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: : أىــدي ثـمـرة  جـــهديأىــدي ثـمـرة  جـــهدي

إماماً وجدا و أتخذ القرآن دليلًا و منهجاً و السنة إماماً وجدا و أتخذ القرآن دليلًا و منهجاً و السنة إلـى كل من كان لو المصطفى محمد صلى الله عليه وسلم  -
 ...المطهرة طريقاً ونهجاً ...المطهرة طريقاً ونهجاً 

إلـى من أثتٌ الله عليهما في آياتو  وذكرهما  بالإحسان بعد عبادتو  اىدي إلى روحهما الطاىرة  -
ىذا العمل راجياً من المولى العلي القدير أن يتغمد روحهما الطاىرة برحمتو الواسعة وأن 

. وأبــي الكريمتُ ...يسكنهما  الفِردوس برحمتو، أمــي 

 .إلـى من أوصى الله  بصلتهم في كتابو  أخي  وأخواتي  جمعتٍ الله  وإياىم  تحت ظل رحمتو -

إلـى من كانت لو يد في تعليمي، كـل باسمـــو  من الكتاب في المدارس القرآنية مرورا بالأطوار  -
 .التعليمية الثلاث إلى الجــــــــــــــــــــــــــــــامـــــــــــــــعــــــــــــــــــــــة

.   إلـى كل من حمل القلم ليُعلمَ أو يتـَعَلَمْ علماً  ينَتفعُ  بوِ أو  ينُتفعُ بِو -

إلـى كل من وَقعَ بإ سموِ  في قسم العلوم الاجتماعية  عموماً و أخص بالذكر  طلبة علم  -
 [جامعة  محمد خيضر بسكــرة ]   2007الاجتماع  تنمية الموارد البشرية دراسات عُليّا دفعة 

م .                                                                                                                                محمَّد



 

     

  

 

 

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

             

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الحمد لله الذي وفقتٍ في إتدام ىذا العمل والصلاة والسلام على ختَ خلق الله   -

. صلى الله عليه وسلم                       محمد رسول الله

 /أتوجو بخالص شكري وعظيم امتنـــــــــــــاني وجل تقديـــــــــــــــــــــــري إلى -

الذي قبَِل الإشراف على ىذه -  حفظو الله تعالى - أوذاينية عمر:   الأستــــاذ الدكتور -
الأطروحة  ولما لو من فضّل عليّ في إرشادي لتكملتها، وعمل على تصويب ما وقع فيها من 

.  أخطاء حتى خرجت  بالصورة التي عليها الآن

أتوجو بالشكر إلى أساتذتي الكرام  أساتذة قسم علم الاجتماع بجامعة محمد خيضر بسكرة على  -
. إعدادي وتكويتٍ  لمرحلة ما بعد التدرج فلهم متٍ كل التقدير والاحتًام 

أتوجو بجزيل شكري إلى لجنُة المناقشة الذين تَحملوا قِراءة ىذه الأطروحة وصوبُُا وقَدَّروىَا  -
. لتصبح مرجعاً في المكتبات

أتوجو بالشكر إلى كُل من مدّ إليَّ يد العون والمساعدة بكتاب أو فكرة أو كلمة أو إرشاد أو  -
. تصويب، أسأل الله سبحانو أن يكافئهم بما ىو أىلو 

، و أ خص الموظفتُ (التًبية والصحة )أتقدم  بالشكر  إلى   كل القائمتُ والعاملتُ بالقطاعتُ -
المشرفتُ على عملية التعليم  في قطاع التًبية والتعليم ،والقائمتُ على تقديم العلاج والتمريض 

 .بالقطاع الصحي

م .محمَّد
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VIII 

 ٠ٛضر ازر١اخاخ اٌرى٠ٛٓ ِٓ خلاي ذم١١ُ الأداء: (33-6)
132 

 ٠ٛضر ازر١اخاخ اٌرى٠ٛٓ زغة ِرطٍثاخ اٌؼًّ: (34-6)
133 

 .٠ٛضر الازر١اج ٌٍرى٠ٛٓ ٔر١دح ٌٍفاسق ت١ٓ لذساخ اٌؼّاي ِٚرطٍثاخ اٌؼًّ: (35-6)
134 

 .٠ٛضر الازر١اج ٌٍرى٠ٛٓ ٔر١دح ٌشغٛس ِٕاطة ػًّ أٚ اعرسذاثٙا: (36-6)
135 

 ٠ٛضر الإػلاْ ػٓ اٌذٚساخ اٌرى٠ٛٓ: (37-6)
136 

 ٠ٛضر لائّح اٌّششس١ٓ ٌٍرى٠ٛٓ ٔر١دح ٌؼ١ٍّح اٌرم١١ُ: (38-6)
137 

 .٠ٛضر اٌفظً ت١ٓ اٌّششس١ٓ ٌٍرى٠ٛٓ زغة الأ٠ٌٛح ِٚرطٍثاخ اٌٛظ١فح : (39-6)
138 

 .٠ٛضر ذسذ٠ذ اٌّششس١ٓ ٌٍرى٠ٛٓ ػٕذ ذىشاس الأخطاء ا١ٌّٕٙح: (40-6)
139 

 ٠ٛضر ٚالاٌرساق تاٌذٚساخ اٌرى١ٕ٠ٛح اٌخاطح تاٌؼًّ: (41-6)
140 

 ٠ٛضر ذثادي اٌخثشاخ ا١ٌّٕٙح ت١ٓ اٌؼّاي ٚ ِٕالشاذٙا: (42-6)
141 

 ٠ٛضر زضٛس الاخرّاػاخ ٚاٌٍماءاخ ا١ٌّٕٙح (43-6)
142 

 .٠ٛضر إدخاي ذىٌٕٛٛخ١اخ اٌسذ٠ثح فٟ  اٌؼًّ: (44-6)
143 

 .٠ٛضر ِغاّ٘ح إٌذٚاخ ٚالأ٠اَ اٌذساع١ح  فٟ إٔداذ اٌؼلالاخ ِغ صِلائه : (45-6)
144 

 .٠ٛضر ذٕٛع تشاِح اٌرى٠ٛٓ ػٍٝ ِٛاوثح اٌّرطٍثاخ ا١ٌّٕٙح اٌدذ٠ذج : (46-6)
145 

 .٠ٛضر ِذج تشاِح اٌرى٠ٛٓ واف١ح ١ٌىرغة اٌؼاًِ اٌّٙاساخ ا١ٌّٕٙح اٌدذ٠ذج: (47-6)
146 

 .٠ٛضر ِسرٜٛ تشٔاِح اٌرى٠ٛٓ ٠ٕاعة اٌّذج إٌّّٛزح ٌٍرى٠ٛٓ: (48-6)
147 

 .٠ٛضر ذّاشٝ ػذد دٚساخ اٌرى٠ٛٓ ٚ ِسرٜٛ اٌّادج اٌّمذِح: (49-6)
148 

 .٠ٛضر اٌذٚساخ اٌرى١ٕ٠ٛح ذىْٛ ػٍٝ فرشاخ خلاي اٌغٕح: (50-6)
149 

 .٠ٛضر اٌٛلد اٌزٞ ٠دشٞ ف١ٗ اٌرى٠ٛٓ ِٕاعة ٌٍؼّاي: (51-6)
150 

 .٠ٛضر ذٕظ١ُ أ٠اَ دساع١ح ٚ ٔذٚاخ لظذ ذٛض١ر اٌّغردذاخ اٌساطٍح فٟ ِداي اٌؼًّ: (52-6)
151 

 .٠ٛضر  اعرداتح اٌؼاًِ ٌٍٕذٚاخ ٌّؼاٌدح اٌرغ١١شاخ اٌساطٍح فٟ اٌؼًّ: (53-6)
152 

 ٠ٛضر أدٚاخ اٌرى٠ٛٓ اٌّغاػذج  ِرٛفشج: (54-6)
153 

 .٠ٛضر ل١اَ اٌّششف تذٚس٠ح لظذ اٌشلاتح فٟ إطاس ذى٠ٛٓ اٌمٜٛ اٌؼاٍِح: (55-6)
154 

 ٠ٛضر  اٌذٚساخ اٌرى١ٕ٠ٛح ٚذسم١ك الأ٘ذاف: (56-6)
155 

 .٠ٛضر ػذَ ذؼاسع تشاِح اٌرى٠ٛٓ ِغ اٌرخظض فٟ اٌؼًّ: (57-6)
156 

 .٠ٛضر ِٕر زٛافض ٚ ِىافآخ ِشدؼح ٌٍؼاًِ أثٕاء اٌرى٠ٛٓ: (58-6)
157 

 ٠ٛضر أْ تشاِح اٌرى٠ٛٓ ِرٕٛػح تسغة أ١ّ٘رٙا ٌٍمطاع: (59-6)
158 

 ٠ٛضسؤْ تشاِح اٌرى٠ٛٓ ِٕرظّح ٚخذ٠ح: (60-6)
159 

 .٠ٛضر ذؤث١ش تشاِح اٌرى٠ٛٓ فٟ ذ١ّٕح اٌثمافح ٚ اٌٛػٟ الاخرّاػٟ: (61-6)
160 

 ٠ٛضر إٌّٙح  اٌّرثغ ٚ اٌٛث١مح اٌّشفمح فٟ اٌرى٠ٛٓ ٌٍؼاًِ فٟ إٔداذ  ػ١ٍّح اٌرى٠ٛٓ: (62-6)
161 

 .٠ٛضر  ِغاّ٘ح تشاِح اٌرى٠ٛٓ فٟ دػُ ٚ إوغاب ِٙاساخ ٌٍؼاًِ: (63-6)
162 

 .٠ٛضر تشاِح اٌرى٠ٛٓ  ِٚغاّ٘رٙا فٟ ذ١ّٕح سٚذ اٌفش٠ك اٌٛازذ: (64-6)
163 

 164 .٠ٛضر ذٛخ١ٗ اٌؼاًِ ٌٍرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ تؼذ ذشل١رٗ: (65-6)

 ٠ٛضر الإٌّاَ  تإٌّٙح تذْٚ طؼٛتاخ ذزوش تؼذ اٌرى٠ٛٓ: (66-6)
165 

 ٠ٛضر  ذمذ٠ُ اٌخذِاخ تدٛدج ػا١ٌح ٚأداء أزغٓ تؼذ اٌرى٠ٛٓ: (67-6)
166 

 .٠ٛضر ِٛاوثح  اٌؼاًِ ٌٍرطٛساخ اٌّؼشف١ح تؼذ اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (68-6)
167 

 .٠ٛضر إعرخذاَ اٌٛعائً اٌلاصِح ٌٍؼًّ تؼذ الأرٙاء ِٓ اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (69-6)
168 

 .٠ٛضر ذمذ٠ُ خذِاخ تطشائك ػذج ٔر١دح اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (70-6)
169 

 170 .٠ٛضر  ذٕٛع فٟ اٌؼًّ تؼذ اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (71-6)

 .٠ٛضر اٌرؼاًِ ِغ اٌسالاخ اٌطاسئح فٟ اٌؼًّ تؼذ اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (72-6)
171 

 .٠ٛضر أْ ذى٠ٛٓ اٌؼاًِ ػٍٝ خٙاص اٌىّث١ٛذش أِشا ضشٚس٠ا: (73-6)
172 

 .٠ٛضر سغثح ػٕذ اٌؼّاي فٟ ذطث١ك اٌّٙاساخ اٌدذ٠ذج: (74-6)
173 

 ٠ٛضر  اعرفادج  اٌؼاًِ ِٓ ذى٠ٛٓ ذى١ٍّٟ لثً خٍة الأخٙضج اٌّرطٛسج  ٌٍّؤعغح: (75-6)
174 
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IX 

 .٠ٛضر ػلالح اٌساٌح إٌفغ١ح ٚ الاخرّاػ١ح ٚ الالرظاد٠ح ٌٍؼاًِ تاٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ: (76-6)
175 

 .٠ٛضر ٔداذ اٌرى٠ٛٓ اٌرى١ٍّٟ  ػٍٝ ِذٜ  اورغاب اٌؼاًِ ٌٍّٙاسج اٌّشخٛج: (77-6)
176 

 ٠ٛضر  أْ اٌرى٠ٛٓ ِٓ اٌسٛافض اٌّؼ٠ٕٛح ٌٍؼاًِ: (78-6)
177 

 ٠ٛضر أْ اٌرى٠ٛٓ ِٓ اٌسٛافض اٌّاد٠ح  ٌٍؼاًِ: (79-6)
178 

 179 .٠ٛضر اْ اٌؼاًِ ٠ٙرُ ترط٠ٛش ٔفغٗ تاعرّشاس : (80-6)

 ٠ٛضر  إػذاد تشٔاِح ٌرم١١ُ أداء اٌؼا١ٍِٓ : (01-7)
182 

 ٠ٛضر اٌّغؤٚي ػٓ ػ١ٍّح اٌرم١١ُ فٟ سأٞ اٌّذ٠ش : (02-7)
183 

 ٠ٛضر اٌفرشج إٌّاعثح ٌرم١١ُ اٌؼاًِ : (03-7)
183 

 ٠ٛضر أوثش اٌّؼا١٠ش اعرخذاِا فٟ ذم١١ُ الأداء : (04-7)
184 

 ٠ٛضر اٌرذس٠ة ػٍٝ ػ١ٍّح اٌرم١١ُ : (05-7)
185 

 ٠ٛضر  ِٓ ٠سك ٌٗ الإطلاع ػٍٝ ٔرائح اٌرم١١ُ : (06-7)
186 

 ٠ٛضر ِدالاخ الاعرفادج ِٓ ٔرائح اٌرم١١ُ : (07-7)
187 

 ٠ٛضر  أعاط اٌرشل١ح : (08-7)
188 

 ٠ٛضر أعاط ػ١ٍّح اٌرى٠ٛٓ : (09-7)
189 

 ٠ٛضر أعاط ػ١ٍّح ذسف١ض اٌؼّاي : (10-7)
189 

 ٠ٛضر ً٘ ٔظاَ اٌرم١١ُ فٟ اٌّؤعغح ِٕاعة : (11-7)
190 

 اٌغشع ِٓ اٌرم١١ُ( ٔؼُ)٠ٛضر فٟ زاٌٗ الإخاتح تـ  : (12-7)
191 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر خٕظ اٌّثسٛز  : (13-7)
192 

 *(1)اٌٛظ١فح اٌسا١ٌح* ٠ٛضر لطاع اٌؼًّ  : (14-7)
193 

 *(2)اٌٛظ١فح اٌسا١ٌح* ٠ٛضر لطاع اٌؼًّ  : (15-7)
194 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر  لطاع اٌؼًّ  : (16-7)
195 

 الاعرفادج ّٔٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر  اٌّغرٜٛ اٌرؼ١ٍّٟ  : (17-7)
196 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر عٕٛاخ اٌؼًّ ِذج اٌخذِح  : (18-7)
197 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر ِٕظة اٌؼًّ  : (19-7)
199 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر دٚساخ اٌرى٠ٛٓ  : (20-7)
200 

 الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح* ٠ٛضر غشع اٌرى٠ٛٓ  : (21-7)
201 

 ٠ٛضر الاسذثاط ت١ٓ اٌرى٠ٛٓ ٚلطاع اٌؼًّ : (22-7)
203 

 ٠ٛضر الاسذثاط ت١ٓ غشع اٌرى٠ٛٓ ٚ الاعرفادج ِٓ اٌرشل١ح : (23-7)
203 

 ٠ٛضر اٌّرٛعظ ٚالأسشاف ٌىً لطاع : (24-7)
206 

 206 (T-test)٠ٛضر اخرثاس اٌفشض١اخ : (25-7)

 1 ٌؼلالح ت١ٓ لطاع اٌؼًّ ٚػ١ٍّح اٌرى٠ٛٓ ِٚرطٍثاذ٠ٗٛضر ا : (2 ٍِسك-26)

 1 ٌؼلالح ت١ٓ لطاع اٌؼًّ ٚ اٌرى٠ٛٓ ِٚرطٍثاذ٠ٗٛضر ا : (2 ٍِسك-27)

 2 ٌؼلالح ت١ٓ لطاع اٌؼًّ ٚاٌرشل١ح ِٚرطٍثاذ٠ٗٛضر ا : (2 ٍِسك-28)
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 ‌أ

: مقـدمة
      لقد مَكنت النظرة التي حظي بها  التكوين  في جل الدؤسسات العامة والخاصة 

من احتلال موقعاً متقدماً في الدهام الأولذ للاستًاتيجيات الدصالح الدستخدمة، 
ويبتدئ ىذا الاىتمام من خلال التمويل الذي ترصده تلك الدؤسسات للبرامج  

التكوينية سواء كان  التكوين  داخلها  وذلك بالعمل على جذب الكفاءات ذوي 
الخبرة الدهنية والعلمية ىذا من جانب، ومن جانب أخر إرسال منسوبيها إلذ 

الجهات الدتخصصة، سواء كان ذلك داخل الوطن أو خارجو، فقد بينت الدراسات 
أن أغلبية  الدؤسسات التي استطاعت أن تحقق أىدافها بكفاءة عالية ىي التي 
اىتمت  بتكوين  منسوبيها حتُ أدركت أن  إنجاز الأىداف مرىون بالعنصر  
الدكون ، وأصبح  التكوين  عندىا ليس وسيلة ظرفية تخطوىا الدؤسسات حتُ 
. فراغها من مهام أخرى بل يعُد  التكوين  مسألة جوىرية لدفع عجلة التنمية بها
     ويتفق أغلب الدختصتُ والدعنيتُ في لرال  التكوين  أن تحستُ أداء العامل 

متوقف على مدى استخدام الدعلومات العلمية الجديدة في لرال وظيفتو التي يشغلها 
.   أو لرال تخصصو

إن التطورات التي رافقت عالد التكنولوجيا و التحولات التي تشهدىا العلوم       
الإنسانية خاصة في السنوات الأختَة في مختلف المجالات تستدعي من القائمتُ 

على إدارة الدؤسسات الدزيد من أخذ التدبتَ والحيطة لدواكبة الدعطيات الجديدة من 
.   أجل الالتحاق بالصفوف الأولذ

 ومن أجل رفع مستوى الدهارات والخبرات الدهنية كان لزاماً على الدستَ 
التَطلع إلذ رغبات العمال ودفعهم إلذ الإبداع والابتكار كل في لرال تخصصو أو 

. وظيفتو
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 ‌ب

     ولعل السر في ذلك ىو أن الدعرفة الإدارية إنما تعتٍ الاستغلال الأفضل 
. للموارد البشرية

فلقد اختفت مراكز تقليدية ،    إن وسائل  التكوين  تتغتَ من حتُ لآخر
وتعتبر ، وتم استبدالذا بمراكز أخرى كمصدر للتعليم عن بعد، عديدة للتدريب

و ، اليوم أن حضور أي حدث تدريبي ىو استثمار مهم(الدؤسسات)الدنظمات 
. تربطو بأىداف العمل

   بناء على تم تقدمو نجد أن الدؤسسات الوطنية العمومية قد أصبحت تولر 
أهمية كبرى لتطوير كوادرىا البشرية أو ما يطلق عليو اليوم الدوارد البشرية،ومن ضمن 

 التي تهتم بموضوع  التكوين    كقطاعي التربية و  الصحةىذه الدؤسسات العمومية
. كوسيلة لتنمية قدرات  العمال

    وحتى يرتبط موضوع البحث بالديدان قام الباحث  بوضع أسئلة فرعية  عن 
ما مدى التخطيط لهذا النوع من التكوين؟ وما علاقته بترفية "  السؤال الرئيسي

حيث قام الباحث بتقسيم البحث إلذ .الموظفين في المؤسسات العمومية الجزائرية؟
 :قسمتُ  موزعة على بابتُ هما

. حيث ضم ىذا الباب أربعة فصول : (القسم النظري)الباب الأول  (1
كان بمثابة " الإطار الدتهجي للدراسة"          الفصل الأول من القِسم النظري  

طرح الإشكالية  بالإضافة إلذ الأهمية وأسباب اختيار الدوضوع   والدفاىيم 
 .ومصطلحات الدرا سة  والذدف من البحث  واستعراض الدراسات السابقة

          أما في الفصل الثاني من القِسم النظري مفاىيم أساسية في  التكوين   
.  مستعرضا مختلف المحاور الدتعلقة ب التكوين 

دارة إ         وتم التطرق في الفصل الثالث من القِسم النظري إلذ  ماىية التًقية في 
 .الدؤسسة الجزائرية
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 ‌ج

         أما في الفصل الرابع  من القِسم النظري  فكان بمثابة الدقاربة النظرية لتسيتَ 
. الدوارد البشرية في الدؤسسة

:  (القسم التطبيقي)الباب الثاني 
        قام الباحث بالنزول إلذ الديدان وقد ركز جهوده للدراسة الدنهجية أو 

الديدانية حيث وقع اختياره على قطاعتُ ىامتُ هما  قطاع التًبية والعليم و قطاع 
 .الصحة بولاية أدرار

       حيث قام الباحث بتصميم استمارة بحث  صمت أسئلة مختلفة ودليل مقابلة 
للمسؤولتُ  وبعد الإذن من مدير تي القطاعتُ بالولاية وزعت تلك الاستمارات 

الفئات التي لا تخدم موضوع على عينة من لرتمع الدراسة حيث استثتٌ الباحث 
 .الخ...البحث مثل عمال النظافة والصيانة والعمال الدؤقتتُ 

        وتم التًكيز على الفئة الأكثر حظوظاً في  التكوين  والتي تعتمد عليها 
وبعد استخراج القائمة من مصلحة التكوين .  الدؤسسة في تقديم الخدمة الدباشرة 

بالدديرية الفرعية للموارد البشرية بكل   قطاع تم ضبط العينة العشوائية حيث بلغ 
، حيث مُثِل كل 3/2 فرداً وأختار الباحث أسلوب الحصة580العدد الإجمالر 

 .قطاع  

 وأدرجها في الحاسوب في البرنامج  ترميزها      بعد جمع الدعلومات من الديدان تم
 Spss)الإحصائي 

 ) .
الفصل الخامس من القسم التطبيقي  تضمن الإجراءات الدنهجية للدراسة     

. مروراً بالدداخل النظري والدنهج الدستخدم وكشف وتحليل لخصائص العينة
   الفصل السادس من القسم التطبيقي  تضمن عرض الجداول البسيطة 

. وتحليلها

                                                 

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 ‌د

 الفصل السابع من القسم التطبيقي  تضمن عرض جداول دليل الدقابلة و 
الجداول الدركبة وتفستَ نتائجها مع ربطها بالقسم النظري والدراسات السابقة وخُتِم 

. بنتائج عامة ومناقشة
ونشتَ إلذ أن عملية التحليل والتفستَ للبيانات الآتية عن طريق إجابات 

 الاستمارة خاضعة لأدوات أخرى ىي  دليل الدقابلة مع الدسؤول الدباشرة حيث
أجريت مع مديري الدؤسسات التي خضعت للدراسة في مختلف مصالح الدؤسسات 

. في شكل دليل مقابلة  تجدون نسخة منو في الدلاحق
ىو الدنهج الوصفي كونو يعتمد على الدلاحظة وجمع  : المنهج المستخدم للدراسة

. (1)الدعلومات وتحليلها ثم وصفها وكذلك الدنهج الإحصائي
اعتمد الباحث في التحليل على قراءة نتائج كل : الأسلوب المستخدم في التحليل

الجداول وتحليلها إحصائيا وبعضها  التحليل السوسيولوجي حسب النتيجة أو 
الدوقف،أضف إلذ ذلك اعتمد الباحث على الدقارنات بالدتوسطات الحسابية 

يثبت ذلك، وخلص الباحث الذ  (1)والانحرافات الدعيارية وىناك ملحق رقم 
استخلاص نتائج العلاقات بواسطة الارتباط الداعم للبيانات والفروق الإحصائية 

 "2ك"واختبار " ت"عن طريق اختبار 
. تناولت أىم النتائج الدتوصل إليها، وتوصية ىامة:   خاتــمة

                                                 
(1)

 33، ص  1982، 6،وكالة المطبوعات عبد الله حَرامي ،الكويث، ط أصول  البحث العلمي ومناهجه أحمد بدر، 
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ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   الإطار المنهجي للبحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الأول ـ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لأولالباب ا ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  قسم النظريال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 لأ.ا. آخر جانب من البحث قيمة في الأساس وهي البحث إعداد خطوات أهم الإطار المنهجي عدي   

 كل في Eبتة تكون لا قد محددة خطوات في يعالج البحث وتصميم ،بحثه الباحث 7ا يجري التي الكيفية تمثل

 يكمن و.والاجتماعية سانيةنالإ البحوث معظم بعضها أو عليها يشتمل ما غالباً  عامة بصورة لكنها البحوث

  :1الآتي النحو على خطواتهذه  نعرض أن

  :اليةـــــالإشك 1.1
لكــــــــل قطــــــــاعي التربيــــــــة و الصــــــــحة لمــــــــا  وخاصــــــــة العموميــــــــة  المؤسســــــــات إن الخــــــــدمات الــــــــتي تقــــــــدمها     

، وتلقــــــــين الســــــــلوك المعــــــــرفي زرع الأمــــــــل في وجــــــــوه المــــــــترددين والمحتــــــــاجين للعــــــــلاج   فيأهميــــــــة  مــــــــن همــــــــامن
للمتعلمــــــين في الأطــــــوار المختلفــــــة يحتــــــاج إلى تكــــــوين مســــــتمر مــــــن أجــــــل تقــــــديم خدمــــــة متكاملــــــة الصــــــحيح 

ــــــــة لمســــــــتحقها، ــــــــيم التابعــــــــوذات جــــــــودة عالي ــــــــة والتعل ــــــــة في لســــــــلك  التربي ــــــــت المؤسســــــــات التربوي  ةلذا  أو ل
ـــــ وظيفـــــةلل ـــــك المؤسســـــات  ةالعمومي ـــــة منهـــــا  أضـــــف  إلى  ذل ـــــو مـــــن خاصـــــة الجنوبي ـــــتي تكـــــاد تخل الصـــــحية ال

، ممــــــا يــــــنعكس ذلــــــك  ســــــالبا علــــــى صــــــحة المــــــواطن القــــــاطن في تلــــــك المنــــــاطق المتخصــــــص د البشــــــري المــــــور 
ولرفــــــع مـــــــن قدراتـــــــه وإمكاyتـــــــه لا بـــــــد مـــــــن تـــــــوافر عنصـــــــرا بشـــــــرw مـــــــؤهلاً للقيـــــــام بعمليـــــــة التعلـــــــيم والتغطيـــــــة 

  .الصحية ولكن يحتاج  إلى  شيء من الدافعية وخاصة تحسين في حياته المعشية
ع الـــــتي تـــــؤثر علـــــى ســـــلوك الإنســـــان معقـــــدة ومتشـــــابكة، ومـــــن النـــــادر أن يتصـــــرف إنســـــان والـــــدواف          

ــــداخل لعــــدد مــــن  ــــادلي والمت ــــأثير التب ــــع مــــن الت ــــل أن ســــلوك الفــــرد ينب في موقــــف معــــين نتيجــــة دافــــع واحــــد، ب
(الــــــدوافع

2
بــــــل تلعــــــب الــــــدوافع دوراً مهمــــــا في ســــــلوك الإنســــــان وتحديــــــد علاقــــــة الفــــــرد ببنــــــاءات ا�تمــــــع ،  )

ـــــــدوافع أهميـــــــة واضـــــــحة خـــــــلال الســـــــنوات الأربعـــــــين الأخـــــــيرة مـــــــن . افيـــــــة والاجتماعيـــــــةالثق وقـــــــد أعطيـــــــت ال
القــــرن الماضـــــي، ومــــن الـــــدوافع الــــتي تلعـــــب دوراً مهمـــــاً في بيئــــة العمـــــل، والــــتي احتلـــــت حيــــزاً مـــــن الدراســـــات 

ــــــة، ومــــــن تلــــــك الدراســــــات دراســــــة ماكليلانــــــد (الغربي
3

ليــــــه يرجــــــع الــــــذي يعُتــــــبر رائــــــداً في هــــــذا ا�ــــــال وإ(، )
ـــــــة ـــــــراز هـــــــذا الخـــــــط في البحـــــــوث وتطورهـــــــا في الدراســـــــات الاجتماعي ـــــــه ) الفضـــــــل في إب حيـــــــث ركـــــــز في أبحاث

علـــــــى طبيعـــــــة دافعيـــــــة الإنجـــــــاز وطـــــــرق قياســـــــها وعلاقتهـــــــا بـــــــبعض العوامـــــــل الثقافيـــــــة العامـــــــة، وأرجـــــــع تقـــــــدم 
ـــــــتي وقـــــــد تعـــــــددت الدراســـــــ. بعـــــــض الشـــــــعوب حضـــــــارwً  إلى  ارتفـــــــاع دافعيـــــــة الإنجـــــــاز لـــــــدى أفرادهـــــــا ات ال

                                                             
  ،دار  صفاء  للنشر والتوز�ع، النظر�ة والتطبی�-اسالیب ال
حث العلمير�حي مصطفى عل�ان،عثمان محمد غن�م، 1

 .49،صهـ1434-م5،2013 عمان، 
  .145ص ،29،1981 العددالر�اض، العامـة، الإدارة مجلة ،)ونظر�اتـها الـدوافـع(،الدفراو-  مجـد- )2(

 العموم�ة المؤسسة حول میدان�ة دراسة- العموم�ة الصحة عمال لد= الانجاز دافع�ة على التدر�ب أثر(مولود-، محمد )3(  

 الموراد تنم�ة تخصص الاجتماع علم في الماجستیر شهادة لنیل مEملة ماجستیر رسالة ،)Dأولف الجوار�ة للصحة

16،ص2011رة،DسE والاجتماع�ة،جامعة الإنسان�ة العلوم الDشر�ة،قسم   



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   الإطار المنهجي للبحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الأول ـ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لأولالباب ا ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  قسم النظريال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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يحتـــــاج   يـــــاصـــــب علاتحســـــين مســـــتوى الفـــــرد الفكـــــري والمـــــادي ، فرقـــــي العمـــــال وتـــــرقيتهم في منإلى هـــــدفت  
ـــــــدائم المتواصـــــــل ـــــــد مـــــــن العمـــــــل ال ـــــــك الوســـــــائل .إلى  تكـــــــوين مهـــــــني مســـــــتمر يدفعـــــــه للمزي أضـــــــف  إلى  ذل

  .التكنولوجية الحديثة التي تحتاج  إلى  طاقات بشرية تديرها 
ـــــى العمـــــل،  يعـــــد ال إذ             ـــــتي تمكـــــن العامـــــل مـــــن الإقبـــــال عل ـــــزwدة المعرفـــــة ال تكـــــوين كتـــــاب مفتـــــوح ل

إذ يعـــــد التكـــــوين إحـــــدى الوســـــائل لضـــــمان . وقـــــد أصـــــبح مـــــزودا بمســـــتوى يمكنـــــه مـــــن  الاســـــتقرار في عملـــــه
ــــــي اســــــتثماراً في  ــــــبر التكــــــوين التكميل ــــــث يعت ــــــافس  في  الانجــــــاز ، حي ــــــق جــــــو مــــــن التن الســــــير الحســــــن  وخل

ـــــاج  أو  في جـــــودة العمـــــل المقـــــدم، أمـــــا المـــــوارد البشـــــ ـــــد يظهـــــر في شـــــكل زwدة في الإنت ـــــه عائ رية،قد يكـــــون ل
علــــــــى مســـــــــتوى الفـــــــــرد فتظهــــــــر أهميتـــــــــه في زwدة المعـــــــــارف والمهــــــــارات أضـــــــــف  إلى  ذلـــــــــك زwدة في راتـــــــــب 
ــــــري بصــــــفة خاصــــــة، الأمــــــر  ــــــذي أصــــــبح الشــــــغل الشــــــاغل للعامــــــل بصــــــفة عامــــــة والعامــــــل الجزائ العامــــــل وال

  .استحداث وسيلة جديدة  إلى  الترقية في مختلف وظائف  الدولة للقطاع العموميالذي أدى  
فعمليـــــــة التكـــــــوين  تمهـــــــد الطريـــــــق للفـــــــرد العامـــــــل لمواجهـــــــة ظـــــــروف عملـــــــه المتجـــــــددة وســـــــط عـــــــالم           

وخاصــــــة في الوقــــــت الــــــذي تحــــــول العــــــالم فيــــــه  إلى  ، أصــــــبح معــــــدل تــــــدفق المعلومــــــات والمعــــــارف فيــــــه ســــــريعاً 
وتســــــارعت فيــــــه عمليـــــات البحــــــث والتطــــــوير الــــــتي ســـــاهمت في اكتشــــــاف أســــــاليب وتقنيــــــات ، ةقريـــــة صــــــغير 

جديـــــدة،حيث يـــــتم تكـــــوين العـــــاملين في مختلـــــف التخصصـــــات طبقـــــاً لمـــــا تضـــــمنته القـــــوانين الأساســـــية لكـــــل 
ـــــب والتصـــــنيفات لـــــذا ، قطـــــاع مـــــن قطاعـــــات الوظيفـــــة العموميـــــة وبمـــــا جـــــاءت بـــــه مـــــن تعـــــديل وتغيـــــير في الرتُ

عـــــدة تصـــــريحات ونـــــداءات مـــــن مختلـــــف ممثلـــــي العمـــــال مـــــن نقـــــا�ت وجمعيـــــات متســـــائلة عـــــن   تولـــــدت عنـــــه
كيفيـــــــة التخطـــــــيط لإجـــــــراء هـــــــذا التكـــــــوين ومـــــــتى، علمـــــــا أن بعـــــــض المؤسســـــــات لا تمتلـــــــك المـــــــوارد البشـــــــرية 
لتغطيـــــــة العجـــــــز الـــــــذي  ســـــــيجل في المصـــــــالح التابعـــــــة لهـــــــذه المؤسســـــــات وتعـــــــرض مصـــــــالح التســـــــيير للمـــــــوارد 

الضـــــــغط  مـــــــن أجـــــــل الحفـــــــاظ علـــــــى تقـــــــديم الخدمـــــــة في شـــــــكلها العـــــــادي بمختلـــــــف المصـــــــالح البشـــــــرية  إلى  
  .التابعة لها

وقــــــد خصصــــــت  الدولــــــة العديــــــد مــــــن الجامعــــــات والمعاهــــــد للإشــــــراف والتقيــــــيم لهــــــذا النــــــوع مــــــن            
ـــــــذا جـــــــاء هـــــــذا  التكـــــــوين مـــــــن اجـــــــل تـــــــدارك النقـــــــائص والقضـــــــاء علـــــــى التراكمـــــــات في الوســـــــط الـــــــوظيفي ل

  :ومن هنا نطرح الإشكال التالي.تسليط الضوء على هذا النمط من التكوينالبحث ل
 ومـــــا علاقتـــــه بترفيـــــة المـــــوظفين في المؤسســـــات ؟مـــــا مـــــدى التخطـــــيط لهـــــذا النـــــوع مـــــن التكـــــوين      

  .العمومية الجزائرية؟

  

  

  

  



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   الإطار المنهجي للبحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الأول ـ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لأولالباب ا ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  قسم النظريال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  :  الأهمية وأسباب الاختيار 2.1

  :   ةــة الدراسـأهمي -أ 

  : الأھمیة العلمیة:  أولاً 

ــــــراء           خصوصــــــاً وأن المؤسســــــة لم ، ¡نواعــــــه وأســــــاليبه المختلفــــــة التكــــــوينالمعرفــــــة حــــــول موضــــــوع  لإث

  . لتكوينيسبق عنها دراسة تتعلق �

  : الأھمیة العملیة:ثانیا 

اً دور أكثــــــر  التكــــــويننظــــــراً لتزايــــــد الأجهــــــزة الحديثــــــة فــــــان الدراســــــة تســــــعى إلى التعــــــرف أي أنــــــواع            

  .ير لدى العمالالتحف على 

كمــــــــا ¢مــــــــل   التكــــــــوين دورتســــــــعى الدراســــــــة إلى التوصــــــــل إلى إظهــــــــار المعوقــــــــات الــــــــتي تحــــــــد مــــــــن           

في   التكــــــــــوينالباحـــــــــث  أن تســــــــــهم نتــــــــــائج الدراســـــــــة وتوصــــــــــيا£ا في حلــــــــــول عمليـــــــــة لتحســــــــــين مســــــــــتوى 

  .المؤسسة العمومية للصحة 

  :ارـاب الاختيـأسب –ب 

ى فاعليـة العنصــر البشــري  في المؤسســة العموميـة وكــل مــا يتعلــق بتســيير اهتمــامي بمــد:  مب��ررات ذاتی��ة -1

  .  الموارد البشرية 

  .شعوري ¡همية الموضوع في عصر التحولات التي تشهدها المؤسسة العمومية بصفة عامة  -

  .بحكم انتمائي إلى المؤسسة العمومية والميول المتعلقة بتسيير المصالح وتنميتها البشرية -

  . وجود إمكانية على البحث النظري والتي تتمثل في المراجع :  ررات موضوعیةمب -2 

العمـــــال في مختلـــــف  تكـــــوين  عـــــدم إعطـــــاء المؤسســـــة الجزائريـــــة الاهتمـــــام الكـــــافي للمـــــورد البشـــــري وخاصـــــة  -

   .تخصصا£م

  

  



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   الإطار المنهجي للبحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الأول ـ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ لأولالباب ا ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  قسم النظريال ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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   :ة ــأهداف الدراس   3.1

  الوقــوف علــى مــدى ويــة التكوينالعماليــات  دورى تنــاول هــذا الموضــوع مــن الزاويــة المتعلقــة بمــدلمحاولــة         
 .وترقيته فاعلية التكوين التكميلي في رفع كفاءة العامل

  .التعرف على مراكز الضعف والقوة فيها سعيا لتعميم الفائدة العلمية والعملية
، نيـةلمـدة الزموا، من حيث الأهداف والمحتوىفي الترقية داخل المؤسسة العمومية   التكوين دورالتعرف على  -

  .ية المستخدمة التكوينوالأساليب 
  . لدى العمال التحفيز التعرف على المقترحات والحلول من وجهة نظر أراء المتدربين لزwدة  -

