلغت نسبة أراء العمال الذين لا يلتزمون بالمواعيد الŢ Ŗددها المؤسسة بيريريرير  وصارمة  ردعية 

 المرتبطة بالاحتمال اŬاص بǼعم . مقارنة بالإجابة

 تǼفيذ المهام والإجراءات عǼد  بالتعليمات ( مدى التزام المبحوثين20الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة

 نعم 53 88.33%

 لا 5 % 11.67

 المجموع 60 % 100
 

( Şيث بلغت نسبة إجابة المبحوثين 20موضوع احترام التعليمات التǼظيمية يمكن الإشارة إń اŪدول رقم ) źص فيما

العمال وهي استجابة عالية للإجراءات التǼظيمية مما يǼعكس إŸابا على أداء المؤسسة و  % 88.33بيريرير لممثلة ابǼعم و 

لى عرقلة وبالتاǼš Ņب الكثير من المشاكل الŖ قد يتعرض لها العمال كالطرد والتعرض للعقوبات والŖ تؤثر بدورها ع

، ولتحليل الإجابة أكثر تم طرح السؤال لماذا؟ الترقيةحاجزا أمام حصوله على التكوين و  قد تقفالمسار المهř للعامل و 

Şيث أجمع أǣلب أفراد العيǼة بضرورة الالتزام بالتعليمات ٓن آخطاء المرتكبة بالوحدات الإنتاجية لا ترحم العامل Şيث 

حمل العامل كل تفي حالة ما إذا وقع حريق أو عطل لأحد الآلات ي" 12و 7صرح كل من المبحوث رقم 

     ت دون مراعاة أسباب أخرى كالتعب أو نتيجة خطأ بدون قصد لأن المؤسسة وطǼية بالدرجة الأولىالمسؤوليا

وبالتاŅ الالتزام بالتعليمات مسألة ضرورية. و قدرت نسبة الإجابة بعدم  "ل كامل الشعب الجزائريو هذǽ المؤسسة توگ

وإذا كان  ،هذا لوجود علاقات جيدة مع الرؤساء ويمكن تفسير % 11.67التزام المبحوثين للتعليمات أثǼاء انّاز المهام بيرير 

بعض العمال لا يتقيدون بالإجراءات التǼظيمية Şجة أنها تتسم بالبيروقراطية ذات المفهوم السلبي. ويمكن الإشارة إń أحد 

توجيه عاقبتهم أو حŕ الملاحظات المباشرة مثل Ǽšب ارتداء بعض العمال للملابس اŬاصة بميدان العمل كاŬوذة دون م

 . بارتداء ملابس العملبعض رؤساء المصاŁ عدم التزام بالإضافة إń الملاحظات لهم

، تحت إشراف لهامل فرع المطاحن لولاية أدرار(أثر الحوافز على أداءات الأفراد )دراسة ميدانية بمؤسسة مجمع ا ،حمداوي عبد العالي (1)

 .( 108ـــ  107، ص )2013وهران،  ،العمل والتǼظيم، ماجستير تخصص الاستاذة بن ثابت يميǼة
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 الذي يؤثر بدورǽ على تكوين العمال ونستخلص من الǼتائج السابقة الذكر أن المؤسسة لا تمǼح حرية ومرونة آداء

 . طيط والبرůة الروتيǼيةكبح العملية التجريبية أي لا تترك ůال للتجريب وإنما تستǼد على مبدأ التخبالتاŅ  و 

 معاقبة المؤسسة لكل من يخالف الأنظمة والتعليمات مدى (: يمثل21الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة المئوية

 نعم 48 % 80

 لا 12 % 20

 المجموع 60 % 100
 

كد نسبة تؤُ من خلال اŪدول الموضح أعلاǽ واŬاص بمسألة معاقبة المؤسسة لكل من źالف آنظمة والتعليمات 

فهذا التصريح يدل على أن المؤسسة تطبق قوانين ردعية كاŬصم من آجور وتوجيه  %80بǼعم  إجابة المبحوثين

أو امتيازات أخرى  لذا عǼد الغياب يǼبغي التبرير حŕ لا يؤثر على الترقية ،التأخرمثل الإنذارات سواء الشفهية أو الكتابية 

řطورة إضافة لطبيعة نشاط المؤسسة ،للمسار المهŬالتكاليف قد تكون بشرية ومادية فما تم ملاحظته  نج ٓ الذي يتميز با

وقائية Ţرص على الالتزام مثلا :مǼع  ووجود لافتات، لداخلي للمؤسسة بكل مصلحةوجود لوحة تتضمن القانون ا

تǼظيمية ţدم  ثقافةǼشر ل المؤسسة تسعى أنج  مما يدل على ،التدخين واستعمال الهاتف خاصة بالوحدات الإنتاجية

فعǼد ملأ  % 20جابة أفراد العيǼة المبحوثة إوأداء المهام Şذر، كما بلغت نسبة  المهǼية قلل من اūوادثتُ المؤسسة و 

Şيث يمتǼعون عن معاقبة بعض العمال  الاستمارة من طرف الطالبة أقر بعض المبحوثين بوجود نوع من التمييز في العقاب

  بطينضحصولهم على امتيازات مما يؤثر على العمال المǼ إń بالإضافة ،وزات يلاحظها كل العمالبالرǣم من ارتكاب šا

 العمال المǼدůين في الǼقابة أوكأن المؤسسة لا تعاقب اŪميع بل توجد استثǼاءات للعقاب  أيضا بعض العمال كما أفصح 

فهذǽ الظواهر  ،هموالتجسس على بعض عن ما يدور بين العمال بǼقل للرؤساء (ةيت  الش  )والتملق  الذين لهم صفة العمال

التسيب  بأنّ " 8استمارة المبحوث رقم  :وث مثلسائدة في űتلف مصاŁ المؤسسة الŖ صرح بها أكثر من مبح

تتم المعاقبة " 12"كما صرح المبحوث رقم رك العمال والمسؤولين على حد سواءح  والمصالح الخاصة هي التي ت  

 ."استمرارية المؤسسةلضمان 
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فالعمل في المجال الصǼاعي يستدعي اŪدية والانضباط والالتزام بالقوانين والتعليمات المتعلقة بالمؤسسة لتجǼب التسيب 

إضافة لطبيعة  خاصة وأن المؤسسة لها إسهامات اقتصادية وطǼية ،الŖ ترفع من وتيرة الصراعات والطرق التقليدية والفوضى

مات القوانين والتعلي تلك .كما يمكن استخلاص أن آداء المهř له اšاهين آول يتمثل في يتسم باŬطورةي نشاطها الذ

ة، والاšاǽ الثالم يتمثل سالŢ Ŗددها المؤسسة للحد من űتلف السلوكات الŖ تقف حاجزاً أمام العملية التسيرية للمؤس

   التǼظيم الرسمي .للوصول إń أهداف شخصية أو جماعية خارج دائرة  الالموجودة بين العم في űتلف العلاقات الإنسانية

 الجهد المبذول : عامل -
  . بالمؤسسة ء العمالحافز لتحسين وتطوير أداكتقييم الأداء  يبين  :(22الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة المئوية 
 

 نعم  40 % 66.67

 لا 20 % 33.33

 المجموع 60 % 100

 

الذي يساهم في تمكين افز لتحسين وتطوير أداء العمال و الţ Ŗص تقييم آداء كحنة باŪدول و بين الǼتائج المدو تُ 

فهذǽ  % 66.67ومثلت نسبة الإجابة بǼعم ه المؤسسة من معرفة مدى فعالية ونّاعة التكوين للعامل حسب مǼصب

السرعة في انّاز  ،داء له أسس مثل الانضباطفتقييم آ ،% 33.33الǼسبة مرتفعة مقارنة بǼسبة الإجابة بلا الŖ تمثل 

يعتمد على مقاييس المهام مع ضرورة أدائها في وقتها كلها عوامل Ţفز العمال لتطوير مهاراتهم المهǼية إذا كان هذا التقييم 

فأثǼاء مقابلة رئيس  ،وŢسين أدائهم رǽ في حصول العمال على الترقيةساهم بدو سي الذي موضوعية من طرف الرؤساء

أثǼاء انّاز المهام فاūصول على الترقية  الميدانية مع الاعتماد على الملاحظة كتابي  صرح بأن التقييم يكونالتكوين مصلحة 

źلق Şيث  والعامل عشوائية. كما أن فقدان المؤشر الموضوعي له أثر سلبي على المؤسسة تيعتمد على أسس مبǼية وليس

والغياب الفعلي لهذا قلة فعالية آداء  إضافة إń والتملص من المسؤولية، ويǼعكس على روح المبادرة والتعاون بدورǽ التوتر

لتحقيق وبالتاŅ توجيه أهداف المؤسسة  ،المتغير يعطي الكثير من هامش التحرك من طرف الرؤساء و حŕ المرؤوسين