  :وتعريفها الإجرائيالدراسة  مصطلحات 4.1

  1الاضطلاع بمهمة إلىيشير الدور لغة : مفهوم الدور

كل من   أكدالاجتماعيين وفق ما يسمى �لوجبات المختلفة، ،كما  إن مفهوم الدور يقوم به الفاعلين     
�لأدوار،كما يعتقد أن مفهوم الدور تطور على يد علماء  �2رسونز و مرتون على أهمية القيمة المتصلة

في  لكن من حيث البحث هو.علماء آخرون وربطه �لأداء المسرحي إليهالاجتماع �لرغم انه تطرق 
  .كيف يسهم التكوين التكميلي في الترقية، وكيف يكون من معايير الترقية )اجرائياً (البحث

المتعلقــة �لتكــوين  الجوانــب و بــه، المرتبطــة المفــاهيم و التكــوين دور معالجــة إن:    التكــوين: أ

 . عنها لاحقا سنتكلم

 :تكوينلل اللغوي التعريف 1-

 يتخذ من ذلك ومعنى" 3أحدثه أو وأنشأه أوجده أي الشيء كون "كون المصدر من التكوين كلمة أخذت "

   .مهنة التكوين

  :تكوينلل الاصطلاحي التعريف 2-
 الوظيفة أداء على يساعد مما الفرد قدرات في نسبيا دائم تغيير إجراء تستهدف عملية هو التكوين  " -  أ

 أو مهمة ¡داء المتعلقة لمهارةا و �لمعرفة الأفراد خلاله من يتزود منظم إجراء ¡نه البعض يعرفه و أفضل، بطريقة

   "4محددة مهام

  

                                                             

 451،ص1987، 5المنجد العربي،دار الشروق،بیروت،ط 1
 ،1لبنان،ط- خلیل أحمد،المفاھیم الأساسیة في علم الاجتماع،دار الحداثة للطباعة والتوزیع والنشر، بیروت  2

 .98ص1984
  662.بیروت ،ص المشرق، دار ، 31 ط الطلاب، منجد ( 1986 ) البستاني إفرام فؤاد 3
   332 ص ، 2003 الإسكندریة، الجامعیة، الدار البشریة، للموارد الإستراتیجیة الإدارة المرسي، محمد نالدی جمال 4
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 اتيتحـول سـلوك تاعمليـ مـن وظائفـه تشـكل اتصـال عمليـة التكـوين ¡ن يـرى " آخـر تعريـف -ب

 تغيــير إلى الــذي يهــدف الاجتمــاعي العمــل مثــل أخــرى اجتماعيــة عمليــات مــع وتتــوازى الأفــراد،

 "1 اليومية الحياة مستوى على الأفراد اتيسلوك

كونــــــــه يحتـــــــوي علــــــــى المفــــــــاهيم   التكـــــــوينولقـــــــد اختلفــــــــت الآراء في إيجـــــــاد تعريفــــــــاً محـــــــدداً لمفهــــــــوم           

 الوس�����یلة"  هـــــو التكـــــوينالمتداخلـــــة مـــــع بعـــــض المواضـــــيع ذات الصـــــلة بـــــه كمـــــا ذكـــــرy ســـــلفاً إذا يعـــــرف 

 الض����روریة والأفك����ار للمع����ارف الع����املین الأف����راد اكتس����اب ی����تم خلالھ����ا م����ن الت����ي
 إس����تخدام و فع����ال بأس����لوب جدی����دة وس����ائل إس����تخدام عل����ى درةوالق���� العم����ل لمزاول����ة

 الأف���راد واتجاھ���ات س���لوك تغیی���ر إل���ى ی���ؤدي مم���ا كف���اءة أكث���ر بطریق���ة الوس���ائل نف���س
  .2"جدیدة بطریقة والموقف الأشیاء، أو

 :البحث في التكميلي  تكوينلل الإجرائي التعريف

 اكتســــــاب و عــــــارفتجديــــــد للم يهــــــدف أو إعــــــداد تطــــــوير  وأ تــــــدريب  وأ تكــــــوين وأكــــــل تعلــــــيم         

منصــــــــــب  إلىترقيــــــــــة العامــــــــــل  إلىويهــــــــــدف في  لموظــــــــــف ل) الاتجاهــــــــــات أو( للســــــــــلوكونغــــــــــير لمهــــــــــارات ل

  .أعلى

  : التكوینمفاھیم ومصطلحات ذات صلة ب

  :مفاهيم من حيث الهدف وهي التكوينتتداخل مع 

  .  التعليم) 1 

  .التطوير) 2 

  ).التكوين(الإعداد) 3 

    : التعليم) 1  

  .و قدراته هيعرف إصطلاحا هو اكتساب الشخص المعرفة والمهارة لتطوير عاداته و إتجاهاته و ميولات

 

                                                             
   117ص،1999،قسنطینة منتوري جامعة ،2العدد الاجتماعي، الباحث ،مستقبلي كرھان المھني التكوین سلاطنیة، بلقاسم 1
 .109ص ،1999 الأردن،، عمان للنشر، ،وائل دار ،ال
شر�ة الموارد إدارة ،عباس سھلیة، حسین علي 2
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  : التكوينالفرق بين التعليم و  •

فــــــالتعليم يهــــــدف إلى إمــــــداد الأفــــــراد �لأســــــاس العــــــريض الــــــذي ينطلقــــــون منــــــه كــــــل في مجــــــال        

يهـــــــدف إلى  التكـــــــوينتعلـــــــيم، فنشـــــــاط أكثـــــــر تخصصـــــــا وتحديـــــــدا مـــــــن نطـــــــاق ال التكـــــــوينتخصصـــــــه، بينمـــــــا 

ــــرتبط �لتعلــــيم عمومــــا و¡هــــداف الفــــرد أكثــــر مــــن  تمكــــين الفــــرد مــــن إتقــــان عملــــه، وهــــي عمليــــات بــــذا£ا ت

  .ارتباطه ¡هداف المنظمة

 التكــــــــــــوينوالتعلــــــــــــيم متلازمـــــــــــان ومكمــــــــــــلان لبعضــــــــــــهما، حيـــــــــــث يهــــــــــــدف  التكـــــــــــوينإن     

ــــــى الأخطــــــاء وتخطــــــي الصــــــعاب وصــــــقل المهــــــارات الع ــــــة وقــــــد يكــــــون المــــــتعلم لم يتلقاهــــــا في للقضــــــاء عل ملي

  . التعليم أو ضعف مستواه 

  ):تنمية القدرات: (التطوير ) 2

للقيـــــام  إعـــــداده أو­هيلـــــه  إلى إضـــــافةعلـــــى الوظيفـــــة الحاليـــــة ) العامـــــل(الفـــــرد   تكـــــوين  يشـــــمل :  التطـــــوير

  .كانت القدرات والاهتمامات التي تؤهله لذلك  إذا وأوسعبمهام اكبر 

  :والتطوير التكوين الفرق بين •

ـــــ      ـــــة، بينمـــــا يتوجـــــه التطـــــوير إلى  التكوينف ـــــه الحالي هـــــو موقـــــف يهـــــدف إلى تحســـــين أداء الموظـــــف لوظيفت

   .إعداده لوظائف أخرى

  ):التكوين(الإعداد)  3

لتمكينـــــــه مـــــــن  أدنىهـــــــو تزويـــــــد المتـــــــدرب �لمعـــــــارف والمهـــــــارات الـــــــتي تتطلبهـــــــا الوظيفـــــــة كحـــــــد :  لإعـــــــدادا

  .ه الوظيفةالقيام  ¡عباء هذ

  :. الترقية  -ب

ــــــــــه               ــــــــــع مــــــــــن مســــــــــتواه وتحســــــــــين مكانت يقصــــــــــد �لترقيــــــــــة إ¯حــــــــــة الفرصــــــــــة أمــــــــــام العمــــــــــال للرف
الاجتماعيــــــــة والماديــــــــة،�عتبارهما حــــــــافز للعمــــــــل داخــــــــل المؤسســــــــة للرفــــــــع مــــــــن معنــــــــوw£م خاصــــــــة إذا تمــــــــت 

ــــة علــــى أســــاس المســــابقة المهنيــــة إضــــافة  إلى  اعتبــــارات كثــــيرة  يمكــــن اســــتغلالها في رفــــع كفــــاءة العامــــل الترقي
  .هذا بدل من اعتبارها على أساس مادي فقط
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الـــــتي تعرضـــــت  إلى  الترقيـــــة وهـــــذا يتوقـــــف علـــــى  نظـــــرة كـــــل كاتـــــب  اتريفـــــفقـــــد تعـــــددت التع              
  .)1(يعرفها ا.ا  الرفع من الرتبة  أو  المنصب" برودار وطوبي "حيث نجد 

ــــد الطهــــأو  ــــتي كــــان يشــــغلها قبــــل  تعــــني  أن: يأمــــا عن يشــــغل العامــــل وظيفــــة درجتهــــا أعلــــى مــــن الوظيفــــة ال
الترقيــــــة،  أو  تقليــــــد الموظــــــف درجــــــة أعلــــــى في الســــــلم الإداري حــــــتى وإن لم يترتــــــب ذلــــــك علــــــى الــــــزwدة في 

  .)2(المرتب
  : التعريف الإجرائي للترقية في البحث

الوظيفــــة الــــتي كــــان يشــــغلها قبــــل الترقيــــة،  كــــل ترقيــــة ســــواء كانــــت  في الرتبــــة أي  أعلــــى مــــن                 
  .أعلى  مناصب نوعية لموظف ا  أو  تدرج

 :. مؤسسةال -ج

 الشيء حدود بناء على يدل وهو أسس فعل من مشتقة "العربية اللغة في مؤسسة كلمة:المؤسسة

  .قواعده ورفع وإقامته
 كل أخرى عمومية عاتجما أو الدولة تمتلك مؤسسة هي عمومية مؤسسة كل  "drago " هايعرف   

 وتبعا فيه، يوجد الذي والزماني المكاني الحيز �ختلاف تختلف اقتصادية شروط ضمن وهذا ،أغلبيته أو رأسمالها

  3.نشاطه ونوع لحجم

 التي والقيم القواعد تنتج اجتماعية جماعة أ.ا " في المؤسسة مفهوم يتحدد الأنثروبولوجية الناحية من أما    

 فهم محاولة على يركز التصور هذا أن التعريف هذا في الانتباه والملفت جماعية هوية �متلاك لأعضائها تسمح

  4.الرسمية للعمليات العناية من قليلا يعطي أنه إلا الجماعة، يوحد وما التنظيمي السلوك

 اعتبر و7ذا محددة أهداف تحقق لكي معين بنائي لنموذج وفقا تقوم وحدات ¡.ا : "\رسونز  ويعرفها

 محدودة مجموعة تنظمهم العلاقات من شبكة خلال بينهما فيما أعضاؤها ترتبط اجتماعية وحدة كل المؤسسة

 5".والمعايير الاجتماعية القيم من

 من مجموعة من تتكون والتي أدرار ولايةل العموميينالصحة التربية و قطاعي   هي الدراسة ميدان المؤسسة إن

 .محددة أهداف لتحقيق معينة وحدات داخل بينها فيما تتفاعل ،ة لهاالتابع صالحالمو  المؤسسات

                                                             
 
 .305، صD ،1968ار�س،المنجد الفرنسي لاروسبرودار،طو�ي،  1

 33دراسة مقارنة، مطDعة عین شمس،دت،ص  -الإدار- الوجیز في القانون سل�مان محمد طهاو-،  2
  .10ص ، 1998 ، 1  ،الجزائر، العامة المحمد�ة دار ، المؤسسة اقتصاد ، عدون  داد- ناصر 3
 ،2  ،مصر ـ القاهرة،والتوز�ع للنشر الفجر دار ، )والتطور المفهوم(للمؤسسة الحدیث التنظ1م ،قیرة إسماعیل ، سلاطان�ة Dالقاسم 4

  .23ص ،2008
 .12ص ،الجزائر ـ عناDة ، د  ،مختار برج منشورات ، الاجتماع1ة التنشئة مؤسسة ،زع�مي مراد 5
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  :الدراســات السابقـة 5.1

 كانـت سـواء المعلومـات لـه تـوفر لأ.ـا جـاري بحـث أي تـدعيم في �لغـة أهميـة السـابقة لدراسـاتل     

 لشـواهدا و البيـاyت فهـي البحـث، مراحـل جميـع في منهـا الاسـتفادة بغيـة وذلـك ميدانيـة، أو نظريـة

 أن السـابقة الدراسـات في ويشــترط "البحــث أساســها علــى يبــنى انطلاقــة لتكــون التاريخيــة الواقعيـة و

 و المـنهج و العينـة و البحـث وجــدت فرضـيات إذا أمــا و ،نتــائج و هــدفا و موضــوعا لهــا كـوني

 انـه وهـي إليهـا الإشـارة يجـب هامـة ملاحظـة هنـاك لكـن دقـة، و تفصـيلا أكثـر حينهـا تصـبح الأدوات،

 الدراســة، ميــدان اخــتلاف حينئــذ يشــترط و المطابقــة، الســابقة بــين الدراســة التفريــق الضــروري مــن

 " )�لدراسة الذي بتناول البحث الجانب يدرس  ( وفيه المشا7ة والدراسة
)1(

  

  الصـلة ذاتالشـبيهة    السـابقة الدراسـات إلى الصـدد هـذا في التطـرق سـيتم ذكـره مـا سـبق خـلال ومـن

 ســـنحاول أننـــا �لـــرغم إلا الحاليـــة الدراســـة بموضـــوعاشـــتملت علـــى متغـــير واحـــد فقـــط والمتعلـــق  لأ.ـــا

  :كالتالي جاءت وقد التكوين موضوع حول أجريت التي الدراسات بعض استعراض

2الأولى الدراسة
: 

 ةالمؤسس في ميدانية دراسة - المؤسسة في العمال لدى الكفاءات تطوير في التكوين دورفضيلة،  ساسي
  .،رسالة مقدمة شهادة الماجستير)التجارية الوحدة ENIEM (الكهرومنزلية المواد لصناعة الوطنية

  ؟ الكهرومنزلية المؤسسة في العمال لدى الكفاءات تطوير في دور للتكوين هل:سؤال الإشكالية - 
  . رومنزليةالكه المؤسسة في العمال لدى الكفاءات تطوير في فعال دور للتكوين  :الفرضية العامة-
  .فرادا بما فيهم المسؤولون 110شلمت أفراد المصنع الذين تلقوا تكويناً وقد بلغ عددهم  :الدراسة عينة- 
  المنهج الوصفي :المنهج المستخدم- 

  )للمديرين أو المسؤولين(والمقابلة ) للعمال(الاستبيان :أداوات جمع البياbت- 
:نتائج الدراسة  

 يلعب التكوين أن (المنفذين و المتحكمين) للعمال الموجه الاستبيان محاور نتائج خلال من نستنتج 

 في التكوين حاجات فعلا يراعي التكويني البرyمج يكون عندما العمال مستوى تحسين في كبير دور

 تتم التكوين عملية أن و % 82.19 بنسبة و التكوين على تحصلوا قد الدراسة أفراد أغلبية أن إذ المؤسسة

 حيث علمية بطريقة و مدروس شيء كل أي محتواه لاستيعاب كافية التكوين مدة و منظم بشكل و �ستمرار

                                                             
 
  91ص ،2002الجزائر، المسیلة، جامعة ،الاجتماعیة العلوم في العلمي البحث منھجیة على تدریبات زرواتي، رشید 1

 (الكهرومنزلية المواد لصناعة الوطنية المؤسسة في ميدانية دراسة - المؤسسة في العمال لدى الكفاءات تطوير في التكوين دور(فضيلة،  ساسي 2

ENIEM 2،2011لم النفس وعلوم التربية و الأرطفونيا،غير منشورة،جامعة الجزائر،قسم ع،رسالة مقدمة شهادة الماجستير))التجارية الوحدة  
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 تسمح كما و ،% 73.97 بنسبة ذلك و حاجا£ا لتحديد عمالها رأي الاعتبار بعين ­خذ المؤسسة أن

 أيضا

 ذلك و عفوية ةبطريق الرسالة أو الاستمارة طريق عن سواء الطرق بمختلف آرائهم عن �لتعبير لعمالها

 عن ذلك و العمال سلوكات تعديل و تحسين في أيضا دورا يلعب التكوين أن كما و ،% 63.01 بنسبة

 طريق

 العمال سلوكات يحسن التكوين ¡ن يرون الذين نسبة بلغت حيث المختلفة �لنشاطات القيام و الممارسة

 ذلك و إدارية أو تقنية كانت سواء تصادفهم التي العراقيل إزالة على أيضا يساعد كما و ، %57.53

 بنسبة

 الذين نسبة بلغت قد و عملهم في الزملاء بين العلاقات تحسين على كذلك يساعد كما و ، %63.01

 بنسبة ذلك و التكوين عملية بعد أحسن أنفسهم يرون الدراسة أفراد أن كما و ، 79.45% ذلك يؤكدون

 فعالا و مستمرا يكون عندما الكفاءة مستوى من الرفع في أيضا دور له التكوين أن كما و ، %83.56

 بنسبة ذلك و حاجا£م جميع تقريبا يغطي أنه إذ متنوع و فعال عليه تحصلوا الذي التكوين محتوى حيث

 جيد، بشكل و المطلوبة بمهامهم القيام يستطيعوا لكي أدائهم تحسين على يساعد كذلك و ، %57.53

 و ، 78.08% بنسبة ذلك و عملهم مركز في التكوين عملية خلال لموهتع ما يوظفوا أن ¸مكا.م و
 كفاءة مستوى من الرفع في يساهم التكوين تقييم أن كما و .نوعا و كما المردودية تتحسن أدائهم بتحسين

 على الإطلاع من العمال تمكين خلال من ذلك و المؤسسة طرف من المسطرة الأهداف يحقق عندما العمال

 التكوين عملية بعد أحياy التقييم و المتابعة بوجود كذلك و تصادفهم، التي المشاكل حل و جديد هو ما كل

 عمالها تبلغ و التقييم، نتائج على للإطلاع لعمالها أحياy المؤسسة تسمح وكما ، 46.58% بنسبة وذلك

 المؤسسة أن على ليلد هذا و  71.23% بنسبة ذلك و التكوين عملية خلال من تحقيقها المراد �لأهداف

  .المستوwت جميع من الأفراد كفاءات تتطور 7ا إذ التكوين لعملية كبيرة أهمية تعطي
دراسة الشركة الوطنية للتبغ –جبالي فاتح،الترقية الوظيفة ودورها في الاستقرار الوظيفي :ثانيةال الدراسة

 .1والكبريت وحدة الخروبة قسنطينة

  :التساؤلات التاليةاشكالية الدراسة تمحورت حول 
  .هل هناك علاقة بين التدرج المهني والشعور �لرضا لدى الموظف؟.1
  .المرقى في رفع  روحه  المعنوية؟ للموظف هل تساهم العلاوات و المكافآة التي تمنح.2
 لانتماءا و �لولاء شعوره زwدة وبين الموظف ترقية لعملية المصاحبة الأجر في الزwدة بين علاقة هناك هل .3

 للمؤسسة؟

                                                             
،علم دراسة الشركة الوطنیة للتبغ والكبریت وحدة الخروبة قسنطینة - جبالي فاتح،الترقیة الوظیفیة ودورھا في الاستقرار الوظیفي 1

- 2005،جامعة  منتوري قسنطیة،)مذكرة غیر منشورة(یرالاجتماع تنمیة وتسییر الموارد البشریة،مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماجست
2006. 
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 الفعلي الحضور وبين المهنية والالتزامات المسؤوليات زwدة بين علاقة هناك هل.4

  ؟ العمل عن تغيبهم وعدم للعمال
  هناك علاقة بين الترقية والاستقرار المهني:هااكذلك انطلاقاً من فرضية عامة مؤد

  المنهج المستخدم في الدارسة هو المنهج الوصفي
اي عمال مفردة، 903من مجتمع الدراسة والبالغ  %10مفردة وتقدر بـ  90أختار الباحث :عينة الدراسة

حيث كانت العينة عشوائية طبقية من ثلاث طبقات مثلت كل واحد منها الشركة الوطنية للتبغ والكربيت،
  .بعددها حسب حجمها

  .الاستمارة والمقابلة:الأدوات المستخدمة لجمع البياyت هي 
دون  هذا الأوجه، من كثير في للدراسة يرتبطان بعضهما ببعض المتغيرين أن :توصل اليها كالتاليالنتائج الم

 الكمية الشواهد عموما فإن و متفاوتة، بنسب الاستقرار مسألة على الأخرى التنظيمية المتغيرات ­ثير إغفال

  .الراهنة دراستنا في المتغيرين هذين بين العلاقة طبيعة توضح
 :الأولى �لفرضية اصةالخ النتائج

 مجهودات بذل على ذلك شجعه كلما  :عمله في والارتياح �لرضا العامل بشعور الوظيفي التدرج يرتبط     

 البياyت تشير و.إنتاجياته وزwدة أدائه تحسين أجل من الدافع لديه ويخلق معنوwته، العمل،ويرفع في أكبر

 وذلك للمؤسسة والانتماء الولاء بزwدة فيالوظيفة التدرج ارتباط مدى 16 رقم الجدول في الواردة الإحصائية

 الوظيفي الرضا تحقيق أجل من يكفي لا وحده الأجر أن يرون76.7ب  والمقدر العينة إجمالي من الأغلبية أن

 .والاستقرار

 :عمله في لعاملا استقرار و المادية الحوافز بين إرتباطية علاقة هناك:الثانية �لفرضية الخاصة النتائج   

 17 ) رقم الجدول في العينة إجمالي من % 41.1 نسبة تؤكده ما وهذا

 ما بقدر الأجر، عن راض العامل كان ما فبقدر الأجر، في الزwدة من العمال استفادة حول

 .26 الجدول في العينة إجمالي من % 82.2 نسبة تؤكده ما وهذا �لمؤسسة ارتباطه زاد

 في الدراسة نتائج خلال من يتضح:المهني الاستقرار و الوظيفية الترقية بين إحصائية ةدلال ذات علاقة هناك
 و الكمية الشواهد تبينه ما خلال من كبيرة درجة إلى محققة العامة الفرضية أن الإجرائيتين الفرضيتين ضوء

 يرتبط العمل في ستقرارالا أن يبين الذي ( 35 ) رقم الجدول خاصة الجداول في الموجودة الإحصائية البياyت

 العينة، إجمالي من % 84.4 ب قدرة بنسبة كبير حد إلى �لترقية

 مبين هو كما العينة إجمالي من % 83.3 بنسبة (المكافآت العلاوات، الأجر،)�لحوافزالمادية أيضا يرتبط و

 الإحصائية الدلالة اتذ العلاقة وجود هو أيضا العامة الفرضية وتحقق صدق يؤكد مما و ،( 33 ) في الجدول

 الترقية أن  % 84.4 نسبة ترى أ ين35 ) الجدول في مبين هو كما المهني الاستقرار و الوظيفة الترقية بين

  .المهني الاستقرار على تؤثر الوظيفية
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الاداوت يتبين أن المنهج المتبع في الدراسة هو المنهج الوصفي،العينة كانت عشوائية،:تعليق حول الدراستين
ستخدمة هي المقابلة والاستمارة او الاستبيان،النتائج المتوصل اليها مع استقصاء العينة في كل بحث توصلا الم

كذلك في .�لنتائج الإحصائية ومعامل الارتباط الى أن هناك علاقة بين دور التكوين في تطوير الكفاءات
،واعطت نتائج جیدة الاستقرار الوظیفي ویة الوظیفیة الترقالدراسة الثانية  تبين أن هناك علاقة بين متغيري الدراسة  

 .أعلاه ھو مبین حسب ما

    تساؤلات الدراسة 1.6

 .التكوين والترقية في المؤسسة الجزائرية؟ بين علاقة هناك هل �

 .في استقرار العامل في المؤسسة الجزائرية؟ ) التكوين والترقية(الحوافز تسهم هل �

 .بية حاجات العامل المادية والمعنوية؟الترقية وتل بين علاقة هل توجد �

  )الفصل المنهجي(على هذه التساؤلات وفق فرضيات الدراسة انظر الفصل الخامس الإجابةوسنحاول   

لم تكن هناك صعو�ت تعيق مجرى البحث بشكل عام، ولكن على المستوى المنهجي  :الصعو\ت 1.7
غة الانجليزية وهي للها حلاً لأن البرyمج يعرض النتائج �ل ها البرyمج الإحصائي لم نجدضُ عرِ للطريقة التي يُ 

الدراسات السابقة لموضوع ذلك  إلىليست لغة البحث وإذا حاولنا ترجمتها يفسد تنسيق البرyمج، أضف 
معالجة كل متغير على حدا أو  تبات الجامعية بعكسالمك تخلوا تكاد في الجزائر   لتكوين و علاقته �لترقيةا

هذا حاول الباحث البحث في هذا الموضوع  لأسباب ذاتية وموضوعية وقد سبق من  و بمتغير آخر،مرتبط 
  .ذكرها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   الإطار المنهجي للبحث ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الأول ـ
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���� :  

 لتكـوين� التعريـف خـلال مـن عمليـا، و أكاديميـا البحـث موضـوع بتعريـف الفصـل هـذا في قمنـا      

 المــوارد تنميــة اجتمـاع علـم تخصـص و بحثنــا بــين العلاقـة عـن كشـفنا كمـا ل،ائـد الأو واالــر  عنــدترقيـة وال

 وكــــذلك تضــــمن الفصــــل الأول،وذلــــك مــــن خــــلال القــــراءات المختلفة التطبيقيــــة و النظريــــةالبشــــرية  

 ،الدراسـة تسـاؤلات  وضـعوب إجرائيـا الدراسـة مفـاهيم عريـفبت قمنـاو  البحـث، و أهميـة أهـداف تحديـد

 للبحــث، النظــري الطــرح لتبسـيط و ثمن خــلال القسـم التطبيقــي للبحــ،عــن إجابـة لهــا نبحــث الــتي و

 المؤسســة فيترقيـــة وال التكــوين بموضـــوع  المتعلقــة ســابقةال اتدراســال بــبعض حــاول الباحــث الإلمــام 

كــي ؛البحــث ميــدان مــع تعاملهــا طريقــةومــن  منهــا ســتفادةلال،والخدميــة العامــة والخاصة الاقتصــادية

 .لموضوع الدراسة الداخلية والخارجية الجوانبوكشف  لخفاw الولوج سهلي
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   : تمهــيد
ــــــاء التكــــــوينأصــــــبح            نشــــــاطاً و لمــــــوارد البشــــــري لتنميــــــة علــــــى الوظيفة،يعــــــد  العمــــــل أو أثن

معترفــــا بــــه الآن في جميـــــع المؤسســــات الإنتاجيــــة والخدميـــــة،حتى أصــــبح لــــه رجالـــــه ومريــــده إذا قـــــورن 
بــــه حيــــث أصــــبح مبــــدأ مســــلماً بــــه وحقيقــــة متعــــارف عليهــــا رغــــم قلــــة البحــــوث المرتبطــــة . بمــــا ســــبق

العديـــــد مــــــن الحقـــــائق العلميــــــة الجديـــــدة في صــــــورة علاقـــــات تفاعليــــــة  إلىفي مجتمعنـــــا،ويرجع ذلــــــك 
ــــــــة  إلىأدت  ــــــــة، وقــــــــد أدى هــــــــذا الأمــــــــر إلى الاقتنــــــــاع بجــــــــدوى التكوينتطــــــــور العملي في  التكــــــــويني

  . تعديل سلوك الفرد أʮ كان موقعه من العمل أو النشاط الإنساني
رية جـــــــادة نحـــــــو تحقيـــــــق الرفاهيـــــــة شـــــــالب إليـــــــهتســـــــعى  تراتيجياً ولعـــــــل هـــــــذا يمثـــــــل هـــــــدفاً اســـــــ        

وتنميــــة المــــوارد البشــــرية موضــــوعاً يثــــير الكثــــير  التكــــوينيختلــــف أحــــد في أن  ولا لأفرادهــــاوالســــعادة 
وكـــــذا تعـــــداد نظرʮتـــــه وتطبيقاتـــــه،مما  مـــــن الجـــــدل ماهيتـــــه وطبيعـــــة القـــــوانين والنظـــــرʮت الـــــتي تحكمـــــه

يــــة بوصــــفها التكوينʮت الــــتي يمكــــن أن تكــــون لهــــا أهميــــة في العمليــــة يــــدفعنا دفعــــاً لتنــــاول أهــــم النظــــر 
للمشـــــكلة  م، مـــــن خـــــلال التصـــــور العـــــاالتكـــــوينمصـــــدراً هامـــــاً مـــــن المصـــــادر الـــــتي يتأســـــس عليهـــــا 

ضــــــرورة ســــــيكولوجية أو مطلبـــــاً ســــــيكولوجياً نحــــــو الارتقــــــاء  التكــــــوينالـــــتي يمكــــــن ردهــــــا إلى اعتبـــــار 
ــــت الحاجــــة  والإبــــداعالانجــــاز  ϥداء وســــلوك البشــــر خاصــــة القــــدرة علــــى  إليهــــاوالمنافســــة، حيــــث ʪت

ســــــواء علــــــى مســــــتوى الفــــــرد أو النفســــــي   الأمـــــانشــــــباع وتحقيــــــق لإهامـــــة بوصــــــفها مطلبــــــاً ملحــــــا ل
فضــــلا عــــن ذلــــك طبيعــــة الشخصــــية المحوريــــة للعمــــل الــــتي يلــــزم النظــــر إليهــــا  في ضــــوء مـــــا .اĐتمــــع

ني والى متطلبــــات العمــــل المــــؤدى وســــلوك مــــن تنميــــة مهــــارات وســــلوك إنســــا التكــــوينينطــــوي عليــــه 
  .الفرد الناجح في التكيف مع ضغوط العمل الجديدة

مــــن حيـــــث مـــــا أحدثتـــــه  كضـــــرورة ســـــيكولوجية نها التكـــــوينضــــمالـــــتي يالحقيقــــة الأخـــــرى  إن       
  .بين الدول علمية وإنتاجيةفجوى  الفروق والتنقلات التكنولوجية من إحداث

ـــــــــى هـــــــــذا الأســـــــــاس أصـــــــــبو          ـــــــــبرامج عل الاســـــــــتثمارات  تشـــــــــكل إحـــــــــدىيـــــــــة التكوينحت ال
 التكـــــوينومــــن ضـــــمن الأهــــداف الــــتي يمكـــــن أن يحققهــــا  ،الأهــــدافالأساســــية لنجــــاح المشـــــاريع و 

ــــــــةفي التنميــــــــة  مــــــــثلاً  ــــــــذا أعتــــــــبر العنصــــــــر البشــــــــري المحــــــــرك  ،العمــــــــلحــــــــوادث  ضتخفــــــــي ،الإداري ول



                                                                        في التكوين أساسيةفاهيم  مـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ثانيالفصل ال
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ـــــق اكـــــبر .الأساســـــي ـــــد في الإنتاجيـــــة ولتحقي ـــــتي تزي ـــــدر مـــــن العمـــــلوأهـــــم المـــــوارد ال مـــــن أجـــــل   ، ق
  .والمعاهد المتخصصة في هذا اĐالالعديد من الجامعات  أنشأتذلك 
 مــــــن الأنشــــــطة الــــــتي ترفــــــع القــــــدرات والمهــــــارات الحاليــــــة والمقبلــــــة للعــــــاملين، التكــــــوينويعتــــــبر      

يركــــز علــــى زʮدة القـــــدرات والمهــــارات الـــــتي  التكـــــوينعـــــن التعلــــيم، وذلــــك في أن  التكــــوينويختلــــف 
لهــــا علاقــــة بعمــــل محــــدد، بينمــــا يعــــبر التعلــــيم علــــى زʮدة المعــــارف والمــــدارك الــــتي لا تــــرتبط ʪلضــــرورة 

  .بعمل محدد
ـــــة      ـــــد، الأمـــــر الـــــذي لا  لاتالآأن كثـــــيراً مـــــن  التكـــــوينوممـــــا يزيـــــد مـــــن أهمي اليـــــوم تتميـــــز ʪلتعقي

ــــة أن يتلقــــى  أويكفــــي معــــه اســــتعداد العامــــل  ــــه الماضــــية، وإنمــــا علي ــــى الآلــــة  اً تكوينــــخبرت مباشــــراً عل
هنــــا أنــــه لــــيس هنــــاك ضــــمان  التكــــوينويعــــاب علــــى هــــذا النــــوع مــــن . نفســــها ومــــن المشــــرف عليهــــا

  . الكفاءة للمشرف أو أنه ليس نموذجاً يحتذى به

  

  :التكوينمفهوم وأهمية  1.2
جانبـــــاً مهمـــــاً مـــــن جوانـــــب الحيـــــاة العصـــــرية وعمليـــــة ضـــــرورية في  التكـــــوينيمثـــــل                     

حيــــــاة الأفــــــراد والمنظمــــــات الـــــــتي تســــــعى إلى تحقيــــــق أهــــــدافها بفعاليـــــــة وϥقــــــل التكــــــاليف ويلعـــــــب 
  .في أي قطاع من قطاعات اĐتمع  مϦهاليهدوراً مهماً في إعداد الأفراد و  التكوين

  :التكوينمفهوم   1.1.2
 ،ة وϦهيلهــــــا إحــــــدى الوســــــائل المهمــــــة في إعــــــداد المــــــوارد البشــــــري التكــــــوينيعــــــد                     

في ســـــلوك واتجاهـــــات الأفـــــراد يهـــــدف إلى تطـــــوير ، وذلـــــك مـــــن خـــــلال إحـــــداث تغيـــــيرات مقصـــــودة
   .الوظائف المتقدمة وزʮدة كفاءēمقدراēم وتنميتها و إعدادهم لشغل الأدوار و 

و عمليـة تعلـم سلسـلة مـن السـلوك المـبرمج أو بمعـنى ه"  ϥنـه التكوينيعرف :  التعرȂف الأول -
  . " )1( موعة متتابعة من تصرفات محددةة تعلم مجأخر عملي
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  :التعرȂف الثاني -
ـــــة "                  ـــــيرات ذهني ـــــه ēـــــدف إلى إحـــــداث تغي ـــــة مســـــتمرة محورهـــــا الفـــــرد في مجمل عملي

والعمــــل الــــذي يــــؤدي والمنظمــــة  ،يتطلبهــــا الفــــرد ،ابلــــة احتياجــــات حاليــــة أو مســــتقبليةمحــــددة لمق
  " )1( التي يعمل فيها

  : لتعرȂف الثالثا -
درة ϥنــــــه الجهـــــــود الإداريــــــة أو المنظمــــــة الـــــــتي ēــــــدف إلى تحســــــين قـــــــ التكــــــوين"          

  .")2(القيام بدور محدد في المنشأة التي يعمل فيها  الإنسان على أداء عمل معين أو

  : التعرȂف الراǺع -
ـــــرد لتحق التكـــــوين"             ـــــن معلومـــــات الف ـــــد م ـــــن شـــــأنه أن يزي يـــــق إجـــــراء مـــــنظم م

  " )3( هدف معين

  :حسب جوانب عدة منها التكوينكما  يعرف 

ــــارف والاتجاهــــات  التكــــوينإن :  الھـѧѧѧѧـدف  - أ يســــعى إلى إكســــاب الأفــــراد المهــــارات والمع
 .اللازمة لأداء عمل محدد ϥكثر الطرق

نمـــــــوذج لتنميـــــــة منتظمـــــــة أي عمليـــــــة مخططـــــــة موضـــــــوعها  التكـــــــوين:  لمضѧѧѧѧѧѧѧمونا -ب
  .بمعنى الاستمرار المعارف والمهارات وانتظامها

ـــــق  التكـــــوين:  النشѧѧѧѧѧـاط -ج ـــــتي تتعل ـــــة ال ـــــات الفرعي ـــــن العملي نشـــــاط يتضـــــمن مجموعـــــة م
ــــد الاحتياجــــات  ــــد الإمكانيــــات التكوينبتحدي  التكــــوينوتصــــميم بــــرامج  ،يــــةالتكوينيــــة وتحدي

  .وتنفذها ومتابعة وتقييم البرامج 
كــــوʭت امكيــــة وهــــذه المعمليــــة لهــــا  مكــــوʭت تتفاعــــل بعلاقــــة دين التكــــوين:  العمѧѧѧѧـلیة -د

ـــــــبرامج ،للمتكـــــــونينتشـــــــمل المـــــــدربين و  ونتيجـــــــة لتفاعـــــــل هـــــــذه  ،التكـــــــوينمســـــــاعدات  ،ال
  .)4(التكوينيوالهدف  التكوينالمكوʭت  تتحقق عملية 

                                                
، 2007، الأردن–عمان ،1ط دار الشروق للنشر والتوزیع،،البرامج التدریبیة بناءوفعالیاتھ  التدریب مفھومھ ، حسن احمد الطعاني )1(

   14ص 
)2(  J.p.dunn,and Stephens Elvis ,management of personnel:manpower management and organization 

behavior (new.york:megrow-hill book company,1972,p181  
  181ص ، 1993،القاھرة، دار النھضة العربیة، إدارة الموارد البشریة، محمد عثمان إسماعیل )3(
، المكتب الجامعي الحدیث، لمتغیرات الإداریة في منظمات الرعایة الاجتماعیةا،و أبو الحسن عبد الموجود، جابر عوض السید )4(

 156ص ، 2004، الإسكندریة–الازاریطة 
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ـــؤدي  إلى   ـــدة ت ـــم لمعـــارف وطـــرق وســـلوكيات جدي ـــة تعل ممـــا ســـبق يتضـــح أن التكـــوين هـــو عملي
ولـذلك فهـم مبـادئ الـتعلم والأخـذ đـا يعـد مـن الأمـور الأساسـية تغييرات في قابلية الأفـراد لأداء أعمـالهم 

 :يمكن تعريف التكوين بما يهدف اليه على النحو التاليوالمهمة في بناء الخبرات، و 
التكوين هو تلك الجهود الهادفة  إلى  تزويد الموظف ʪلمعلومات والمعارف الـتي تكسـبه مهـارة في 

ديــه مــن مهــارات ومعــارف وخــبرات، تزيــد مــن كفاءتــه في أداء عملــه أداء العمــل، أو  تنميــة وتطــوير مــا ل
  ).1(الحالي  أو  بعده لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل

التكـــوين نشـــاط مخطـــط  .…:"ومـــن المفـــاهيم الـــتي تضـــمن إضـــافات جديـــدة للمفـــاهيم الســـابقة
ــة المعلومــات وا لخــبرات والمهــارات ومعــدلات يهــدف  إلى  إحــداث تغيــيرات في الفــرد والجماعــة مــن ʭحي

الأداء، وطرق العمـل والسـلوك والاتجاهـات، لمـا يجعـل هـذا الفـرد  أو  تلـك الجماعـة تـتقن العمـل بكفـاءة 
  )".2(.…وإنتاجية عالية

الخبرات المنظمة التي تستخدم لتنميـة  أو  تعـديل المعلومـات :" وهناك تعريف آخر للتكوين ϥنه 
  )".3(تعملها الناس في المشروعوالمهارات والاتجاهات التي يس

البرامج الرسمية الـتي تسـتخدمها "هو عبارة عن : ومن التعاريف التي وردت بشأن التكوين ما يلي
المؤسسـات لمسـاعدة المـوظفين والعمــال علـى كسـب الفاعليـة والكفايــة في أعمـالهم الحاليـة والمسـتقبلية عــن 

المهـارات والمعـارف والاتجاهـات لمـا يناسـب تحقيـق أهـداف طريق تنمية العادات الفكرية والعملية المناسـبة و 
  )".4(المنشأة

  :ما يلي  تالتعريفاونستخرج من هذه 
كسب الفعالية المستقبلية.  
 تنمية العادات الفكرية والعلمية للأفراد.  
رفع مهارات ومعارف العاملين.  

  
  
  

  
  

                                                
   255،ص1989،جامعة الكویت،إدارة الموارد البشریةزكي محمود ھاشم، 1-

  594،ص1976،مطǼعة الأنجو المصرȄة،أوصول الإدارة العامةعبد الكرȄم دروǽش، 2-
  352،صȋ3 ،1985 مȞتب غرȄب القاهرة،، ،إدارة الأفراد والكفاءات الإنتاجǻةعلي السلمي، 3-

  205،ص1975القاهرة،مȞتǼة عین شمس،،إدارة الأفرادلرحمان عبد الǼاقي،عبد ا 4-
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  :التالي  )2-1 (في ثلاث نواحي موضحة في الشكل التكوينوتظهر مستوʮت 
  

  التكوȂن      
         

  Ȑالمهارات والقدرات            المعارف والمعلومات    مستو Ȑمستو             Ȑالسلوك والاتجاهات مستو  
  )نواحي نفسǽة وانسانǽة(        )                 نواحي عملǽة(         )             نواحي نظرȄة(   

                      
  القلب                        الحواس       عقل                ال    

  : التكوينأهمية  2.1.2
ــــــــد                 مصــــــــدراً مهمــــــــاً مــــــــن مصــــــــادر إعــــــــداد الكــــــــوادر البشــــــــرية وتطــــــــوير   التكــــــــوينيعُ

وبتطــــور  ،تــــزداد هــــذه الأهميــــة يومــــاً بعــــد يــــومحيــــث  ،وتطــــور أداء العمــــل وزʮدة الإنتــــاج ،كفــــاءēم 
ــــة أنظمــــة  ــــة نشــــاطه في  التكــــوينالإدارة ومناهجهــــا وفلســــفتها ازدادت أهمي ــــى الفــــرد مــــن مزاول لمــــا عل

  .ك الذين يلتحقون لأول مرة ʪلعملخاصة أولي) المؤسسة (تلك المنظمات 
ـــــــد               ذو أهميـــــــة لقـــــــدامى العـــــــاملين في إعـــــــدادهم للترقيـــــــة أو النقـــــــل إلى  التكـــــــوينكمـــــــا يعُ

في فهـــــــم المتغــــــــيرات المســـــــتمرة الــــــــتي تتعـــــــرض لهــــــــا  التكــــــــوينهميـــــــة تتجلــــــــى  أ إذ ،وظـــــــائف أعلـــــــى 
حيــــث لابــــد لتلــــك المؤسســــات مــــن مســــايرة  تلــــك ،ات مــــن أثــــر تكنولــــوجي وتقــــدم العلومالمؤسســــ

عــــلاوة علــــى ذلــــك فــــإن العنصــــر البشــــري  ،لمعرفــــة كــــل جديــــد التكــــوينʪســــتمرار المتغــــيرات وذلــــك  
صـــــر متعـــــرض إلى النســـــيان بفعـــــل الـــــزمن وهـــــذا العن ،أي مؤسســـــة كانـــــت يعتـــــبر أســـــاس وجودهـــــافي 

  .مما يستلزم تنشيط ذاكرته 
ومــــــع أن العلـــــــم لا يكــــــــفي للنهـــــــوض ϥعبــــــاء الوظيفـــــــة وخصائصـــــــها لأن معظـــــــم الـــــــذين            

يـــــــة وقـــــــد تكـــــــون مـــــــدēا تكوينيـــــــة يرشـــــــحون للعمـــــــل و ينجحـــــــون في الإمتحـــــــاʭت بحاجـــــــة إلى عمل
ــــة بفاعليــــة حــــتى يكــــون عضــــواً صــــالحاً ومنتجــــاً في مجتم ،قصــــيرة ــــؤدي مهامــــه الوظيفي حيــــث  ،عــــه وي

يــــرتبط هــــذا المفهــــوم عــــادة  علــــى تكــــوين الشخصــــية الوظيفيــــة المتخصصــــة بمــــا تتطلــــب مــــن ســــلوكية 
  .معينة 
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 القسم النظري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الباب الأول
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 التكــــوينقبــــل الخدمـــة مـــع بـــرامج  التكـــوينومـــن هنـــا نلاحـــظ ϥنـــه لابــــد مـــن تكامـــل بـــرامج         
  :  أثناء الخدمة حيث تعود أسباđا إلى

وليســــــت  ،بـــــرامج الإعــــــداد قبـــــل الخدمــــــة لا تتعــــــدى أن تكـــــون مــــــدخلاً لممارســـــة المهنــــــة إن        
ــــؤثر حتمــــاً في  ــــذي ي ــــف اĐــــالات وال ــــذي يشــــهده العــــالم في مختل ــــاً إزاء التغــــير الســــريع ال إعــــداداً Ĕائي

  .)1( لهذا يصبح الإعداد المستمر لازماً  ،المهن بما فيها الإدارة

ــــرغم مــــن التطــــورات ا        ــــدول وعلــــى ال ــــدول المتقدمــــة إلا أن ال ــــتي يشــــهدها الحقــــل المعــــرفي في ال ل
ــــــة ــــــع الأســــــاليب التقليدي ــــــزال تتب ــــــة خاصــــــة لا ت ــــــدول العربي ــــــة عامــــــة وال ــــــتمكن مــــــن  ،النامي ــــــذا لم ت ل

ـــــوع أو الكـــــمســـــو  ؛لإرتقـــــاء إلى مصـــــاف الـــــدول المتقدمـــــةا ـــــق  ،اء كـــــان ذلـــــك مـــــن حيـــــث الن أو تحقي
يـــــد يقلـــــل مـــــن معـــــدلات نســـــبة تغيـــــب العمـــــال عـــــن الج التكـــــوينكمـــــا أن   ،رفاهيــــة اĐتمـــــع وتقدمـــــه

  .العمل 
ــــــا مــــــا لل         المهــــــني الكــــــفء مــــــن دور فعــــــال وإيجــــــابي في معركــــــة  تكــــــوينومــــــن هنــــــا يتضــــــح لن

   .)2(الاجتماعيةالتنمية الاقتصادية و 

العـــــاملين مهـــــم جـــــداً لاســـــيما لمواجهـــــة حـــــالات الطـــــوارئ وقـــــدرة الاســـــتجابة لهـــــا  تكـــــوين"        

   .)3( فريق أن يكون مسؤولاً و كفءً على كل فرد و 

   : التكوȂنأهداف وأسس   2.2
الغــــــــــاʮت أو المقاصــــــــــد الــــــــــتي تســــــــــعى  المؤسســــــــــات إلى  التكــــــــــوينتمثـــــــــل أهــــــــــداف                 

قبــــل  تحقيقهــــا وهــــي نقطــــة البدايــــة أمــــا النهايــــة فهــــي تظهــــر في النتــــائج الــــتي يــــتم تصــــميمها وإقرارهــــا
ــــة  التكــــوينا لم تــــتمكن مــــن تحديــــد الهــــدف مــــن فإذ،يــــةتكوينالبــــدء في أيــــة عمليــــة  فإنــــه يصــــبح عملي

ذو فعاليــــــة يجــــــب أن  التكــــــوينولكــــــي يكــــــون  ،ي إلى إهــــــدار المــــــال والجهــــــد والوقــــــتفاشــــــلة تــــــؤد
ــــين أهــــداف  ــــى أســــس مــــن شــــأĔا توثيــــق الصــــلة ب ــــة عل يصــــاغ في صــــورة نتيجــــة ســــلوكية محــــددة مبني

  .   الفرد والوظيفة معاً 

                                                
 158ص  ،المتغیرات الإداریة في منظمات الرعایة الاجتماعیة، و أبو الحسن عبد الموجود، جابر عوض السید  )1(
  .)144 -143(ص .ص،  1998، الدار الجامعیة ، الإسكندریة ،  الكفاءة الإداریة،  ن العیسويعبد الرحما )2(
، 1ط ،الدار العربیة للعلوم، لبنان، ةترجمة مركز التعریب والبرمج،  ISO 14000دلیل الجیب الى ، و توماس فلانق، كربغ میسلر )3(

  37ص ، 1999
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 القسم النظري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الباب الأول
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  : التكوينأهداف  1.2.2
إذ تتبلــــــــور الأهــــــــداف  ،منهــــــــاممــــــــا لاشــــــــك فيــــــــه أن لكــــــــل عمــــــــل غايــــــــة ينطلــــــــق               

في ضـــــوء التعـــــرف علـــــى الاحتياجـــــات المبرمجـــــة والـــــتي  ،للمتـــــدربينيـــــة التكوين في الحاجـــــاتيـــــة التكوين
ويكــــون الهــــدف هــــو  ،للمؤسســــةالمطروحــــة علــــى جــــدول المصــــالح المتعــــددة  المؤسســــةتبلــــور أهــــداف 

ويلاحــــظ ذلــــك مــــن التغيــــير  ،التكــــوينبعــــد انتهــــاء  عليهــــانظمــــة في الحصــــول النتيجــــة الــــتي ترغــــب الم
ـــــث تصـــــاغ الأهـــــداف  للمتكـــــونينالـــــذي سيحصـــــل في ســـــلوك  ـــــة المؤسســـــة حي ـــــة في التكوينوإنتاجي ي

  :همامستويين 
حيــــــث يعتــــــبر كــــــل هــــــدف خــــــاص ) ســــــلوكية وإجرائيــــــة ( الأهــــــداف العامــــــة و الأهــــــداف الخاصــــــة 

  :إلى التكوينأهداف  (*)"اهرـم "وسيلة للهدف الذي يليه وقد قسم 

وآرائهــــم وēيئــــتهم لتقبــــل  للمتكــــونين تغــــير اتجاهــــاتهــــدف  :التكــــوينحســــب نــــوع ومحتــــوى  -

هــــــدف تنميــــــة المهــــــارات  للمتكــــــونينتقــــــديم وتوســــــيع مــــــدارك  ،الجديــــــدةو الظــــــروف الآراء 
 .والقدرات

ــــ :التكــــوينحســــب درجــــة و كثافــــة ومســــتوى  - ة وهنــــا نعــــبر عــــن موضــــوع الدراســــة أو الخلفي
ـــــع مهـــــارة الأداء ،المرجـــــوةالعامـــــة  ـــــى كشـــــف    ،وهـــــي رف كـــــذلك دفـــــع الســـــيطرة والتفـــــوق عل

 .وإصلاحهاالأخطاء 

يـــــة تكوينأهـــــداف قصـــــيرة الأجــــل لتغطيـــــة احتياجـــــات :  التكـــــوينحســــب المـــــدة الـــــتي يغطيهـــــا  -
 .أهداف طويلة الأجل لتغطية إحتياجات تنموية  ،عاجلة وسريعة 

  : وهي وقد صنف آخرون الأهداف إلى أربعة 

  نأهدافȄة  التكوǽتي من الواجبات الرئيسية للوظيفة : العادϦ و.  

     لاتȞيجــــاد حلــــول محــــددة في العمــــل : أهــــداف لحــــل المشــــϵ والكشــــف عــــن  ،وتخــــتص

 .المعوقات و الإنحرافات التي تعوق الأداء الأمثل للعمل 

     هȄلتطوير والاكتشاف والتجديد : أهداف إبتكارʪ ه الأهداف من أعلى وتعد هذ ،وتتعلق

 . التكوينمستوʮت 

                                                
 لعربیةجمھوریة مصر ا -ةاحمد ماھر ألإسكندری (*)
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  ةأهدافǽلتنمية الذاتية للأفراد وترقيتهم نحوى مستوى  :شخصʪ أعلىوتختص. 
تلف من مؤسسة لأخرى تبعاً لاحتياجات التكوين في كل كما يمكن أن تكون أهداف عامة تخ    

وʪلــرغم مــن .منهــا مؤسســة وحســب اخــتلاف الظــروف الإنتاجيــة والإداريــة المــؤثرة في العمــل في كــل
ذلك،فإنـه يمكننـا صـياغة مجموعـة مـن الأهـداف العامـة الـتي يجـب ترعيهـا أي مؤسسـة عنـد إعـدادها 

  .للبرʭمج التكويني
 
  ةإهداف أȂدار: 

ويعــني هــذا النــوع مــن الأهــداف الخدمــة الإداريــة بكافــة مســتوēʮا بحيــث تعمــل بكفــاءة 
  :أعلى، ومن ضمن هذه الأهداف ما يلي

، لأن المشــرف يحتــاج  إلى  وقــت في تصــحيح أخطــاء العــاملين )1(ء علــى المشــرفينتخفيــف العــب  -  أ
ـــاج  إلى  الملاحظـــة الدائمـــة  إلى  تكـــوينالـــذين تكونـــوا  أو  تم  هم مقارنـــة مـــع عيرهم،كمـــا أنـــه يحت

  .هؤلاء العاملين المكونين وذلك ثقة بقدراēم وبمهارēم التي اكتسبوها عن طريق التكوين
يقصـــد ʪلمرونــة مواجهــة التغــيرات المتوقعــة في المـــدى ): 2(الاســتقرار في التنظــيمتحقيــق المرونــة و   - ب

القصير،ســـواء تعلـــق الأمـــر ϥنمـــاط الســــلوك  أو  المهـــارات اللازمـــة لأداء الأعمال،أمـــا الاســــتقرار 
فيقصـــد بـــه قـــدرة التنظـــيم علـــى تـــوفير المهـــارات اللازمـــة لشـــغل الوظـــائف الأعلـــى بصـــفة مســـتمرة 

دون أن تكــون هنــاك سياســة واضــحة للتكــوين وبــرامج معــدة علــى أســس  ويصــعب تحقيــق ذلــك
 .علمية

 .مساعدة الإدارة في اكتشاف الكفاءات لتحقيق مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب  -ج 
تســــهيل عمليــــة الاتصــــال ســــواء كــــان مــــن أعلــــى مســــتوى  أو  العكس،وإبــــلاغ العملــــين بكافــــة د 

ؤسســـة وسياســـتها ومراحـــل تنفيـــذ الأعمـــال حـــتى يقومــــوا المعلومـــات الـــتي تتعلـــق ϥهـــداف الم
  .ϥعمالهم في ضوء هذه الأهداف والمعلومات

 ةأǻهداف فن: 
ويتعلــق هــذا النـــوع مــن الأهــداف بكافـــة النــواحي الفنيــة في المؤسســـة لضــمان ســـلامتها  

فيهـا، سواء كان ذلك ʪلنسبة لـلآلات والمعـدات الـتي تسـتخدمها،  أو  ʪلنسـبة للأفـراد العـاملين 
  :ومن أهم هذه الأهداف نجد
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؛حيــــث تســــاعد بــــرامج التكــــوين علــــى تخفــــيض )1(تخفـــيض تكــــاليف صــــيانة الآلات وإصــــلاحها -أ
تكاليف الصـيانة وإصـلاح الآلات لأن تكـوين العامـل علـى الطريقـة الإنتـاج المثلـى تسـاعده علـى 

وأسـلوب العمـل المنـوط تقليل الأخطاء التي يمكن أن يقـع فيهـا نتيجـة جهلـه بطريقـة تشـغيل الآلـة 
  .đا

؛فأغلـب الحـوادث يكــون سـببها عـدم كفـاءة الأفـراد فـالتكوين يــؤدي  )2(تخفـيض حـوادث العمـل -ب
إلى  تخفــيض معــدل تكــرار الحــادث نتيجــة لفهــم طبيعــة العمــل وســير حركــة الآلــة، إذ أن التكــوين 

  .مليةيعتبر صمام أمان يحيط العامل بحماية تعليمية وقواعد علمية وإرشادات ع
؛ يســاهم التكــوين في التقليــل مــن نســبة العــوادم والمــواد )3(التقليــل مــن نســبة العــادم  أو  التــالف -ج

  .التالفة لأن العامل المكون أقدر على استخدام المواد ʪلكمية والكيفية المطلوبتين
مثــل  المســاهمة في معالجــة مشــاكل العمــل؛ يســهم التكــوين في معالجــة مشــاكل العمــل في المؤسســة -د

  .حالات التغيب  أو  دوران العمل  أو  كثرة الشك أو ى والتظلمات
تغيير نظرة الفرد العامل ؛ التكوين يحسن من شعور العامل ʪلمؤسسة، ʪلشكل الذي يجعله أكثر  -هـ

  .đا،من أجل تحقيق أهدافها وسياستها ارتباطا
  ةهداف أǻةاو  اقتصادǻجتماع: 

  النهـــوض ʪلنـــواحي الاقتصــادية للمؤسســـة عـــن طريـــق إن تحقيــق هـــذه الأهـــداف يــؤدي  إلى
تنميـــة القـــدرات الاقتصـــادية وتعظـــيم الـــربح في المؤسســـة وضـــمان البقـــاء في الســـوق وكـــذلك النهـــوض 
ʪلمســتوى الاجتمــاعي للعــاملين بمــا يتيحــه التكــوين مــن فــرص أفضــل للكســب امــام العــاملين وســعوهم 

  .ʪلأهمية والمكانة في المؤسسة
  :هذه الأهداف في النقاط التالية ويمكن صياغة

حيــث تــنعكس زʮدة مهــارة الفــرد والناتجــة عــن التكــوين  إلى  ارتفــاع :زʮدة الكفــاءة الإنتاجيــة  -
  .الإنتاج، وانخفاض التكاليف،وهذا يعني زʮدة الكفاية الإنتاجية

ج، وانخفاض تزداد القدرة التنافسية للمؤسسة عن تحسين الإنتا :زʮدة القدرة التنافسية للمؤسسة -
التكــاليف بواســطة تنميــة الأفــراد، يمكــن المؤسســة مــن رفــع حصــتها في الســوق وبــذلك تســتطيع 

 .تحقيق أهدافها، والمتمثلة في النمو والبقاء
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  أهداف ابتكارȄه
 

  أهداف حل المشȞلات
 

 أهداف عادǽة

 التوازن  الإستمرار الولاء التطوȂر

 ــــراد ــــع معنــــوʮت الأف لاشــــك أن اكتســــاب القــــدر المناســــب مــــن المهــــارات يــــؤدي  إلى  ثقــــة : رف
ــــــه نــــــوع مــــــن الاســــــتقرار النفســــــي  ــــــرʭمج الفــــــرد بنفســــــه، ويحقــــــق ل والمهــــــني،ولا شــــــك أن وجــــــود ب

للعلاقـــــــات الإنســـــــانية مـــــــع التكـــــــوين المـــــــنظم والمســــــــتمر للأفـــــــراد لتـــــــوفير القـــــــدر المناســـــــب مــــــــن 
 .المهارات يؤدʮن  إلى  رفع الروح المعنوية للأفراد

  :التالي  )2-2(وǽمȞن توضǽح تلك الأهداف في الشȞل
     

      التكوȂنأهداف             
                    
              

  

                       
  

    من خلال التعريفات السالفة الذكر إلى ما يلي  التكوينويمكن تلخيص أهداف :  
  لعملʪ تقديم المعارف الضرورية للقيام.  
  تنمية المهارات والقدرات اللازمة لتنفيذ المهام والواجبات. 

  دة الولاء للمنظمة والرغبة في العملʮز. 

 ات والكشف عن المشكلات ومعوقات الأداء لحلها تحسين الإنتاجية ونوعية الخدم. 

  لتطوير والتجديد والإبداعʪ رفع مستوى الأداء. 

  توزيع حصيلة الخبرة المهنية على أفراد المنظمة ذوي  المستوى الواحد . 

  تعميق ثقة الفرد بنفسيه. 

  مēʮتحسين العلاقات الإنسانية بين الرؤساء والمرؤوسين ورفع معنو. 

 ــــــيرات إدخــــــال ا ــــــدة للمنظمــــــة ومســــــاعدة العــــــاملين علــــــى متابعــــــة التطــــــورات والتغي ــــــة الجدي لمعرف
 )1( المستحدثة على الآلات

  تتقليل معدلات الحوادثʪوالإصا. 
                                                

، المكتبة الحدیثة ، القاھرة، العلاقات الصناعیة على الشركات والمؤسسات العامة، عبد الله بازرلي -محمد نجیب توفیق )1(
  158،ص1966

  أهداف شخصǽة
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  معينمنع تقادم معارف ومهارات الموظف ومتطلبات وصف الوظيفة في وقت . 

  :  التكوينأسس  2.2.2

أســــــــس ســــــــواء كانــــــــت تتعلــــــــق ʪلمؤسســــــــة أو العمــــــــل يقــــــــوم علــــــــى مقومــــــــات و  إن               
ـــــــراد، توصـــــــلت البحـــــــوث والدراســـــــات الموســـــــعة حـــــــول  ـــــــق ʪلأف إلى مجموعـــــــة مـــــــن  التكـــــــوينتتعل

ـــــة والخـــــبرة والمهـــــارة وتغيـــــير الاتجـــــاه بمـــــا يتماشـــــى ومصـــــلحة  ـــــى نقـــــل المعرف ـــــتي تعمـــــل عل المبـــــادئ ال
   1:المؤسسة، ومن أهمها

 للتطبيق ابلاً واضحاً وواقعيا أي ق التكوينأن يكون هدف  :الهدف.  
 أي يتماشى مع متطلبات الوظيفة : الاستمرارية. 

 لمنظمة ويشمل جميع  الفئات في الهرم الوظيفي :  الشمولʪ ت الوظيفيةʮأي يغطي كافة المستو. 

 خــذ في الحســبان معالجــة المواضــيع ذات المشــكلات البســيطة إلى المواضــيع الأكثــر  :التــدرجϩ أي
 .تعقيداً 

  لعملأي التزود بكل جديد وحديث يتعلق  :التطورمواكبةʪ. 

 أي أن يلبي الاحتياجات الفعلية للمتدربين :الواقعية.  

       كمــــا يمكــــن تصــــور هــــذه المبــــادئ والأســـــس في خلــــق  الــــروح المعنويــــة وحــــب العمــــل لـــــدى
ـــــه ـــــراد وفي تطـــــوير اĐتمـــــع والنهـــــوض ب ـــــى الاســـــتفادة   ،الأف وإعـــــداد المـــــواطن الصـــــالح والقـــــادر عل

أقصـــــى حـــــد مـــــن قدراتـــــه حـــــتى يحقـــــق فائـــــدة لنفســـــيه ولوطنـــــه عـــــن طريـــــق التزويـــــد ʪلمهـــــارات إلى 
ــــه ʪلتطــــورات العلميــــة  ــــة اللازمــــة لمهنتــــه وتعرف والخــــبرات العلميــــة والدراســــات النظريــــة العامــــة والفني

  2 والفنية والاجتماعية
 عمـــــــال مبـــــــادئ يقـــــــوم عليهـــــــا في تشـــــــكيل أو تعـــــــديل الســـــــلوك وإعطـــــــاء ال تكـــــــوينكمـــــــا أن لل

   :المعلومات والمعارف قصد تحقيق أهداف معينة وهي

 " إن عملية التكرار تساعد بلورة كيفية التعامل مع طبيعة المهارة المراد تعلمها أو الطرق : التكرار
 .المستخدمة لتعلمها كما يعتبر وسيلة للحفظ

                                                
 ) 14-13( ص .ص،  2001،القاھرة ، ایتراك للطباعة والنشر والتوزیع ،  یةتحدید الإحتیاجات التدریب، السید علیوة  1
جامعة قسنطینة سنة ، )رسالة مقدمة لنیل شھادة دكتورة دولة( التكوین المھني وسیاسة التشغیل في الجزائر، بلقاسم سلطانیة  2
 )  51،52(ص .ص، ) 1995-1996(
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 تعلم تســــــاعد عمليـــــتي التوجيــــــه والإرشـــــاد علــــــى ســـــرعة الــــــ: التوجيـــــه والإرشــــــاد نحـــــو العمــــــل
حيـــــث يـــــدرك المـــــتعلم الاســـــتجاʪت الصـــــحيحة وتـــــرك الحركـــــات الخاطئـــــة ببـــــذل جهـــــد ،ودقتـــــه

مــــن أجــــل الــــتخلص مــــن العــــادات الخاطئــــة كمــــا تكمــــن أهميــــة التوجيــــه والإرشــــاد في  مضــــاعفاً 
 .مساعدة العامل على حسن التعلم والإحساس ʪلنجاح

 ــــــز Ȃــــــأة أو التعز ــــــتع :المȜاف ــــــة ال ــــــى عملي ــــــتي تعمــــــل عل ــــــادئ ال ــــــأة مــــــن المب ــــــدأ المكاف لم مب

ـــــز في استشـــــارة المـــــتعلم وتشـــــجيعه، حيـــــث تشـــــير معظـــــم الدراســـــات إلى أهميـــــة التعزيـــــز  والتعزي
ــــــة الــــــتعلم بغــــــض النظــــــر عــــــن ا لاختلافــــــات في تفســــــيره، وقــــــد يكــــــون شــــــعور الفــــــرد في عملي

  ."ʪ 1لنجاح أو التقدير في العمل بوجود أهداف واقعية يمكن تحقيقها

  :ینخصائص ومبادئ التكو 2-3
إن مــن الأنســب تعلــم المهنــة  أو  العمــل دفعــة واحــدة أم علــى مراحــل متتاليــة وفقــاً لمتطلبــات 
الضـــرورة المهنيـــة، ولـــذلك فـــإن خلـــق الحـــافر ضـــروري ومهـــم لـــدى المتكـــون للـــتعلم هـــي مـــن الواجبـــات 

  .)2(الأساسية للمكون
  :وʪلتالي يعطي التكوين التصورات التالية

 عتبـــاره نظامـــاً متكـــاملاً مـــن أجـــل وظـــائف تكــــون النظـــرة  إلى   :نظـــام متكامـــلʪ التكـــوين
محصلتها النهائية ما يحققه النظام كله،وما له من شموليـة توضـح العلاقـة الوثيقـة الـتي تقـوم بينـه 

 .وبين البيئة المحيطة به
 إن بــرامج التكــوين مــن خــلال برامجهــا للمــوظفين في العمــل تمكــن المتكــون :النظــرة المســتقبلية

 .ق ϥيسر الطرق واختصاراً للوقت والجهد تحقيقا لأهداف المنظمةمن التطبي
  ويشير هذا المبدأ  إلى  أن التكوين يتعامل مع المتغيرات :التكوين نشاط متغير ومتجدد  

المتجددة من غير جمود في قالب واحد، فالعامـل يتلقـى التكـوين لتغيـير سـلوكه وكـذلك تقويـة مهاراتـه  
فإن المادة والأساليب العملية يجب أن Ϧخـذ بعـين الاعتبـار كـل مـا هـو جديـد  وتحقيق رغباته، وʪلتالي

  .و بما يطرأ على الوظيفة من متغيرات بيئة تؤثر على المنظمة
 التكـرار ســاعد علـى تعلــم أداء أي عمـل، أمــا مقـدار التكــرار فيتوقـف علــى  :التكـرار والمــران

 .الطرق المستخدمة في التكوينطبيعة المهارة المراد تعلمها وعلى شخصية المتعلم و 

                                                
 80جع سابق، ص ، مرإدارة الموارد البشریةأحمد ماھر، 1

 261،ص2002للنشر،مصر، ،دار الجامعǽة الجدیدةالسلوك التنظǻمي وإدارة الموارد الǺشرȂةعبد الغفار حنفي، 2
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  ـــه ـــالتكوين المقـــترن  :الإرشـــاد والتوجي ـــه، ف ـــتعلم ودقت الإرشـــاد يســـاعد المـــتعلم علـــى ســـرعة ال
ʪلإرشـاد أفضـل بكثـير مـن التكـوين بدونــه، حيـث يـتعلم الاسـتجاʪت الصـحيحة مــن  أو ل 

 .مح أو لة بدل من الحركات الخاطئة
 الــدافع والحــافز:   ًʮلــدى المتكــون كلمــا ســاعد ذلــك علــى ســرعة الــتعلم كلمــا كــان الــدافع قــو

واكتســاب المعرفــة والمهــارة الجديــدة، فلكــي تحقــق الفاعليــة للمتكــون يجــب أن يــرتبط التكــوين 
تحســين مســتوى الأداء،  أو  الترقيــة  أو  زʮدة مســتوى :ʪلحاجــة الــتي يرغــب ϵشــباعها مثــل

 ).1(الدخل
 لكلية هي التي تقتضي أن يتعلم المـتعلم أداء العمـل الطريقة ا :الطريقة الكلية والجزئية للتعلم

كله دفعة واحدة،أما الطريقة الجزئية فهي تقتضي تقسيم المادة التكوينية  إلى  وحدات جزئية 
يتم حفظها  أو  تعلمها علـى مراحـل متتاليـة، فكلمـا تعقـد العمـل وكـان مركبـاً اقتضـى العمـل 

 .ʪلطريقة الجزئية حتى تكون بصورة واضحة
 إن الاختلافـات بــين الأفــراد مـن حيــث الـذكاء والقــدرات والطمــوح  :راعـاة الفــروق الفرديــةم

، ومــن ثم فهــذه الفروقـــات يجــب مراعاēــا عنــد تخطـــيط تكــوينوالاتجاهــات لهــا أثــر كبـــير في ال
  ).2(برامج التكوين وتحديد الطرق المناسبة لإيصال هذه المعلومات للأفراد

  

  : التكوȂنأنواع ومتطلǺات   4.2
على مدى كفاية العنصر البشـري ومقدرتـه  التكوينترتبط أنواع ومتطلبات                            

ولـذلك تعتمــد  ،تاحـة لـه لتحقيــق أو تعظـيم النتـائجعلـى العمـل ورغبتـه في اسـتخدام المــوارد الماديـة الم
لاســتغلالها عــبر إشــباع حاجــات إدارة المـوارد البشــرية في المؤسســة الجزائريــة إلى ترشــيد المــوارد البشــرية 

مــن تلــك ، لــذلك مــن الصــعوبة بمكــان الوصــول إلى ذلــك بمــا يــوفر القــدر الكــافي) العمــال(الأفــراد 
  . حسب طاقة المؤسسة ومواردها المادية والبشريةطلبات عبر تنوع الموارد المتدربة المت
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   :التكوينأنواع  1.4.2
  : 1هي نالتكوي وفقا للغرض من التكوينتحدد أنواع 

   :تأهیلي تكوȂن :أولاً 

ــــة للموظــــفذو هــــذا النــــوع يعتــــبر           ــــث  أهمي ــــد الــــذي يلحــــق ʪلعمــــل لأول مــــرة حي الجدي
يهـــــدف إلى الإلمـــــام ʪلمعلومـــــات عـــــن المنشـــــأة مـــــن حيـــــث سياســـــتها وطبيعـــــة نشـــــاطها وأهـــــدافها 

  .منهاوالإدارات التي تتكون  ،لهاوالهيكل التنظيمي 
ـــــزملاء في العمـــــل ولا شـــــك أن هـــــ            ـــــى التفاعـــــل الاجتمـــــاعي مـــــع ال ـــــوع يســـــاعد عل ذا الن

ــــؤدي إلى زʮدة ثقــــ ــــب علــــى  ،ة المتــــدرب بنفســــه والرضــــا عــــن العمــــلوي ــــى التغل ويســــاعد أيضــــاً عل
  .الخوف والقلق الذي ينتاب الموظف الجديد 

  :تخصصي تكوȂن :ثانǻاً 
 ،تخصصــــــهمفي مجــــــال يهــــــدف هــــــذا النــــــوع إلى إكســــــاب العــــــاملين مهــــــارة                    

ـــــابع  التكـــــوينحيـــــث يركـــــز هـــــذا  ـــــى محتـــــوʮت العمـــــل وممارســـــة العمـــــل طبقـــــاً لتت علـــــى التعـــــرف عل
  .التكوينعمليات 

   :علاجي تكوȂن :ثالثاً 
يهــــــــــدف هــــــــــذا النــــــــــوع إلى معالجــــــــــة النقــــــــــائص والقصــــــــــور في المهــــــــــارات                     

ــــث يعتــــبر ،فــــراد وكــــذلك انخفــــاض مســــتوى الأداءوكفــــاءات الأ  هــــذا النــــوع ضــــروري للعــــاملين حي
  .وطريقة العمل بصفة دائمة نظراً للتغيرات الحاصلة في وسائل الإنتاج

  :للترقǻة تكوȂن :راǺعا
ويقصد به التأهيل لمستوʮت عليا حيث تنظمه المؤسسـات مـن اجـل  تـوافر                  

بر هذا النوع وسيلة لتحفيز العـاملين علـى و يعت ،أعلى لأجل القيام ϥعباء الوظيفة تقدرات ومهارا
  )ē .)2مابذل الجهد لتحسين كفاء
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  :يبقى مكان إجرائها كالتالي وبعد التطرق إلى هذه الأنواع 
  ).المؤسسة (خارج العمل  التكوين، و )المؤسسة (داخل العمل التكوين

 ):  المؤسسة(داخل العمل التكوȂن -
ـــــدورات              ـــــه تلـــــك ال ـــــع العمـــــل أو كوينالتويقصـــــد ب ـــــتي تعقـــــدها المؤسســـــة عـــــبر مواق يـــــة ال

  .عبر المصالح المختلفة حيث يقوم ʪلتدرب أشخاص من ذوي التأهيل والخبرة 

 ): المؤسسة(خارج العمل التكوȂن -
يـــــــة، تكوينويقصـــــــد بـــــــه أن  المؤسســـــــة  تقـــــــوم ϵرســـــــال منســـــــوبيها للالتحـــــــاق بـــــــدورات         

ات كــــبرى تحــــوي معــــدات وأجهــــزة ممــــا يســــهل الــــتي يشــــرف عليهــــا جهــــات متخصصــــة أو مؤسســــ
 :ية، حيث تلجأ المؤسسة إلى هذا النوع في الحالات التالية التكوينالعملية 

- داخل المؤسسة   تكوينعدم توفر الإمكانيات اللازمة لل.  
-  للمؤسسة بسب صغر حجمها مثلاً تكوينيعدم وجود جهاز .  
-  المراد تنفيذها التكوينارتفاع تكاليف.  

  : التكوينمتطلبات  2.4.2

ــــــــارات                       ــــــــب مراعــــــــاة أو اعتب ــــــــرʭمج أو مخطــــــــط يتطل ممــــــــا لاشــــــــك أن لكــــــــل ب
  :)1(هي التكوينحتى يحقق فاعليته ومن بين الإعتبارات التي يتطلبها 

 -     الماليالاعتبار.  
   -  الزمنيالاعتبار.  
   -  للمتكونينالاختيار الحصيف.  
   - تكوينيار المناسب لمكان للالاخت .  
   -  لمستلزمات  التكوينتجهيزات مكانʪية الحديثة التكوين.  
   -  يةالتكوينالاختيار العلمي للمتدربين وفق الحاجات.  
   -  مجʭصحيحة بطريقة علمية التكوينيتحديد أهداف وموضوعات ومفردات البر.  
   -  تنشيطية داخل الوظيفة وخارجها وتنفيذ البرامج ال التكويناستمرارية.  
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  :وهذه بعض التوضيحات للاعتبارات السابقة الذكر

 ار الماليǺلتكاليف والتي       :الاعتʪ من أجل تحقيق الأهداف المرجوة ينبغي ربطها
الأفراد من  تكوينية وترتبط أيضا ʪلوقت الذي ينفقه المدرب في التكوينترتبط عادة ʪلأساليب 

وإعداد اللوازم الضرورية  ،و المتدرب ،بأخرى يشمل النقل وأجور المدر  ومن جهة  ،جهة
  .  تكوينلل
  ــــارǺالمــــوظفين لمهمــــة  تكــــوينلأن  ،المهمــــة  يعــــد هــــذا الاعتبــــار مــــن الأمــــور :الزمنــــيالاعت

 لــــذا  ،وقــــت ممكــــن  ϥقــــليــــتم  أن الأجــــدىومــــن  ،وقــــت  إلىمركــــز جديــــد يحتــــاج  أوجديــــدة 
ـــــي  ـــــة يفضـــــل التحل ـــــاج تكوينمـــــع إختيـــــار أســـــاليب  ،ثـــــل هـــــذه الحـــــالات في م ʪلواقعي ـــــة يحت  ي

  .  تنفذها وقتاً معقولاً 

  ار الحصیفǻللمتكونینالاخت:  
 بحيـــــث ينبغـــــي أن يحظـــــى التكـــــوينيفي العمـــــل  يمثـــــل المـــــدرب عنصـــــراً هامـــــاً                    
ير مــــــن يــــــة في كثــــــالتكوينولكــــــن الشــــــائع في الأنشــــــطة  التكــــــويني المخطــــــطʪلعنايــــــة اللازمــــــة مــــــن 

ــــة هــــو إهمــــال هــــذا العنصــــر عــــاديين لا  أفــــراد إلى التكــــوينمهمــــة  إســــناد إلىوالاتجــــاه  الــــدول النامي
رجـــــــــال الإدارة  فكثــــــــيراً مـــــــــا نجــــــــد .  للمكــــــــونتتــــــــوفر فــــــــيهم الخصـــــــــائص والمهــــــــارات الأساســـــــــية 

ولكــــــــن  ، بغيــــــــة تقليــــــــل النفقــــــــات التكــــــــوينيالمســــــــئولين في موقــــــــع العمــــــــل يشــــــــاركون في العمــــــــل 
ــــة تخــــالف كــــل مــــا ســــبقالحقيقيــــة الع ــــة  .لمي ــــة اتصــــال ʪلدرجــــة الأولى التكوينفالعملي ــــة هــــي عملي ي

ــــى نقــــل معلومــــات  مــــن طــــرف  فيقتصــــر الهــــدلا  ولكــــن الهــــدف الأساســــي  ، أخــــر إلىمنهــــا عل
ـــــيمن يســـــتقبل المعلومـــــات Ϧ إحـــــداثفيهـــــا هـــــو  ـــــير معـــــين ف ـــــذ ،ث بعـــــض  إلىالنظـــــر  مـــــاً اكـــــان لز   ال

  :المتطلبات وهي

   :اممستوȎ العالعلى ) أ 
  .المؤسسةداخل  كونم

 .المؤسسةين من خارج تكوينمستشارين 

 .جامعاتأساتذة 

1- ʪ لتكوينهيئات متخصصة . 