 . مصاūهم الشخصية وحŕ الولاء لمصاŁ جماعاتهم
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 يوضح تأدية المبحوثين للمهام في الوقت المحدد . :(23جدول رقم )ال -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة المئوية

 نعم 56 % 93.33

 لا 4 % 6.67

 المجموع 52 100%
 

ورفع ية لتحقيق التطور إن أداء المهام يقترن باŪهد الذي يبذله العامل وانّاز المهام المطلوبة في وقتها يعتبر ميزة أساس

الǼسبة  ما تثبته، فالǼتائج المدونة باŪدول تبرز أن ǣالبية ůتمع البحث صرحت بأداء المهام في الوقت المحدد وهذا الإنتاجية

فالعمل بالوحدات الإنتاجية Źتاج لإنّاز المهام في وقتها ٓن أي تأخر يؤثر سلبا على  % 93.33المئوية المقدرة بيريريريرير 

 ا اŬطير،كما أن كمية العمل الŖ يǼجزها العامل لا يمكن Ţديدها من خلال قدرته الفيزيقية فقطالمؤسسة ولطبيعة نشاطه

مما  % 6.67بعدم تأدية المهام في وقتها بيريريركما بلغت نسبة الإجابة أيضا ،جال العملإنما آوضاع والظروف المحيطة بمو 

أو الاعتماد على  ،اهتمامهم لعلاقاتهم اŪيدة مع الرؤساءحوثين للعقوبات وعدم يمكن إرجاعه إń عدم تعرض بعض المب

 . زملائهمعلى بعض  أسلوب الاتكال

طريقة الب و همالكافي لتǼفيذ الأعمال الموكلة إلييوضح بذل المبحوثين للجهد : ( 24الجدول رقم ) -
 .المطلوبة

 الإحتمالات التكرار الǼسبة المئوية

 نعم 49 % 81.67

 لا 11 % 18.33

 المجموع 52 % 100

 

أفراد  ǣالبية أن اūصول عليها من البحث الميدالم تبرزالŖ تم  ( أن المعطيات24لاحظ من خلال اŪدول رقم )يُ      

خصوصا على % 81.67بلغت نسبة إجابتهم بيريريريريرير و  ،ب للقيام بآعمال الموكلة إليهموا بذل اŪهد المطلو أكد البحث

 يمكنŕ لا تتعطل العملية الإنتاجية و ٓن صيانة الآلات يكون بشكل مستمر ودوري ح مستوى مصلحة الإنتاج والصيانة

ٓهمية اūوافز المبرůة من طرف المؤسسة سواء كانت مادية أو معǼوية والŖ لها أثر اŸابي على أداء العامل ومن الإشارة 

قد يرجع هذا  % 18.33والŖ بلغت نسبتهم  زاوية أخرى صرح بعض أفراد العيǼة بعدم بذل ůهود أثǼاء أداء آعمال
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ء العملية الاتصالية الŖ تتجسد في الشكل الرسمي مما šعل العامل يتعرض لاكراهات تؤثر على أداإń لمعاملة المسؤول و 

ج الزيوت في ( الŖ تقوم بإنتا zone 06كما قد يرجع أيضا إń ظروف العمل السيئة مثل المǼطقة السادسة )مهامه،  

 ملاحظته أثǼاء توزيع الاستمارات. هذا ما تمظروف عمل جد سيئة، و 

 . إليهممع زملاء العمل لأداء المهام المسǼدة  تǼسيق المبحوثين يبرز مدى :(25الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكرار الǼسبة المئوية

 نعم  50 % 83.33

 لا  10 % 16.67

 المجموع  60 % 100
 

، ونلاحظ من خلال داء ورفع الروح المعǼوية للعمالمع زملاء العمل في ربح الوقت وتبسيط آساهم تǼسيق المهام يُ 

انّاز  تعود هذǽ الǼسبة العالية إń أهمية وضرورة التǼسيق فيو  % 83.33اŪدول المبين أعلاǽ أن نسبة الإجابة بǼعم بلغت 

لإشارة إń عمل التقǼيين الموجودين بالقاعة المركزية للمراقبة ويمكن ا ،ٓن عمل المهǼدسين والمتحكمين Źتاج للتǼسيق المهام

متحكمين على المستوى الميدالم فيتم الاتصال بهم  في حالة بالمؤسسة Źتاج إń التقǼيين أو  لكل الوحدات الإنتاجية 

الة وجود خطر يتم التǼسيق بين وفي ح ،العمل مما يعř تدخل العمال التقǼيين المتواجدين بميدان ،زيادة ضغط المياǽ أو الغاز

تحكمين هم المهǼدسين عمال المكون( لليرُ الذي يقوم بالعملية التكويǼية )الم كما أنج لمهǼدسين،االمتحكمين )التقǼيين( و 

: عدم التǼسيق مع زملاء العمل في انّاز المهام بيريريريرب الإجابةكما تعبر   ،المؤهلين للتكوين ما يعř أن لهم دراية وخبرة مهǼية

حيث يمكن إرجاع هذǽ الǼسبة إń وجود نوع من الصراعات أو عدم الاهتمام بالآراء والاقتراحات بين زملاء  16.67%

كل واحد يخدم خدمته وبعض زملاء العمل ما ("4رقم ) العمل كما يمكن الإشارة إń أحد تصرŹات المبحوثين

وكي نغلط راني نتعلم ولكن نمد فرصة ا وبدافع الحسد كون خاطئة باش يترقو وش المعلومات و في الغالب ت  د  م  ي  

"وهذا السبب هو أحد ع للمشرف أو المسؤول على المصلحة ج  وعǼد الضرورة نر   وا المسؤول،ب  س  ك  ليهم باش ي  

 العوامل الŖ لا تسمح بالتǼسيق بين زملاء العمل . 
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 ةوبدني ةفكري اتمجهودللأعمال و ما تتطلبه من  المبحوثين يوضح أداء (:26الجدول رقم ) -

 الǼسبة
 

 التكرار
 

 الاحتمالات 

 نعم 52 % 86.67

 لا 8 % 13.33

 المجموع 60 % 100
 

الذين شملتهم  أفراد العيǼة معظم تبين أن الŖ تم جمعها ميدانيا المعطيات ( أنج 26حظ من خلال اŪدول رقم )يلُا  

فكرية والŖ قدرت نسبتهم أو  بدنيةآعمال الŖ يقومون بها تتطلب مǼهم بذل ůهودات سواء  أنج وا قد أكد الدجراسة

نتيجة التعب من خلال القيام بآعمال الموكلة إليهم والŖ بلغت  عن تذمرهم العمالبعض  صرح كما% 86.67بيريريرير

 يمكن تفسيرها نتيجة التǼظيم الصǼاعي الذي لا يباŅ بضرورة وأهمية العمل الإنسالم مما قد źلق حيث%13.33نسبتهم 

، بالإضافة إń وجود ضغوطات تفرضها المؤسسة عǼدما Ţدد كمية معيǼة من الإنتاج مما للعامل التكيف فقط لتأدية مهامه

، وبالتاŅ هذǽ العملية قد تؤدي إń إصابات لوبةت إضافية لتغطية الكمية المطيتطلب هذا مضاعفة العمل وبساعا

، مما يستدعي من المؤسسة تهيئة ظروف العمل ومراعاة اŪانب لعملية الإنتاجية من جراء السرعةوحوادث مهǼية تؤثر على ا

 الإنسالم الذي له دور كبير على العملية الإنتاجية .