 .الأقسامالمديرين ورؤساء  -2
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  : )1( للمȜون على المستوȎ الشخصي ) ب
4-   فيها التكوينالمعرفة العلمية المحيطة بموضوعات التخصص التي يتولى.  
5-  ســـــاليب إســـــتخداماϥ تلـــــك المعلومـــــات والأســـــس العلميـــــة ووضـــــعها في  لخـــــبرة والتطبيقيـــــة

   .التطبيق العلمي
6-   مــــن خـــــلال الاســــتخدام الســـــليم  للمتكـــــونين إلىالقــــدرة علـــــى توصــــيل المعـــــاني والمفــــاهيم

  .ولوسائل الإيضاح المناسبة للغة
7-   ـــــــا لإعطـــــــاءĔترامهم قـــــــدوة ســـــــليمة وكســـــــب احـــــــ للمتكـــــــونينتكامـــــــل الشخصـــــــية وتواز

  .معلوماتوثقتهم بما يقدمه لهم من 
8-  فاعل مع الجماعات والعمل الجماعيالقدرة على الت.  
9-  لى القيادة والسيطرة على الآخرينالقدرة ع.  
  

  انȜار المناسب لمǻنلاالاختȂتكو :  
ــــذ العمليــــة               ــــوفر المكــــان لتنفي ــــد مــــن ت ــــة بحيــــث يكــــون ϵمكــــانالتكوينلاب الجميــــع  ي

  .ϵضافة إلى توفر الجو المناسب والسماع ʪلشكل المطلوب، المشاهدة

  انȜنتجهیزات مȂالمستلزمات الحدیثة التكوǺ :  
ـــــــة  للمكـــــــونلكـــــــي يتســـــــنى          ـــــــم وصـــــــحيح يضـــــــمن فاعلي إيصـــــــال المعلومـــــــة بشـــــــكل ملائ
ــــــة  التكــــــوين ــــــوفر قاعــــــدة معلوماتي ــــــة بحيــــــث ت جيــــــدة يتطلــــــب كــــــل هــــــذا معــــــدات وأجهــــــزة حديث
   .للمتدربين

 ǻالحاجات الاخت Ȗین وفȁنار العلمي للمتدرȂةالتكوǻ:  
  :الأخذ بعين لاعتبار ما يلي  على و يتوقف هذا الاختيار        
  للمتكونينعدد.  
  ي العام للمتدربينالمستوى التربو.  
  للمتكونينمؤهلات.  
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  الوظيفية للمتكونينخبرات.  
 يةوظائفهم الحال.  

  .للمتكونينتختلف ʪختلاف طبيعة  ية التيالتكوينمع مراعاة الأساليب 

  
  نتحدید أهداف وموضوعات ومفردات البرنامجȂة التكوǻقة علمȂطرǺ حيǻةصح: 

  :ويتضمن هذا الاختيار الأمور التالية   
   مجال المعرفة العامة.  
 مجال المهارة أو المهارات.  
 ال السلوكيĐا.    

  ةȂناستمرارȂة د التكوǻطǻفة وخارجهاوتنفیذ البرامج التنشǻاخل الوظ :  
 ،الرسمـــــــــــيخــــــــــارج وقـــــــــــت الــــــــــدوام  التكــــــــــوينيســــــــــتخدم في بعــــــــــض الأحيـــــــــــان  و               

ومـــــــدرب  ،مـــــــزاʮ مثـــــــل تـــــــوفر التســـــــهيلات والتجهيـــــــزاتداخـــــــل الوظيفـــــــة لـــــــه عـــــــدة  التكوينفـــــــ
  .خارج الوظيفة التكوينقل كلفة من لذلك فهو ا صتخصم

  : 1وتقǻمه التكوȂنماهǻة احتǻاجات  5.2
، ونظــــــــراً لهــــــــذه الأهميــــــــة ،مــــــــن الأركــــــــان المهمــــــــة في الإدارة  التكــــــــوين                       

ضــــرورة لا منــــاص منهــــا حــــتى يقــــوم الفــــرد بعملــــه بصــــفة مرضــــية مــــن ʭحيــــة ومــــن  التكــــوينأصــــبح 
ويـــــنعكس كـــــل ذلـــــك علـــــى نوعيـــــة ، وخبراتـــــه ، وينمـــــي معلوماتـــــه، ʭحيـــــة أخـــــرى يطـــــور مهاراتـــــه 

  . وأهدافه البعيدة التكوين
يـــــــة بمــــــــا تضــــــــمنه التكوينلـــــــذلك أصــــــــبح مـــــــن المســــــــلمات معرفـــــــة الاحتياجــــــــات                  

إلى ذلـــــــك  فضـــــــيأ. تصــــــميماēا في مواجهـــــــة التطـــــــورات الحاصـــــــلة في مجـــــــالات العمـــــــل المتعـــــــددة
  .، حتى يتسنى الوقوف على الهدف المنشود منهاالتكوينالتقييم المستمر لعملية 
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ن المؤكد أن أي برʭمج ما يحتاج إلى وسائل تضمن له م:التكوينماهية احتياجات  1.5.2
ية وتبنى على المستوى التكويننتكلم عن الأبعاد المختلفة للاحتياجات  التكوينوفي . النجاح 

  .الفردي وعلى مستوى المنظمة
  :ǻة التكوȂنمفهوم تحدید الاحتǻاجات :  أولاً 

ـــــــــة تمثـــــــــل الحلقـــــــــةالتكوينبمـــــــــا أن الاحتياجـــــــــات              والأساســـــــــية مـــــــــن العمليـــــــــة ، الأولى ي
ــــــرʭمج ، يــــــةالتكوين ــــــزة الأولى الــــــتي يبــــــنى عليهــــــا أي ب وهــــــذا يقــــــودʭ إلى ، تكــــــوينيولــــــذا يعــــــد الركي

  .يةتكوينتوضيح المقصود ʪلاحتياجات ل

  :             كوȂنمعنى الحاجة للت
بــل عبــارة عــن  لــيس عمليــة عشــوائية يقــوم علــى مجــرد الرغبــة، التكــوينإن                      

في ، عامل منظم يسمح بتعديل أفضل الكفاءات المتاحة وذلك وفق شروط العمل و الجهود المبذولة
إطـــار مناســـب للوظـــائف، وعليـــه يتطلـــب مراعـــاة التشـــخيص الـــدقيق Đمـــوع الفروقـــات الحقيقيـــة في 

  .   )1( الأداء التي تقوم  بتعطيل العمل

ــــــةينالتكو وتعــــــرف الاحتياجــــــات                ــــــوب إحــــــداثها ، ي Ĕϥــــــا مجموعــــــة التغــــــيرات المطل
لجعلــــــه مناســــــب لشــــــغل ، وســــــلوكه واتجاهاتــــــه، وأدائــــــه ، وخبراتــــــه، والمتعلقــــــة بمعلوماتــــــه، في الفــــــرد 

  .وظيفة
ـــــــرق بـــــــين الأداء الحـــــــالي،               أو أĔـــــــا مجوعـــــــة المؤشـــــــرات الـــــــتي تكشـــــــف عـــــــن وجـــــــود ف

  )2(.ومهارات هؤلاء الأفراد، قدرات، والأداء المرغوب فيه ويسبب نقص، معارف

    :)3(ويمكن التعبير عنها رʮضيا ʪلعلاقة التالية        

  
  الفعلي الأداء – المطلوب الأداء = الأداء في العجز أو القصور 

  
  
  

                                                
)1(     Jean-Pierre citeau,gestion des ressources humaines, 3e édition , édition dallas, paris,2000 p106   

  29، مرجع سابق ص كفاءة الإنتاجیةإدارة الأفراد و العلي سلمى ،  )2(
  329، مرجع سبق ذكره،صتمنیة المھاراتأحمد ماھر،  )3(
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  :ǻةالتكوȂنتحدید الاحتǻاجات أهداف : ثانǻا 
ــــــــة            ــــــــة مســــــــتمرة ودائمــــــــة يرجــــــــع تحــــــــددالتكوينبمــــــــا أن العملي ها إلى الأســــــــباب يــــــــة عملي

  :التالية
 .تؤدي إلى الأداء المناسب -1

 .التكوينتبين الفئة المستهدفة من  -2

 .تساعد المسئولين عن البرامج وتنفيذها على التخطيط الجيد -3

  : )ǻ )2ةالتكوȂنأǺعاد أهداف تحدید الاحتǻاجات :  ثالثاً 
  : ية توفير الأبعاد التاليةالتكوينيتطلب تحديد الاحتياجات       

  :Ǻعد التنظǻميال  ) أ
  :ويبنى على تحديد المواقع التنظيمية التالية            

 التأكد من أن الموارد البشرية قادرة على تنفيذ الأداء الحالي والمستقبلي.  
  التأكـــــد مـــــن أن التنظـــــيم الحـــــالي يســـــاعد الأفـــــراد علـــــى الأداء بدرجـــــة عاليـــــة مـــــن

 .الكفاءة

  :  الǺعد الوظǻفي  ) ب
ـــــــــد  وينالتكـــــــــبمـــــــــا أن             ـــــــــه أســـــــــاس في تحدي ـــــــــوظيفي ل متكامـــــــــل الجوانـــــــــب فالبعـــــــــد ال

ــــــــا، التكــــــــوينمكــــــــوʭت  ــــــــل الوظيفــــــــة الموجــــــــودة ʫريخي ــــــــك تحلي ــــــــع في ذل بمعــــــــنى أن يصــــــــف ، ويتب
الوظيفـــــة كمـــــا هـــــي ولا يصـــــف مـــــا ينبغـــــي أن تكـــــون عليـــــه مســـــتقبلا حـــــتى يحقـــــق أقصـــــى منفعـــــة 

ــــإن الغــــرض مــــن تحليــــل الوظيفــــة هــــو الحصــــول علــــى معلو  ــــة منهــــا، و لــــذلك ف مــــات بطريقــــة نظامي
الـــــلازم للفــــــرد الشــــــاغل  التكــــــوينمرتبـــــة عــــــن الوظــــــائف الحاليـــــة والمســــــتقبلية بقصــــــد تحديـــــد نــــــوع 

  .للوظيفة

  :الǺعد الفـردȏ) ج
قصــــد الرفــــع مــــن تنميــــة قــــدراēم  التكــــوينإن تحديــــد الأفــــراد الــــذين هــــم بحاجــــة إلى                

 وʪلتـالي فـالغرض. في الوظيفة الحالية والمسـتقبلية ومهاراēم ومعارفهم من اجل التوصل إلى أداء جيد

                                                
، ص ص  2000 ،بیروت لبنان ، 2ط ، ساتاالمؤسسة الجامعیة للدر، إدارة الموارد البشریة وكفاءة الأداء التنظیمي، كامل بربر   )2(
)164-165( 
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من تحليل هذا البعـد هـو معرفـة مـدى مـؤهلات الفـرد مـع الأخـذ  في الاعتبـار إمكانيـة التجديـد المسـبق 
لأنواع المهارات المختلفة، وʪلتالي يعد تحليل الفـرد مـن أصـعب التحلـيلات قياسـاً ʪلتحليـل التنظيمـي ، 

  .شري والتغيرات التي تتفاوت من شخص لأخروذلك لتعقد العنصر الب

  :  ǻ1ةالتكوȂننماذج في تحدید الاحتǻاجات 
يــــــة ومنهــــــا التكوينبعــــــض النمــــــاذج في تحديــــــد الاحتياجــــــات ) 1988(ذكــــــر درويــــــش          

  :ويتمثل في) نموذج دوجان ليرو(نموذج الفجوة بين أداءين 
 جمع معلومات من المنظمة التي تواجه مشكلات معينة.  

   مقارنة الأداء الحقيقي مع المعايير الموجودة .  
 اكتشاف وجود فجوة أو عدم وجود فجوة بين الأداء وبين المعايير.  
  تحديد مستوى أو حجم الفجوة المكتشفة.  
 داء أعمالهمϥ تحديد مدى معرفة الأفراد العاملين.  
  مجʭلحل المشكلاتتكوينيوضع بر .  

ـــــــين بـــــــير (يـــــــة التكوينإجـــــــراء التقـــــــدير المـــــــنظم للاحتياجـــــــات كمـــــــا ذكـــــــر نمـــــــوذج          نمـــــــوذج ال
  :ويتمثل في) نستاين
  لكفاءات وتتعلق بتحليل الأداءʪ لحاجات المرتبطةʪ اختيار إستراتيجية تتصل.  
   ية والمتمثلة في الأداء الفعليالتكوينتحديد الاحتياجات. 

  ʪ لعوامل الأخرىوالح لتكوينالتمييز بين الحاجات المتعلقةʪ اجات المتصلة. 

   يةالتكوينتحديد الأهداف.  

  :ǻ2ةالتكوȂنتحدید الأسالیب :  راǺعاً 
يشكل تحديد الأساليب المعيار الصحيح لتخطي المشكلات التي تحيط ʪلعمل،              

  : ما يلي ينالتكو وتختلف حسب الفئة العمالية والمستوى الثقافي لها، ومن ضمن الأساليب المعتمد في 

  

                                                
 31ص، ،مرجع سابق ذكره لأداء التنظیميإدارة الموارد البشریة وكفاءة ا، كامل بربر 1
، )  سة حالة مؤسسة نفطال وحدة البلیدةادر: فعالیة التدریب في تنمیة الموارد البشریة ( محمد لمین مراكشي :مأخوذ بتصریف من  2

السنة ، بلیدة جامعة سعد دحلب ال، قسم علوم تسییر تخصص إدارة وأعمال ، )غیر منشورة (رسالة مقدمة لنیل شھادة الماجستیر 
  ) .159 -156( ،ص ص  2005الجامعیة 
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 نȂالعملي التكو: 
ثم يســــــــأل ، ويقصـــــــد بـــــــه أن يقــــــــوم المـــــــدرب بعـــــــرض طريقــــــــة الأداء و الإجـــــــراءات التفصـــــــيلة   

  .  المتدرب ويشجعه على القيام ʪلأداء، وهذا الأسلوب يناسب الأعمال اليدوية

  تمثیل الأدوار: 
ــــــــق مواقــــــــف عمليــــــــة واشــــــــتراك المتــــــــد                رب كطــــــــرف ويتضــــــــمن هــــــــذا الأســــــــلوب خل

ويطلــــب منــــه عــــلاج الموقــــف ʪلســــلوك الفعلــــي، كمــــا لــــو كــــان ، مباشــــر فيهــــا يواجــــه صــــراعاً معينــــاً 
 .الخ.........يعيشه في الحياة فعلا، ويستخدم هذا الأسلوب في القيادة الإدارية 

 ـــــةǻو يســـــتخدم هـــــذا الأســـــلوب عنـــــدما يريـــــد المـــــدرب أن يثـــــير روح : المناقشـــــة الجماع

أجــــــــل جمــــــــع الأفكــــــــار والاقتراحــــــــات والحلــــــــول، علــــــــى أن صــــــــغر  مــــــــن، المشــــــــاركة والتعــــــــاون
، ويلعـــــب المـــــدرب دوراً )أشـــــخاص 6-4(اĐموعـــــة يعطـــــي أكثـــــر ايجابيـــــة  بحيـــــث لا يتعـــــدى 

 .رئيسياً 

 نȂة  تكوǻالحساس: 
المخــــــــــبري للعلاقــــــــــات  التكــــــــــوينويطلــــــــــق علــــــــــى هــــــــــذا النــــــــــوع اســــــــــم                       

ن طريقــــــة النقــــــاش الجمــــــاعي ويســــــتخدم عــــــادة الإنســــــانية، و هــــــو عبــــــارة عــــــن حالــــــة خاصــــــة مــــــ
وتطـــــوير طبقـــــة المشـــــرفين والمـــــديرين محليـــــاً أي في المؤسســـــة، و يـــــتم تحقيـــــق عـــــدة جوانـــــب  تكـــــوينل

  :من هذه الطريقة هي
  .التغذية الاسترجاعية نتيجة لتعرض  سلوك التعليقات الآخرين  -  أ

 . تجربة كل فرد لأنماط مختلفة من السلوك الجماعي  - ب
   - ت
 دراسة الحالات:  

 للمتكـــــــونين، يــــــتم تعـــــــريض  التكـــــــوينهــــــي محاولـــــــة لإبــــــراز الواقـــــــع في عمليــــــة                 
ويقـــــــوم المـــــــدربون بتنـــــــاول الجوانـــــــب والأبعـــــــاد المختلفـــــــة للمشـــــــاكل ، لحـــــــالات مـــــــن واقـــــــع العمـــــــل

  .  ثم تقييم تلك الحلول، والتوصل للحلول البديلة
  
 



                                                                        في التكوين أساسيةفاهيم  مـــ  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ثانيالفصل ال

 القسم النظري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الباب الأول
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 أسلوب المحاضرة: 
وتعتمــــــد علــــــى الــــــدور ، ة التقليديــــــة في نقــــــل المعلومــــــاتوهــــــي الطريقــــــ                      

المباشـــــر الــــــذي يقــــــوم بــــــه المحاضــــــر في إعــــــداد المـــــادة العلميــــــة وعرضــــــها وتفســــــيرها، وبــــــذلك فــــــإن 
ـــــــذكر للمتكـــــــونيندرجـــــــة مشـــــــاركة  ـــــــة مـــــــع الأســـــــاليب الســـــــالفة ال ـــــــه فـــــــإن ، محـــــــدودة ʪلمقارن وعلي

  :كبيرة لأسباب منهاية ذات الفعالية الالتكوينالمحاضرة لا تعد من الأساليب 
  .بغرض صقل المهارات أو تغيير السلوك تكوينلا تصلح المحاضرة كوسيلة لل  -  أ

 .للمتكونين لمعرفة الفروق الفردية بين تكوينيلا تؤخذ المحاضرة كأسلوب    - ب

ــــق مــــا يســــمع  - ت ــــة أو تطبي ــــدرب فرصــــة لتجرب ــــوفر المحاضــــرة للمت ــــرغم هــــذه العيــــوب لا ، لا ت وب
 .التكوينكثر استخداماً في مجالات يزال  أسلوب المحاضرة هو الأ

 قـــة عـــرض الأفــــلامȂيــــة التكوينهـــي طريقـــة يقـــوم المـــدربون بعـــرض المـــادة  :1أســـلوب طر

واختيــــــار الممثلــــــين ، بكتابــــــة الســــــيناريوهات المفصــــــلة وتحديــــــد الأدوار والشخصــــــيات الملائمــــــة
الأدوار يـــــــة بتمثـــــــل تلـــــــك التكوينوتعـــــــرض العمليـــــــة ، وإعـــــــداد البيئـــــــة الملائمـــــــة، المتخصصـــــــين
  . وذلك حسب الحالات التي يهدف إليها الفيلم  لإبرازها ومعالجتها ، وϵخراج فيلم 

، مـــن أجــل ēيئـــة وقـــت مناســـب التكـــوينيفضــل أن يكـــون هنـــاك منشـــورات تلخــص حيثيـــات         
ـــالي تُ التكـــوينيوقـــف للتفاعـــل والنقـــاش الهـــادف داخـــل الم عـــد هـــذه المنشـــورات مرجعـــاً للمواقـــف ، وʪلت

  .يةوينالتك
  :وللتكوين أنواع عدة متدخلة المفاهيم مع بعضها البعض ونذكر منها

أن مصطلح الإعداد  أو  ما يسمى ʪلتكوين السابق على التوظيف يستخدم في كثـير : لإعدادا .1
من الحالات للدلالة على عدة عمليات كالتعليم و التكوين وغير ذلك، إلا أننا نجد البعض يـدقق في 

صـــطلح الـــذي يعــني في نفـــس الوقـــت عمليـــة تســتهدف إضـــافة معلومـــات ومعـــارف اســتعمال هـــذا الم
جديـدة للفـرد، ويبـدأ الإعـداد حيـث ينتهـي التعلـيم، كمـا يبتـدئ التكـوين بعـد انتهـاء الإعـداد ʪلنسـبة 

  ).2(للفرد
يعتبر مصطلح إعادة التكوين كنوع من أنواع التكوين، مع أن البعض يستعمل :  عادة التكوينإ .2

ʪ ًلفرنسيةمرادفا)Recyclage  (لرسكلةʪ أو  ما يسمى. 

                                                
1 http://qassimedu.gov.sa/serves/dlil-moshref/page6.htm     vu le 22-02-2009 
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 القسم النظري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ الباب الأول
 

56 

ـــدة نظـــراً لضـــرورة إلمامـــه  ـــد انتقـــال الفـــرد  إلى  وظيفـــة جدي وتحـــدث عمليـــة إعـــادة التكـــوين عن
وإحاطتــه بــبعض المعلومــات المتخصصــة الــتي ســوف يحتاجهــا في الوظيفــة الجديــدة،كما أن هــذه العمليــة 

Ĕترقية الأفراد  أو  ضرورة إتقا ًʭم لفنيات وتقنيات جديدة أدخلت على طرق وأسـاليب تستهدف أحيا
 ).1(العمل

التكـوين المتواصـل " لخضـر سـكيو"يعـرف ): formation continue(التكـوين المتواصـل .3
مجموع العمليات و الإجراءات والدعائم التي من خلالها يتم تحسين وتطوير معارف واستعدادات "ϥنه

 )".2(ة وأهدافهم الشخصيةوسلوك العمال من أجل تحقيق أهداف المؤسس
يخضـــع ".... للشـــبه الطـــبي الأساســـيمـــن القـــانون  189جـــاء في المـــادة :  التكـــوين التكميلـــي .4

أشـهر يحـدد محتـوى برʭمجـه و  ) 9(الموظفون المـذكورين أعـلاه بعـد إدمـاجهم لمتابعـة تكوينـاً لمـدة تسـعة 
ـــــــوزير المكلـــــــف ʪلصـــــــحة والســـــــلطة الم ـــــــين ال ـــــــات تنظيمـــــــه بقـــــــرار مشـــــــترك ب كلفـــــــة ʪلوظيفـــــــة كيفي

 )."3(....العمومية
في الأصـناف الـتي تفـوق الصــنف  ةالعموميـ اتويعـد هـذا النـوع جديـد ظهـر في القـانون الأساسـي للقطاعـ

ــة الــتي يــدمج )10(العاشــر  ــاً  للرتب ــاً تكميلي ــاً ، وسمــي đــذا الاســم تكوين ــه تكوين  العامــل ويرقــى بعــد تلقي
  .ي والمهارتييهدف  إلى  تحسين المستوى المعرفي والسلوك

  
  : 4في اĐتمعات التكوينمقارنة بين عناصر عملية  2.5.2
  النموذج العربي  الياʪنيالنموذج   النموذج الأمريكي  التكوين ةعناصر عملي

عــدد متوســط مــن مســتوʮت أدرايــة   تكوين فريق -1
  متنوعة

فريــــــق صـــــــغير الحجـــــــم يتـــــــوفر فيـــــــه 
  التناغم الوظيفي

  فريق كبير نسبيا-
  توى إداريتجانس المس-

 التكـــوينطـــول فـــترة  -2
  اليومي

مسـاء مـع فـترة 5إلى  8مـن السـاعة 
  إستراحة

مسـاء وقـد يسـتمر إلى 6إلى  9من 
  أو أكثر 8

  مساء 3إلى   10أو9من 

  قد لا يكون مطلوʪً   التركيز على توجيه الفريق -  تقرير مكتوبة -قراءة فردية     الإعداد للبرامج -3

إمـــــــا  تقــــــديم المشـــــــاركون لأنفســـــــهم  لبرʭمجافتتاح ا -4
ــــــــب  عشــــــــوائياً أو مــــــــن حيــــــــث ترتي

  الجلوس

التركيـز علـى أهميـة المنشـأة والانتمـاء 
ـــــــب مـــــــن الأصـــــــغر إلى  إليهـــــــا الترتي

  الأقدم

التقـــــــــديم حســـــــــب المســـــــــتوʮت 
  الوظيفية الأعلى أولاً 

تركيـــــــــــــــز العمليـــــــــــــــة  -5
  يةالتكوين

  "الكيف" التركيز على 
)How To( قيةوالجوانب التطبي  

ـــــــادل  ـــــــى المناقشـــــــات تب ـــــــز عل التركي
  الخبرات لعب الأدوار

ـــــــــــدرب  ـــــــــــى دور الم ـــــــــــز عل التركي
  وعرضه للموضوع

                                                
 11،ص1987أحمد الǼاشات ،أسس التدرȄب، دار النهضة الحدیثة القاهرة،1 

2 L.Sekhiou, gestion du personnel, Ed Organisation, paris, 1990, p239. 
  32،ص20/03/2011ه143 رǽȃع الثاني 15، المؤرخ في17،العددȄدة الرسمǽة للجمهورȄة الجزائرȄةالجر  -3
 170، مرجع سابق ذكره، صالمتغیرات الإداریة في منظمات الرعایة الاجتماعیة،و أبو الحسن عبد الموجود -جابر عوض السید  4
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 )Role Play(  قراءة محدودة  
  التركيز على الوسائل البصرية  مكتوبة وتتميز ʪلوضوح  يةالتكوينالمادة  -6

  الممارسة الفعلية للفريق
شـــرح المـــدرب الاعتمـــاد علـــى -

  الشفافيات

مــدى تفهــم  اختبــار -7
  المتدرب

  أسئلة مباشرة للمشاركة
  أسئلة عارضة مفتوحة

أســــــئلة الفريــــــق مناقشــــــات داخــــــل 
  الفريق أسئلة مباشرة

ــــــــــــــب الأســــــــــــــئلة المباشــــــــــــــرة  تجن
  للمشاركين تجنباً للحرج

  الاعتماد على النفس   القيم الثقافية -8
  المنافسة

  الشعور ϥهمية عامل الوقت

  العلاقات الشخصية
  انجاز الفريق

  اغم داخل الفريقالتن

  الأقدمية
  السمعة

  الانجاز الفردي
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  :ةـــخلاص
تطـرق إلى التعـاريف  مـن ال تم  حيـث تكـوينالثـاني المفـاهيم الأساسـية لل تضمن هذا الفصـل        

  .يةالتكوينوأهدافه وطرائق الاحتياجات  التكوينجمع جوانبها كذلك أسس 
العمـل الجمــاعي  وذلــك لإنجــاز  الفــردي و الصــحية يرتكــز  التعليميـة و ةؤسســأن العمــل في الما بمـ و
الخدمـة الصـحية المسـتوى التعليمـي و تحسـين  يعمـل علـىلوصول إلى أداء متكامـل واشترك  المدف اله

، مع مراعاة الخصائص الاجتماعيـة والاقتصـادية للمجتمـع الجزائـري وبمـا تحملـه ينتعالي بجودة وكفاءة
  .الح....ت وتقاليدمن قيم وعادا

مؤهلـة وذات وبما أن  المؤسسة الصحية تسـتقبل جميـع شـرائح اĐتمـع وجـب عليهـا أن تكـون        
ثــراء إلاج فيهــا كــان هــذا الفصــل بمثابــة درايــة ʪلميــدان الــذي تعمــل فيــه بمــا يخــدم تطلعــات طــالبي العِــ

  .وكذلك وجب رفع مستوى التعليم في بلادʭ.ولوازمه التكوينلمتطلبات 
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  :تمهيد
 الدنظمات من منظمة أم في أهمية لذا التي الدوضوعات أىم من الوظيفية التًقية تعتبر

الإدارية  التنمية تعد من تنمية الدوارد البشرية ككذلك تعد برفيزا لذم كما أنها تسهم في  فهي
 الذاتية لتنميتو العامل تدفع التي الوسائل من ككسيلة كونها من الدهاـ الرئيسية لوظيفتها،

 في تساىم فهي كبالتالر إليو، الدرفق الدنصب ك العمل، مسؤكلية ك عبء لتحمل استعداد
السلم  درجات في الأعلى الوظائف لشغل البشرية القول من اللازمة الاحتياجات توفتَ

 .نهيك عن التنظيم كمراقبة الدسار الدهتٍ للعامل.الإدارم للمؤسسة
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إدارة الدوارد البشرية  النشأة والتطور :  3-1
: التطور التاريخي لإدارة الدوارد البشرية  : 3-1-1

 إدارة الدوارد البشرية  بدفهومها الحالر ليست كليدة الساعة ك إنما مرت بدجموعة من الدراحل 
التاريخية دراسة العلاقة بتُ الإدارة العليا ك العاملتُ، حيث  اختلف الباحثوف حوؿ تسمية ىذه 

:    الدضموف كاف كاحد، ك ىذه العوامل نوجزىا في ما يلي أفالدراحل، إلا 
  مرحلة ما قبل الثورة الصناعية :

    بسيزت ىذه الفتًة بالإنتاج اليدكم، ك الاعتماد على أدكات بسيطة فلم يتم في ىده الفتًة 
برديد شركط ك أنظمة العمل ك العماؿ، بل ركزت على الإنتاج ك كيفية زيادتو، ثم بعدىا جاء 

نظاـ الرؽ حيث أصبح العامل يدارس صناعتو في الدنزؿ مقابل أجر يسمح لو بالعيش الكرنً، ثم 
 في الريف كنظاـ الطوائف في الددف  بسيز الأكؿ بوجود طبقتتُ  الإقطاعىر بعد نظاـظ أفما لبث 

.  1حتكار للصناعة ك الحرفةباالعبيد يفلحوف الأرض ك الدلاؾ  أما الأخر فعرؼ 
  مرحلة الثورة الصناعية :

   قامت الثورة الصناعية في القرف السابع عشر، حيث نظرة إلذ العامل على أنو سلعة تباع ك 
تشتًل بعد أف غَلّبت العنصر الآلر على العنصر البشرم ك أهملت حاجات ك حوافز العماؿ، كما 

ساهمت الثورة الصناعية في نشأة الكثتَ من  الأعماؿ  الدتكررة التي لا برتاج مهارة بسبب نظاـ 
 2.الدصنع الكبتَ ك على الرغم من ذلك فإف الثورة حققت زيادة ىائلة في الإنتاج ك السلع

  مرحلة الإدارة العلمية  :
   ك تعتبر ىده الدرحلة من إبراز التطورات التي ساهمت في ظهور أهمية إدارة الدواد البشرية ىي 

،مستخدما الدنهج العلمي في بذديد فريدريك تايلورانتشار حركة الإدارة العلمية التي تزعمها 
مواصفات  الأعماؿ  ك  اختيار  العامل الأفضل للعمل،ك استخداـ دراسة الحركة ك الزمن حيث 

:  إلذ الأسس الأربعة للإدارة ك ىي تايلورتوصل
   تطور حقيقي في الإدارة، ك  اختيار  العلمي للعاملتُ، الاىتماـ بتنمية ك تطوير الدوارد البشرية 

 3.ك تعليمهم، التعاكف الحقيقي بتُ الإدارة ك الدوارد البشرية 
 

                                                 
 1

،  داس انقفاء نهُؾش ٔ انرٕصٚغ،  ػًاٌ،  1ط ، إدارة الووارد البشرٌت،  الإطار النظري و حالاث علوٍتَادس أدًذ أتٕ ؽٛخح،  

  .27،  ؿ 2010عُح 
2

، داس انًغٛشج نهُؾش ٔ انرٕصٚغ،  طثاػح 1  ط ، عولوت إدارة الووارد البشرٌت نظرة إستراتٍجٍت ػثذ انؼضٚض تذس انُذأ٘،  

  . 27،  26،  ؿ 2009ػًاٌ، عُح 
3

 .  10 ؿ 2011 داس أعايح نهُؾش ٔ انرٕصٚغ،  الأسدٌ ػًاٌ،  ، إدارة الووارد البشرٌتفٛقم دغَٕٙ،  
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  مرحلة نمو الدنظمات العمالية  :
 من أجل تغيتَ الأكضاع التي كاف يعانيها تعرفت ىده الدرحلة ظهور حركات عمالية جاء      

 فبما يخص زيادة أجور العماؿ،ك باسمهمالعماؿ من أرباب العمل،ك للمطالبة بحقوقهم،ك التفاكض 
. خفض ساعات العمل 

: مرحلة بداية الحرب العالدية الأولى.1
 طرؽ جديدة ؿ اختيار  العاملتُ قبل تعيينهم ك ذالك لتفادم باستخداـ    بسيزت ىده الدرحلة 

أسباب فشلهم بعد توظيفهم، ك مع تطور علم النفس الصناعي بدا بعض الدختصتُ في  إدارة الدوارد 
البشرية  للمساعدة في التدريب ك التوظيف ك الرعاية الصحية ك الأمن الصناعي،ك يدكن اعتبار كل 

ىذه الأشياء ساعدت  في تكوين  إدارة الدوارد البشرية  بدفهومها الحديث،كما شهدت تزايد الاىتماـ 
بالرعاية الاجتماعية للعماؿ،ك ذالك بإنشاء مراكز للخدمة الاجتماعية ك الإسكاف،فكاف بدالك 

ك كاف اغلب العاملتُ بأقساـ الدوارد البشرية من الدهتمتُ  بداية ظهور أقساـ شؤكف الدوارد البشرية،
. بالنواحي الاجتماعية ك  الإنسانية  للعاملتُ 

: مرحلة مابين الحرب العالدية الاولى و الثانية .2
شهدت العشرينيات ك بداية الثلاثينات من القرف الداضي تطورات في لراؿ العلاقات  الإنسانية  

اقنعت الكثتَين باهمية رضا العاملتُ عن   ك"كف مايوتاؿ"كثورف بزعامة اجريت بذارب قأحيث 
.  1عملهم،ك توفتَ الظركؼ الدناسبة للعمل

 : الآفبعد الحرب العالدية الثانية حتى  مرحلة ما
ىذه الدرحلة عرفت اتساع في نطاؽ  الأعماؿ  التي تقوـ بها  إدارة الدوارد البشرية  حيث شملت  في

تدريب العاملتُ ك تنميتهم،كترشيد العلاقات  الإنسانية  ك كضع برنامج لتحفيزىم ك ضبط حضورىم 
 .ك انصرافهم

مراحل تطور الدؤسسة الجزائرية :3-1-2
العمومية، يرتكز على أساس فكرة الدرفق العاـ، فهي عبارة  الجزائريةالدفهوـ التقليدم للمؤسسة  إف 

.  ك بزضع لقواعد القانوف العاـ في تنظيمها ك ستَىاالدعنويةعن مرفق عاـ إدارم تتمتع بالشخصية 
: كلقد مرت الدؤسسة الجزائرية بعدة مراحل منذ الاستقلاؿ من أهمها

.  خرجت الجزائر من الحرب ك اقتصادىا شبو مدمر:(1963/1967)مرحلة التسيير الذاتي- 
معمرين ك  % 90 ) مناصبهم قرابةفبعد الاستقلاؿ غادر العاملتُ بالإدارة ك الدراكز الحساسة 

                                                 
 
 .  12،  11يشجغ عثك ركشِ،  ؿ : فٛقم دغَٕٙ  1
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 ألف شخص 800 أشهر 6، تاركتُ الدؤسسات ك الإدارات مهملة حيث غادر خلاؿ (أجانب
ككاف القصد من كراء ىذا الذركب خلق مشاكل أماـ الدكلة الجزائرية الدستقلة حديثا إضافة إلذ .

الأمية ،التهميش،، الفقر ( % 70 )الدشاكل الدوضوعية التي كانت تواجهها كالبطالة تفوؽ
الذم ينص على أف  1963مارس 22،كعلى ىذه الدخلفات صدر مرسوـ في % (98)

خلاؿ  1.لذا الدؤسسات تستَ ذاتيان،كبذلك إعطاء الصبغة القانونية لذذا التسيتَ،كإعطاء شكل تنظيمي
 الفراغ الذم تركو الدستَين الأجانب ءىذا الوقت حاكؿ العماؿ على اختلاؼ فئاتهم   ك قدراتهم مل

بهدؼ بضاية الاقتصاد الوطتٍ ك مواصلة العملية الإنتاجية في الدؤسسات قصد مواجهة احتياجات 
إف فكرة .المجتمع،  كىذا التجاكب من طرؼ العماؿ سهل عملية بذسيد التسيتَ الذاتي للمؤسسات

التسيتَ الذاتي لد تكن كليدة تفكتَ عميق،  ك إنما كانت استجابة عفوية لظركؼ اقتصادية، سياسية ك 
 1964اجتماعية معينة فرضت العمل بهذا النمط حيث كصل عدد الدؤسسات الصناعية في سنة 

 .ك أغلبية ىذه الدؤسسات تتميز بصغر حجمها، مؤسسة كانت تستَ ذاتيا 413إلذ
 :(1968/1971)مرحلة الشركة الوطنية- 

 تأسست كل من الشركة الوطنية للنفط ك الغاز، كتعرؼ أيضان بالدؤسسات الحكومية حيث       
 الشركة الوطنية للصناعات النسيجية ، الشركة الجزائرية للتأمتُ ك  كالشركة الوطنية للحديد ك الصلب

 ك التي كانت لزددة ك .اعتبرت آنذاؾ كأدكات أساسية لتحقيق استًاتيجية التنمية حيث غتَىا 
مسطرة من قبل الجهاز الدركزم ك الوصاية لأف ىناؾ أىداؼ أخرل تتعارض ك طبيعة نشاطها بسبب 

 :عوامل عدة من بينها 

. قلة الإطارات ك نقص الخبرة 
  .الاجتماعيةتلبية الدطالب 

 .خلق شركط الاستقرار السياسي 
: (1971/1980)مرحلة التسيير الاشتراكي -

ك التي تعتمد على أساس النظاـ الاشتًاكي  جاءت مرحلة التسيتَ الاشتًاكي للمؤسسات      
العامة لوسائل الإنتاج ، ك أف يكوف العماؿ طرفا مهما في تسيتَ ك مراقبة ة الذم يرتكز على الدلكي

  .ىذه الشركات
: الإصلاحات للمؤسسات العمومية الجزائريةمرحلة  -

تعد ىذه الدرحلة بدثابة التغلب على الأكضاع التي مرت بها الدؤسسة الجزائرية من تعقيد       
كالدشاكل التي تراكمت عبر السنتُ لشا أدل إلذ إعادة الذيكلة الأكلذ كالثانية من أجل تلبية 

                                                 
1

 298،ؿ17انشعًٛح،انؼذد  انجشٚذج،انزاذٙ انرغٛٛش تُظاو،انًرؼهك 1963ياسط 22 فٙيؤسر 63/95يشعٕو 
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،كانتهت ىذه الدرحلة باستقلالية الدؤسسات العمومية كأفضت بعد ذلك إلذ 1الحاجات الاجتماعية
. خوصصة الدؤسسات كبيعها بساشيا مع  سرعة التنمية المحلية

 مفهوم  إدارة الدوارد البشرية   :3-2
تعريف إدارة الدوارد البشرية :3-2-1

. 2عملية  اختيار  ك استخداـ كتنمية ك تعويض الدورد البشرم في الدنظمة: عرفها فريش على أنها 
عبارة عن لرموعة من الدمارسات الإدارية ك السياسات الدطلوبة لتنفيذ :على أنها" ديسلر"عرفها 

  3لستلف الأنشطة الدتعلقة بالنواحي البشرية التي برتاج إليها الإدارة لدمارسة كظائفها على أكمل كجو
: تعريف أخر

 ىي الإدارة الدتعلقة بتخطيط ك توظيف كتنظيم ك تطور كبرفيز كرقابة إدارية ك إنتاجية ك  
 4.فتُ ك مدراء الذين يؤدكف عملا للمنظمة ظالمحافظة على بصيع العناصر البشرية من مو

العملية الخاصة باستقطاب الأفراد ك  : أنهاعلى   كما يدكن تعريف  إدارة الدوارد البشرية
 5.أىدافهمتطويرىم،ك المحافظة عليهم في برقيق 

 6:  وظائف  إدارة الدوارد البشرية  3-2-2
كيتمثل ذالك في توفتَ القول العاملة حسب التخصصات ك  :  تهيئة القوى العاملة. 1

 الدورد استحضار العامة ك نعتٍ بتهيئة القول العاملة الإداراتالكفاءات في بصيع الأقساـ ك 
البشرم بالكمية ك النوعية الدطلوبة ك التي سوؼ تنجز مهاـ الدؤسسة ك ذالك من خلاؿ التعرؼ 

على عدد العاملتُ ك توصيف الوظائف الوظائف  حيث أف الذدؼ الرئيسي ؿ إدارة الدوارد 
 ك إيجاد  الأفراد الدلائمتُ لأعماؿ الدؤسسة كيعتبر برليل ك توصيف  استقطابالبشرية  ىو 

الأعماؿ  القاعدة التي يرتكز عليها كل برنامج  إدارة الدوارد البشرية  فهو أساس التنظيم السليم 
الذم يتم بدوجبو الاختيار  ك التعيتُ كلوضع معدلات عادلة للأجور ك برلرة التدريب ك برديد 

. الحاجات التدريبية 
 

      

                                                 
1

 ،ؿ1984،داس انُؾش،جايؼح انؼهٕو الالرقادٚح،انجضائش،استقلالٍت الوؤسساث العووهٍت الاقتصادٌتعؼٛذ أٔكٛم، 

 .  16ؿ ، 2004،  انذاس انجايؼٛح،  الإعكُذسٚح،  إدارة الووارد البشرٌت هدخل تطبٍق:فلاح انذٍٚ محمد ػثذ انثالٙ  2

  20،  ؿ 2010،  داس ٔائم نهُؾش ٔ انرٕصٚغ،  ػًاٌ 1، ط إدارة الووارد البشرٌتيذفٕظ أدًذ جٕدج  ، . 3

 . 14، داس ػانى انثمافح نهُؾش ٔ انرٕصصٚغ،  ؿ تنوٍت و إدارة الووارد البشرٌتطاْش يذًٕد انكلانذِ ، 4

 .  13، ؿ 1428 ، يهرمٗ انثذث انؼهًٙ ،هحاضراث إدارة الووارد البشرٌتْاَٙ ػشب ، 5 

داس  ففاء  نهُؾش .1 ط ،قضاٌا هعاصرة فً الفكر الإداري- إدارة الووارد البشرٌت  ٕٚعف دجٛى انطائٙ،ْاؽى فٕص٘ انؼثاد٘،6

 47ؿ.ْـ1436-و2015ٔانرٕصٚغ،ػًاٌ،
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 ك يقصد بها رفع كفاءة العاملتُ ك ذالك عن طريق تدريب ك 1: التطوير القوى العاملة. 2
الأفراد كفق أسس عملية بهدؼ برقيق الكفاءة الإدارية  بأقل كقت كتكلفة كما يتم تطوير :توجيو 

العاملتُ حتى يكونوا مؤىلتُ لأشغاؿ ك كظائف أخرل أكثر تعقيدا ك يشمل كيشمل تنفيذ ىذه 
 :يلي الوظيفة ما

  التخطيط الدهتٍ– ا 
 إعداد ك إدارة برامج لتطوير العاملتُ  –ب 
. التخطيط لنشاط التدريب ك تنفيذه – ج 
  : القوى العاملة مكافآت . 3

يقصد بها تقدنً  الأعماؿ  ثم تقونً منجزات العاملتُ ك ذالك من خلاؿ معرفة مدل 
،ك تعويضهم ك الدكافآتملتُ بدتطلبات العمل،ك بناء على دالك يتم برديد الأجور ك ا العالتزاـ

 العاملتُ لتقدنً أداء ز يقدمونها للمنظمة ك يتمثل ذالك  برفيالتيمكافئتهم العاملتُ على الجهود 
  .2 الدناسب لذاالأجر برديد كل كظيفة لتحديد أم ك أحسن عن الدعتاد أفضل

 : الحفاظ على القوى العاملة .4
 القول ىو إبقاء ك إدامة الأفراد العاملتُ في الدنظمة ك تشمل قيقصد بالحفاظ على ىذ

المحافظة على الأفراد العاملتُ الدتوفرين السعي إلذ توفتَ بيئة أمنة ك التأكد من سلامتهم ك عدـ 
 الدرض ك كذالك أكالتعرض للمخاطرة ك ىذا يتطلب التأكد من خلو بيئة العمل من الحوادث 

الحفاظ على ىذه القول العاملة من الشيخوخة لتفادم الحاجة ك العوز بعد أف ساهمت في العملية 
. الإنتاجية في سبيل خدمة المجتمع ك الدصلحة العامة ك الخاصة على سواء 

ك إضافة إلذ ذالك يجب توفر مناخ تنظيمي تسوده درجة عالية من الرضا الوضيفي للعاملتُ ك 
3ىذا ما يحافظ علي بقاتهم في الدنظمة أم أف العملية تتمثل على الأقل الفعاليات التالية 

 :  
كضع كتنفيذ نظاـ السلامة الدهنية  – ا 

متابعة قوانتُ العمل ك متطلباتها  – ب 
.  الدنظمة لثقافة ك مناخ بثمن السلامة ك الفرد امتلاؾالتأكد من - ػج

                                                 
. 48  انًشجغ  انغاتك،  ؿ 1
2

 .23، يشجغ عثك ركشِ،  ؿ انكلانذِطاْش يذًٕد  

3
 .47، يشجغ عثك ركشِ،  ؿ يوسف حجيم الطائي،ىاشم فوزم العبادم 
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تم عرضو سابقا من كظائف فإف لإدارة  الدوارد البشرية   إضافة إلذ ما1 : وظائف أخرى. 5
كظائف أخرل تقوـ بها ك تتمثل في ترقية العاملتُ ك متابعتهم ك إعطائهم إجازات كغتَىا كما تهتم 

أك غتَ ذالك ك قد برتاج في بعض الأحياف  ...ابدجموعة قضايا أخرل  مثل معاقبتهم إذا قصرك
 بدعلومات عن الدورد البشرم عن طريق إجراء البحث ك الدتابعة ك خزف البيانات ك الاحتفاظإلذ 

.  الدعلومات الدتعلقة بهم في في نظاـ معلومات الدوارد البشرية
:  العوامل الدؤثرة في الوضع التنظيمي ل إدارة الدوارد البشرية  3-2-3

لصد أف كثتَ من  كتاب إدارة الدوارد  البشرية يتفقوف بأنو ىنالك لرموعة من العوامل تؤثر في 
 . ىيكل  إدارة الدوارد البشرية  ك كضعها التنظيمي كمن بتُ ىذه العوامل ما يلي 

  إف  الإدارة الدوارد البشرية  دكر ىاـ في الدنظمة ك ذلك من :2أدوار  إدارة الدوارد البشرية– ا 
خلاؿ تعيش في جو تنافسي ك الابذاه لضو العولدة فالدنظمة الناجحة التي تعمل في بيئة تنافسية 

تعمل على تشجيع إدارات الدوارد البشرية فيها على لشارسة إدكار لستلفة ك متعددة ك ذالك بهدؼ 
 . 3تيبرستُ الإنتاجية ك تغيتَ نمط العمل ك تتمثل أدكار  إدارة الدوارد البشرية  في الأ

: دور  الأعمال   – 1
ك يتمثل ىذا الدكر بدشاركة إدارة الدورد البشرية للمؤسسة في برديد  الأعماؿ  فيها كيتم ذالك من 
خلاؿ معرفة أىداؼ تلك  الأعماؿ  ك العمل على مساعدة الدنظمة للوصوؿ إلذ الدستول الذم 
ترغب فيو ك يعتبر ىذا الدكر من الأدكار الحديثة  ؿ إدارة الدوارد البشرية  فربط نشاطها بحاجات  
الأعماؿ  يساىم في توسيع مشاركتها في رسم الابذاىات الإستًابذية للمنظمة ك بهذا بتعزز الدكر 

. الإستًاتيجي لذا 
 :الدور التشغيلي- 2

في ىذا الدستول يتم كضع إستًاتيجيات ك خطط لاستقطاب الدورد البشرم ك صناعة قرارات 
التوظيف ك العمل على زيادة نشاطات التدريب ك تطوير أنظمة الرقابة على الأداء ك السلوؾ ك 

 الدتابعة ك العمل على تقونً الأداء 
فقياـ  إدارة الدوارد البشرية  بدكر تشغيلي يساىم في ربطها بحاجات  الأعماؿ  للمنظمة ك يعد 
الدكر التشغيلي من الأدكار قصتَة الددل ك ذالك لارتباطو بالنشاطات أك العمليات اليومية التي 

. تتم إلصازىا في الدنظمة أكلا ك  إدارة الدوارد البشرية  ثانيا
                                                 

1
. 48ؿ  ، انًشجغ انغاتك 

 
2

 .  99ؿ. يشجغ عثك ركشِ : ٕٚعف دجٛى انطائٙ ، يؤٚذ ػثذ انذغٍٛ انفضم 
3

.  99 انًشجغ َفغّ،  ؿ 
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 :الدور الإداري  –3
 أما ىذا الدكر فيعرؼ بالدكر متوسط الددل ك يتم فيو من خلاؿ نشاطات إدارة الدوارد البشرية  
فيو بالتأكد من دقة معايتَ الاختيار  ك العمل على تطوير خطط الاستقطاب الدورد من الأماكن 

. الدناسبة إضافة إلذ كضع أنظمة للأجور   ك الدكافأة ك برامج التطوير الإدارم
يتم برديد حجم الدنظمة من خلاؿ نشاطها أك التبعات التي يحققها أك عدد  :حجم الدنظمة– ب 

العاملتُ أك حجم رأس الداؿ ك يعتبر حجم الدنظمة من العوامل الدؤثرة في الوضع التنظيمي ؿ إدارة 
الدوارد البشرية  في الدنظمة، فكلما زاد حجم الدنظمة إلا ك تنوع نشاطها كىذا ما يفرض  على 

. الدنظمة باستخداـ أنشطة جديدة داخل الإدارة 
بزتلف الدنظمات فيما بينها في استخدامها للمورد البشرم ك ذالك  : كثافة الدورد البشري– ج 

نظرا لطبيعة النشاط الذم بسارسو فكلما زاد الاعتماد على عنصر العمل بشكل كبتَ مقارنة 
بالعناصر الإنتاجية الأخرل كلما  كانت ىنالك ضركرة كجود إدارة متخصصة تعمل على 

التخطيط الجيد لاستخداـ ىذا العنصر ك تقوـ بقيادتو ك توجيهو ك مراقبة أدائو ك لذالك لصد تعدد 
ك تنوع في نشاطات  إدارة الدوارد البشرية  في الدنظمات التي تستخدـ الدوارد البشرم بكثافة ك 

تعرؼ ىذه الدنظمة بالدنظمات ذات العمل الكثيف بحيث يودم التنوع ك التعدد في نشاطات  
إدارة الدوارد البشرية  إلذ ضركرة الاىتماـ بدمارسة تلك النشاطات،ىذا الاىتماـ يعكس  بوضوح 

. 1الوضع التنظيمي الإدارة الدوارد البشرية  في الدنظمة 
إف استخداـ الدنظمة لتقنيات الحديثة دكر أساسي في برجيم نشاطات  : الدستوى التقني– د 

إدارة الدوارد البشرية  ك ذالك الآف إدخاؿ ىذه الآلات يحل لزل عنصر العمل كعادة ما يؤثر ىذا 
الحل سلبا على مكانة  إدارة الدوارد البشرية  في الدنظمة، فالدنظمات التي تعمل على التقنيات 

العالية تقوـ بإعطاء الدورد البشرم كظائف يغلب عليها الطابع التنفيذم كىذا ما يجعل  إدارة الدوارد 
. البشرية  في ىذا الوضع إدارة مهمشة أك موجودة في قاعدة  الذرـ التنظيمي 

تنعكس التغتَات في خصائص سوؽ العمل على دكر ك أهمية الدوارد : خصائص سوق العمل– ق 
البشرية في الدنظمة، ففي أسواؽ العمل التي تتميز باستقرار ظركؼ الطلب ك العرض لدوارد البشرية 

فيها ك ميل كذالك ىذه التنظيمات إلذ تقليص دكر إدارة الدوارد البشرية على الدكر التنفيذم 
. الذم يتمثل في تنفيذ سياسات الاختيار  ك التعيتُ ك التدريب كتقونً الأداء 

                                                 
1

( 101-100)ؿ ؿيشجغ عثك ركشِ،  :  ٕٚعف دجٛى انطائٙ  
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  أما في ما يخص الأسواؽ التي تتميز بعدـ استقرار ك عدـ كضوح في الابذاه العاـ للطلب ك 
العرض للمورد البشرية كىو ما يديز العمل اليوـ الذم  تنافس الدنظمات فيها للحصوؿ على الدورد 

 . 1البشرم بالكم ك النوع الدطلوب ك بأقل تكلفة
للقياـ  إدارة الدوارد البشرية  بعملها الذم بسارسو : توفر الكوادر الإدارية ذات الكفاءة– ك

بشكل كفؤ تستلزـ كجود كوادر إدارية متخصصة تفهم مسؤكليات الإدارة أكلا كبراكؿ عكس ىذه 
الدسؤكليات بإجراءات ك قواعد ك نظم عمل ثانيا، إف الاعتماد على توفر الكوادر الدتخصصة 

عائق أماـ الدنظمات في استحداث إدارة متخصصة بهذا الدورد بالرغم من  بإدارة الدوارد يدثل 
. حجمها الكبتَ ك أنشطتها الدتعددة ك كثافة استخدامها لعنصر العمل 

       كما تشتَ بعض الدراسات إلذ أف فشل بعض إدارات الدوارد البشرية في برقيق أىدافها 
يعزل في بعض الأحياف إلذ عدـ توفر كوادر متخصصة في التخطيط لنشاطها ك تنفيذىا للرقابة 

. على إنتاجها
ماهية الترقية في الدؤسسة :  3-3

 :مفهوم الترقية:3-3-1
يقصد بالتًقية نقل الفرد من كظيفتو الحالية الذ كظيفة أخرل في مستول تنظيمي أعلى لذا 

 كمن أجل الرفع من معنوياتو كالتي تؤدم من .2مسؤكليات ككاجبات أكبر كيدفع لذا أجر أكبر
شانها في الرفع من كفاءة الدوظف، فلقد تعددت التعريفات التي تعرضت إلذ التًقية كل حسب 

ىي الاستعماؿ الأفضل " حيث يقوؿ ديجي ماكتيرمن بتُ ىذا التعريفات، نذكر تعريف . نظرتو
للقدرات الشخصية لكل عامل خاصة القليلة الاستعماؿ  أك  غتَ الدستعملة كذلك لتحستُ 

 .3"العمل الحالر  أك  الأعماؿ الأخرل
نقل العامل إلذ مركز مصحوب بآثار مادية كمعنوية كىي أيضا إسناد كظيفة جديدة إلذ :"2تعريف

العامل تكوف ذات مستول كظيفي أعلى من الوظيفة الحالية من حيث الدسؤكليات كالواجبات ك 
الصلاحيات فالتًقية ىي تدرج العامل في سلم التنظيم الإدارم كشغلو لدنصب ذم مستول أعلى 

 4".مصحوب بالزيادة في الدسؤكلية التي تنتج عنها آثار مادية كمعنوية

                                                 
1

 . 101 انًشجغ َفغّ،  ؿ

. 414،داس انجايؼاخ انًقشٚح،دخ،ؿالأفراد فً الصناعت  ػادل دغٍ،2

. 267،ؿ1966، 2 دٚجٙ ياكرٛش،عهٕن انؼًال،ط3

 .22،ؿ1973،داس انُٓضح انؼشتٛح،انماْشج،نظن الترقٍت فً الوظٍفت العاهت وأثرها فً فعالٍت الإدارةمحمد اَظ لاعى جؼفش،4
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     كما أف لزكمة التمييز في مصر أقرت تعريفا للتًقية  ربطت فيو التًقية بالدرجة الدالية إذ أنها 
عرفت التًقية بأنها تعيتُ الدوظف في درجة مالية أعلى من درجتو كما يندرج في مدلولذا كينطوم في 

 1.معناىا تعيتُ موظف التي تعلو بحكم الطبيعة الوظيفة التي يشغلها في مدرج السلم الإدارم
كقد استقر القضاء الإدارم على أف التًقية ىي تقليد الدوظف درجو أعلى في السلم الإدارم حتى 

 2.كلو لد يتًتب على ذلك زيادة في الدرتب
 : في التشريع الجزائريمفهوم الترقية

مستول أحاطها الدشرع الجزائرم أهميو كبتَة كىذا قصد تشجيع الدوظفتُ على بذلا لجهود الرفع من 
أدائو كىذا ما يظهر من خلاؿ النصوص القانونية الدؤسسة للوظيفة في الجزائر من خلاؿ موضوع 

عملا :  التًقية كما يلي59 85 من الدرسوـ رقم 2 ك1 /54التًقية كفي ىذا الصدد عرفت الدادة  
تتمثل التًقية في  )) أكت الدذكور أعلاه 15 الدؤرخ في 78/12 من قانوف رقم 117بالدادة رقم 

على حسب التسلسل السلمي كتتًجم إما بتغيتَ الرتبة في السلك ذاتها ك عملا التحاؽ بدنصب 
 3.بتغيتَ السلك

 )) بتُ التًقية في الدرجة كالتًقية في الرتبة كما يلي06/03كقد فرؽ الدشرع الجزائرم في الأمر 
تتمثل التًقية في الرتب كتقدـ الدوظف في مساره الدهتٍ كذلك بالانتقاؿ من الرتبة إلذ الرتبة الأعلى 

/ 06 من الأمر 106مباشرة في نفس السلك أك في السلك الأعلى منها مباشره كما عرفت الدادة 
تتمثل التًقية في الدرجات في الانتقاؿ من درجة إلذ الدرجة  ) التًقية في الدرجات كما يلي،03

 4.(الأعلى مباشرة ك تتم بصفة مستمرة حسب الوتائر كالكيفيات التي بردد عن طريق التنظيم
فالتًقية ىي إتاحة الفرصة للموظف للحصوؿ على مزايا مادية أك بشغلو لوظيفة الأخرل ذات 

مستول أعلى كمسؤكلية أك سلطة أك تعتبر حق من حقوؽ الدوظف كقد عرفها الدشرع الجزائرم 
على أنها التحاؽ بدنصب عمل أعلى في التسلسل السلمي كتتًجم إما بتغيتَ الرتبة في السلك ذاتو 

. أك تغيتَ السلك

                                                 
، يزكشج نُٛم ؽٓادج انًاجغرٛش فٙ انذمٕق،غٛش يُؾٕسج،جايؼح (النظام القانونً لترقٍت الووظف العووهً)ػًش صػثاط، 1

 .28،ؿ2005انجضائش،

. 451عهًٛاٌ محمد انطًأ٘ ،يشجغ عثك ركشِ،ؿ2
3

،انًرضًٍ انمإٌَ الأعاعٙ انًُٕرجٙ نؼًال 1985 ياسط 23 انًؤسر فٙ 59ـ85 أَظش انًشعٕو سلى 

. 340، ؿ1985 ياسط 24 انقادس فٙ 13انًؤعغاخ ٔ الإداساخ انؼًٕيٛح ،انجشٚذج انشعًٛح انؼذد 
4

 انًرضًٍ انمإٌَ الأعاعٙ انؼاو نهٕظٛفح 15/07/2006 انًؤسر فٙ 06/03 يٍ الأيش سلى 106,107 انًٕاد 

. 10،ؿ2006عثرًثش16انقادس فٙ 46انؼًٕيٛح،انجشٚذج انشعًٛح،انؼذد
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التًقية عبارة عن بذديد كاجبات الفرد ضمن كظيفة أعلى من كظيفتو الحالية، :تعريف آخر
كىي شيء مرغوب في بصيع المجتمعات،كما أف معظم العاملتُ إف لد نقل كلهم يرغبوف في التقدـ 

في كظائفهم،كأعمالذم حتى يتحصل  على الراتب الذم عادة ما يقتًف بالتًقية، كمن ثم برستُ 
مستول معيشتهم كتعتمد فعالية التًقية كحافز على العمل، إذا ارتبطت بالكفاءة الإنتاجية، فإذا 

 1.كاف لدل العامل رغبة أك دافع لشغل مراكز كظيفية أعلى
أهمية الترقية :3-3-2

تعتبر التًقية عملية حيوية لكل من الدنظمة كالعاملتُ فالدنظمة تسعى من كراء توفتَ نظاـ التًقية 
 2:برقيق

  ُرفع ا لركح الدعنوية للعامل يناؿ حاليت. 

 توفتَ الحوافز لأصحاب الكفاءات لزيادة الإنتاج كالتميز في العمل. 

 ُلدنظمة باالعمل في الكفاءات من أصحاب ضماف استمرار العاملت. 

 داخل الدنظمة خفض الدكراف الوظيفي كالمحافظة على الخبرات. 

 الاستقرار كالأمن الوظيفي زيادة. 

 ُتلبي التًقية احتياجات الدؤسسة كالعاملت. 

 دفع الدوظفتُ لتحقيق أعلى  الدستويات من الإنتاجية كالأداء. 

  تغيتَ الأفكار كإتاحة الفرصة للتجديد كالتحستُ بتغيتَ الدنصب كخلق ديناميكية
 .جديدة تكسر الجمود

  التعرؼ على الوظائف ك الدستول الأعلى عند التقدـ لشغل الوظيفة لشا يسمح
  .3بالاتصاؿ  كالإحساس بالدسؤكلية

  كجود نظاـ ترقية يظهر الدؤسسة بصور مشرفة  كيكسبها سمعة كاسعة في السوؽ
 .الخارجي 

 الاعتماد على أسس علمية كموضوعية تتوافق مع طموحات العماؿ. 

 تساىم في برقيق الاستقرار الدهتٍ  كرفع الركح الدعنوية ك زيادة الولاء. 

                                                 
1

،داس الأيح نهطثاػح ٔانرشجًح ٔانرٕصٚغ،تشج انكٛفٛاٌ،انجضائش، إدارة الووارد البشرٌت َٕس انذٍٚ داسٔػ، 

 . 151  ،ؿ1011
2

 2006، انٕساق نهُؾش ٔانرٕصٚغ ،1، طهدخل استراتٍجً هتكاهل-إدارة الووارد البشرٌت ٕٚعف دجٛى انطائٙ ،

. 497ـ469ؿ
3

،انؾشكح انؼشتٛح إدارة الأفراد والعلاقاث الإنسانٍتَثٛم انذغُٛٙ انُجاس ٔ يذدد يقطفٗ ساغة ، 

. 502،ؿ1992نهُؾش،انماْشج،
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كلذذا حظيت التًقية باىتماـ كبتَ كضركرة تطبيقها بشكل سليم لكونها لذا فضل كبتَ على 
الأفراد فمعظم العاملتُ يرغبوف بالتقدـ في كظائفهم كالحصوؿ على راتب أفضل، كبتطبيق عملية التًقية 

يتمكنوف من زيادة برستُ أداءىم كبالتالر برسن مستول معيشتهم كىذا ما جعلنا نقوؿ بأف الأهمية 
البالغة للتًقية تتجلى في أنها عملية حيوية لكل من الدنظمة كالعاملتُ لأنها تعود بتحقيق الإنتاجية على 

 على مستول الدؤسسة االأجر كأهميتوكلاهما فبالنسبة للمنظمة تعتٍ الاستقرار كللفرد تعتٍ زيادة في 
 .كالدكلة حقيقة مؤكدة لضماف برقيق الأىداؼ الدرسومة في أم مستول من الدستويات التخطيطية

 أهداف الترقية:3-3-3

   تضع الدؤسسة برامج لتًقية العاملتُ كالدوظفتُ فيها كذالك من أجل برقيق الأىداؼ 
 1:التالية
تلبية احتياجات الدنشأة من الأفراد العاملتُ من حيث العدد كالنوع إذ أف كجود نظاـ لسطط  .1

كمعركؼ للتًقيات في الدؤسسة يعتمد على أسس موضوعية بسكن إدارة الدنشأة من برقيق العمالة 
الدطلوبة كاللازمة لذا بسبب إقباؿ الأفراد الراغبتُ في العمل على الالتحاؽ بهذه الدؤسسة للاستفادة 

. من الديزات الجاذبة للعمل فيها
ضماف بقاء العدد الكافي من القول العاملة التي اكتسبت الدهارات الفنية كالإدارية في لراؿ  .2

الأداء كالدهاـ ك الأعماؿ  الدلقاة على عاتقها كمن ثم الاختيار  كمن بينها من يصلح لشغل الوظائف 
 2.الشاغرة كذلك عن طريق التًقية

خلق حافز قول لدل العاملتُ لبذؿ الدزيد من الجهود ك شعور الدوظفتُ بالطمأنينة نتيجة  .3
. برقيق تقدـ مستمر في كظائفهم ك بالتالر في معيشتهم دكف الحاجة إلذ تغيتَ مكاف العمل

. التوصل إلذ مستول عاؿ من الرضا بتُ الإفراد العاملتُ  .4
. استثمار الطاقات الإنتاجية التي تتوفر عليها الدوارد البشرية .5
حيث يتعرؼ ،من خلاؿ الحركة الرأسية،الإعداد للتقدـ إلذ كظائف اكبر سلطة ك مسؤكلية .6

:   3الفرد على كل الوظائف في الدستول الأعلى إضافة إلذ
تتمثل في الرضا عن العمل كشعور العامل بوجوده الفعلي داخل الدؤسسة :أهداف نفسية. 1

. ،ىذه الأمور الدعنوية تشجع على الابتكار ك إيجاد الدهارة

                                                 
،الإصدار الأول 3دار الشروق لمنشر و التوزيع ،ط ،إدارة الأفراد-إدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب شاويش ،1

  .276،ص2000
2

 ، داس انٓذٖ نهطثاػح ٔ انُؾش ٔ انرٕصٚغ ، دٌٔ ط ، ػٍٛ يهٛهح ، تنوٍت الووارد البشرٌت،ػهٙ غشتٙ ٔ آخشٌٔ  

 .127 ، ؿ 2002
3

. 34،يشجغ عثك ركشِ،ؿ جثهٙ فاذخ ،
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الدهارة ،الخبرة ،التدريب ك التكوين لذا اثر في توسيعا الأفق الثقافي للعامل ك :  أهداف ثقافية. 2
. بالتالر اكتساب ثقافة تساير التطور الاجتماعي

 جهد ليبذؿ أقصتطوير الكفاية الإنتاجية كحسن الأداء يجعل العامل :أهداف اجتماعية.3
. للفوز بالتًقية كإيجاد عماؿ مهرة داخل الدؤسسة

 موضوعية تستبعد ةمعايتَ عملييدكن أف تتحقق ىذه الأىداؼ في حالة قياـ نظاـ التًقية على 
الاعتبارات الشخصية ك كافة الطرؽ ألا موضوعيو التي تؤدم إلذ كجود فوضى داخل الدؤسسة ك 

كلا يدكن للتًقية أف برقق ىذه .نشوب صراع بتُ الإدارة  كالعماؿ لشا يؤثر على إنتاجية الدؤسسة
. الأىداؼ الدتعددة إلا بالتزاـ العامل غي عملو كالقياـ بواجباتو

. ك لا يدكن للتًقية أف برقق ىذه الأىداؼ الدتعددة إلا بالتزاـ العامل في عملو ك قيامو بواجباتو 
 
 :الترقيةشروط :3-3-4

1تتمثل الشركط العامة للتًقية سواء بالاقدمية أك الكفاءة في ما يلي
:

 

  يشتًط أف يكوف الدوظف قد أمضى في الوظيفة الدرقى إليها الددة اللازمة التي يتطلبها القانوف
كيطلق عليها الددة البينية  

   لا يجوز ترقية الدوظف الدنقوؿ إلا بعد مضي سنة على الأقل من تاريخ نقلو
  التًقية تكوف من كظيفة إلذ الوظيفة الأعلى منها مباشرة في الدرجة كمن ذات المجموعة

. الوظيفية 
  يشتًط عدـ كجود مانع من التًقية لدل الدوظف مثل توقيع جزاء تأديبي عليو يحوؿ دكف

ترقيتو،أك إحالتو إلذ المحاكمة التأديبية أك الجنائية أك كقفو عن العمل كذلك لددة الإحالة أك الوقف حتى 
 أياـ فأقل كجب عند ترقيتو احتساب 5تثبت براءتو في حالة ما إذا كقع عليو إنذار بسيط مدتو 

. أقدميتو في الدرجة أك الوظيفة
 لا يجوز ترقية الدوظف الذم بست معاقبتو تأديبيا إلا بعد انقضاء الددد الدنصوص عليها .
  أف تكوف الوظيفة الجديدة موالية للوظيفة السابقة حتى يتمكن من التدرج في لستلف كظائف

 2.الذيكل التنظيمي للوحدة، كىذا حتى يتستٌ الإلداـ بكل الدعلومات أثناء تدرجو في السلم الإدارم
  أف يكوف ىناؾ اختلاؼ بتُ العمليات كالدسؤكليات التي تتحملها الوظيفة الجديدة التي يرقى

 1.إليها الشخص كتلك النسب تتحملها الوظيفة التي يشغلها حاليا
                                                 

 (153ـ152)، داس انُٓضح انؼشتٛح،انماْشج،ؿ ؿدراست هقارنت-الوظٍفت العاهت ؽشٚف ٕٚعف دهًٙ خاطش،1
. 312 محمد اَظ لاعى جؼفش،يشجغ عثك ركشِ،ؿ2
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أنواع الترقية :3-3-5
تعتبر التًقية من الطرؽ الأساسية التي بسيز قابلية الأفراد العاملتُ في الدؤسسة دكف اللجوء إلذ 

ملء الشواغر من الخارج كيتجسد ذلك من خلاؿ آلياتها التي تسمح بالتساكم بتُ الدوظفتُ في 
الصعود إلذ إحدل درجات السلم الوظيفي أك بتغيتَ الرتب داخل نفس السلك أك من سلك لأخر 

كمن ىنا نتعرؼ على أنواع التًقية الدتمثلة في نوعتُ كهما على التوالر التًقية في الدرجة كالتًقية في 
 .الرتبة

 2. التًقية في الدرجات تعتٍ الانتقاؿ من درجة إلذ درجة أعلى منها مباشرة:الترقية في الدرجة.أ
 كذلك بعد توفر شركط الأقدمية الدطلوبة كتبعا لتنقيط السلطة التي لذا صلاحية التعيتُ، كبعد 

إجراء دكرة تكوين لشا يعتٍ أف الدوظفتُ الذين لا يتوفر فيهم شرط الأقدمية كلكنهم خضعوا لدكرة 
تكوينية تؤىلهم مدتها للوصوؿ على الأقدمية الدطلوبة للانتقاؿ إلذ درجة أعلى فإنو يدكن ترقيتهم في 

. الدرجة 
 06/03لقد نصت النصوص القانونية للمؤسسة للوظيفة على التًقية في الدرجة كمنها الأمر    

:  منو على ىذا النوع من التًقية حيث جاء نص الدادة على ما يلي 106الذم نص في الدادة 
تتمثل التًقية في الدرجات في الانتقاؿ من درجة إلذ الدرجة الأعلى منها مباشرة،كتتم بصفة مستمرة 

تغيتَ :  كيتًتب عن ىذا النوع من التًقية الأتي.  التي بردد عن طريق التنظيم أك الكيفية يرةحسب الوت
في الدنصب تبعا لكفاءة العامل كيتضمن شغل كظيفة ذات اختصاصات ك مسؤكليات أعلى 

 زيادة في الدرتب كىذه الزيادة ليست الأساس الحقيقي الذم يديزىا كتطبيقها بطريقة منتظمة كتصبحها
 3.كمستمرة أم من درجة لأخرل أعلى منها مباشرة 

الددة الدنيا،الددة الدتوسطة،الددة : كىي فتًاتفالتًقية في الدرجة تتم بصفة مستمرة حسب ثلاثة 
 (9الشبكة الاستدلالية في الدلاحق ص )أنظر ،درجة (12) تتوزع على الفتًاتالقصول ىذه 

: الترقية في الرتبة .ب
انتقاؿ الدوظف من كظيفة بدستول معتُ كنظاـ ،يقصد بها في إطار القوانتُ الدنظمة للوظيفة 

قانوني معتُ كحقوؽ ككجبات معينة إلذ كظيفة أخرل ذات رتبة أعلى ،بدعتٌ تقدـ الدوظف في مستَتو 
الدهنية الذم يوافق تقدمو في السلم الوظيفي كيكوف ذلك برتبة معينة ك تتميز بارتباطها بوجبات 

                                                                                                                                           
 . 421، داس انجايؼاخ انًقشٚح ، الإعكُذسٚح ، ؿ إدارة الأفراد و العلاقاث الإنسانٍت ػاطف محمد ػثٛذ ،1
. 268 َٕس انذٍٚ داسٔػ، يشجغ عثك ركشِ،ؿ2
3

. 123 محمد أَظ لاعى جؼفش،يشجغ عثك ركشِ ،ؿ



  في إدارة الدؤسسة الجزائريةالترقيةـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ماهية  الفصل الثالث

  القسم النظري ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الأول 

 

 

 

74 

كالتًقية في . 1 الدسؤكلياتذهكمسؤكليات اكبر ككذلك حقوؽ كتعويضات مالية تتناسب مع حجم ق
: الرتبة يتم حسب الحالات التالية

. على أساس الشهادة أم الحصوؿ على شهادات كمؤىلات مطلوبة -
. بعد تكوين متخصص -
.  2عن طريق امتحاف مهتٍ آك فحص مهتٍ-

 :3 أشكال الترقيات:3-3-6

. تأخذ التًقيات تبعا لدصادرىا شكلتُ متمايزين فهي إما تكوف داخلية أك خارجية
 كىي التي تتم داخل الدؤسسة حيث بردد أية مؤسسة الوظائف التي يدكن أف :الترقية الداخلية- 1

: يشغل بالتًقي من داخلها كتلك التي بسلئ من الخارج كمن لشيزات التًقية من الداخل
كسيلة داخل الدؤسسة تساعد على تأقلم العاملتُ كانسجامهم حيث أف الأفراد الذين تم  .1
. اختيار ىم لتوفر الشركط الدطلوبة للتًقية يتأقلموف أكثر مع التنظيم كيستقركف بسهولة.2
التًقية من الداخل برفز أكثر على العمل كتدفع الدوظفتُ في زيادة إنتاجهم كرفع الركح الدعنوية .3

كيتفانوف في بذؿ جهود أكثر إذا علموا بأف ذلك سيؤدم إلذ ترقيتهم كزيادة على ذلك فإف 
. العاملتُ يتًقبوف دائما الصعود كالتدرج للوظائف العليا في نفس مؤسستهم أين يوجد زملاؤىم 

:  كلنجاح عملية التًقية الداخلية يجب إتباع ما يلي 
. بزصيص عدد معتُ من الدناصب الشاغرة لتًقية الدوظفتُ داخليا.1   

. تبسيط إجراءات برستُ قدرات الدرشحتُ كإعدادىم للتًقية الداخلية.2
  بسيل بعض الدؤسسات إلذ تفضيل التًقيات من الخارج كذلك بحجة تطعيم :الترقية الخارجية: 2