 والرؤساء العلاقات مع الزملاء عامل

 جيدة مع أغلب المسؤولين في المؤسسةالعلاقات ال يبرز أهمية :(27الجدول رقم ) -

 
 الǼسبة المئوية 

 

 التكرار

 

 الاحتمالات 

 نعم 49 81.67% 

 لا 11 % 18.33

 المجموع 60 % 100
 

بǼعم فهذǽ  % 81.67لاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين Şيث تبين نسبة إجابة العنوع ( 27بين اŪدول رقم )يُ 

وفي هذا  .ون الذي يتطلب التǼسيق عǼد أداء بعض المهامالǼسب تدل على وجود علاقات جيدة بيǼهما من خلال التعا
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من أفراد عيǼة البحث الذين عبروا  % 86.26"بأنج نسبة الذي يرى شǼيق العزيز عبدالسياق يمكن الإشارة إń دراسة 

أنهم Źضون بمعاملة حسǼة من قبل زملائهم في العمل وكذلك مرؤوسيهم مما ولد شعور للعاملين أن المؤسسة ليست فقط 

مكان للعمل بل هي أكثر من ذلك بل هي بمثابة آسرة الكبيرة كون أنهم يقضون ساعات طويلة فيها أكثر مما يقضونه 

على العمل وبذل ، فالعلاقات اūسǼة للعمال تشجع (1)تهم الذي źلق جو من المودة والتعاون والمحبة ...." مع أفراد عائل

ا لا تكفي معاملة الرؤساء اūسǼة للمرؤوسين بل يستدعي أن تǼطبق أيضا على العمال وǼšب استغلالهůهودات إضافية و 

واجباته  علاقات مبǼية على أسس رسمية Şيث يعرف كل طرفهذا لا يǼفي وجود لكن ، العمالسلبيا على المؤسسة و 

لين بلغت و ، أما نسبة إجابة أفراد العيǼة الذين صرحوا بعدم وجود علاقات جيدة مع أǣلب المسؤ ومسؤولياته  و المؤسسة

يساعد هذا المسؤولين و الŖ تؤثر على سير علاقات العمل مما  ǣالبية مما يعř وجود علاقات ǣير جيدة مع % 18.33

"المعرفة" أو التملق كما صرح كل وقراطية المستخدمة بين العمال ووتفشي بعض المظاهر مثل البير  في خلق عدم الاستقرار،

وأثǼاء توزيع الاستمارات وملأها مع المبحوثين  ،وخاصة القرابة ةويَ هَ "وحŕ اŪج  بالشيتة" 19و 27و 46من المبحوث رقم 

العمال بلامبالاة  بعضبه  أفصحوهذا ما  ،من طرف بعض الرؤساء وجود عدة شكاوي للعمالتم لفت انتباǽ الباحثة 

زيادة فن بǼقص الوعي المهǼي و " 29الاتصال كتصريح المبحوث رقم المسؤول وعدم التقدير الكافي للكفاءات وǣياب 

فالتزام الرئيس Şرفية التǼظيم الرسمي  الرؤساء ومعاملة .وعليه في الغالب يتأثر أداء العمال Şسب سلوك"التقييم الشخصي

 العمل وما يتضمǼه من قوانين ورقابة شديدة يǼجم عǼه عدة سلبيات مما يؤثر على فعالية أداء العمال الذي يرجع لمǼاخ

 وفرǽ الرئيس أكثر من الاستقرار المهř . يالذي المتوتر 

 

 

 

 

 

 . (113حمداوي عبد العالي ، نفس المرجع السابق، ص ) (1)
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 من الأداء المهǼي  للرفع في تحفيز المبحوثين العمل الجماعي يبين أهمية :(28الجدول رقم ) -

 
 الǼسبة المئوية 

 
 التكرار 

 
 الاحتمالات 

 نعم 51 % 85

 لا 9 % 15 

 المجموع 60 100% 
 

وهذا لمتطلبات طبيعة المǼصب الŖ تفرض  ،Źتاج إń العمل اŪماعي الدجراسةإن العمل بالوحدات الإنتاجية لميدان 

 % 85ة المبحوثين الذين أجابوا بǼعم ديǼامكية العمل اŪماعي وفي ضوء المعطيات السابقة الذكر والمبيǼة أعلاǽ قدرت نسب

أكثر تميزا مقارنة بالعمل الفردي لما له من  والتعاون فيما بيǼهم يعد الاندماج في جماعات وفرق العملمما يعř أن 

الŖ تساهم في خلق روابط اŸابية  ةإضافة إń العمل من خلال فرق المǼاوب Ÿابية من تبادل الآراء ومǼاقشها،انعكاسات ا

řعكس بدورها على آداء المهǼظيم تǼدمة أهداف التŬ ير أن  ،سواء عملية أو اجتماعية فإذا قامت المؤسسة باستغلالهاǣ

ما Źققه من و علاقة بمصاŁ الفاعلين،  عدة تفسيرات مǼها ماله التعاون داخل المؤسسة له źلق يالعمل اŪماعي الذ فكرة

في سلوك  ذا فالتعاون يعد ثقافةل ،التǼظيم ǣير الرسمي الǼاتج عنتعاون ضمن إطار رسمي بالإضافة إń التعاون و  فوائدة

طريقته في البحث عن مǼطقة للاستقرار  له كان حتمية رسمية بالمؤسسة فكل عامل  وإذا العمال Şسب ثقافة وبيئة المؤسسة

الصراع داخل التǼظيم   رعǼد توتر العلاقات الإنسانية وانتشا العمل اŪماعي ويتراجعومصاūه،  لضمان استمرارية مهǼته

الشواهد الكمية  للإجابة الŖ تتضمن العمل اŪماعي لا Źفز على  بينتُ  .كماكاحتكار المعلومات وسيادة اŪو التآمري

ويمكن تفسير هذا بوجود خلافات  ،ة ضئيلة مقارنة بالاحتمال السابقوهي نسب % 15بيريرير  قدرتبǼسبة مئوية رفع آداء 

م في كبح العمل وتراجع الاهتمام ŝهود العمال من طرف المؤسسة فكلها أسباب تساه ،لعمالوصراعات بين ا شخصية

رى الذي يǼعكس بدورǽ اŪماعي Şسب ثقافة المؤسسة الţ Ŗتلف من مؤسسة ٓخ ومǼه يعتبر العمل ،اŪماعي والتعاون

 .  ارتفاعهأو آداء  ضعف على
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 راء.مدال أو ينمشرفكل من المبحوثين وال  الأداء في تحسين الاتصال بين يبين أهمية(: 29الجدول رقم ) -

 الǼسبة المئوية
 

 الاحتمالات التكرار

 نعم  44 73.33% 

 لا 16 26.67%

 المجموع 60 100%
 

الاتصال بين  ( أن آداء له دور في Ţسين29رقم ) اŪدوليرى ǣالبية عمال المؤسسة المدروسة كما هو موضح في  

يدل على أهمية الاتصال وآثر  مما % 73.33بيريريرير للإجابة اŬاصة بǼعم قدرت الǼسبة المئوية الرؤساء والمرؤوسين Şيث 

لتاŅ خلق وبا،الذي تتركه تلك الدورات التكويǼية للمشاركين الŖ تساعد بدورها بانسياب الاتصالات لمختلف المستويات

للأفراد واŪماعات بأي طريقة ٓفكار بأنه نقل اللاتصال" مايو التون، ويمكن الإشارة إń تعريف جو ملائم ٓداء المهام

فالاتصال źلق التفاعل الاŸابي بين űتلف الفئات المهǼية من خلال تبادل ومǼاقشة   ،(1)حŕ ولو كان الصمت سبيلها"

آفكار الţ Ŗدم المؤسسة والعامل، كما صرح بعض أفراد العيǼة بأن آداء لا يساعد في Ţسين الاتصال والمقدر عددهم  

ؤساء والمشرفين مع العمال Şيث يتم التركيز على وهذا قد يكون راجع لعدة مشاكل أبرزها قلة حوار الر  ،شخص 16يرير بيريريرير

فغموض اūقوق  .المهارات الاتصالية المهǼية حŕالبعد الإنتاجي والماŅ، مما يسمح هذا بالتأثير على العلاقات الإنسانية 

ام سلطة المرؤوسين واستخد والواجبات وعدم وضوحها يؤدي إń جهل كل من العمال والرؤساء لما يترتب عǼهم من مهام

المǼصب فقد يشكل هذا نوع من الصراعات الŖ تتعلق بالسن أو حŕ آقدمية كلها عوامل تؤثر على أداء المهام الŖ قد 

مما يعرقل العملية الاتصالية، وقد يرجع أيضا إń إضافة إń ضعف المستوى التعليمي  لتقاعس،اتتسم بǼوع من التهاون و 

Ŗدسين و فتكوين العمال باللغة الفرنسية خاصة ف ،الاستخداملها خاصية ازدواجية  اللغة الǼيينئة المهǼويرجع هذا  ،التق

العمال يستعملون اللغة الفرنسية في حين نّد بعض  باللغة في المؤسسة ،كما أن كل الوثائق المتعامل بهالطبيعة عملهم

 السائدة Şسب تكويǼهم اŪامعي مما يتشكل نوع من الǼفور والإكراǽ المهř الذي źلق ردود أفعال űتلفة .  هي و العربية 

 

 

 . 159ص  ،نفس المرجع السابق محمود ، عبد المولى( 1)
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ţلق فضاء سافات بين الرؤساء والمرؤوسين و الثقافة الاتصالية الراقية تساهم في تقليص الم يمكن استخلاصه أنج  ما إنج 

 تميز وتǼمية المهارات المختلفة.يرفع من الرǣبة في التكوين وŢصيل المعلومات الŖ تساعد في التشجيع على آداء المعملي 

 همفي اتخاذ القرارات المرتبطة بأداء مهامئهم زملامع  مشاركة المبحوثين مدى :(30الجدول رقم ) -