الكفاءات العاملة داخلها بكفاءات جديدة كذلك بذنبا للجمود،كما أف ملء الوظائف من 
. 4الخارج قد يقلل من تكاليف التدريب

فالإدارة الأكثر لصاحا ىي التي بسيل إلذ سياسة التًقية من الداخل لأنو ليس من السهل تعيتُ 
شخص من خارج الدؤسسة في الدستويات الإدارية الوسطى كالعليا بحيث يجب أف تتوفر سياسة 

 .التدريب لشغل الوظائف كلذلك لا يتم استخداـ ترقية من الخارج إلا في ضيق الحدكد

أسس وأنظمة الترقية :3-3-7

                                                 
1

، سعانح ياجغرٛش، فشع الإداسج انؼايح، (علاقت العول بٍن السلطت و الحرٌت فً التشرٌع الجزائري) تٍ أدًذ ػثذ انًُؼى ،

. 17، ؿ2004-2003جايؼح انجضائش، 
 85 َٕس انذٍٚ داسٔػ،يشجغ عاتك انزكش،ؿ2
 .127ػهٙ غشتٙ ٔ آخشٌٔ ، يشجغ عثك ركشِ ، ؿ 3
4

    128ؿ، ػهٙ غشتٙ ٔآخشٌٔ، َفظ انًشجغ انغاتك 
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: الترقية على أساس الأقدمية .أولاً 
      تعرؼ الأقدمية بشكل عاـ بأنها مدة الخدمة التي قضاىا الشخص كيرتكز أساس نظاـ الأقدمية 
على أقدـ الدمارسات  الإنسانية  إذ يعتبر التمييز بتُ الأفراد على أساس الأقدمية قدنً قدـ الحضارة  
الإنسانية  ذاتها ككذلك فإنها بذد أسسها في التنظيم القبلي أك العائلي حتى الوقت الحاضر كأساسها 

في العمل الإدارم أنو من قضى مدة أطوؿ في العمل أك الخدمة فإنو يدتلك خبرة كمقدرة أكثر من 
. الآخرين الذين قضوا مدة أقل 

كبدقتضى ىاتو الطريقة فإنو يكوف للموظف الذم أمضى في الوظيفة أك الدرجة الأدنى فتًة 
زمنية أطوؿ من تلك التي قضاىا زملاؤه من الدوظفتُ الذين أبسوا الددة الدشركطة للتًقية قانونا أكلوية في 
التًقية إلذ الوظيفة أك الدرجة الأعلى الشاغرة بدعتٌ أنو تتم ترقية العاملتُ للوظائف كالدرجات الأعلى 

. كفقا لتًتيبهم من حيث الأقدمية 
 1:كمن مزايا تطبيق ىذا الأساس ما يلي 

 عند براتهمتشجيع العاملتُ على البقاء في الدنظمة كعدـ تركها،لاحتماؿ فقدىم لخ 
ترؾ العمل،كبالتالر فإنها تقلل من دكراف العمل كما أنها من ناحية أخرل ستكوف بدثابة مكافأة 

.   العاملتُ على كلائهم للمنظمة
  اعتماد التًقية بالاقدمية كأساس للتًقية سيدفع الإدارة للاىتماـ بإجراءات ك

. أساليب  اختيار  العاملتُ لديها ككذلك تطوير قدراتهم باستمرار لغرض تولر مراكز كظيفية أعلى 
إلا أف ىذا النظاـ تعتًيو بصلة من العيوب جعلتو معيار غتَ حاسم للتًقية حتى أف بعض 

التشريعات بزلت عنو في بعض الرتب الوظيفية لكوف ىذا النظاـ يؤدم إلذ قتل ركح الدنافسة كإشاعة 
التًاخي كالخموؿ في أداء العمل الإدارم كما أف ىذا الدعيار ليس بالقرينة القاطعة على كفاءة الدوظف 
الدرقى للوظيفة،كما أف إتباع مبدأ الأقدمية في التًقية يؤدم إلذ مساكاة بصيع الدوظفتُ دكف تفرقة بتُ 
المجد كغتَه كىذا لرحفا بحقوؽ الدوظفتُ المجدين كلذذا فالدساكاة بتُ ىؤلاء العاملتُ كغتَىم بابزاذ مدة 

الخدمة أساسا للتًقية بصرؼ النظر عن نتائجهم أمر يؤدم إلذ الظلم لا إلذ العدالة،ففي الحقوؽ 
تفتًض الدساكاة كالتعادؿ في أداء الواجبات كىذا ما لا برققو فكرة الأقدمية لأنها برقق الدساكاة 

. الدطلقة بتُ الجميع
 :الترقية على أساس الكفاءة. نياً 

                                                 
 .279مصطفى نجيب شاويش،مرجع سبق ذكره،ص 1
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عندما تريد الدنظمة أف ترقي أحد الأفراد العاملتُ فيها لابد من الأخذ بدبدأ الكفاءة ليتم ابزاذ 
القرار العادؿ في التًقية، بحيث يدكن كضع الفرد الدناسب كفقا لقدراتو كمهاراتو في العمل 

الدناسب،حيث أف العوائد بدختلف أشكالذا كمن ضمنها التًقية يجب أف تعمم بهدؼ تشجيع الأفراد 
العاملتُ الذين يبذلوف جهودا أكثر من غتَىم كيدتلكوف مهارات كمعارؼ أعلى تؤدم إلذ ارتفاع 

 1.الإنتاجية كتائر أعلى من غتَىم 

:  كمن مزايا تطبيق ىذا الأساس أنو 
2يبث ركح الدنافسة بتُ الدوظفتُ حيث يتفانى كل منهم في أداء عملو كبذؿ قصارل جهده 

كيزيد من الكفاءة الإنتاجية للإدارة كتقضي على ركح التواكل كالسلبية لدل الدوظفتُ،كما 
يجذب أفضل العناصر لشغل الوظائف الشاغرة في الإدارة كالاحتفاظ بها،كما يحقق ىذا النظاـ 

إلا أف .فرصة التنافس الشريف بتُ الدوظفتُ ذكم الكفاءة كتتيح لذم فرصة إبراز قدراتهم ككفاءتهم 
 :3لذذا الأساس سلبيات منها

أنو يؤدم إلذ عدـ إطمئناف الدوظف العاـ كعدـ استقراره النفسي  .
يكوف معقد يتطلب كجود قيادة إدارية قادرة على استخداـ معايتَ موضوعية .
 تتسم التًقية كفقا لذذا النظاـ بناء على قياس كفاءة الدوظف في القياـ بواجبات كمسؤكليات

كظيفتو الحالية،كقد يؤدم الدوظف كاجبات كمسؤكليات الوظيفة الأعلى التي ستَقى إليها 
. بالكفاءة الدطلوبة

 قد براط عملية تقدير كفاءة الدوظفتُ بعوامل شخصية تؤدم إلذ التحيز كالمحاباة لشا يفقدىا
. 4فعاليتها كبرقيق أغراضها

 :الترقية على أساس الأقدمية والكفاءة معا . لثاً 

     نظرا للانتقادات التي تعرض لذا الدعيارين السابقتُ تم خلق معيار ثالث يعتمد على الدزج ما 
بتُ أسلوب التًقية على أساس الأقدمية كالتًقية على أساس الكفاءة بهدؼ الاستفادة من مزايا 

كل منهما كبذنب عيوب التطبيق الدطلق بكل من أسلوب الأقدمية كالكفاءة كمن مزايا ىذا 
الدعيار في التًقية أنو يكفل إتاحة الفرصة للكفاءات التي تنطلق دكف أف يحدىا إطار جامد يتمثل 

كفي نفس الوقت ستَاعي اعتبار الأقدمية كمن بشة يكوف  (الأقدمية)في اعتبارات زمنية مطلقة 
                                                 

،ؿ 1999،داس ٔائم نهُؾش ٔانرٕصٚغ،،ػًاٌإدارة الووارد البشرٌت،ػهٙ دغٍ ػهٙ: عٓهٛح محمد ػثاط1

 (364-363)ؿ
  .150يشجغ عاتك،ؿ: ؽشٚف ٕٚعف دهًٙ خاطش2
3

. 49جشاد دفٛضح،يشجغ عثك ركشِ،ؿ  
،دٕٚاٌ انًطثٕػاخ انجايؼٛح، دراست فً الوظٍفت العاهت فً النظن الوقارنت والتشرٌعيذًٕد ٕٚعف انًؼذأ٘، 4

  .1988انجضائش 
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كلتطبيق ىذا الأسلوب يجب أف يتم 1.للموظفتُ القدامى نصيب من الفرص الدتاحة للتًقية 
: التًكيز على النقاط التالية 

  ضركرة اقتصار تطبيق أسلوب الجدارة على الوظائف العليا نظرا لدتطلبات شغل تلك
. الوظائف من مهارات كصفات شخصية ضركرية 

  ضركرة إتباع أسلوب الجدارة مع الأقدمية في التًقية للوظائف الدتوسطة بشكل
مع الأقدمية في الدفاضلة بتُ الدتقدمتُ  تدريجي أم الجمع بتُ متطلبات الجدارة

 .للتًقية 

  بسبب عدـ  (الكتابية كالركتينية)إتباع أسلوب الأقدمية في التًقية للوظائف الدنيا
شغلها اكتساب الدتقدـ للتًقية إليها لخبرات كمهارات لزددة كيكتفي بعامل  اشتًاط

 2.الزمن لتحديد أىلية الدتقدـ للتًقية
     كمهما كانت معايتَ التًقية فإف على  إدارة الدوارد البشرية  في الدؤسسات أف تولر اىتماما 

كبتَا للأفراد الذين سوؼ تتم ترقيتهم بتهيئة الظركؼ الدناسبة كمتابعتهم في تأديتهم لدهامهم 
الجديدة،كالعناية الكبتَة يجب أف تولر لأكلئك الذين لد تتم ترقيتهم حيث سيشعركف بخيبة الأمل 

 .لشا يؤثر على معنوياتهم،كبالتالر يصيبهم الإحباط كقد يؤثركف سلبا على ستَ العمل
الحصوؿ على شهادة أعلى من الشهادة أثناء الوظيفة كفي : الشهادةالترقية على أساس.رابعاً 

 (10،11الشبكة الاستدلالية في الدلاحق ص ) أنظر.نفس التخصص كالدستول الدطلوب
: مشاكل الترقية:3-3-8

لشا لا شك فيو أف ىناؾ مشاكل كثتَة تظهر عند القياـ بإجراء عملية التًقيات إلذ كظائف 
أعلى منها  فهناؾ مشاكل إدارية كأخرل تتعلق بالعلاقات  الإنسانية  التي ترغب إدارة الدنشاة أف 

: تظل حسنة بتُ العاملتُ فيها كمنها
يتم في العادة  اختيار  عدد لزدكد من الدرشحتُ للتًقية :خيبة أمل بعض الدرشحتُ للتًقية .1

بسبب قلة الوظائف الشاغرة فاف عددا من ىؤلاء الذين يطمحوف للتًقية كلد يحصلوا عليها سوؼ 
يصابوف بخيبة أمل كىذا سوؼ يؤثر على إنتاجيتهم خاصة كاف كل فرد منهم يعتقد انو يستحق 
ترقيتو كلتجنب ىذه الدشكلة يجب على الإدارة العليا في الدنشاة أف تضع برنالرا كاضحا للتًقية 

على أف يتم تطبيقو بدقة،إذ أف بذاكز الفرد الدستحق للتًقية يخلق عنده شعورا سلبيا لضو رؤسائو 
كلضو الدؤسسة كىذا لا شك يؤثر على ركحو الدعنوية كبالتالر على أدائو لشا يجعلو غتَ صالح للتًقية 

                                                 
يزكشج ياجغرٛش فٙ انؼهٕو ،(أثر التوظٍف على كفاءة الووظفٍن بالإدارة العووهٍت الجزائرٌت)ذٛؾاخ عهٕٖ،  1

. 89،ؿ2012جايؼح محمد تٕلشِ،تٕيشداط،(غٛش يُؾٕسج)الإلرقادٚح،،ذخقـ ذغٛٛش انًُظًاخ،
غٛش )،يزكشج ياجغرٛش فٙ ػهٕو إلرقادٚح(الترقٍت كحافز لتحسٍن أداء الووظفٍن) نٛهٗ غضثاٌ، 2

. 85،ؿ2010،ذخقـ إلرقاد ذطثٛمٙ ٔإداسج انًُظًاخ،جايؼح انذاج نخضش،تاذُح،(يُؾٕسج
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في الفرص القادمة لشا يعيق تقدمو ككذا يدكن للمشرؼ بدناقشة الدوضوع مع الفرد يبتُ لو أسس 
.  1كقواعد التًقية كبعض الشركط الواجب توفرىا فيو

رفض بعض العاملتُ للتًقية  على الرغم من أف معظم الأفراد يرغبوف في التًقي إلا أف  .2
البعض الأخر لا يريد ذلك لا يرغبوف في احتماؿ الفشل في الوظيفة الجديدة في حتُ أف البعض 
الأخر لا يرغب في تغيتَ لزيطو الإنساني الذم أعتاد العمل فيو كالبعض يفضل الراحة في الوظيفة 

الحالية مقابل الجهد الكبتَ الذم سيبذلو في الوظيفة الجديدة مضحتُ بذلك الراتب أك الأجر 
. الذم يصاحب عادة الوظائف الأعلى

عدـ موافقة الدشرؼ التخلي عن الفرد  أحيانا يرل بعض الدشرفتُ أنو لا يدكنهم التخلي  .3
عن مرؤكسيهم بسبب الحاجة الداسة إلذ أعمالذم فلا يدكنهم التنازؿ عنهم لتًقيتهم كنقلهم لإدارات 

أخرل كىذه برصل ببساطة إذا كاف الدشرؼ قاـ بتدريب مرؤكسيو جيدا فهو لا يرغب أف يتًكوا 
. قسمو لشا يدكن أف يؤثر على مستول الأداء 

عدـ تكافؤ الفرص  ليس من السهل أف توفر الدؤسسة فرصا متكافئة لجميع العاملتُ فإذا  .4
كاف أساس التًقية الكفاءة فإننا لصد أف بعض الدشرفتُ يعطوف تقديرات عاليو عن مرؤكسيهم 

. 2كبعض الدشرفتُ يعطوف تقديرات منخفضة لشا يحرـ مرؤكسيهم من فرص التًقي
عدـ الدوضوعية في بعض الأحياف ففي ظل نظاـ غتَ كاضح للتًقيات قد يتم بذاكز بعض الدوظفتُ 

الأجدر بالتًقية،كترقية من ىم أقل كفاءة أك أقدميو منهم لاعتبارات غتَ موضوعية،كىو أمر لا 
. 3بزفى أثاره السلبية على العاملتُ كبالتالر على أدائهم كمستول إنتاجيتهم_1
. 4عدـ إتباع آلية كإجراءات الدفاضلة،كبرديد الدوظف الأفضل تأىيلا للتًقية_2

ضعف الدعايتَ الدطبقة في قياس الكفاءة كالجدارة في العمل كعدـ توافر برامج تدريبية لتأىيل 
. العاملتُ للتًقية

: الترقية والدفاهيم ذات العلاقة:3-4
    عادة ما تنطوم على التًقية كجبات كمسؤكليات لد تكن موجودة قبل التًقية،كما أنها ترتبط 

. بزيادة في الراتب أك الأجر

                                                 
1

. 282يشجغ عثك ركشِ،ؿ: يقطفٗ َجٛة ؽأٚؼ
 .283نفس المرجع،ص2
،بحث مقدم لاستكمال لمحصول عمى درجة علاقة العوامل التنظيمية بالأداء الوظيفيحمود بن مطمق العماج،3

. 2002الماجستير في العموم الإدارية، أكاديمية نايف العربية،الرياض،
. 499يوسف حجيم الطائي، مرجع سابق ص4
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كمرادؼ لدصطلح " مصطلح التًفيع"(الدؤسسات)      كقد يستخدـ في بعض الدنطمات
،كقد يتخلف الدعنياف، فإذا كانت التًقية تعتٍ إسناد كظيفة جديدة في طبيعتها 1"التًقية"

كمسؤكلياتها عن الوظيفة الحالية،فإف التًفيع قد لا يتًتب عليو تغتَ في طبيعة كنطاؽ الدسؤكليات 
: 2كما يستخدـ مصطلح النقل بدؿ التًقية كىذا فيو اختلاؼ جوىرم من حيث.الوظيفة

     المضمون   الهدفمالأسلوب المستخد الأسس والضوابط .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                 
1

دار  صفاء  للنشر كالتوزيع،عماف ،2 ،ط(إطار نظري وحالات عملية)إدارة الدوارد البشرية نادر أبضد أبو شيخة، 
 .283ىػ،ص1436-ـ2015،
2

 285انًشجغ انغاتك،ؿ 
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:  خلاصت

تعرضنا في ىذا الفصل  إلذ مفهوـ الإدارة كالتطور التاريخي كما تطرقنا إلذ ماىية التًقية في 
كلشا سبق لنا ذكره فاف التًقية عموما عبارة عن حركة انتقالية .الدؤسسة الجزائرية كالتشريع الجزائرم

الخبرة  على أساس  الحصوؿ عليهاسواء كاف  (أفقية)أـ في الدرجة  (عمودية)سواء كانت في الرتبة 
 أك الكفاءة أك الشهادة العلمية فهي حق من حقوؽ (مدة العمل أك مدة البقاء في الوظيفة)الدهنية 

أم عامل كأم موظف متواجد بالدؤسسة،فهي عامل يساعد على الاستقرار الوظيفي كحل 
.  للعامل كالدعنوية للمشاكل الدادية
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: تمهــيد 
 و العلم على الاعتماد و الاىتمام إلى الحاجة  ازدادت التكنولوجي و العلمي التطور مع     

 تعتبر  كما ، التطور لضو بالدؤسسات ينهضون الذين الأفراد و الدهارات لتوفير البحوث و الدراسات

 الدوارد أهمية على الضوء تسليط في بدورىا أسهمت التي و المجتمع جوانب معظم مست التي التغيرات

 تطوير في بفعالية أسهمت التي البحوث من العديد ظهرت منها و ، الإنتاجية العملية في البشرية

 إدارة مضمون عن يختلف البشرية الدوارد إدارة مضمون أن إلى الإشارة تجدر و ؛ البشرية الدوارد ميدان

 ففي ، جوىرية تغيرات فيها قد الدفهومين من كل عليها يقوم التي الإدارية الفلسفة أن طالدا ، الأفراد

 و الإنسانية العلاقات و العلمية، الإدارة : أولذما " المجال ىذا في مدخلين ساد الداضية عام الثمانين
 البشرية الدوارد مدخل اليوم لزلهما حل الذي

1
"  

وتنمية الدوارد البشرية يلفت النظر إلى إمكانية تعديل سلوك البشر  التكوين إن سيكولوجية 
 2:شريطة توفر ثلاثة عناصر ىي

 توفير آليات الدعم والدساندة الاقتصادية الصادقة. 

 توفير خطط  وتصورات قائمة على إستراتيجية فعالة وحقيقية. 

 توفير رجال من الدنفذين الدبدعين لتحقيق ىذا التعديل. 

وليس بغريب أن الثلاثة عناصر السابقة وثيقة الصلة بما يدلكو البشر من قدرات عقلية 
وسمات شخصية ومعرفية تدكنهم من القابلية للتعديل أو التغيير، فضلًا عن ذلك فإن 

يدكن النظر  (التعديل السلوكي)القضية التي يدكن طرحها ىنا والتأكيد عليها ىي أن قضية 
إليها من زاويتين لستلفتين لكنهما تتفقان في الدقصد والذدف فالزاوية الأولى  يدكن النظر 

وىو لرال اىتمام علماء النفس والأطباء  (مرضية)إليها من خلال وجهة نظر باثولوجية 
. النفسيين لضو تعديل السلوك غير التوافقي

    أما وجهة النظر الثانية فهي وثيقة الصلة بالتدريب وإكساب السلوك الإنساني لزيادة 
.                                                              القدرات والخبرات لأجل تحسين السلوك الإنتاجي والأدائي في كافة الأنشطة

                                                 
1
 .2ص ،1998 ،  الإسكُذریح ، انذذیث انجايعي انًكرة ، البشریت الموارد إدارة  ، دسٍ محمد راویح  

 
2

 3ص  ،1،2001، دار انفكر انعرتي،انقاهرج ، طلتدريب وتنمية الموارد البشرية سيكولوجية ا عثذ انفراح،رأفد 
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ويشير الدافع .          يقول علماء النفس أن وراء كل سلوك  دافع ووراء كل دافع رغبة
(Motive)  أو الدافعية(Motivation)  إلى حالة داخلية تنتج عن حاجة ما وتعمل

.  1على تنشيط أو استثارة السلوك الدوجو عادة لضو تحقيق الحاجة الدنشطة
    ومن ىنا نستطيع أن نقول من خلال النظرية الحديثة للموارد البشرية والخاصة بالتأثيرات 
على نفسية العامل، بعد ظهور بعض السلبيات مثل الغيابات الدتكررة، والتبذير في استعمال 

عن الدلل والضغط الذي أحس بو كثير من  الدواد الأولية، وغيرىا من التصرفات الناتجة
. العمال جراء إدخال طريقة التنظيم، وتقسيم العمل التايلورية الدقيدة لحركة العامل

     ولم يبق تحديد الدناصب، ورقابة نشاط العمال ولستلف الأفراد في الدؤسسة، يخضع إلى 
الجانب الدادي فقط، بل تطورات عدة نظريات تأخذ بعين الاعتبار الجانب النفسي 

. (2)والسلوكي للإنسان مع ربطو بالعمل بالدؤسسة
  ومن ىذا الدنطلق نقول أن بناء الدهارات يدخل تحت تنمية الدوارد البشرية ويشترك في 
تنميتها  التكوين بالدرجة الأولى ومن ثم الحصول على دافعية تقودنا إلى التخلص من 

وأنهم غير ،بأن  الأفراد كسالى، "... الكسل كما جاء في النظرية الكلاسيكية والقائلة
فادرين على تنظيم وتخطيط العمل، وأنهم غير عقلانيين، وأنهم انفعاليين، وأنو لذذه الأسباب 

)....."فهم غير قادرين على أداء أعمالذم بصورة سليمة وفعالة
3

) .
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1

 14 ، ص 2006، 1، دار انفكر  َاشروٌ ويىزعىٌ،طالدافعية والذكاء العاطفي وآخروٌ ، شدسيٍ أتى ریا 
(2)

 2004انجسائر، - ، دار انًذًذیح(دراسح َظریح وذطثيقيح) إدارة المورد البشرية والسلوك التنظيميَاصر دادي عذوي ،  

 13،ص 
(3)

 29،ص 2003، انذار انجايعيح ،الإسكُذریح،السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراتأدًذ ياهر،  
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 المساهمات النظرية في تنمية الموارد البشرية 1.4
 : مدرسة العلاقات الإنسانية 1.1.4

       لقد ظهرت قبلها ما يعرف بالإدارة العلمية متجاىلة لأىداف العمال ورغباتهم 
الشخصية والعاطفية إلى أن جاءت حركة جديدة تسمى بحركة العلاقات الإنسانية على أثر 

مع لرموعة من الباحثين  (التون مايو)دراسات ىاورثون التي قام أحد رواد الحركة وىو 
الدنتمين للحركة، حيث قادت الدراسة إلى انتشار تطبيقات وأساليب السلوكية في لرال 

الصناعة ، بما تضمنتو من برامج التكوين الإشرافي مع التذكير على الدعم والاىتمام 
: ، لقد أدت الدراسة الدشار إليها سابقاً إلى التوصل إلى عدة نتائج من أهمها(3)بالعاملين

 .على الددراء أخذ التنوع الدوجود بين الأفراد من الحاجات والرغبات،الأىداف والدوافع

          الأخذ بعين الاعتبار العلاقات الغير رسمية ولستلف الديكانزمات الدتعلقة بالاتصال 
 . (1)ودينامكية الجماعة

النظر إلى الدؤسسة على أنها نظام اجتماعي أو لرموعة من الأنظمة الاجتماعية          
 قائمة في داخل كل مؤسسة

(2) . 

التركيز على القاعدة العريضة للمشرفين من حيث الإعداد، التدريب، الاختيار لأجل 
 .(3)إحداث التكامل

        لقد ساهمت ىذه الحركة في تطور إدارة الدواد البشرية انطلاقا من أن الدورد البشري 
يجب إسعاده  وتلبية حاجاتو الإنسانية من أجل تحقيق أىداف الدؤسسة والفرد العامل معاً 

، حيث كان الفضل في ذلك (4)ويتجلى ذلك في تحيق الرضا الوظيفي وزيادة إنتاجيو العامل
تلك الدؤشرات الجديدة التي جاءت بها حركة العلاقات الإنسانية ولكنها لم " التون مايو"إلى 

:  تسلم من الانتقادات وتتضح في النقاط التالية

                                                 
(3)

                                  17،ص 2000،انذار انجايعيح نهطثاعح وانُشر،الاتراهًيح يصر،إدارة الموارد البشريةراویح محمد دسٍ،  
(1)

 Jean-Michel Tardieu; Les Technique de  Gestion, Collection DCM TOP Edition;Pari,1980,   

p 204. 
(2)

 .20،ص 2003 ،دار هىيح نهطثاعح وانُشر، تىزریعح انجسائر،مبادئ الإدارةجًال انذیٍ نعىیساخ، 
(3)

رسانح يقذيح نُيم شهادج انًاجسرير،كهيح  " دراست حالت مدیریت الصيانت بالاغواط–الاستثمار في الموارد البشریت " يثق أتى تكر  

 .8،ص2002انعهىو الاقرصادیح وعهىو انرسيير،جايعح انجرائر،
(4)

 8،ص 2002،عانى انكرة انذذیث، ارتذ الاردٌ،إدارة الموارد البشریت مدخل استراتيجييؤیذ سعيذ سانى وعادل دردىش صانخ، 
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          اعتماد  الددخل على السلوك الدبسط للسلوك الإنساني بفكرة ان العامل السعيد 
 . ذلك الذي يعمل بجد وىذا غير مؤكد

         فشل مدخل العلاقات الإنسانية في أخذ الفروق الفردية في الاعتبار فكل فرد يعُد 
والفرد كائن معقد وذو حاجات لستلفة فالذي يحفز الفرد العامل قد لا . حالة فردية ومتميزة

 .يحفز الفرد العامل الأخر

       الفشل في إدراك الحاجة إلى كل من ىيكل العمل والسيطرة على سلوك الإفراد 
بإهمال مدخل العلاقات الإنسانية أهمية الإجراءات والدعايير وقواعد العمل اللازمة لتوجيو 

. الأفراد اتجاه تحقيق أىداف الدؤسسة
 :  النموذج البيروقراطي2.1.4

         يفترض النموذج البيروقراطي أن الناس غير عقلانيين وأنهم انفعاليون في أداء 
أكثر العلماء قرباً " ماكس فيبر"أعمالذم لشا يجعل الاعتبارات الشخصية ىي السائدة، ويعتبر 
ىذا الاتجاه على " ماكس فيبر"من الاتجاه البيروقراطي في دراسة الإدارة و للتنظيم، ولذذا بنى 

: (1)الدبادئ التالية
  ىو أساس الأداء الناجح للأعمال والوظائف: التخصص وتقسم العمل .
ضروري لتحديد العلاقات بين الدديرين ومرؤوسيهم:  التسلسل الرئاسي .
 مطلوب لتحديد واجبات وحقوق العاملين:  نظام القواعد .
مطلوب لشيوع الدوضوعية والحيدة في التعامل:  نظام العلاقات غير الشخصية .
نظام اختيار وترقية العاملين يعتمد على الجدارة الفنية للقيام بالعمل  .

: يسلم ىو أيضا من الانتقادات  ومنها  ولكنها ىذا النموذج البيروقراطي لم
 .تضخم الأعباء الروتينية

 . عدم اعتناء العاملون بصالح الدنظمات، واىتمامهم فقط باستيفاء الإجراءات

. القضاء على روح الدبادأة والابتكار والنمو الشخصي
 

                                                 
(1)

 34يرجع ساتق،  ص ت، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراأدًذ ياهر،  
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 (:Maturity theory) نظرية النضج 3.1.4
، أىم ما قدمو للفكر الإداري ىو ىذه "كريس ارجريس"         صاحب ىذه النظرية 

إن جميع الأفراد أسوياء  ويبحثون عن مواقف يطهرون فيها "... النظرية والتي يقول عنها 
( Personality )نضجهم وتحملهم للمسؤولية ويستخدم كريس مصطلح الشخصية

كمترادفات، حيث يرى أن مصطلح الشخصية يشتمل على  (self )ومصطلح الذات 
سلوك الإنسان ومشاعره وأقوالو وأفعالو وأحاسيسو وأسلوب تفكيره، أما مصطلح الذات 

فيشيران إلى الجوانب التي يعيها الفرد وزيادة معرفتو  (Self Concept)والوعي بالذات 
بذاتو، ويعتبران عنصرين مهمين في تطور شخصية الإنسان  وتطور مستوى أدائو التنظيمي 

...(1) " 
والتي  (Bakke )"باك"اشترك فيها مع زميلو " لكريس أرجريس"      كما توجد نظرية 

الانصهار،   عاماً فيشار إليها بنظرية الاندماج أو20جاءت بعد دراسة استغرقت أكثر من 
وكان الذدف منها ىو  إيجاد نظرية متكاملة للسلوك الإنساني تكون قادرة على فهم السلوك 

التنظيمي والتنبؤ بو وضبطو، وتعتمد ىذه النظرية على الفرد والدنظمة،والدشكلة على حد 
ىي كيف لصمع بين الافراد باختلاف قدراتهم ومعتقداتهم " كريس ارجريس"و" باك"رأي 

ولصعلهم يتعاونون في لستلف النشاطات بشكل يحقق لصاح الدنظمة ورضاىم في الوقت 
. نفسو

      إن مرحلة الانصهار تفترض ان ىناك وجود أىداف شخصية للإفراد  منفصلة عن 

: (2) كما تفترض أن ىناك مرحلتين للسلوك تعملان في وقت واحد هما. أىداف الدنظمة
 (.Social  process )مرحلة سلوك الدنظمة أو الدرحلة الاجتماعية 

 (.Personal process )مرحلة سلوك الفرد أو الدرحلة الشخصية 

     إن ىاتين الدرحلتين تنصهران في وقت واحد ، حيث يسعى الفرد إلى تحقيق ذاتو 
. والدنظمة إلى تحقيق أىدافها

 
                                                 

(1)
 81،ص 2006، 1، دار الاعلاو ،الادرٌ،طرواد الفكر الإداريإتراهيى تذرشهاب ا نخانذي،  

(2)
 83انًرجع َفسه ،ص  



 المؤسسةفي  البشريةالمقاربات النظرية في تسيير الموارد ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  الفصل الرابع

  القسم النظري ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الأول 

 

87 

  :(3)  النظرية المعرفية4.1.4
تؤكد ىذه النظرية على إثارة عدم التوزان الدعرفي كوسيط للتحيفظ  لتعلم شيء جديد، "..          

" حول التنظيم ،التكييف،والدخططات، تبعاً لقول  (Piaget-بياجيو  )وىذا متسق مع أفكار 
فإن الاشخاص عندما يواجهون تعارضاً مابين شيء جديد وشيء قد عرفوه مسبقاً فإن " بياجيو 

...". حالة من عدم التوازن تنشأ لديهم لشا يدفعوىم الى لزاولة التخلص من ىذه الحالة وتحقيق التوازن
 :  النظرية الإنسانية 5.1.4

أن الأشخاص يتم تحفزىم  (  Abraham Maslow )بين ابراىام ماسلو           
من خلال الاحتياجات الشخصية لإظهار اىتمامات طبيعية لزددة، والتي قام بتصنيفها 

: (1)ىرمياً وقد عرض خمس مستويات ىي
  .(كالأكل وما إلى ذلك)الحاجة الفسيولوجية 

 .(كالحماية من الإهمال )الحاجة إلى الأمن 

 .الحاجة إلى الانتماء والحب والحاجات الاجتماعية

 .(كالدكانة الاجتماعية وما شابو ذلك )الحاجة إلى تقدير الذات 

 .(..كالإبداع  )الحاجة إلى تقدير الذات 

فقد قدم تصنيفاً على منوال ماسلو بدرجة عالية يحتوي  "   Alderferالدرفر "      أما 

 :   (2)على ثلاثة انواع من الحاجات وىي
 .وىي تدثل الحاجات الفسيولوجية عند ماسلو : Existence Needsحاجة البقاء 

وىي تدثل حاجة الانتماء والحاجات  :  Relatedness Needsحاجة الانتماء 
 .  الاجتماعية وجزء من الحاجة إلى التقدير

وىي تدثل الجزء الدتبقي من الحاجة إلى التقدير   : Growth Needsالحاجة إلى النمو 
.       ثم حاجات تقدير الذات

                                                 
(3)

 75 ،يرجع ساتق ،ص الدافعية والذكاء العاطفي وآخروٌ ، شدسيٍ أتى ریا 
(1)

 124يرجع ساتق، ص ، علم النفس الا جتماعيدايذ ظهراٌ ،  
(2)

 144يرجع ساتق، ص ت، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراأدًذ ياهر،  
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      إن الترتيب الذرمي ىذا يعطينا فكرة واضحة عن أهمية كل حاجة بالنسبة للإنسان 
.  ومكانتها من الإشباع 

وعلى ضوء ىذه الدساهمات النظرية نستطيع إدراج لسطط للسلوك الإنساني في الشكل 
 (4-1)الشكل :                              (1)التالي

  
                                   

 
 

                                  
 
 
 

: (2) لصد ضمن عناصر السلوك الفردي، التعلم و الدافعية وفحوى العنصرين ىي(4-1)من الشكل 
 وىو الدوضوع الذي يفيد العاملين في فهم كيف يكتسب العاملون :التعلم  -1

 .سلوكهم،وكيف يدكن تقوية أو إضعاف أنماط معينة من السلوك

 وىي موضوع يفيد في فهم العناصر التي تؤثر في رفع حماس ودافعية :الدافعية -2
العاملين،وفي التسلح ببعض الأدوات والدهارات التي يدكن من خلالذا حث العاملين 

 .ورفع حماسهم في أعمالذم

 
 
 
 
 

                                                 
(1)

 45يرجع ساتق، ص ت، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهاراأدًذ ياهر،  
(2)

 46َفس انًرجع ،ص   

 

: عناصر السلوك الفردي

 ألإدراك .
التعلم  .
الدافعية  .
الشخصية  .
الاتجاهات  .

 

: عناصر السلوك الجماعي

جماعات العمل .
القيادة  .
الأتصال  .