 الاحتمالات التكـــــرار الǼسبة المئوية

 نعم 54 % 90

 لا 6 % 10

 المجموع 60 % 100
 

( مدى مشاركة العمال مع زملائهم في اţاذ القرارات ٓداء المهام Şيث أقر معظم 30يتضح من خلال اŪدول رقم )  

جل ǣٓالبيتهم  ت إجابةفقد أشار  ؟للتفصيل أكثر تم طرح السؤال للمبحوثين لماذا  % 90أفراد العيǼة مشاركتهم بǼسبة 

 وتفادي الوقوع في آخطاء والاستفادة من العمال الذين لهم خبرة في ،ار القرارات واūلول الصائبةالتشاور لاţاذ واختي

بضرورة الاستفادة من الخبرات المهǼية الذي أقر " 21هذا ما أكدǽ معظم المبحوثين كتصريح المبحوث رقم العمل و 

هذا من الطبيعي أن يكون و  % 10بيريرير :  تالقراراكون مع زملائهم في اţاذ در عدد المبحوثين الذين لا يشار " وقُ للعمال

ţلق الŖ صراعات تعيق مبدأ المشاركة و  وجود أو ،يرǽ لعدم اهتمام بعض زملاء العملŞيث يمكن تفس الاختلاف

 وتضفي خصوصية اŸابيةغير من المǼاخ التǼظيمي  و آحسن هذǽ المشاركة العمالية تُ فلدى بعض العمال  الاǣتراب

 .  للمؤسسة

 للمهام همأثǼاء انجاز  المبحوثين قدمهايبالاقتراحات والآراء التي  اءؤسر ال : مدى اهتمام(31)الجدول رقم   -

 الǼسبة المئوية 
 

 التكرار
 

 الاحتمالات 

 مـــــــنع 26 43.33%

 لا 34 % 56.67

 المجموع 60 % 100
 

( مدى اهتمام الرؤساء بالاقتراحات والآراء الŖ يقدمها 31يتضمǼها اŪدول رقم )بين الǼتائج الإحصائية الŖ تُ 

   نسبة الاهتمام بهذǽ الاقتراحات العمالية بلغت المرؤوسين عǼد أداء المهام، Şيث تشير هذǽ الإحصائيات إń أنج 
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 ،يزالية وتشجيعهم على آداء المتمفهذا آسلوب له أثار اŸابية على التǼظيم الذي قد źلق المǼافسة العم % 43.33

اقتراحات العمال كما يساعد هذا في ل على قلة الاهتمام بالمبادرات و مما يد %56,67أما نسبة الإجابة بلا قدرت بيريريرير  

ويمكن الإشارة  ،يكون لها أثر اŸابي على المؤسسةو حŕ مساهمتهم و إبراز كفاءاتهم الŖ قد  العمال مشاركة كبح

بأن في غالب الأحيان يكلف الرؤساء العديد من الأعمال لعامل واحد لكونه صرح "  الذي 30للمبحوث رقم 

مما يǼجر عن هذا ضغوطات تؤثر على العمل وحŕ الدورات  ،متمكن ويقصوا باقي العمال من انجاز بعض المهام"

والتسلط الذي قد  المركزيةوجود نوع من على ،كما يدل هذا استخلافه ليست بالعملية البسيطة التكويǼية ٓن مهمة

 ُŹفما يمكن استخلاصه وجود فصل بين الذين  ،ؤسسة وتعطيل العملية الإنتاجيةدث صراعات ومشاكل تعيق سير الم

 وبالتاŅ بقاء ،الكلاسيكي التقليدي التايلوري الفكرالذين يقومون بالعملية التǼفيذية وهذا ما يساهم في تعزيز كرون و يف

والتهميش  الروتيǼي الأداءźلق الذي  ومبادرات العمالسمات الǼظام المركزي المتسلط الذي لا يهتم بالكفاءة  واستمرارية

الذين يشكلون خطر على اŪهات  العمالكذلك وكفاءة مهǼية و  الŖ لها خبرة الإطاراتتهميش و  ،نتيجة التǼظيم الرسمي

فجميع ا للجهة المركزية أكثر تهميشً  أن العمال آقل ولاءً  ةومن خلال الملاحظة المستخدم ،مركزية القراراستعمال ب المركزية

كالانضباط   الرسميوالغير  الرسمياستراتيجيات مǼها يتحقق من خلال انتهاج  العاملين يطمحون للاستقرار الشخصي الذي

الǼفسي فالفاعلين يبحثون عن مǼطقة آمان وهǼاك من يلجأ للصراع   )الوشاية بالزملاء )التملق لرؤساء أو ،مل اŪادوالع

řمائية والمهūكما ضد التهديدات وآساليب ا،Ǽيات تقف حاجزايريرتǼتج سلوكات تقلل من أهمية الاتصالات وتشكل ذه 

 بالتاŅ التأثير على الوسط المهř .و  ،للتطور يهدفأمام التغير الذي  وعائقا
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 :(la Raffinerie)رزيوأمصفاة  ( يبين إحصائيات التكوين في مؤسسة تكرير البترول32رقم)الجدول  -

2017 2016 2015 2014 2013  

 العمالعدد  125 177 172 235 303
 الحقيقي

 

 الإطارات
 المشاركين 174 304 230 441 466

 الساعة/ اليوم 657 694 1 312 7 750 10 673 4
 العمالعدد  206 360 418 354 505

 الحقيقي
 

 المتحكمين
 المشاركين 227 429 429 727 644 

 الساعة/ اليوم 7046 551 10 812 37 269 33 594 11
 العمالعدد  / 7 / 3 4

 الحقيقي
 

 المǼفذين
 المشاركين / 7 / 3 4

 الساعة/ اليوم / 56 / 7 12
 العمالعدد  331 544 590 592 812

 الحقيقي
 

 المجموع
 المشاركين 401 740 659 171 1 114 1

 الساعة/ اليوم 7703 301 12 124 45 026 44 279 16
 التكاليف ف ك دج 49 .908 42 55 .897 61 916.94 205 31 .951 135 373.49 76

 

 المدروسة مؤسسةال من الطالبة بالاعتماد على معطيات من إعداد:المصدر

 ǽدول المبين أعلاŪاصة بالمؤسسة خلال  التكوين إحصائيات ( الذي يشير لمعطيات32) رقمنلاحظ من خلال اŬا

لكل الفئات السوسيومهǼية من إطارات ومتحكمين   2017إǣ ńاية  2013من  خمس سǼوات آخيرة وهذا ابتداءً 

دد بلع الع 2013بين ارتفاع نسبة تكوين الإطارات تدرŸيا ففي سǼة المعطيات الموضحة في اŪدول تُ  مǼفذين فهذǽو 

مع الارتفاع  2017 خلال سǼة 303صل عددهم إń وهذا بصفة مستمرة إń أن وَ  ،125اūقيقي للعمال المتكونون 

 ،505ل إń صج ليَ  2013خلال سǼة  206الملحوظ لفترة التكوين أما بالǼسبة للمتحكمين بلǢ عدد العمال المتكونين 

 ضوء المعطيات السالفة الذكر والŖ يمكن تفسيرها بأن المؤسسة وفي ،رتفاع في اūجم الساعي للتكوينوتم تسجيل ا

.  وباستمرار ţصص برامج تكويǼية للإطارات والمتحكمين للرفع من المعارف والمعلومات الŖ تساهم في تسهيل أدائهم

  2015و Ǽ2013ة حصل على تكوين في سوهذǽ الǼتائج يمكن مقارنتها بفئة المǼفذين الŖ تدل على أن هذǽ الفئة لم تت
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فهذǽ الǼتائج  ،عمال 4إń  2017ليǼخفض في سǼة أفراد  7بلǢ العدد اūقيقي للعمال المتكونين  2014في عام و 

بدون وجود قطيعة للإطارات والمتحكمين لى ţصيص برامج تكويǼية مستمرة و تقضي إń استǼتاج أن المؤسسة تسهر ع

قد يǼعدم تكويǼهم بالرǣم د مǼخفضة و لŖ يتم تكويǼهم بǼسب جج لمǼفذين واŞصص مرتفعة مقارنة بالفئة السوسيومهǼية ل

يدل  ومن جهة أخرى ،مهǼية للمǼفذين من جهةرجع بسبب قلة الفئة السوسيو هذا ي من ţصيص ميزانية مالية للتكوين

التكويǼية الŖ تتم  الاموضوعية في Ţديد الاحتياجاتبتكويǼهم ووجود نوع من السلطة و  هذا على قلة اهتمام المؤسسة

، وهذا قد يرجع أيضا لطبيعة عملهم الشاق، كما يقف هذا حاجزا أمام ترقيتهم Ǽسيق مع رؤساء المصاŁ والمشرفونبالت

 وحŕ في ůال Ţصيل معارفهم وتطوير قدراتهم كونهم يقومون بالعملية التǼفيذية .   

 : التكوين التابعة لمؤسسة سوناطراك مراكزـــ أهم 

IAP   :(Institut Algérienne de pétrole)  زائري للبترول الموجود فيŪسكيكدة ،بومرداسمراكز المعهد ا ،
 . أرزيو

 CPE :(Centre De perfectionnement D’entreprise) اعية مركز لإتقان المؤسسةǼالص. 

CFS   :(Centre Formation de Sécurité) اعي مركز التكوين للأمنǼالص. 
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 : الفصل الثالث خاتمة

من  المستمر هتكويǼيستدعي هذا  مما ،يعتبر المورد البشري المصدر والمحرك آساسي Ŭلق القدرة التǼافسية للمؤسسة

مفهوم واسع Şيث يتعلق آداء المهř  يعتبر لذا من أداء المهام بالشكل المطلوب، خلال اكتسابه لمعارف وقدرات تمكǼه

استخدام تقييم آداء لمعرفة باستمرار ب، مما يستوجب متابعته اتنه لا źضع لعامل الثبَ وٓسة الفرد والمؤسبسلوك كل من 

 نقاط الضعف وŰاولة تداركها . 

 من خلال أبعادǽ المتمثلة فيودور على آداء المهř  التكوين له أهمية  أنج بينمن خلال الدراسة الŖ تم إجرائها تُ 

يؤثر على آداء المهř كما  المستمر بين أن التكوينتُ  Şيث ،العلاقة مع الزملاء المطلوب لانّاز آعمال،Ūهد او  الانضباط

) الرؤساء و إلا أن بعد العلاقات بين العمال بيǼجت الدراسة وجود الانضباط لدى العمال والالتزام بمواقيت العمل،

التعرف على هذǽ الظواهر  يستدعيمما  ،مǼها ما هو اŸابي ومǼه ما هو سلبي والظواهر źلق بعض السلوكات (المرؤوسين

 .    للمؤسسة أداء الفرد والمؤسسة والŖ تǼعكس بدورها على العملية الإنتاجية على تؤثرخاصة السلبية حŕ لا 
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 :العامة الخلاصة

 بمؤسسة والمعاŪة الميدانية الŖ تم إجرائها  البحثمن خلال  "،التكوين على الأداء المهǼي " أثردراستǼا لموضوع إنج 

، وبالاعتماد على ůموعة من مصادر ( والŖ كانت مبǼية على فرضياتla Raffinerieتكرير البترول لمصفاة أرزيو )

Şسب ما يتوافق مع سيتم عرض الǼتائج المتوصل إليها  ،الŖ تم جمعها ميدانيا معلومات المقابلة والاستبيانالبحث وجمع 

 الفرضيات .

تبارها ميدانيا آداء من خلال آبعاد الŖ تم افتراضها واخالمتمثلة في التكوين و  الدجراسةت يظهر آثر التǼظيمي لمتغيرا

 التاŅ:مǼاقشتها بتحليل أثر التكوين على آداء بأبعادǽ على الǼحو السالفة الذكر الŖ سيتم وعرض الǼتائج الكمية 

يظهر في استفادة العمال من الدورات  الذي بالانضباطفي Ţسين آداء المهř ببعدǽ المتعلق  المستمر يساهم التكوين. 1

، مما يزيد ويرفع من مستوى ثقافتهم ووعيهم التǼظيمي من حيث الموكلة إليهم باكتسابهم للمعارفالمهام ٓداء التكويǼية 

)المهǼدسين   إدراك ǣالبية العمالددة من طرف المؤسسة وعǼد اختبار بعد الانضباط تمَ التزامهم بالتعليمات والإجراءات المح

تقيدهم و  ،عمل Şسب ما يتوافق مع المؤسسةبمواعيد الدخول واŬروج لمواقيت اللمسؤولياتهم اšاǽ التزامهم  و المتحكمين(

وحŕ مسارهم المهř من حوافز وترقية هذا ما أيضا بالتعليمات ٓن űالفتها يǼجر عǼه عواقب تؤثر على مǼاصب عملهم 

لفاعلين استخدام التخطيط لبرůة سلوك اأن هذا الانضباط لا يستǼد إلا على كما  ،(20) ( و19يبرزǽ اŪدول رقم )

Ÿعلها بعيدة عن المرونة  الإجراءات الرسميةالتركيز من طرف الإدارة على  وبالتاŅ ،في العمل والتصرف دون هامش اūرية

الابتكار ويعزز الروتين و  الإبداعيقضي على روح  وتقيد كل فرد بها وصعوبة التكيف مع الظروف مما يثقل العملية التسيرية

. řالمه 

من خلال مساهمتها في خلق وعي مهř بالتقليل من اūوادث وآخطاء المهǼية  أيضا وتظهر السياسة التكويǼية للمؤسسة

Ǽأيضا من خلال ،ااء انّاز المهام والتعرض للعقوبات في حالة التعمد بعدم الالتزام بهأث řو يمكن توظيف هذا الوعي المه 

أنظر في الصفحة )( يوضح هذا16اطلاع ǣالبية العمال على الǼظام الداخلي الموجود في كل مصلحة واŪدول رقم )

(58)                                                                                                              . 

يعد أحد أبعاد آداء الذي تم اختبارǽ من خلال أثر التكوين في Ţسين آداء الذي يظهر في  للعمال . اŪهد المبذول2

بالمؤسسة من فالوقت واŪهد المبذول من طرف الفاعلين  ،الدجراسةما أكدǣ ǽالبية أفراد  انّاز المهام في وقتها المحددة وهذا
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كما أن   ،ٓن الهدف المركزي للمؤسسة الاقتصادية مهما كان نشاطها Ţقيق أكبر قدر من المردودية أهم المؤشرات لتǼميتها

إضافة إń تهيئة  ،د من أحد المحفزات المعǼويةين يعلتكو ب يستدعي حوافز مادية ومعǼوية وابذل العمال للجهد المطلو 

لعمالية للتخفيف من ضغوط العمل يستدعي أيضا التǼسيق بين űتلف الفئات االذي الظروف المحيطة بميدان العمل 

ما سلبا أو إŸابا Şسب ما ، فكلها عوامل تؤثر إ((65أنظر الصفحة )بين بدورǽ توضيحات أكثر)يُ  (23اŪدول رقم )و 

 . عليه المؤسسةتوفر ت

التكوين والعلاقة مع الزملاء في أداء المهام بمؤسسة تكرير البترول ٓرزيو يستدعي وجود علاقات عملية  عامل. 3

واجتماعية من خلال تلك الاتصالات بين كل من الرؤساء والمرؤوسين، لذا فالاتصال له أهمية في بǼاء تلك العلاقات 

 Ǽشأ داخل المؤسسة من خلال التǼسيق،كما أن الاتصال المرتبط بتأدية آعمال يالمهǼيةية اŪيدة لمختلف الفئات الإنسان

Ǽيث تتشكل شبكات اتصالية مرتبطة بŞ ية الاجتماعيةسواء  فتلك العلاقات ،ام اجتماعيظفي انّاز المهامǼيدة  أو المهŪا

ل على تأكيد العما يبرز 71في الصفحة رقم  (30في رفع آداء وخلق مǼاخ تǼظيمي Űفز و اŪدول رقم ) بدورها تساهم

وهذا مؤشر اŸابي يؤدي إń  ،% 90في عملية اţاذ القرارات المتعلقة بانّاز المهام بǼسبة ضرورة مشاركة زملاء العمل 

كما سسة سواء كانت داخلية أو خارجية  ى الدورات التكويǼية المبرůة من طرف المؤ Ţسين آداء الذي يعود بدورǽ حŕ عل

 الوشاية بالزملاء :من طرف المؤسسة أو الفرد مثل السلبية هذǽ العلاقات المهǼية بين العمال تتضمن بعض السلوكات أنج 

 اوبالتاŅ اعتبارهم ůرد أدوات تǼفيذ مم ،تمام باقتراحاتهم اŬاصة بالعملمن خلال عدم الاهية، العمال المشاركةوضعف 

řيؤثر على آداء المه . 