 

: نواتج  السلوك

الأداء .
الرضا والضغوط  .
التطوير التنظيمي  .
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 :ج ـــخلاص

في شكل حوصلة لأىم النظريات التي تجمع (الفصل الربع )تم تقديم ىذا الفصل           
بين التكوين والدافعية من حيث الذدف والدضمون بدءً بمدرسة العلاقات الإنسانية مرور 

 ثم نظرية النضج ثم النظرية الدعرفية ومن خلال عرض ىذه الدقاربات يبالنموذج البيروقراط
. النظرية الدختلفة في الشكل والدتفقة في الدضمون

        أن الذدف منها تنمية الدهارات والخروج بكفاءات تخدم الدؤسسة والمجتمع وتجعل 
. الدولة تثق باليد العاملة الوطنية

      وكل ما تم تقدمو لا يحرج عن نطاق نظرية تدرج الحاجات لكل فرد عاملًا 
بالدؤسسات الجزائرية عامة وقطاعي التربية و الصحية بصفة خاصة،لأنها نظريات جمعت بين 

. معاً  (العامل)أىداف الدؤسسة والفرد 
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 :تمـــهيد 
 لذا قُرر تدريسها في فروع لستلفة   أهمية بالغة في الدراسات العليا إف الدنهجية تكتسي        

وىي مادة . ،علم النفس،علم الاجتماع،التاريخخاصة العلوـ الإنسانية و الاجتماعية كالقانوف
حديثة و مستقلة، أي أنها ليست لستصة بدادة معينة أو فرع معتُ وإنما مادة مشتًكة في كل 

.  (1)من النظرية (التخصص)الدواد الددرّسة  في الفرع 
       أما البحث في العلوـ الاجتماعية يختلف عن غتَه في المجالات الأخرى من أف الفرد و 

المجتمع  الذي يعيش فيو ملئ بالدستجدات، أضف إلى ذلك الخلفية التاريخية للشخصية والدكانة 
الاجتماعية والدعتقدات التي بريك بخيط في ظاىره رفيع ولكن باطنو سميك بقوة الرجوع إليو 
والتمسك  بو إلى حد الذلاؾ، كل ىذا يجعل من البحوث الاجتماعية ذات أهمية بدكاف لا 

تكتمل صورىا في بحث أو بحوث ولوا قضى الإنساف عمره وىو يبحث في ظاىرة ما استطاع أف 
 .يغطيها أو يتوصل إلى نتيجة نهائية فيها

         في ىذا البحث أراد الباحث أف يثتَ غريزة البحث في لراؿ الخدمة الاجتماعية بصورة 
عامة والخدمة الصحية بصفة خاصة لدا لذا من واقع خاص في الأوساط الاجتماعية الدختلفة 

بحيث أف العمل في المجاؿ الصحي يتطلب مهارة وكفاءة متميزة حتى يستطيع أف يلق صدا جيد 
في المحيط الاجتماعي الذي يعمل لأجلو، و بناء على ما تقدـ جاء ىذا البحث لتسليط الضوء 

على مؤسسة صحية لعلو يستطيع أف يخرج الاىتمامات التي تقوـ بها من أجل الخدمة 
. الاجتماعية بواسطة اىتمامها بدوردىا البشري

 
 
 
 
 

                         
(1)

 5، ص2003،دار الهدي للطباعة والىشز، عيه مليلة،الجزائز،،هٌهديت إعذاد بحج علويكمال أيث مىصىر،ابح طاهيز 
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: النظرٌة للدراسة المداخل5-1
 

الوظٌفً  الاتجاه
(1)

: 
 الاجتماعي، السلوؾ أو الاجتماعي، النشاط على الدتًتبة النتيجة ىي الوظيفية إف      

 الاجتماعية، والبناءات الثقافية، بالأنماط العلوـ الاجتماعية في الوظيفية ترتبط ما وغالبا

 التفاعل أو النّسق، أو بناء الدوقف، على تأثتَىا ضوء في النتائج ىذه إلى وينظر والابذاىات،

العمليات  إلى للإشارة الوظيفية مصطلح الاجتماع علماء ويستخدـ الأشخاص، بتُ
 .أخرى ووظائف الجماعة، وبناءات والأفعاؿ، الاجتماعية،

اعتبر ولقد         نحتكم الذي الدقياس أنّو يقدـ حيث من الأهمية بالغ الوظيفية مفهوـ ُُ

. النّسق داخل الدينامية والعمليات العوامل أهمية برديد في إليو،
  عندما " متَتوف " فعل مثلما والتنقيح، التعديل من الكثتَ إلى الدفهوـ تعرض وقد        

 بدراسة ويهتم ، الديدانية الدراسة من الدعلومات جميع في بالدعايشة الدلاحظة بدعطيات اىتم

 ، الاجتماعي والفعل ، والأنساؽ ، والأنظمة ، الدؤسسات  مثل من المجتمع واسعة قطاعات
 .الخ... الاجتماعي ،والدوقف والدركز ، والدور الاجتماعية، والحاجة

 ليفسر كيف العمل تقسيم ونظاـ ، والتضامن كالتوازف أخرى مفاتيح التحليل ىذا ويستخدـ

 وحدات تتطور كيف ليوضح التنافس مفاتيح جانب الوجود إلى في الاجتماعي النظاـ يسمر

 : وىي زوايا على التحليل ىذا ويرتكز ، الواحد النظاـ

 ونمو تفستَ في الداروينية بالنظرية متأثرة حيوية تطورية زاوية خلاؿ من المجتمع برليل 1-

 . فيو تعيش الذي مع المحيط تتكيف وكيف ، الأحياء وارتقاء

 تتًابط كيف موضحا التكنولوجيا بتطور متأثرة آلية ميكانيكية زاوية من المجتمع برليل 2-

 .الأخرى الأجزاء وظائف ببقية وارتباطها الآلي داخل الجهاز جزء كل ووظيفة الدكنة الأجزاء
 
 

                         
(1)

 (195،196 )ص .ص ، (ت .د)مصر، للكتاب، المصرية الهيئة ،الاجتماع علم قاموس ،غيث عاطف محمد - 
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: (1) الوظٌفً الاتجاه البنائً
 للمجتمع بالنسبة البدء، نقطة ىي والاجتماعية الثقافية العناصر أف بارسونز           يرى

:  قضايا منها إلى يرجع لعناصره، الدائم رغم التغتَ المجتمع، بقاء أف ويرى. ككل
 لضماف متجددة وجود موارد وضرورة.الاجتماعية والبيئة الفيزيائية البيئة بتُ للتوازف، نماذج توفر

 .حياتو

 .الأدوار في المجتمع توزيع

 .المجتمع في الدختلفة والجماعات الأفراد بتُ اتصاؿ طرؽ إيجاد

 .الاشتًاؾ في الأىداؼ

 .معتُ بدستوى اجتماعي نظاـ وجود
:   المنهج المستخدم 5-2

لإجراء بحث أو دراسة موضوع ما ، لابد من انتهاج منهج معتُ للدراسة فبدوف برديد  
الدنهج الوصفي "وقد استخدمنا في بحثا ىذا . الدنهج من طرؼ الباحث، لا يستطيع بلوغ النتيجة

طريقة من طرؽ التحليل والتفستَ بشكل علمي منظم من أجل " ، والذي يعرؼ بأنو"والتحليلي
 ". (2)الوصوؿ إلى أغراض لزددة لوضعية اجتماعية، أو مشكلة اجتماعية

لوصف  تتكامل التي البحثية الإجراءات لرموعة" بأنو الوصفً المنهج وٌعرف
 كافيا ودقيقا برليلا وبرليلها ومعالجاتها، وتصنيفها والبيانات الحقائق جمع على اعتمادا الظاىرة

)"البحث لزل)  الدوضوع أو الظاىرة عن وتعميمات نتائج إلى ،والوصوؿ دلالاتها لاستخلاص
3) ( 

من خلاؿ ىذا التعريف يتضح أف الدنهج الوصفي التحليلي لا يصف الظاىرة  أو الدوضوع         
فحسب، بل يذىب إلى ابعد من ذلك فيحلل ويفسر ويقيم، من أجل الوصوؿ إلى تعميمات يكوف 

.  التحليل والتفستَ ىلذا معتٌ، كما يهتم الدنهج الوصفي التحليلي بوصف كل ما ىو كائن إضافة عل
 

                         
(1)  Nicole Del ruelle –Vosswinkel :Introduction A la Sociologie 

Générale,Edition de 

L'université de Bruxelles ,Belgique ,1987,p43. 
(2)

، ديىان المطبىعات الجامعية ، الجزائز، مناهج البحث العلمً وطرق إعداد البحوث عمار بىحىش ومحمد محمىد الذويبات، 

 .129 ، ص 1995
3)

 59، ص2000،دارالكتاب الحديث، الكويت،رؤٌة تطبٌقٌة مبسطة- منهج البحث التربويبشير صالح الرشيدي، 
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 كلود برنار أن العلم يجب ألا يسبق في ذىن العالم بمذىب فلسفي ويرى              ".. 
ولكن  ليس معنى ذلك أن تكوين المناىج  يجب أن يكون .. معين  يسير وفقاً لو في أبحاثو 

ذلك لأن العالم المتخصص في مجال محدود، لا يستطيع عادة أن ..من شأن العالم وحده 
"   1..يتبين الروابط الجامعة بين ميادين العلوم والمعارف المختلفة

حتى يستطيع كشف البيانات الددرجة في الحاسوب 2استخدم الباحث المنهج الإحصائي      
بلغة الأرقاـ، ونظراً  لاف بحثنا يحتاج إلى منهج يصف ويحلل، وجدنا خصائص الدنهج الوصفي 

التحليلي تتماشى وموضوع دراستنا، لذا استخدمنا في بحثنا ىذا الدنهج لكشف سلوؾ عينة الدراسة 
. وتفستَ النتائج الدتوصل إليها بتُ متغتَي الدراسة عبر فروض ومؤشرات اختارتها لدعالجة ىذا البحث 

: فرضٌات الدراسة 5-3  
على ضوء الدراسات السابقة ومن خلاؿ أىداؼ البحث تم استخراج فرضيات الدراسة   

الدنبثقة من التساؤلات الفرعية التي طرحتها في الفصل الأوؿ حيث يتم الإجابة عنها وفق 
 : الفرضيات التالية

الفرضية الأولى 
التكىيي التكويلي والترليت في الوؤسست الدسائريت   بيي علالت تىخذ       

الفرضية الثانية 
تعسي إلً (التربيت والصحت)تىخذ علالت بيي المطبعيي              

 .البراهح التكىيٌيت وأهويتهب ببلٌسبت للعبهل

الفرضية الثالثة 
 .للترليت دور في تلبيت حبخبث العبهل الوبديت والوعٌىيت               

الفرضية الرابعة 
تعسي (التربيت والصحت)تىخذ فروق راث دلالت إحصبئيت بيي المطبعيي              

. إلً هذة وهحتىي الذوراث التكىيٌيت

الفرضية الخامسة 
التربيت )تىخذ فروق راث دلالت إحصبئيت بيي المطبعيي            

. تعسي إلً طبيعت العول وهىاكبت التطىراث الحذيثت(والصحت

 

                         
1

 33، ص  1982، 6،وكالة المطبىعات عبد الله حَزامي ،الكىيث، ط أصول  البحث العلمً ومناهجهأحمد بدر،  

 
2

 (33،34 )ص.المزجع وفسه ، ص 
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 :منهجٌة البحث والإجراءات المٌدانٌة 5-4
 
 :الأولى المرحلة- أ

 علاقة لذا التي النظرية الدعلومات وتشتمل جمع البحث في الأولى الخطوة                 وتتمثل

 حوؿ والخبرة واستشارتهم الاختصاص ذوي و مناقشة; بالغة أهمية ذات وىي البحث، بدوضوع

 . الدراسة موضوع مع تلاءما الأكثر النظرية الدعلومات

 : الثانٌة المرحلة - ب
 : يلي ما اشتملت على الدعمق،وقد الوصف مرحلة وىي   
 .الرئيسي التساؤؿ من انطلاقا الدراسة تساؤلات وصياغة برديد -

 .عينة البحث لأجل اختيار ولشيزاتو خصائصو وتعتُ البحث لرتمع وبرديد ضبط -
 :البحث، حيث استخدـ الباحث الأدوات التالية مشكلة لدراسة الدناسبة الدنهجية الأدوات اختيار -
 .(دليل الدقابلة) الدقابلة  -الاستمارة 

  :الثالثة المرحلة - ج
 الاستمارة ،دليل مقابلة: تصميم الاستمارات

 : (الاستبيان)الاستمارة .1

العلوـ  في خاصة البيانات جمع في الدستخدمة الأدوات أكثر من الاستمارة          تعد
 تسلم أو بواسطة البريد وترسل لزددا إعدادا تعد التي الأسئلة من لرموعة عن عبارة الاجتماعية،فهي

.  (1)   نياً  إعادتها ثم إجاباتهم لتسجيل الدختارين الأشخاص إلى
بالنسبة .توزيع الاستمارات على العينة عن طريق رؤساء الدصالح الدباشرين والدراقبتُ الطبيتُ     تم

للقطاع الصحي، أما بالنسبة لقطاع التًبية والتعليم على مصالح التفتيش بالنسبة للتعليم الابتدائي 
 .والدديرين للتعليم  الدتوسط

      بعد توزيعها تم جمعها وترميزىا وإدراجها ثم برليل وتفستَ البيانات والتعليق على  النتائج 
وىي الأسئلة المحضرة مسبقاً للمسؤوؿ عن الدؤسسة في شكل أسئلة : (دليل المقابلة)المقابلة  .2

قليلة ومركزة حوؿ مهاـ الدؤسسة  وسبل العمل فيها،وقد تكوف مباشر أو بطريقة غتَ 
 .(الدسؤوؿ)وتكوف الاسئلة لستصر ودقيقة نظراً للمهاـ الإدارية الدتًتبة على الددير.مباشرة

                         
(1)

 115،ص 2001، المكتب الجامعي الحديث ، الخطىاث الوٌهديت لإعذاد البحىث الاختوبعيت–البحج العلوي محمد شفيق ،  

يتكوف لرتمع البحث من الدوظفتُ الذين خضعوا لتكوين لأجل : مجتمع البحث   5- 5  
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التًقية من القطاعتُ، قطاع التًبية والعليم وقطاع الصحة والذين لذم خبرة مهنية تساوي أو تفوؽ 
.  (يستثتٌ من المجتمع العماؿ الدهنيتُ وعماؿ النظافة وعماؿ الإدماج الدهتٍ )خمس سنوات

تتوفر الولاية على : بىلايت أدرارالتربيت والتعلين لوحت عي لطبع  :  5-1- 5
والأحياء التابعة لذا عن مدرسة ابتدائية وكذلك  (28)عدة مؤسسات تعليمة عبر كل البلديات

متوسطة في بعض الأحياء البعيدة نوعاً ما عن مدراس البلدية والآىلة بالسكاف ،أما الثانويات 
 .أنظر الدلاحق.تتوفر عليها سوى كانت واحدة أو اثنتتُ (11)فكل الدوائر

يتكوف القطاع الصحي  : لوحت عي المطبع  الصحي بىلايت أدرار : 5-5-2
 مستشفيات وسبعة مؤسسات عمومية جواريو تتوزع 5 مؤسسة صحية منها 12بولاية أدرار من 
: كالآتي  ( بلدية28 دائرة إدارية تشمل 11)على تراب الولاية

هؤسست  عوىهيت الوكبى 

استشفبئيت 

هؤسست عوىهيت 

 خىاريت 

هدوىع الىحذاث 

الصحيت 

 4 2 2ادرار 

 2 1 1اولف 

 1 1/ برج ببخي هختبر 

 3 2 1تيويوىى 

 2 1 1رلبى 

 12 7 5الودوىع 

ـ حيث كاف تابعاً للقطاع الصحي ببشار 1949ادرار منذ ]بدأ العمل في القطاع الصحي 
 . (منطقة الثورة)
حيث  (الدوظفتُ في القطاعتُ)تمثلت عينة في لرموعة من العاملتُ: عيٌت البحج - 5-5-3

اختتَت عينة عشوائية من لرتمع الدراسة ونظرا لشاسعة الدنطقة قيد الدراسة وكبر حجم القطاعتُ 
ونظرا لتجانس أفراد المجتمع من حيث الدطلب في التًقية والحق في التكوين أخذ الباحث عينة 

.  مفردة توزعت على القطاعت580ُعشوائية وىذا بعد الدراسة الاستطلاعية للقطاعتُ تعدداىا 
يوضح توزيع الاستمارات ونسبة الردود :(5-01)الجدول رقم 

الٌسبت 

 الصبلحت للتحليل الوئىيت
الٌسبت 

 الابعبد الوئىيت
الٌسبت 

 التىزيع الردود الوئىيت

95.24 % 300 4.76% 15 %54.31 315 350 

96.15% 200 3.85% 8 %35.86 208 230 
95.60% 500 4.40% 23 %90.17 523 580 

. نسبة مقبولة وبإمكاننا إجراء البحث الديداني %95.60  ومن خلاؿ نسبة الردود نقوؿ أف نسبة 
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استخدـ الباحث الأداة الأكثر استخداماً في البحوث الإنسانية :  أداة البحج5-6
  حيث"الاستمارة"والاجتماعية نظرا لسهولة استخدامها والدناسبة لتحقيق أىداؼ الدراسة ىي 

حيث . من الأسئلة الأولى لكشف خصائص العينة والثانية لدعرفة ابذاىاتها نوعتُاحتوت على 
اعتمد الباحث لدعرفة ابذاه العينة على مقياس ليكرب الخماسي وذلك بوضع بدائل لتحديد مدى 

 .الدوافقة على العبارات أو الفقرات للأبعاد الدختلفة
وتشمل خمسة درجات   : (الاستبيبى) درخبث الاستوبرة 5-6-1

غير موافق تماماً غير موافق محايد موافق موافق تماماً العبارة 
 01 02 03 04 05الدرجة 

 

    :  حذود البحج7- 5
. شملت عينة الدراسة من قطاع التًبية وقطاع الصحة بولايةادرار :حدود بشرية .1

طبقت الدراسة  على بعض الدؤسسات التابعة للمديريات على مستوى : حدود مكانية .2
 .القطاعتُ بولاية ادرار

 :شملت مرحلتتُ هما : حدود زمنية  .3

 .2014-12-15 إلى 2014-11-30مرحلة استطلاعية بتاريخ  -

 2017-12-30 إلى 2017-04-15مرحلة التطبيق  بتاريخ     -

 
: ثبات وصدق أداة البحث 5-8
عرضت الاستمارة على  أساتذة من قسم العلوـ الاجتماعية وابدوا برأيهم : الصدق الظاىري.1

.  والقائمة في الدلاحق ، وعلى توجيهاتهم عدلت الأخطاء وصممت الاستمارة وكذلك دليل الدقابلة
 وىي 0.89استخدـ الباحث الفاكرونباخ لمحاور التكوين وأعطت نتيجة :  صدق الأداة.2

.نتيجة مقبولة ويدكن الاعتماد عليها في تقديم الاستمارة النهائية للعماؿ
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 تحليل البيانات الشخصية.2

 

  المبحوث جنسيوضح  (5-02 )الجدول رقم 
 

  %الٌسبت الوئىيت التكرار
% الٌسبت الوئىيت

 الوعبر عٌهب
% الٌسبت الوئىيت

 الوتراكوت

 54.6% 54.6 % 54.6 % 273 ركر 

 100.0% 45.4 % 45.4 % 227 أًثً

  100.0 % 100.0 % 500 الودوىع

والرسم البياني أدناه نقرأ أف العينة التي خضعت للاستقصاء  (5-02)    من خلاؿ الجدوؿ رقم  
  273بالنسبة لعدد الذكور في العينة يساوي : توزعت على الجنستُ حسب نتائج الجدوؿ رقم  كالتالي 

 عاملة 227أما عػدد الإناث في العينة الدستقصاة  %.  54.6: عاملًا أو موظفاً أي بنسبة تقدر بػ
وعلى ضوء ىذه النسب فإف نسبة الذكور و نسبة الإناث متقاربة . % 34.2أو موظفة، بنسبة تقدر 

 .
 

( 5-1)الرسم البياني رقم 
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المبحوث سنيوضح   (5-03 )الجدول رقم   
 

 %الٌسبت الوئىيت التكرار
% الٌسبت الوئىيت

 الوعبر عٌهب
% الٌسبت الوئىيت

 الوتراكوت

 ]35-25] 144 %28.8 %28.8 %28.8 

]45-35] 158 %31.6 %31.6 %60.4 

]55-45] 150 %30.0 %30.0 %90.4 

 100.0% 9.6% 9.6% 48  فما فوق55من 

  100.0% 100.0% 500 الودوىع
 

أعلاه أف العينة  تتوزع على الفئات العمرية الأربعة وكاف  (5-03)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم  
أما  عدد .  28.8%عاملا  أي بنسبة تقدر بػ  144 يساوي [25-35[عدد العماؿ في الفئة  العمرية 

أما  عدد العماؿ في .31.6% عاملا  أي بنسبة تقدر بػ 158يساوي [35-45[العماؿ في الفئة  العمرية 
أما  عدد العماؿ في الفئة  .30.0% عاملا  أي بنسبة تقدر بػ 150يساوي [45-55[الفئة  العمرية 

 وعلى ضوء ىذه النسب يتبتُ من .9.6%عماؿ  أي بنسبة تقدر بػ  48 يساوي فما فوق55من العمرية 
أي في العقد  الرابع والخامس من [35-45[ أف اكبر نسبة ىي  الفئة العمرية (5-03)خلاؿ الجدوؿ رقم 

وىذا راجع لاف معظم العماؿ فضلوا التقاعد .  فما فوق55 من العمر، واف أصغر نسبة ىي الفئة العمرية
. والتقاعد الدسبق وخاصة في قطاع التًبية والتعليم

 .(5-2)الرسم البياني رقم ويتضح ىذا جلياً في 
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لممبحوث العائمية الحالةيوضح  (5-04 )الجدول رقم   

 
  %الٌسبت الوئىيت التكرار

% الٌسبت الوئىيت

 الوعبر عٌهب

الٌسبت 

% الوئىيت

 الوتراكوت

(ة)اعسة   120 %24.0 %24.0 %24.0 

(ة)هتسوج  368 %73.6 %73.6 %97.6 

(ة)هطلك  12 %2.4 %2.4 %100.0 

  100.0% 100.0% 500 الودوىع

أف الوضع العائلي للعينة شبو مستقر حيث يغلب عدد الدتزوجتُ ،  (5-04)يظهر من الجدوؿ رقم 
  بينما بلغ عدد العزاب  73.6% أي بنسبة تقدر بػ  368ويظهر في الجدوؿ رقم  الدتزوجتُ يساوي 

 .2.4%و بنسبة تقدر بػ   12بينما بلغ عدد الدطلقتُ . 24.0% بنسبة  تقدر بػ120

السعميمي المسسوو يوضح  (5-05 )الجدول رقم   

 

  %النسبة المئوية السكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنها المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المسراكمة

 %80. %80. %80. 4 ابسدائي 

 %14.6 13.8% 13.8% 69 مسوسط

 %52.2 %37.6 %37.6 188 ثانوو 

 %95.4 %43.2 %43.2 216 جامعي

 %100.0 %4.6 %4.6 23 عميا دراسات

  %100.0 %100.0 500 المجموع

أف الدستوى الدراسي  يتوزع  على الدستويات الخمسة،  (5-05)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم      
عماؿ ، أي  4فعػدد أفراد العينة ذوي الدستوي الابتدائي يساوي .حيث تتوزع  ىذه الدستويات التعليمية

 عاملًا، أي بنسبة تقدر 69أما عػدد أفراد العينة ذوي الدستوي التعليمي الدتوسط .   %80.بنسبة تقدر بػ 
 عاملًا، أي بنسبة 188أما عػدد أفراد العينة ذوي الدستوي التعليمي  الثانوي  يساوي .    13.8%بػ 

عاملًا أي بنسبة  216أما عػدد أفراد العينة ذوي الدستوي التعليمي  الجامعي  يساوي. %37.6تقدر بػ 
أي بنسبة تقدر بػ  23أما عػدد أفراد العينة ذوي الدستوي التعليمي دراسات عليا . %43.2تقدر بػ 

وىذا راجع إلى الاىتماـ الكبتَ الذي .فالدستوي التعليمي الجامعي  ىو السائد في عينة البحث.    4.6%
. أصبح سكاف الدنطقة يرسلوف أولادىم للتعليم ذكور وإناث



  الإجراءات المنهجية  للدراسةــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــ الخامسالفصل

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  (الخدمة مدة )العمل سنواتيوضح  (5-06 )الجدول رقم 

 

  %النسبة المئوية السكرار

 %النسبة المئوية
 عنها المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المسراكمة

 ]10-5] 84 16.8% 16.8% 16.8% 

]15-10] 49 9.8% 9.8% 26.6% 

]20-15] 23 4.6% 4.6% 31.2% 

]25-20] 82 16.4% 16.4% 47.6% 

 %100.0 %52.4 %52.4 262 فوق  فما 25 من

  %100.0 %100.0 500 المجموع

أعلاه أف العينة  تتوزع على خمسة فئات  (5-06)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم          
 : عاملا  أي بنسبة تقدر بػ262 يساوي فوق  فما 25 منو أف الفئة  الأولى ىي فئة  ،

52.4%                   . 

أما  الفئة   .%16.8:  عاملا  أي بنسبة تقدر بػ84 يساوي [5-10[أما  الفئة الثانية ىي فئة 
أما  الفئة الرابعة . %16.4: عاملا  أي بنسبة تقدر بػ 82يساوي [20-25[الثالثة وىي فئة 

 أما  الفئة الأختَة ىي فئة  .%9.8 :عاملا  أي بنسبة تقدر بػ 49 بػػ [10-15[ىي فئة
وىنا نقوؿ أف لازلت توجد الخبرة في الدؤسسات . %4.6:أي بنسبة تقدر بػ23:بػػػػ   [20-15[

. ذات الطابع الخدماتي والإنساني وىذا يبعث على  الاطمناف في القطاعتُ
 
 
 
 
 
 
 

 



  الإجراءات المنهجية  للدراسةــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــ الخامسالفصل

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 العمل قطاعيوضح  (5-07 )الجدول رقم 

 

  %النسبة المئوية السكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنها المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المسراكمة

 %60.0 %60.0 %60.0 300 السربية قطاع 

 %100.0 %40.0 %40.0 200 الصحة قطاع

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 لقطاع التًبية 3/5بعدد ،أعلاه أف العينة  تتوزع على القطاعتُ (5-07)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم  
وبالرغم من ىذه .%40.0 وبنسبة تقدر بػ200 بعدد 2/5وبعدد ،%60.0 وبنسبة تقدر بػ 300بعدد 

 .العينة الكبتَة نسبياً إلا أف قطاع التًبية ىو أضعاؼ قطاع الصحة،ولكن الذدؼ ىو الاىتماـ بالقطاعتُ

*( 1)في قطاع السربية الوظيفةيوضح  (5-08 )الجدول رقم 

 

 السكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنها المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المسراكمة

 
 

 %9.3 %9.3 %5.6 28 ادارو 

 %100.0 %90.7 %54.4 272( معمم،،سساا،مفست،مخبرو  )بيداغوجي

  %100.0 %60.0 300 المجموع

   %40.0 200 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

بتُ المجاؿ الإداري ، أعلاه أف عينة قطاع التًبية والتعليم تتوزع (5-08)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم  
بعدد ،%5.6 وبنسبة تقدر بػ 28  على التوالي بعدد (معلم،أستاذ،مفتش،لسبري)والمجاؿ البيداغوجي ؾ

 عاملا، وبالطبع الاجابة الدفقودة ىي 500وىذه النسبة من العينة الكلية %54.4 وبنسبة تقدر بػ 272
(. 5-07)أنظر الجدوؿ رقم  رقم .%40.0 وتشكل نسبة قدرىا200عدد أفراد قطاع الصحة

 
 
 

 

 



  الإجراءات المنهجية  للدراسةــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــ الخامسالفصل

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 *(2)في قطاع  الصحة الوظيفةيوضح  (5-09 )الجدول رقم 

 

 السكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنها المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المسراكمة

  26 5.2% 13.0% 13.0%(ع،م )العمومية لمصحة طبي ممارس 

 %79.5 %66.5 %26.6 133( ع،م)طبي شبه

 %100.0 %20.5 %8.2 41  دارو 

  %100.0 %40.0 200 المجموع

   %60.0 300 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

بتُ المجاؿ الإداري بعدد ، أعلاه أف عينة قطاع الصحة تتوزع (5-09)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم  
 العمومية للصحة طبي لشارس 26 والمجاؿ الطبي والشبو طبي  على التوالي بعدد %8.2 وبنسبة تقدر بػ41
 500وىذه النسبة من العينة الكلية %26.6 وبنسبة تقدر بػ 133بعدد ،%5.2 وبنسبة تقدر بػ (ع،ـ)

 وتشكل نسبة 300عاملا، وبالطبع الإجابة الدفقودة ىي عدد أفراد قطاع التًبية والتعليم 
وىذا العدد بتُ الطبي والشبو طبي يعتبر مقبولا في عيتنا .(5-07)أنظر الجدوؿ رقم  رقم .%60.0قدرىا

 مرافقتُ من الشبو الطبي وخاصة في 4لكل طبيب )البحثية، إذا نظرنا إلى الخارطة الصحية في الجزائر 
. وىي مبينة في الدلاحق(مصلحة الاستعجالات

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                         


 اختصبر لكلوت هتخصص" م "اختصبر لكلوت عبم ، و"ع " 



  الإجراءات المنهجية  للدراسةــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــ الخامسالفصل

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 (الصنف)العمل منصبيوضح    (5-10 )الجدول رقم 

  %النسبة المئوية السكرار 

 %النسبة المئوية
 عنها المعبر

 %النسبة المئوية
 المسراكمة

 %67.6 %67.6 %67.6 338( فوق  فما 11 ) طار 

 %96.8 %29.2 %29.2 146( 10-9 )سحكم عون 

 %100.0 %3.2 %3.2 16( دون  فما 8 )سنفيا عون 

  %100.0 %100.0 500 المجموع

أعلاه أف عينة الدراسة شملت الأصناؼ الثلاثة حيث  (5-10)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم  
 سحكم عون  ثم الصنف،%67.6وبنسبة تقدر بػ  عاملاً  338بلغ عددىم  (فوق  فما 11 )إطارالصنف 

 وبنسبة 16بعدد(دون  فما 8 )سنفيا عون   ثم الصنف،%29.2 وبنسبة تقدر بػ146 بعدد(9-10)
لشا يدؿ على أف التًقية في القطاعتُ سارية الدفعوؿ أضف إلى ذلك الدستوي التعليمي .%3.2تقدر بػ

 الجامعي لو الحظ الأوفر في ىذا الصنفولقطاع التًبية والتعليم والرسم البياني 

 

 

 

 

 

 .(5-3)الرسم البياني رقم 
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  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني

106 

:         الخــلاصة 
معرفة خصائص العينة قيد الدراسة ، ولقد تم نشر     في ىذا الفصل حاولنا 

الدعلومات حسب القيم الدوجودة  في ا لجدوؿ  بتًكيبة موحدة  وسلسة تظهر باللغة 
 أهميتو في البحوث الاجتماعية و لكن (3Spss)وىذا ناتج عن استخداـ البرنامج 

خصيصاً الجامعية منها يعطي للنتائج دلائل واضحة يستطيع  الباحث برليلها 
وتفستَىا بدوف تقصتَ  ، ولكن مع ىذا فإف النتائج الدتوصل إليها بعد القراءة من 

الخبرة - الحالة العائلية-الدستوى التعليمي- الجنس)الجداوؿ والدتعلق بخصائص العينة 
بالنسبة  (الوظيفة الدشغولة في كل قطاع- منصب العمل-  قطاع العمل–-الدهنية

للعمر  أف أفراد العينة معظمهم في العقد الرابع والخامس من العمر ،كذلك معظم 
أفراد العينة متزوجوف وىذا قد يبعث على الاستقرار في العمل وتقديم الأداء بشكل 

مريح،بالرغم بأف عينة البحث منقسمة إلى قطاعتُ ىامتُ في الدولة ولكن خصائص 
 .العينة أظهرت تقارب بتُ الذكور والإناث في العدد
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 والاجتماعية مه Scienceو علىم مه كلمة Statistical  الإحصائية مه كلمة Package الحزم مه  كلمة :  يعزف البزوامج بأوه البزوامج 

 ومجمىعها  الحزم الإحصائية في العلىم الاجتماعية  Socialكلمة  
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: تمـــهيد 
      تسعى الدؤسسات  إلذ  إيجاد نقاط اتفاؽ تجمع بين أىدافها وأىداؼ أفرادىا   وعملية التكوين تدهد 

الدؤسسات تبحث  في اكتشاؼ أساليب  أصبحت  الطريق للفرد العامل لدواجهة ظروؼ عملو، إذ 
ولكي تستطيع تلك الدؤسسات خاصة الخدماتية منها لابد لذا . وتقنيات جديدة للحفاظ على منسوبيها

من عماليات إجرائية تحفزيو لبلوغ الأىداؼ الدرجوة، والحفاظ على مواردىا البشرية و كذلك صيانة وتجديد 
. الوسائل الدستخدمة كل ىذا لابد لو من تخطيط ومتابعة للتطورات الحاصلة في ميداف العمل
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 تحليل الجداأل البسيطة. أوً 

 اٌرى٠ٛٓ دٚساخ ػذد٠ٛضر    (6-01 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %29.4 %29.4 %28.4 142 واحدة دورة 

 %77.6 %48.2 %46.6 233 دورتين

 %100.0 %22.4 %21.6 108 دورتين من أكثر

  %100.0 %96.6 483 المجموع

   %3.4 17 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة استفادوا من دورات تكوينية    (6-01)        نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
أما ، %46.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 233متعددة فالقسم الأوؿ استفادوا من دورتين بعدد
 أما القسم ،%28.4:  وبنسبة تقدر بػ142القسم الثاني استفادوا من دورة واحدة عددىم 
 17 في حين،%21.6:  وبنسبة تقدر بػ108الثالث استفادوا من أكثر من دورتين عددىم 

استفادوا  الدوالر يبن اي قطاع(6-1)والرسم  البياني رقم .%3.4 :وبنسبة تقدر بػ عاملًا لد يجيبوا
. من أكثر من دورتين

 
 

 (6-1)اٌشسُ  اٌث١أٟ سلُ 
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الحفاظ على  الدورات التكوينية إلذ أف الدؤسسة تسعى إلذ من الدستفيدين  نسبة ارتفاعو يرجع         
 لكي تعدد دورات التكوين من خلاؿ ، تساعدىم في أداء مهامهم و ـ و مهاراتوـخبراتو وتزويد موظفيها 

 .استمرارىا  الدؤسسة و إنجاح في تطوير و ايساهمو

 

 اٌرى٠ٛٓ غشع٠ٛضر    (6-02 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 
 %النسبة المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %15.5 %15.5 %15.2 76 المعمومات تجديد 

 %19.0 %3.5 %3.4 17 الأخطاء لمعالجة

 %76.3 %57.3 %56.0 280 الترقية لأجل

 %100.0 %23.7 %23.2 116 سبق ما كل

  %100.0 %97.8 489 المجموع

   %2.2 11 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة أدلوا بالغرض  من تكوين بحيث كاف    (6-02)        نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
أما الغرض الثاني فمتعدد كتجديد ،%56.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 280الغرض الأوؿ لأجل الترقية  بعدد

 أما الغرض الثالث ،%23.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ116الخ وبعدد ..الدعلومات ومعالجة الأخطاء والترقية 
 أما الغرض الرابع كاف لأجل معالجة ،%15.2 : وبنسبة تقدر بػ76كاف لأجل تجديد الدعلومات بعدد 

 . %2.2 :عاملا بدوف اجابة وبنسبة تقدر بػ11في حين بقي ،%3.4 : وبنسبة تقدر بػ17الأخطاء بعدد

 اٌرشل١ح ِٓ الاسرفادج٠ٛضر    (6-03 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %95.4 %95.4 %95.4 477 نعم 

 %100.0 %4.6 %4.6 23 لا

  100.0% %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة أجابوا أنهم استفادوا من الترقية بعدد    (6-03)         نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
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 عاملًا لد يستفيدوا من الترقية وبنسبة تقدر 23 في حين بقي منهم،%95.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 477
وىذا يدفعنا  إلذ  القوؿ أف الاىتماـ بالتحفيز والأخذ بنظريات العلاقات الإنسانية في . %4.6 :بػ

. القطاعين

 "ٔؼُ "الاخاتح وأد إرا٠ٛضر    (6-04 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %32.5 %32.5 %31.0 155 مرة 

 93.9% %61.4 %58.6 293 مرتين

 %100.0 %6.1 %5.8 29 مرتين من أكثر

  %100.0 %95.4 477 المجموع

   %4.6 23 المفقودة الإجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة الذين استفادوا من الترقية    (6-04)        نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
أما الذين استفادوا من الترقية مرة واحدة ،%58.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 293مرتين بعدد
 أما الذين استفادوا من الترقية أكثر من مرتين ،%31.0:  عاملًا وبنسبة تقدر بػ155عددىم  
 :وبنسبة تقدر بػ عاملًا لد يجيبوا 23 في حين،%5.8: عاملًا وبنسبة تقدر بػ 29عددىم 

4.6%. 