التكوين وآداء المهř تǼقل šربة ميدانية ولو ŝزء بسيط من واقع مؤسسة تكرير البترول بأرزيو  إن دراستǼا لموضوع

ا أمام Ţقيق التǼمية خاصة فيما يتعلق بادراك وفهم يمكن من خلالها إدراك بعض المعوقات والصعوبات الŖ تقف حاجزً 

القيم الموجودة بين الفاعلين )الموارد البشرية( بالمؤسسة في نطاق تǼظيمات الإنتاج الصǼاعي وŰاولة التعرف تلك العلاقات و 

سة لها المؤسسة المدرو  من أهمية ودور على űتلف العمليات الإنتاجية خاصة وأنج  تكتسبهعليها ولو بالقدر القليل نظرا لما 

ويرفع من توجيه الاهتمامات الŖ تمس űتلف المستويات مع إجراء الدراسات وهذا ما يزيد  ،ت اقتصادية وطǼيةمساهما

 وما تتعرض له من ظواهر متبايǼة الاšاهات التǼظيمية .  ،فهم أجزاء المادة السوسيولوجيةالمتعددة الإشكاليات ل
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من حيث هř على آداء يتركه التكوين المالميدانية وجمع المعطيات ومǼاقشها حول آثر الذي  الدجراسة من خلال

Ǽية الذي تسهر على تطبيق برامج تكوي الاقتصاديةالمهام تبين أن المؤسسة  لإنّازالالتزام بالانضباط وبذل اŪهد المطلوب 

إنشاء علاقات وشبكات ن تأدية المهام تساهم في خلق و كما أ وهذا ما أكدته الفرضيات ،الǼتائجتوضح من خلال 

ومما سلف يتبدى لǼا  ،نها Ţقيق تلك التفاعلات المهǼيةبين كل من الرؤساء والمرؤوسين من شأاتصالية داخل المؤسسة 

 . استخلاصه أن آداء يتأثر ŝودة التكوين المهř مما يساهم هذا آخير في ŢسيǼه

يساهم و في المؤسسة ٓنه يساهم في Ţسين أداء العامل آداء المهř له أهمية و  المستمر التكوين و إجمالا يمكن القول أن

بيǼت لǼا  الدجراسةمع الإشارة إń أنه رǣم العيǼة البسيطة لهذǽ  لى معارف ومهارات علميةفي خلق وتشكيل ثقافة مبǼية ع

أدية المهام ولكن حقيقة من خلال المتغيرات وآبعاد الدراسية واقع يطرح صورة الانضباط والالتزام بقواعد قانونية في ت

وية والمعرفة والŖ تقف عائقا هَ تفشي بعض المظاهر التقليدية الŖ تتسم بالاموضوعية كالمحسوبية واŪج  في طياته يتضمن

فكلها عوامل تساهم في حجز وكبح الثقافة الإبداعية والمبادرة  ،في اūصول على الترقية والتكوين لمختلف الوظائف

وتǼعكس بدورها على صورة  العملية الإنتاجية ٓنها تؤثر على تلك العلاقات المهǼية بالدرجة آوńعرقل سير الاŸابية وتُ 

كما أن العمال يبحثون عن مǼطقة آمان والاستقرار المهř ضد بعض التهديدات فيتخذون من بعض  ،المؤسسة

ثقة الرؤساء فكلها عوامل تعيق تطوير وتغير  الاستراتيجيات كالصراع أو الوشاية بالزملاء لضمان استمرارية العمل وكسب

 م.المؤسسة  و التقد

البترول مما يدل على أهمية مؤسسة سوناطراك في المحيط التǼظيمي سواء Űليا  لمدا خيالاقتصاد الوطř يǼطوي على  إنج 

يǼية حŕ تستطيع سياستها التكو  ت الŖ تواجهالمؤسسة والصعوبا أو عالميا الذي يستدعي تشجيع البحث في رواسب

 مواكبة űتلف التطورات و لتحقيق ميزة تǼافسية .            
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 :قائمــة المراجـــع -

 الكتب باللغة العربية :أولا:  -

 . 2012أبو الǼصر مدحت، الأداء الإداري المتميز، المجموعة العربية للتدريب والǼشر، القاهرة )مصر(،  (1

 . 2002ألفيلالي مصطفى، مجتمع العمل، مركز دراسات الوحدة العربية، بيروت)لبǼان(،  (2

بلقاسم سلاطǼية، علي غربي، إسماعيل قيرة، تǼمية الموارد البشرية، دار الفجر للǼشر والتوزيع، الطبعة الأولى،  (3

 .2007القاهرة ،

 . 2015ت الجامعية، بن عكǼون )الجزائر(، بن يميǼة سعيد، تǼمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعا (4

   بوحفص عبد الكريم، التكوين الإستراتيجي لتǼمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكǼون (5

 . 2010) الجزائر(، 

، ديوان المطبوعات البحث العلمي وطرق إعداد البحوث بوحوش مصطفى، محمود الذنيبات محمد، مǼاهج (6

 . 2007ساحة المركزية، بن عكǼون، الجزائر،الجامعية ال

عمان )الأردن(،  دار الǼشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية وتخطيط المسار الوظيفي للكفاءات، بوراس فايزة، (7

2018 . 

 . 2014الجزائر،  إدارة الموارد البشرية، مديرية الǼشر لجامعة قالمة، حمداوي وسيلة، (8

ني(، مفهوم الثقافة في العلوم الإجتماعية، مركز درسات الوحدة العربية، )ترجمة مǼير السعدا دنيس كوش (9

 .   2017بيروت )لبǼان(،

زكار علي بوشويشة نصر الدين، الديǼامكيات الإجتماعية للعمل في المؤسسة الصǼاعية الجزائرية، مؤسسة   (10

 . 2013 كǼوز الحكمة للǼشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأبيار)الجزائر(،

 . 2007عت ابراهيم، علم الاجتماع الصǼاعي، دار غريب للطباعة والǼشر والتوزيع، القاهرة، طل  (11

عبد المولى محمود، علم الإجتماع في ميدان العمل الصǼاعي، الدار العربية للكتاب )طبعة الشركة التونسية   (12

 . 1984تونس، لفǼون الرسم(،

 . 2010الموارد البشرية في تعزيز الإقتصاد الوطǼي، عمان ) الاردن(إنذارة محمد محمد يوسف ،. (13
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 .2016 الأردن )عمان(، عودة الهلالات علي، الإدارة الفعالة للموارد البشرية، دار الحامد للǼشر والتوزيع،  (14

قاسمي ناصر، دليل مصطلحات علم الإجتماع التǼظيم والعمل، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،   (15

2011. 

  .  1979الإسكǼدرية، علم إجتماع التǼظيم، دار المعرفة الجامعية، محمد علي محمد،  (16

ز الخبرات المهǼية للإدارة، ميك  سؤال في إدارة الموارد البشرية، مرك 100محمد كمال مصطفى،   (17

 . 2010 (الأردنالموارد البشرية في تعزيز الإقتصاد الوطǼي، عمان )  ،محمد يوسف . 2015 )القاهرة(،

 :  والماجستير  أطروحات الدكتوراǽثانيا: مذكرات و  -

تحت  ،رسالة ماجستير() لهويات المهǼيةدور التكوين المهǼي المتواصل في إعادة إنتاج ا ،ن شارف حسينب (1

 . 2012ـ ـــــ2011 ،ور زين الدينزمالأستاذ إشراف 

ميدانية بمؤسسة مجمع الهامل فرع المطاحن أثر الحوافز على أداءات الأفراد )دراسة  ،حمداوي عبد العالي (2

 . 2013، تير تخصص العمل والتǼظيمبن ثابت يميǼة ماجس ةالأستاذ، تحت إشراف أدرار( لولاية

الجزائرية  )دراسة حالة على الشركة ة وأثرها في تحسين أداء العاملينالعدالة التǼظيمي ،محمد بوقليع (3

عن    الصادرة  .2011، للدراسات العليا الأوسطعة الشرق جام ،سوناطراك(،كلية إدارة الأعمال للمحروقات

https://meu.edu.jo/libraryTheses/5860f30cb6c9f_1.pdf  خ:بتاري   

 .زوالا 12:00على الساعة :  2018/ 22/01

، )رسالة دكتوراǽ دراسة لمصǼع الزنك تمثلاتالصǼاعيون في الجزائر ممارسات و مولاي مراد الحاج، العمال  (4

 .2005، تحت إشراف الأستاذ العلاوي أحمد، بجامعة وهران ،بالغزوات )تلمسان(

 ثالثا: المجلات: -
 جامعة، الإنسانيةمجلة العلوم  ،لمهǼي وسياسة التشغيل في الجزائرسوسيولوجيا التكوين ا ،بلقاسم سلاطǼية (1

  . 1998 ،10العدد  ،مǼتوري )قسǼطيǼة(

 :القواميسرابعا:  -
 . 2003 ،دار العلم للملايين ،جبران مسعود ،معجم ألفبائي في اللغة والأعلام (1

 

https://meu.edu.jo/libraryTheses/5860f30cb6c9f_1.pdf
https://meu.edu.jo/libraryTheses/5860f30cb6c9f_1.pdf
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  قائمة الكتب باللغة الفرنسية :خامسا: 

1) Allégre Claud Blanche, Anne Elisabeth Andréassia , Gestion des 

Ressources Humaines, bibliothèque royal de Belgique, 1er édition , 

bruxeles ( belgique), 2008 . 

2) Barraud Jacqueline, Françoise Kittel , Martin Moule, la fonction 

ressources humaines, dunod, paris, 2004 .  

3) Marcelle Stroobants, Sociologie du Travail, Edition Nathan, Paris, 

1993. 

4) Soyer Jacques, fonction formation, édition d’organisation, 2eme 

édition, 1999, paris .  
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 : قائمــة الملاحـــق 

 خاص بالعمال دليل الاستبيان: 01الملحق رقم  

  خاص برئيس مصلحة التكوين المقابلة دليل: 02الملحق  رقم 

 فهرس اŪداول: 03الملحق رقم 

 ة (تعريف المؤسس( ) مدخل للمؤسسة الوطǼية لتكرير البترول بأرزيو )سوناطراك:  04الملحق رقم 

 )مباشرة بعد إنهاء التكوين ( . استبيان خاص بالتقييم : 05الملحق رقم 

  بطاقة تقيم المؤسسة  : 06الملحق رقم 
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 Űمد بن أحمد 2ن وهيريريرراجيريريريريريريريريريريريرامعة 

 كيريريريريريرلية العليريريريروم الاجيريريرتماعيريريريريريريرية
 الاجتماع قسم علم

 
 

  
 تكرير البترول مصفاة أرزيو  لدى عمال مؤسسة أثر التكوين على الأداء المهǼي الاستبيان (: يبين1ملحق رقم)

 
 الاستبيان رقم.....

 ، سيدتييسيد
لدى  لتكوين على الأداء المهǼيا أثر:"العمل والتǼظيم الموسومة بير  الإجتماعحول علم  الماسترمذكرة في إطار Ţضير 
بوضع  المطلوب مǼك تعاونك المشكور لإتمامه هذا الاستبيان، الطالبةقيردم تُ "تكرير البترول مصفاة أرزيو عمال مؤسسة

 لذا الفردية ٓي جهة، علمي ولا تعطى تفاصيله لغرض مع تعليل السؤال المفتوح، وهذا (أمام الإجابة المǼاسبةXعلامة)
 الرجاء مǼكم الإجابة بصدق والإسهام في إنّاز هذا البحث.

 البيانات الشخصية والمهǼية :

 أنثى                                  ذكرالجǼس:      

 (سǼة15يرير  11)   سǼوات(               10يريرير 5)            سǼوات 5أقل من السن:

 سǼة 20أكثر من                (سǼة 20يريرير  16)          

 أرمل                أعزب             متزوج              مطلق             الحالة العائلية :

 ثانوي              جامعي        متوسط  المؤهل العلمي: 

 مǼفذ              متحكم                إطار           الفئة السوسيو مهǼية: 

 الأقدمية في العمل:..........................................................................

 مرات 6مرات                أكثر من  6-4مرات               3-1عدد الدورات التكويǼية :

 التكوين : : المحور الأول

 نعم          لا          هل تلقيت تكوجيǼًا عǼد التحاقك بمǼصبك؟ (1

 الاستبيـــان
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 إذا كانت الإجابة نعم،كم دامت مدجة تكوجيǼك؟

 أشهر 6أكثر من         شهر     أ 6أشهر إń  4           أشهر 3شهر إń            ريريريرأقل من شهيريرير 

في حالة الإجابة بǼعم، هل تمج التكوجين       لا            ؟ نعم هل źضع العمال باستمرار للتكويجن (2
 المراكز التجابعة للمؤسسة           -خبراء خارج المؤسسة              -المشرف المباشر            : من خلال

 ..............................................................................أخرى أذكرها ...

 نعم               لا         هل تتوافق برامج التكوجين مع طبيعة مǼصبك؟    (3

 .....أخرى أذكرها..       نعم       لا   العملية؟  ةوجنون بين المعلومات الǼظرية والتطبيقيكَ يرُ هل وف ق الم(4

       لا          نعم         هل لديك رǣبة في  الاستفادة من فترات تكوجيǼية لإتقان عملك أكثر؟ (5
 ٓجل : إذا كانت الإجابة بǼعم

 لإكتساب المعارف والتعرف على تقǼيات حديثة     حسين القدرات والكفاءات       لترقييريريريرة        لتا
 لماذا؟في حالة الإجابة بلا لا                     نعمترقيتك بالمؤسسة؟هل ساهم التكوجين من فرص (6

.............................................................................................. 

 لا            هل مدجة التكوين كانت كافية لتحقيق أهدافك؟      نعم              (7
  لا                نعم الǼظام الداخلي للمؤسسة  ؟ أنت على اطلاع ب( هل 8

 ................................................................................أخرى أذكرها   

 لا         ( هل تم تقييمك مباشرة بعد تكويǼك ؟     نعم             9

 الاجابة بǼعم لماذا؟ة لفي حا         لا       ( هل ساهم التكوين في خلق وعي مهř؟ نعم  10

 على معدات العمل           يريريرير التقليل من تلف المǼتوج       للمحافظة

 التقليل من اūوادث المهǼية             يريريرير التقليل من آخطاء المهǼية        

 ....في كلتا اūالتين أذكر لماذا ؟         لا  ة يطبق بموضوعية ؟ نعم         قانون الترقي( هل ترى أن 11

 ............................................................................................. 
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 (الإنضباط بعد) المهř آداء:  المحور الثاني

 ( هل تلتزم بمواعيد الدخول واŬروج في آوقات المحددة للمؤسسة ؟ نعم           لا 12

  نعم           لا           ( هل تلتزم بالتعليمات والإجراءات عǼد قيامك بمهامك؟13

 لا           نعم        ( هل تعاقب مؤسستك كل من źالف آنظمة والتعليمات؟14

 .............................................................بلا لماذا ؟ ......... الإجابةفي حالة 

 لا                  نعم     لتحسين وتطوير أدائك ؟  آداء حافزا تقييم يمثل هل( 15

 بعد الجهد المبذول :

 لا       ( هل تؤدي مهامك في الوقت المحدجد؟    نعم              16

 لا                   ة المطلوبة؟   نعم  ( هل تبذل اŪهد الكافي لتǼفيذ آعمال الموكلة إليك بالطريق17

 المهام المسǼدة إليك؟           نعم            لا  ( هل تقوم بالتǼسيق مع زملاء العمل ٓداء18

  وبمستوى مرتفع ؟           نعم           لاوبدنيا ( هل عملك يتطلب بذل ůهود فكريا 19

 العلاقة مع الزملاء :

 لا      نعم                          ( هل لديك علاقات جيدة مع أǣلب المسؤولين في المؤسسة؟20

 ....................................,,,,,,,في كلتا اūالتين أذكر لماذا ؟ :.........................

 نعم             لا    ( هل العمل اŪماعي Źفز في الرفع من آداء المهř؟21

 لا        نعم    ( هل آداء الذي تقوم به يساعدك في Ţسين الاتصال بيǼك وبين مشرفك ومديرك؟22

 لا               نعم                ارات المرتبطة بأداء مهامكم؟    ( هل تشارك مع زملائك في اţاذ القر 23

 ..................................................................ة الإجابة بلا أذكر لماذا ؟في حال

 لا             نعم        ا عǼد انّاز مهامك ؟ ( هل يهتم رؤساؤك بالاقتراحات والاراء الŖ تقدمه24

 

 



88 

 

  

 Űمد بن أحمد 2ن جيريريريريريريريريريريريرامعة وهيريريررا

 كيريريريريريرلية العليريريريروم الاجيريريرتماعيريريريريريريرية
 الاجتماع قسم علم

 

  

 

 دليل المقابلة (: يبين2ملحق رقم) -

 : البيانات الشخصية  المحور الأول

 :المستوى التعليمي                                             :نـــــــالس                                       :الجǼس

 :مهǼيةالفئة السوسيو                                            : العائلية الحالة                       :المهǼية  الأقدمية

 : التكوين والأداء المهǼي  المحور الثاني

 ؟ بالمؤسسة خلالها تصميم مخطط التكوينما هي الخطوات التي يتم من  ( 1يريريرير 

............................................................................................................. 

 ؟ بالمؤسسة هي الصعوبات التي يواجهها التكوين( ما 2

............................................................................................................. 

 يف يتم تقييم نتائج التكوين ؟ك( 3

............................................................................................................. 

 ؟ كيف يتم تقييم أداء العمال( 4

............................................................................................................. 

 

المقابϠة دليــل  
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 فهرس الجداول (: يبين3ملحق رقم) -

لداو ــــــرس الجـــــفه  

ةــــــــــــالصفح وعــــــــــــــــــــــــــالموض  دولـــالجم ـــــرق   

ϰϲ سǼة البحث حسب الجǼالجدول توزيع أفراد عي ( ϡرقϭ)  

ϰϲ الجدول التوزيع العمري لمجتمع البحث ( ϡرقϮ)  

ϰϳ الجدول الحالة العائلية لمجتمع البحث ( ϡرقϯ)  

ϰϴ يةǼة حسب مؤشر الأقدمية المهǼالجدول توزيع مفردات العي ( ϡرقϰ)  

ϰϴ يةǼةلأفراد  الفئة السوسيومهǼالعي (ϱرقϡ ) الجدول   

ϰϵ ية للعمالǼالجدول عدد الدورات التكوي ( ϡرقϲ)  

ϱϬ ا مباشرة المبحوثين ىتلقǼاصب عملهم تكويǼد التحاقهم بمǼع (ϳرقϡ ) الجدول   

ϱϭ للتكوين باستمرار العمال خضوع مدى يتضمن (ϴرقϡ ) الجدول   

ϱϮ  صبالتوافق برامج التكوين مع طبيعة يبينǼم (ϵرقϡ ) الجدول   

ϱϯ ظرية والتطبيقيةالمك   يبين مدى توفيقǼونون بين المعلومات ال (ϭϬرقϡ ) الجدول   

ϱϰ  ية  الاستفادةفي  المبحوثينرغبة مدىǼالعمل. لإتقانمن فترات تكوي (ϭϭرقϡ ) الجدول   

ϱϱ بالمؤسسة الترقيةفرص  في خلقالتكوين  ةساهميوضح مدى م. (ϭϮرقϡ ) الجدول   

ϱϲ  الجدول أهدافك. كافية لتحقيق  كانتالتكوين  ة مديبين ( ϡرقϭϯ)  

ϱϲ ظام الداخلي للمؤسسةالعامل على اطلاع  يوضح مدىǼال (ϭϰرقϡ ) الجدول   

ϱϳ الجدول التكوين.مباشر بعد ال تقييمال مدى ( ϡرقϭϱ)  

ϱϴ ي مساهمة يبرزǼالتكوين في خلق وعي مه. (ϭϲرقϡ ) الجدول   

ϱϴ  ية في مؤسسة تكرير البترول مصفاة ارزيوإحصائيات الحوادثǼالمه (ϭϳرقϡ ) الجدول   

ϲϬ الجدول يبين أهمية التطبيق الموضوعي لقانون الترقية بالمؤسسة ( ϡرقϭϴ)  

ϲϭ للمؤسسة التي تحددهابمواعيد الدخول والخروج في الأوقات  يبرز التزام العمال (ϭϵرقϡ ) الجدول   

ϲϮ د  بالتعليمات مدى التزام المبحوثينǼفيذ المهاموالإجراءات عǼت (ϮϬرقϡ ) الجدول   

ϲϯ الجدول يمثل مدى معاقبة المؤسسة لكل من يخالف الأنظمة والتعليمات ( ϡرقϮϭ)  

ϲϰ  الجدول ء العمالحافز لتحسين وتطوير أداكتقييم الأداء  يبين ( ϡرقϮϮ)  

ϲϱ . الجدول يوضح تأدية المبحوثين للمهام في الوقت المحدد ( ϡرقϮϯ)  

ϲϱ فيذ الأعمال الموكلة إليالمبحوثين للجهد  يوضح بذلǼالمطلوبةطريقة الب هم والكافي لت (Ϯϰرقϡ ) الجدول   

ϲϲ سيق المبحوثين يبرز مدىǼدة  تǼالجدول إليهممع زملاء العمل لأداء المهام المس ( ϡرقϮϱ)  

ϲϳ  ةوبدني ةفكريات مجهوديوضح أداء المبحوثين للأعمال و ما تتطلبه من (Ϯϲرقϡ ) الجدول   

ϲϳ جيدة مع أغلب المسؤولين في المؤسسةالعلاقات ال يبرز أهمية (Ϯϳرقϡ ) الجدول   

ϲϵ ي للرفع في تحفيز المبحوثين العمل الجماعي يبين أهميةǼمن الأداء المه (Ϯϴرقϡ ) الجدول   

ϳϬ راء .مدال أو ينمشرفكل من المبحوثين وال  الأداء في تحسين الاتصال بين يبين أهمية (Ϯϵرقϡ ) الجدول   

ϳϭ الجدول همفي اتخاذ القرارات المرتبطة بأداء مهامئهم زملامع  مشاركة المبحوثين مدى ( ϡرقϯϬ)  

ϳϭ اء انجازهم للمهام المبحوثين قدمهايبالاقتراحات والآراء التي  اءرؤسال مدى اهتمامǼأث (ϯϭرقϡ ) الجدول   

(ϯϮرقϡ ) الجدول (la Raffinerieيبين إحصائيات التكوين في مؤسسة تكرير البترول مصفاة أرزيو) 73  

 



90 

 

 .مدخل للمؤسسة الوطǼية لتكرير البترول بأرزيو )سوناطراك( 

   )ية لتكرير البترول بأرزيو )سوناطراكǼتعريف المؤسسة الوط: 

 ولةالدج  تملكها الŖ التحويلية المؤسسات إحدى عن عبارة هي:  (la Raffinerie) رزيو(أ ) البترول تكرير مؤسسة

 البترول Ţويل في المتمثلة الإنتاج عملية هو أجله من أنشأت آساسي الذي الهدف (RA1Z) وضعت Ţت رمز 

إطار رزيو في أتم بǼاء مصفاة ، اŬارجية و الداخلية بها التجارة أجل من جاهزة مǼتجات إń )والمستورد المحلي(  اŬام

 مت لغرض معاŪة :و لقد صمج  1973-1970المخطط الرباعي آول 

الزفت  –الزيوت  –تلبية الاحتياجات آساسية من الوقود  ،الزفت لإنتاجالǼفط المستورد  ؛ الǼفط اŬام ūاسي مسعود •

   .إلكيروزيت والفيول–تصدير المǼتجات الزائدة للǼفط  ،للسوق الوطǼية

هكتار و بدأ  150حيث تتربع مساحة هذǽ المؤسسة على مساحة  1970جوان  19 وضع حجر آساس في •

 بعد فترة انطلقت الوحدات آخرى للمصفاة بالعملبوحدة المǼافع و  1972شهر جويلية انطلاق الوحدات في الإنتاج في 

 .1973جوان  17استلمت مؤقتا في و  1973في شهر مارس 

طن  120000 إńطن  65000ن حجم الوحدات الإنتاجية من الزفت زاد من إف ،لتلبية طلب السوق من الزفت و 

ا للاحتياجات الهامة من الزيوت نظرً و  1978في سǼة و . طن سǼويا 20000 إńطن  5000سǼويا و الزفت المؤكسد من 

والŖ تضم موعة على أساسها انطلقت هذǽ المجطن سǼويا للزيوت و  120000 لإنتاجأنشئت ůموعة إنتاجية متكاملة 

 إرسال الزيوت القاعدية.و   شموع، المزج والتكييف، إستلام، البريفيǼات والالمǼافع، الزيوت القاعدية :الوحدات التالية

طن من اŬام المشبع  280000مليون طن في السǼة من البترول اŬام الصحراوي و  3.6: رزيو تعاŀأمصفات  -

  .عامل لمختلف الرتب 1265:  يبلǢ عدد عمالها .الزفت لإنتاجالمستورد 

 :.أهم المراحل التي مرت بها المؤسسة 2

إضافة إń ، (raffinerie) تم Ţويلها إń 1984وفي سǼة ( Naftek"نفتاك" )ففي بداية نشأتها كانت تسمى 

فأصبحت المركبات بوهران  (Aval)" أفال"المديرية العامة إنشاءه تم بعد أنج  وجود مركبات مستقلة عن بعضها البعض إلاج 

  . لمديرية العامة باŪزائر العاصمةٓرزيو وبطيوة تابعة لها، وبالǼسبة لبعض القرارات تأتي من ا



91 

 

 : الجزائري القطر مستوى على الموجودة المصافي أهم. 3 

: (RA1K) * سكيكدة : إذ مصفاة Ǣتها تبلŪام للبترول معاŬة/ طن مليون 15 :يريريريرب اǼبالإضافة الس ńول إŰ خام 

 .السǼة/ طن ألف 277 :يريريريرب يقدر الذي مستورد

(RA1Z) * :تها أرزيو قدرة مصفاةŪام للبترول معاŬة/ طن مليون 1.5 تقدر بيريرير اǼبالإضافة الس ńول خام إŰ مستورد 

 . السǼة/ طن ألف  320 :يريريرب يقدر الذي

 *(RA1G ):زائر خاص مصفاةŪة فقط اŪام البترول لمعاŬا Ŗال Ǣة قدرة تبلŪطن نو ملي 2.5 في المعا. 

 ( RA1 AR) *:حاسي مصفاة Ǣتها قدرة مسعود تبلŪام للبترول معاŬا Ņة/ طن مليون 1.3 حواǼالس  
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