 ا١ٌّٕٙح اٌس١اج فٟ ٌٍرشل١ح اٌرششر طٍة٠ٛضر    (6-05 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %80.4 %80.4 %80.4 402 نعم 

 %100.0 %19.6 %19.6 98 لا

  %100.0 %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة أجابوا أنهم قاموا بطلب الترشح    (6-05)         نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 عاملًا لد يقدموا طلب الترشح 98 في حين منهم%80.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 402للترقية بعدد 
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وىذا يدفعنا  إلذ  القوؿ أف الوعي بالقانوف والحقوؽ موجودة بين العماؿ ،%19.6 :للترقية وبنسبة تقدر بػ
. والرسم البياني الدوالر يوضح طلب الترشح في القطاعين.في القطاعين

 
 
 

 (6-2)اٌشسُ  اٌث١أٟ سلُ 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

  ٠ٛضر ٌـ اٌرشل١ح وأد ً٘" ٔؼُ "الإخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر    (6-06 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 86.1% 86.1% 69.2% 346( الرتبة )المنصب في ترقية 

 يوضح  نوعي لمنصب ترقية
( مصمحة وحدة،مدير مسؤول،رئيس)

56 %11.2 %13.9 %100.0 

  100.0% 80.4% 402 المجموع

   19.6% 98 المفقودة الاجابة

   100.0% 500 المجموع

 (الرتبة)أف أفراد العينة أودعوا  بطلب للترشح للمنصب   (6-06)    نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 عاملًا أودعوا  بطلب للترشح للمنصب 56 في حين منهم%69.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 346بعدد 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 عاملًا لد يقدموا طلب الترشح للترقية 98  في حين منهم(مصلحة وحدة،مدير مسؤوؿ،رئيس )النوعي ؾ
 : عاملًا لد يقدموا طلب الترشح للترقية وبنسبة تقدر بػ98  في حين منهم،%19.6 :وبنسبة تقدر بػ

 .(6-05)، أنظر  إلذ  الجدوؿ رقمالدفقودة وىذا تدؿ عليو الإجابة،19.6%

 

 جذشلٟاي اٌسظٛي ػ٠ٍٝٛضر  (6-07 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %93.0 %93.0 %91.0 455 نعم 

 %100.0 %7.0 %6.8 34 لا

  %100.0 %97.8 489 المجموع

   %2.2 11 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

 455أف أفراد العينة أجابوا أنها تدت ترقيتهم بعدد    (6-07)         نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
وىذا ،%6.8 : عاملًا لد تتم ترقيتهم وبنسبة تقدر بػ34 في حين منهم،%91.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ

يدفعنا  إلذ  القوؿ أف الإدارة تقوـ بالأخذ بطلبات العماؿ في القطاعين حسب الدتوفر من الدناصب،في 
. %2.2 :عاملا بدوف إجابة وبنسبة تقدر بػ 11حين بقي 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني

 

114 

 اخر١اسن ذُ و١ف" ٔؼُ "الإخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر  (6-08 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %21.1 %21.1 %19.6 98( الاقدمية)المينية الخبرة أساس عمى 

 %22.6 %1.5 %1.4 7 الكفاءة أساس عمى

 %83.6 %61.0 %56.6 283( تكوين عن ناتجة )الشيادة اسسأ عمى

 %100.0 %16.4 %15.2 76 معااً  والاقدمية الكفاءة اسأس عمى

  %100.0 %92.8 464 المجموع

   %7.2 36 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تدت ترقيتهم  للمنصب على أساس    (6-08)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 عاملًا تدت ترقيتهم  للمنصب 98 في حين منهم،%56.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 283الشهادة  بعدد 

 عاملًا تدت ترقيتهم  76  في حين منهم،%19.6 : وبنسبة تقدر بػ(الاقدمية)الدهنية الخبرة أساس على
 عماؿ تدت 7  في حين منهم،%15.2 : وبنسبة تقدر بػمعاً  والاقدمية الكفاءة أساس علىللمنصب 

 .%1.4 : وبنسبة تقدر بػالكفاءة أساس علىترقيتهم  للمنصب 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 الاخر١اس طش٠مح٠ٛضر  (6-09 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %8.8 %8.8 %8.4 42 الاختيار أساس  عمى 

 %62.3 %53.5 %51.0 255 المسابقة أساس عمى

 في الترتيب إعادة و الدمج أساس عمى
 لممنصب

180 36.0% 37.7% 100.0% 

  %100.0 %95.4 477 المجموع

   %4.6 23 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

أف طريقة اختيار أفراد العينة للمنصب كانت  على    (6-09)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
  عاملًا تم اختيارىم للمنصب على180وأف،%51.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 255أساس الدسابقة بعدد 

وىذا يدؿ على أف استخداـ ، %36.0 : وبنسبة تقدر بػللمنصب في الترتيب إعادة و الدمج أساس
وتطبيق القانوف الأساسي جاء بدمج وإعادة الترتيب لتغيير مناصب العماؿ تلقائيا،حسب الخبرة الدهنية 

. بدوف إجابة، %4.6 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ23 ويبقى .ونوع الشهادة المحصل عليها
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 تاٌرشل١ح اٌّرؼٍمح اٌمٛا١ٔٓ ػٍٝ ِطٍغ أٔد ٠ً٘ٛضر  (6-10 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %71.0 %71.0 %70.4 352 نعم 

 %100.0 %29.0 %28.8 144 لا

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 252أف أفراد العينة مطلعة على قانوف الترقية  بعدد    (6-10)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
غير مطلعة ،%28.8 : وبنسبة تقدر بػ144في نفس العينة منهم عدد،%70.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ

. بدوف إجابة%0.8 : عماؿ وبنسبة تقدر بػ4 على قانوف الترقية، ويبقى
 

 اٌرى٠ٛٓ ف١ٙا ٠شرشط الأػٍٝ ٌٍّٕظة اٌرشل١ح أ٠ْٛضر  (6-11 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر 

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %81.8 %81.8 %79.8 399 نعم 

 %100.0 18.2% %17.8 89 لا

  %100.0 %97.6 488 المجموع

   %2.4 12 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

أف أفراد العينة على علم بأف الترقية للمنصب الأعلى    (6-11)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 عاملًا 89في نفس العينة منهم عدد،%79.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 399يشترط فيها التكوين بعدد 

 12 ليست على علم أف الترقية للمنصب الأعلى يشترط فيها التكوين ، ويبقى،%17.8 :وبنسبة تقدر بػ
. بدوف إجابة%2.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌرشف١ح تؼذ ذى٠ٛٓ  إٌٝ  زاخحاي٠ٛضر  (6-12 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %92.2 %92.2 %91.6 458 نعم 

 %100.0 %7.8 %7.8 39 لا

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %60. 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بالحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية    (6-12)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
ليسوا بحاجة  إلذ  تكوين   عاملاً 39في نفس العينة وبعدد،%91.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 458بعدد 

. بدوف إجابة،%60. :عماؿ وبنسبة تقدر بػ 3 ويبقى،%7.8 :وبنسبة تقدر بػ

 أخً ِٓ واْ ً٘" ٔؼُ "الإخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر  (6-13 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %53.9 %53.9 %49.4 247 الإدراكي و المعرفي المستوو  تحسين 

 86.5% %32.5 %29.8 149 الأداء وتحسين المنصب عمى الحفاظ

 %100.0 %13.5 %12.4 62 ذلك يتطمب المنصب لأن

  %100.0 %91.6 458 المجموع

   %8.4 42 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر أف الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية     (6-13)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
في حين ،%49.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 247 بعدد الإدراكي و الدعرفي الدستوى تحسينكانت لأجل 

 على الحفاظ القسم الثاني من أف أفراد العينة تقر أف الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية  كانت لأجل
 في حين القسم الثالث من أف أفراد ،%29.8 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ149 بعددالأداء وتحسين الدنصب

 عاملًا 62 بعددذلك يتطلب الدنصب لأفالعينة تقر أف الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية  كانت لأجل 
 .بدوف إجابة%8.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 42  ويبقى،%12.4 :وبنسبة تقدر بػ



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  رٌه ٠ؼٛد ً٘" لا "الاخاتح زاٌح فٟ ٠ٛضر  (6-14 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %72.1 %72.1 %6.2 31 المطموب حسب عممك أداء عمى قادرااً  لأنك 

 %88.4 %16.3 %1.4 7 مجد غير التكوين ترو  لأنك

 %97.7 %9.3 %80. 4 عائمية بالتزامات مرتبط لأنك

 %100.0 %2.3 %20. 1 أذكره آخر سبب

  %100.0 %8.6 43 المجموع

   %91.4 457 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف جزء من أفراد العينة لا تقر بضرورة الحاجة  إلذ     (6-14)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
ىم عمل أأداء على ينقادروالسبب أنهم ، %6.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 31التكوين بعد الترقية  بعدد 

في حين أف الجزء الثاني  من أفراد العينة التي لا تقر بضرورة الحاجة  إلذ  التكوين بعد . الدطلوب حسب
 والسبب أنهم يروف أف التكوين غير لرد، في حين أف ،%1.4 :عماؿ وبنسبة تقدر بػ 7الترقية  بعدد 

عماؿ وبنسبة  4الجزء الثالث  من أفراد العينة التي لا تقر بضرورة الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية  بعدد 
والسبب أنهم مرتبطين بالتزامات عائلية لذلك يفضلوف عدـ الذىاب  إلذ  التكوف ،%80. :تقدر بػ

وخاصة إذا كاف بعيدا عن مقر الدؤسسة أو السكن العائلي، في حين أف الجزء الرابع  من أفراد العينة التي 
لأسباب ،%20. :عاملًا واحد وبنسبة تقدر بػ لا تقر بضرورة الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية  بعدد 

من أفراد العينة بدوف إجابة ىم أفراد %91.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 457أما العدد الباقي .مادية وعائلية
. العينة الذين  اقروا بضرورة الحاجة  إلذ  التكوين بعد الترقية

 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 لأخً واْ اٌرشل١ح ِٓ ٘ذفه ٠ً٘ٛضر  (6-15 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %9.0 %9.0 %8.8 44 الاجتماعي المركز تحسين 

 %78.6 %69.6 %68.2 341 لو المرقى المنصب ياامز من الاستفادة

 %94.5 %15.9 %15.6 78 المادي وضعك تحسين

 %100.0 %5.5 %5.4 27 آخر ىدف

  %100.0 %98.0 490 المجموع

   %2.0 10 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة توضح الذدؼ من الترقية  كاف لأجل    (6-15)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 في حين القسم الثاني ،%68.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 341 بعدد لو الدرقى الدنصب ياامز من الاستفادة

 عاملًا وبنسبة تقدر 78لوضع الدادي بعددا تحسينمن أفراد العينة توضح الذدؼ من الترقية  كاف لأجل 
 في حين القسم الثالث من أفراد العينة توضح الذدؼ من الترقية  كاف لأجل أىداؼ أخرى ،%15.6 :بػ

 في حين القسم الرابع من أفراد العينة توضح الذدؼ من الترقية  ،%5.4 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ27بعدد
وىذا يرجع بنا غ إلذ  ، %8.8 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ44الدركز الاجتماعي  بعدد تحسينكاف لأجل 

عماؿ وبنسبة  10 ويبقى ،(البحث عن التقدير والاحتراـ)لبراىم مازلوا(سلم الحاجات)نظرية الحاجات 
. بدوف إجابة،%2.0 :تقدر بػ

 
 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 تاٌّؤسسح سذثاطلاا ِٓ ٚاٌض٠ادج اٌرشل١ح٠ٛضر  (6-16 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %83.1 %83.1 %82.4 412 نعم 

 100.0% %16.9 %16.8 84 لا

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف الترقية تزيد من الارتباط    (6-16)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر أف الترقية  لا  عاملاً 84في نفس العينة وبعدد،%82.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 412بالدؤسسة بعدد 

بدوف ،%80. :عماؿ وبنسبة تقدر بػ 4ويبقى،%16.8 :تزيد من الارتباط بالدؤسسة وبنسبة تقدر بػ
 .إجابة

 

 خازاجاي ٚذٍث١ح اٌرشل١ح تؼذ اٌدذ٠ذ الأخش٠ٛضر  (6-17 )اٌدذٚي سلُ 

 التكرار 

النسبة 
  %المئوية

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %80.6 %80.6 %80.6 403 نعم 

 %100.0 %19.4 %19.4 97 لا

  %100.0 100.0% 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الأجر الجديد بعد الترقية يلبي    (6-17)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر أف  لا  عاملاً 97في نفس العينة وبعدد،%80.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 403حاجاتها الدادية بعدد 

. %19.4 :الأجر بعد الترقية غطى حاجاتها وبنسبة تقدر بػ
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌّرماضٝ الأخش وفا٠ح" ٔؼُ "الإخاتح٠ٛضر  (6-18 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %17.9 %17.9 %14.8 74 تمامااً  كاف 

 %84.1 %66.2 %54.8 274 ما نوعااً  كاف

 %100.0 %15.9 %13.2 66 تامااً  كاف غير

  %100.0 %82.8 414 المجموع

   %17.2 86 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تدلر بآراء لستلفة حوؿ كفاية الأجر    (6-18)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
أدلوا بأف الأجر كاؼ نوعاً ما،في حين ،%54.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 274الدتقاضى بعد الترقية بعدد 

 في حين ،%14.8 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ74القسم الثاني من أفراد أدلوا بأف الأجر كاؼ تداماً بعدد
 ،%13.2 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ66القسم الثالث من أفراد أدلوا بأف الأجر غير كاؼ تداماً بعدد

 .بدوف إجابة،%17.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 86ويبقى

 

 فٟ ِٛضٛػ١ح تظٛسج ذطثك اٌّؤسسح فٟ اٌرشل١ح ٠ً٘ٛضر  (6-19 )اٌدذٚي سلُ 

 سأ٠ه

 التكرار 

النسبة 
  %المئوية

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %70.1 %70.1 %68.0 340 نعم 

 100.0% %29.9 %29.0 145 لا

  %100.0 %97.0 485 المجموع

   %3.0 15 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الترقية تطبق في الدؤسسة بصورة    (6-19)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر أف الترقية  لا  عاملاً 145في نفس العينة وبعدد،%68.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 340موضوعية بعدد 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 15 ويبقى،%29.0 :تطبق في الدؤسسة بصورة موضوعية وبنسبة تقدر بػ

 .بدوف إجابة،3.0%

 

  ِؼا١٠ش أخشٜ فٟ اٌرشل١ح" لا "الإخاتح٠ٛضر  (6-20 )اٌدذٚي سلُ 

 

 التكرار

النسبة 
  %المئوية

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %26.2 %26.2 %7.6 38 المحسوبية 

 %28.3 %2.1 %60. 3 الجيوية

 %31.7 %3.4 %1.0 5 القرابة

 %100.0 %68.3 %19.8 99 العميا الإدارة تدخل

  %100.0 %29.0 145 المجموع

   %71.0 355 المفقودة الإجابة

   %100.0 500 المجموع

 99أف أفراد العينة تدلر بآراء لستلفة حوؿ الترقية بعدد    (6-20)    نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
أدلوا بتدخل الإدارة العليا قي الاستفادة من الترقية ،في حين القسم الثاني ،%19.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ

في حين القسم الثالث من أفراد ،%7.6 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ38من أفراد أدلوا بالأخذ بالمحسوبية بعدد
  في حين القسم الرابع من أفراد أدلوا الأخذ،%1.0 : عماؿ وبنسبة تقدر بػ5 بعدد القرابةأدلوا الأخذ

بدوف ،%71.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 355  ويبقى،%60. : عماؿ وبنسبة تقدر بػ3 بعددالجهوية
. إجابة

 
 
 
 
 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  اٌؼاًِاسرمشاس  ٚأثشٖ ػٌٍٍٝرشل١ح اٌّٛضٛػٟ غ١ش اٌرطث١ك٠ٛضر   (6-21 )اٌدذٚي سلُ 

 اٌّؤسسح فٟ

 التكرار 

النسبة 
  %المئوية

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %72.5 %72.5 %59.2 296 نعم 

 %100.0 %27.5 %22.4 112 لا

  %100.0 %81.6 408 المجموع

   %18.4 92 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 للترقية الدوضوعي غير التطبيقأف أفراد العينة تقر بأف     (6-21)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
في نفس العينة %59.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 296يهدد من استقرار العامل في الدؤسسة بعدد 

 لا يهدد من استقرار العامل في الدؤسسة وبنسبة تقدر للترقية الدوضوعي غير التطبيقتر   عاملاً 112وبعدد
 .بدوف إجابة،%18.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 92 ويبقى،%22.4 :بػ

 

 اٌؼّاي ٌرى٠ٛٓ فشص الإداسج ذّٕر ٠ً٘ٛضر   (6-22 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %70.6 %70.6 %69.6 348 نعم 

 %100.0 %29.4 %29.0 145 لا

  %100.0 %98.6 493 المجموع

   %1.4 7 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الدؤسسة  تدنح فرص للتكوين    (6-22)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر الدؤسسة لا تدنح فرص   عاملاً 145في نفس العينة وبعدد،%69.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 348بعدد 

 .بدوف إجابة،%1.4 :عماؿ بنسبة تقدر بػ 7ويبقى،%29.0 :للتكوين وبنسبة تقدر بػ

 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 رٌه و١ف ً٘" ٔؼُ "الاخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر   (6-23 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %70.4 %70.4 %50.4 252 ومستمرة دائمة بصورة 

 %100.0 %29.6 %21.2 106 مستمرة وغير دائمة غير بصورة

  %100.0 %71.6 358 المجموع

   %28.4 142 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

أف أفراد العينة تقر بأف  الدؤسسة  تدنح فرص للتكوين    (6-23)   نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر   عاملاً 106في نفس العينة وبعدد،%50.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 252 بعدد ومستمرة دائمة بصورة

عاملًا  142ويبقى،%21.2 : وبنسبة تقدر بػمستمرة وغير دائمة غير  بصورةالدؤسسة تدنح فرص للتكوين
. بدوف إجابة،%28.4 :وبنسبة تقدر بػ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  رٌه ٠ؼٛد ً٘" لا "الإخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر   (6-24 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %35.5 %35.5 %10.0 50 لمتكوين المادية لمتكمفة 

 %48.2 %12.8 %3.6 18 لممكونين كفاءة وجود  لعدم

 %74.5 %26.2 %7.4 37 متخصصة وطنية معاىد وجود  لعدم

 %100.0 %25.5 %7.2 36 ذكره سبق ما كل

  %100.0 %28.2 141 المجموع

   %71.8 359 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الدؤسسة  لا تدنح فرص    (6-24)      نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
عاملًا وبنسبة  50 بعدد للتكوين الدادية للتكلفةللتكوين و الأسباب متعددة  منهم من يرجعها   إلذ  

 عاملًا 37 بعددمتخصصة وطنية معاىد وجود ومنهم من يرجعها   إلذ  عدـ  ،%10.0 :تقدر بػ
 عاملًا وبنسبة 18 بعددللمكونين كفاءة وجود ومنهم من يرجعها   إلذ  عدـ  ،%7.4 :وبنسبة تقدر بػ

 : وبنسبة تقدر بػ36 ومنهم من يرجعها   إلذ   كل ما سبق ذكره أعلاه بعدد،%3.6 :تقدر بػ

. بدوف إجابة،%71.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 359ويبقى،7.2%
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 رٌه ذؼرثش و١ف إضاف١ح تؤػّاي وٍفد إرا٠ٛضر   (6-25 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %72.7 %72.7 %70.8 354 مسؤولية زيادة 

 %94.3 %21.6 %21.0 105 الوظيفي الوضع في ترقية

 %97.7 %3.5 %3.4 17 عميا مسؤوليات لتقمد التحضير

 %100.0 %2.3 %2.2 11 آخر إعتبار

  %100.0 %97.4 487 المجموع

   %2.6 13 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

أف أفراد العينة تدلر في حالة أف توكل لذا أعماؿ أضافية    (6-25)   نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
 في حين القسم الثاني من ،%70.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 353 بعدد مسؤولية زيادةتدرجها ضمن 

 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ105 بعددالوظيفي الوضع في ترقيةأفراد العينة اعتبروا الأعماؿ الإضافية 
 عليا مسؤوليات لتقلد التحضيرفي حين القسم الثالث من أفراد العينة اعتبروا الأعماؿ الإضافية ،21.0%
 في حين القسم الرابع من أفراد العينة اعتبروا الأعماؿ الإضافية ،%3.4 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ17بعدد

بدوف %2.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 13  ويبقى،%2.2 : عاملًا وبنسبة تقدر بػ11اعتبار آخر بعدد
. إجابة
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 ٌٍؼّاي زٛافض ذمذَ اٌّؤسسح أ٠ْٛضر   (6-26 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %51.6 %51.6 %51.2 256 نعم 

 %100.0 %48.4 %48.0 240 لا

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الدؤسسة  تدنح حوافز للعماؿ    (6-26)   نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر أف الدؤسسة لا  تدنح   عاملاً 240في نفس العينة وبعدد،%51.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 256بعدد 

 .بدوف إجابة،%80. :عماؿ بنسبة تقدر بػ 4ويبقى،%48.0 :حوافز للعماؿ وبنسبة تقدر بػ

 

 ٔٛػٙا ِا" ٔؼُ "الاخاتح زاٌح ف٠ٟٛضر   (6-27 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %3.0 %3.0 %1.6 8 مادية حوافز 

 %76.5 %73.5 %39.4 197 معنوية حوافز

 %100.0 %23.5 %12.6 63 معااُ  الاثنين

  %100.0 %53.6 268 المجموع

   %46.4 232 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف  الدؤسسة  تدنح حوافز معنوية     (6-27)     نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
تر أف الدؤسسة لا    عاملاً 8في نفس العينة وبعدد،%39.4 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 197للعماؿ بعدد 

في حين ير البعض أف  الدؤسسة  تدنح حوافز مادية و ، %1.6 :تدنح حوافز  مادية للعماؿ وبنسبة تقدر بػ
عاملًا بنسبة تقدر  232ويبقى،%12.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 63معنوية  للعماؿ أي الاثنين معاً بعدد

 .بدوف إجابة،%46.4 :بػ
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  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌسٛافض ٘زٖ ذمذَ أساط أٞ ػ٠ٍٝٛضر   (6-28 )اٌدذٚي سلُ 

  %النسبة المئوية التكرار 

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 

 الأعباء أو الإنتاج في الزيادة
 %43.3 %43.3 %25.0 125 الوظيفية

 القوو  عمى الحفاظ
 %90.0 %46.7 %27.0 135( العمال)البشرية

 100.0% %10.0 %5.8 29 آخر أساس

  %100.0 %57.8 289 المجموع

   %42.2 211 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

 أف أفراد العينة ترى أف  الدؤسسة  تدنح الحوافز من أجل   (6-28)    نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
في نفس العينة ترى أف  ،%27.0 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 135 بعدد (العماؿ)البشرية القوى على الحفاظ

وبنسبة   عاملاً 125 بعددالوظيفية الأعباءلأجل  أو الإنتاج في الزيادةالدؤسسة  تدنح الحوافز من أجل 
عاملًا وبنسبة  29في حين أف  الدؤسسة  تدنح الحوافز من أجل  أساس آخر بعدد، %25.0 :تقدر بػ
. بدوف إجابة،%42.2 :عاملًا بنسبة تقدر بػ 211ويبقى،%5.8 :تقدر بػ
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 أداء ِٓ اٌشفغ فٟ ٚاٌّؼ٠ٕٛح اٌّاد٠ح اٌسٛافض ِساّ٘ح٠ٛضر   (6-29 )اٌدذٚي سلُ 

 اٌؼّاي

 

  %النسبة المئوية التكرار

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %100.0 %100.0 %98.6 493 نعم

   %1.4 7 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بأف للحوافز بنوعيها تزيد من رفع     (6-29)    نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
بدوف ،%1.4 :عماؿ بنسبة تقدر بػ 7 ويبقى،%98.6 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 493أداء العماؿ بعدد 

 .إجابة

اً  فىشخ ٠ً٘ٛضر   (6-30 )اٌدذٚي سلُ   اٌّؤسسح ِغادسج فٟ ٠ِٛا

  %النسبة المئوية التكرار 

 %النسبة المئوية
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية
 المتراكمة

 %19.8 %19.8 %19.8 99 نعم 

 %100.0 %80.2 %80.2 401 لا

  %100.0 %100.0 500 المجموع

أف أفراد العينة تقر بعدـ مغادرتها  للمؤسسة  بعدد    (6-30)    نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
عاملًا  99 في نفس العينة تقر بالتفكير في مغادرة الدؤسسة بعدد ،%80.2 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 401

  .%19.8 :وبنسبة تقدر بػ
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 اٌّغادسج  فٟسثةاي ٚ" ٔؼُ "الإخاتح تـ زاٌح ف٠ٟٛضر   (6-31 )اٌدذٚي سلُ 

 

  %النسبة المئوية التكرار

النسبة 
 %المئوية

 عنيا المعبر

النسبة 
 %المئوية

 المتراكمة

 %4.0 %4.0 %80. 4 أفضل أجر عمى الحصول 

 %18.2 %14.1 %2.8 14 أسرع ترقية عمى الحصول

 %41.4 %23.2 %4.6 23 تخصصك خارج العمل منصب

 66.7% %25.3 %5.0 25 ذكره سبق ما كل

 %100.0 %33.3 %6.6 33 آخر سبب

  %100.0 %19.8 99 المجموع

   %80.2 401 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

 23أف أفراد العينة تدلر بسبب مغادرتها للمؤسسة  بعدد    (6-31)نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ رقم 
في حين القسم الثاني قالوا أف سبب ،%4.6 :عاملًا  قالوا أنهم يعملوف خارج تخصصهم وبنسبة تقدر بػ

 في حين ،%2.8 :عاملًا وبنسبة تقدر بػ 14 بعدد سرعأ ترقية على لحصوؿمغادرتهم للمؤسسة ىو ؿ
 عماؿ وبنسبة 4 بعددأفضل أجر على الحصوؿالقسم الثالث قالوا أف سبب مغادرتهم للمؤسسة  ىو 

في حين القسم الرابع من أفراد العينة قالوا أف سبب مغادرتهم للمؤسسة كل ما سبق ذكره ،%80. :تقدر بػ
 في حين القسم الخامس من أفراد العينة قالوا أف سبب مغادرتهم ،%5.0 : وبنسبة تقدر بػ25بعدد 

 ،%6.6 : وبنسبة تقدر بػ33للمؤسسة سب آخر أرجعوه إلذ عدـ الدشاركة في اتخاذ القرار بعدد 
. (وىم القسم الذين فضلوا البقاء في الدؤسسة)بدوف إجابة %80.2 :عاملًا بنسبة تقدر بػ 401ويبقى

 (جداأل المقياس)تحليل الجداأل البسيطة. ثاياً 
قبل التطرؽ إلذ تحليل البيانات الدوجودة في الجداوؿ التالية  نشير إلذ كيفية  حساب الدقياس  

بالطريقة العادية الإحصائية لدثل ىذه البيانات بصفة إحصائية مقبولة دوف تخمينات والخطوات 
: 1كالتالر 

                         
1

 (المقياس)محاولة من الباحث حسب ما حصل عليه من قراءات في هذا الموضوع  ( 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل
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 بعد التبويب والترميز في الدقياس نلجأ إلذ ترتيب شدة الدوافقة من الأدنى إلذ الأعلى ، : أوً 
 ترمز  5وىكذا إلذ الرقم  ( غ  مااف تما اً  )1نرمز بالرقم  [ 5-4-3-2-1]أي من 

،ثم نضرب تكرار كل شدة في التكرار الدقابل لذا ثم نجمع ونقسم على لرموع  ( مااف تما اً )
.  للحصوؿ على الدتوسط الحسابيتالتكرارا
  . X=ــــــــــــ  : من العلاقة الرياضية X نحسب المتوسط الحسابي  -

 

 5   ونقسم على عدد الدقياس وفي ىذا الدثاؿ نقسم على4[=1-5: ]نحسب المدى : ثاياً 
.  وىذا ىو طوؿ الفقرة أو ما يسمى إحصائياً بطوؿ الفئة0.8ومنو نحصل على عدد يساوي 

إلذ أف نصل إلذ الدقياس  1.8] =0.8+1] نضيف طوؿ الفقرة الدستخرج أعلاه مثل: لثاً 
 لاحظ أف المجاؿ مفتوح من جهة الحد الأعلى ،[5-4.2 ]أي من ( مااف تما اً )الخامس

. للفئة إلا في الفئة الأخيرة
 نحلل على ضوء  الدتوسط الدتحصل عليو حيث  يقارف بقيم فئات الدقياس وىنا نختار :رابعاً 

. الدتوسط الدرجح من بين الدتوسطات الخمس
 

 فٟ اٌدذ٠ذج اٌرىٌٕٛٛخ١ح ٌٍّرغ١شاخ ٔر١دح ٌٍرى٠ٛٓ الازر١اج٠ٛضر (: 6-32 )اٌدذٚي  سلُ 

 اٌّؤسسح

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %80. %80. %80. 4 تمامااً  موافق غير 

 %4.6 %3.8 %3.8 19 موافق غير

 %6.2 %1.6 %1.6 8 محايد

 %38.4 %32.2 %32.2 161 موافق

 %100.0 %61.6 %61.6 308 تمامااً  موافق

تتبين أف أراء الدبحوثين قد انقسمت أراء الدبحوثين   (6-32)من خلاؿ الجدوؿ رقم      
: فكانت على النحو التالر 

fi))∑ 

fi*xi)
)∑ 

ــ
 ـ



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني

 

132 

 على أف التكوين يمكن أللجو إليو نتيجة للمتغيرات  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%61.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ308التكنولوجية الجديدة في الدؤسسة  بعدد 

 يليها عدد من ،%32.2: وبنسبة تقدر بػػ 161  بعدد   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%3.8: وبنسبة تقدر بػػ 19  بعدد   غ  مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
أخراً عدد من الدبحوثين ،%1.6: وبنسبة تقدر بػػ 8  بعدد محايد :الدبحوثين أجابوا بػ 

 1بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%0.8: وبنسبة تقدر بػػ 4  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن .4.50يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 

 .تما اً    ماافأٞ[5-4.20]المجاؿ الخامس
 

 الأداء ذم١١ُ خلاي ِٓ اٌرى٠ٛٓ  ازر١اخاخ٠ٛضر(: 6-33 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %8.7 %7.4 %7.4 37 موافق غير

 %12.1 %3.4 %3.4 17 محايد

 %71.0 %59.0 %58.6 293 موافق

 %100.0 %29.0 %28.8 144 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %0.6 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

: تتبين أف أراء الدبحوثين قد انقسمت على النحو التالر   (6-33)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
  بعدد الأداء تقييم خلاؿ من  يتم التكوين احتياجات تحديدأف  مااف جاء رأي الدبحوثين 

  بعدد   مااف تما اً :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%58.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ293
  بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%28.8: وبنسبة تقدر بػػ 144
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  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 17  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%7.4: وبنسبة تقدر بػػ 37

 6  بعدد تما اً   مااف  غ :أخراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%3.4: وبنسبة تقدر بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس 1بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%1.2: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع4.07يساوي 
 . مااف

 
 

. اٌؼًّ ِرطٍثاخ زسة اٌرى٠ٛٓ  ازر١اخاخ٠ٛضر: (6-34 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %2.8 %2.8 %2.8 14 موافق غير 

 %6.4 %3.6 %3.6 18 محايد

 %51.2 %44.8 %44.8 224 موافق

 %100.0 %48.8 %48.8 244 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

: تتبين أف أراء الدبحوثين قد انقسمت على النحو التالر   (6-34)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
  الأداء تقييم خلاؿ من  يتم التكوين احتياجات تحديدأف  تمامااً  موافقجاء رأي الدبحوثين 

 بعدد   مااف :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%48.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ244بعدد 
 18  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%44.8: وبنسبة تقدر بػػ 224

وبنسبة 14 بعدد   مااف  غ :وأخراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ، 3.6: وبنسبة تقدر بػػ
 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 1بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%2.8: تقدر بػػ
   ماافأٞ[5-4.20]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ يقع الخامس4.40
 .تما اً 

 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌؼّاي لذساخ ت١ٓ ٌٍفاسق ٔر١دح ٌٍرى٠ٛٓ الازر١اج ٠ٛضر (:6-35 )اٌدذٚي  سلُ 

. اٌؼًّ ِٚرطٍثاخ

 التكرار 

النسبة المئوية 
% 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %2.8 %2.8 %2.8 14 تمامااً  موافق غير 

 %8.0 %5.2 %5.2 26 موافق غير

 %16.4 %8.4 %8.4 42 محايد

 %72.0 %55.6 %55.6 278 موافق

 %100.0 %28.0 %28.0 140 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد انقسمت فكانت على النحو   (6-35)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: التالر 

على أنو بتم الاحتياج للتكوين نتيجة للفارؽ بين قدرات  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%55.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ278العماؿ ومتطلبات العمل  بعدد 

 يليها عدد من ،%28.0: وبنسبة تقدر بػػ 140 بعدد  تما اً   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%8.4: وبنسبة تقدر بػػ 42  بعدد محايد :الدبحوثين أجابوا بػ 

 أخيراً عدد من الدبحوثين ،%5.2: وبنسبة تقدر بػػ 26  بعدد  غ  مااف:أجابوا بػ 
 بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%2.8: وبنسبة تقدر بػػ 14  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن . 4.01 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 1
 .  ماافأٞ]3.40-4.20 ]المجاؿ الرابع
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  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 أٚ ػًّ ِٕاطة ٌشغٛس ٔر١دح ٌٍرى٠ٛٓ  الازر١اج ٠ٛضر(:6-36 )اٌدذٚي  سلُ 

. اسرسذاثٙا

 التكرار 

النسبة المئوية 
% 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %5.6 %5.6 %5.6 28 تمامااً  موافق غير 

 %20.9 %15.3 %15.2 76 موافق غير

 %27.4 %6.4 %6.4 32 محايد

 %77.1 %49.7 %49.4 247 موافق

 %100.0 %22.9 %22.8 114 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %60. 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-36)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يتم الاحتياج للتكوين نتيجة لشغور مناصب  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%49.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ247عمل أو استحداثها  بعدد 

 يليها عدد من الدبحوثين ،%22.8: وبنسبة تقدر بػػ 114 بعدد تما اً     مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%15.2: وبنسبة تقدر بػػ 76  بعدد   غ  مااف:أجابوا بػ 
 أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا ،%6.4: وبنسبة تقدر بػػ 32  بعدد محايد :أجابوا بػ 

 1بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %5.6: وبنسبة تقدر بػػ 28  بعدد تما اً   مااف  غ :بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن . 3.69يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 

 .  ماافأٞ]3.40-4.20 ]المجاؿ الرابع
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  اٌرى٠ٛٓ دٚساخ ػٓ الإػلاْ  ٠ٛضر(:6-37 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %9.2 %9.2 %9.2 46 تمامااً  موافق غير 

 %25.8 %16.6 %16.6 83 موافق غير

 %33.4 %7.6 %7.6 38 محايد

 %75.0 %41.6 %41.6 208 موافق

 %100.0 %25.0 %25.0 125 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-37)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يتم الإعلاف في دورات التكوين قبل اختيار  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%41.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ208الدرشحين لو بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%25.0: وبنسبة تقدر بػػ 125 بعدد تما اً    مااف
 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%16.6: وبنسبة تقدر بػػ 83  بعدد  غ  مااف

أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%9.2: وبنسبة تقدر بػػ 46  بعدد تما اً   مااف  غ
 يتبن أف (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم  .%7.6: وبنسبة تقدر بػػ 38  بعدد محايد :

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.57الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 .  ماافأٞ]3.40-4.20 ]الرابع
 

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .اٌرم١١ُ ٌؼ١ٍّح ٔر١دح ٌٍرى٠ٛٓ اٌّششس١ٓ لائّح٠ٛضر : (6-38 )اٌدذٚي  سلُ 
 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %7.4 %6.2 %6.2 31 موافق غير

 %14.2 %6.8 %6.8 34 محايد

 %70.0 %55.8 %55.8 279 موافق

 %100.0 %30.0 %30.0 150 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-38)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو تتحدد قائمة الدرشحين للتكوين من بين العماؿ  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%55.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ276نتيجة لعملية التقييم بعدد 

 يليها عدد من الدبحوثين ،%32.0: وبنسبة تقدر بػػ 150 بعدد تما اً     مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%6.8: وبنسبة تقدر بػػ 34  بعدد محايد :أجابوا بػ 

 : أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%6.2: وبنسبة تقدر بػػ 31  بعدد  غ  مااف:
 يتبن أف (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %1.2: وبنسبة تقدر بػػ 6  بعدد تما اً   مااف  غ

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.07الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 .  ماافأٞ]3.40-4.20 ]الرابع

 
 
 
 
 
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 ِٚرطٍثاخ الأ٠ٌٛح زسة ٌٍرى٠ٛٓ اٌّششس١ٓ ت١ٓ اٌفظً  ٠ٛضر(:6-39 )اٌدذٚي  سلُ 

  .اٌٛظ١فح

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %4.0 %4.0 %4.0 20 تمامااً  موافق غير 

 %11.8 %7.8 %7.8 39 موافق غير

 %16.2 %4.4 %4.4 22 محايد

 %74.2 %58.0 %58.0 290 موافق

 %100.0 %25.8 %25.8 129 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-39)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يتم الفصل بين الدرشحين للتكوين حسب  مااف        جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%58.0:  وبنسبة تقدر بػػػػػ290الأولوية ومتطلبات الوظيفة  بعدد 

 يليها عدد من ،%25.8: وبنسبة تقدر بػػ 129 بعدد تما اً    مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%7.8: وبنسبة تقدر بػػ 39  بعدد   غ  مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
أخيراً عدد من الدبحوثين ،%4.4: وبنسبة تقدر بػػ 22  بعدد محايد :الدبحوثين أجابوا بػ 

بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %4.0: وبنسبة تقدر بػػ 20  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع . 3.94 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)

 .  ماافأٞ]3.40-4.20 ]ضمن المجاؿ الرابع
 

 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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. ا١ٌّٕٙح الأخطاء ذىشاس ػٕذ ٌٍرى٠ٛٓ اٌّششس١ٓ ذسذ٠ذ ٠ٛضر (:6-40 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %8.8 %8.8 %8.8 44 تمامااً  موافق غير 

 %45.6 %36.8 %36.8 184 موافق غير

 %54.2 %8.6 %8.6 43 محايد

 %77.2 %23.0 %23.0 115 موافق

 %100.0 %22.8 %22.8 114 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-40)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يتم تحديد الدرشحين للتكوين عند تكرار الأخطاء  غ  مااف  جاء رأي الدبحوثين 
 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%36.8: وبنسبة تقدر بػػ 148الدهنية  بعدد 

:  يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%23.0:  وبنسبة تقدر بػػػػػ115   بعدد مااف
 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%22.8: وبنسبة تقدر بػػ 114 بعدد تما اً    مااف
 :أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%8.8: وبنسبة تقدر بػػ 44  بعدد تما اً   مااف  غ
 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%8.6: وبنسبة تقدر بػػ 43  بعدد محايد

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الثالث . 3.14الحسابي للمقياس يساوي 
 .ايد  حأٞ]2.60-3.40]
 
 

        
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  تاٌؼًّ اٌخاطح اٌرى١ٕ٠ٛح تاٌذٚساخ الاٌرساق  ٠ٛضر(:6-41 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

  %1.0  %1.0  %1.0 5 موافق غير 

  %2.4  %1.4  %1.4 7 محايد

  %25.8  %23.3  %23.2 116 موافق

  %100.0  %74.2  %73.8 369 تمامااً  موافق

   %100.0  %99.4 497 المجموع

    %60. 3 المفقودة الاجابة

    %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-41)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يتم الالتحاؽ بالدورات التكوينية الخاصة  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%73.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ369اللازمة بالعمل بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%23.2: وبنسبة تقدر بػػ 116  بعدد   مااف:
  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ، ،%1.4: وبنسبة تقدر بػػ 7  بعدد محايد
وبنسبة  3أخيراً عدد الاجابات الدفقودة بعدد  %1.0: وبنسبة تقدر بػػ 5  بعدد  مااف
 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.6: تقدر بػػ
   ماافأٞ[ 5-4.20]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس. 4.71
 .تما اً 

 
 
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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.  ِٕالشاذٙا ٚ اٌؼّاي ت١ٓ ا١ٌّٕٙح اٌخثشاخ  ذثادي٠ٛضر: (6-42 )اٌدذٚي  سلُ 
 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

  %1.0  %1.0  %1.0 5 موافق غير 

  %44.2  %43.2  %43.2 216 موافق

  %100.0  %55.8  %55.8 279 تمامااً  موافق

   %100.0  %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-42)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يتم تبادؿ الخبرات بين العماؿ ومناقشتها  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
  بعدد   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%55.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ279بعدد 
  بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%43.2: وبنسبة تقدر بػػ 216

 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %1.0: وبنسبة تقدر بػػ 5
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس . 4.54للمقياس يساوي 

.  تما اً   ماافأٞ[4.20-5]
 
 
 
 
 
 

  
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني

 

142 

  ا١ٌّٕٙح ٚاٌٍماءاخ الاخرّاػاخ  زضٛس ٠ٛضر(6-43 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %20. %20. %20. 1 موافق غير 

 %4.8 %4.6 %4.6 23 محايد

 %48.8 %44.0 %44.0 220 موافق

 %100.0 %51.2 %51.2 256 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-43)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يتم الاىتماـ بحضور الاجتماعات  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%51.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ256واللقاءات الدهنية بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%44.0: وبنسبة تقدر بػػ 220  بعدد   مااف:بػ 
  غ :أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.6: وبنسبة تقدر بػػ 23  بعدد محايد
 يتبن أف الدتوسط (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1  بعدد  مااف

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس . 4.46الحسابي للمقياس يساوي 
.  تما اً   ماافأٞ[4.20-5]
 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .اٌؼًّ  فٟ اٌسذ٠ثح ذىٌٕٛٛخ١اخ  إدخاي٠ٛضر(: 6-44 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %20. %20. %20. 1 تمامااً  موافق غير 

 %2.2 %2.0 %2.0 10 موافق غير

 %2.4 %20. %20. 1 محايد

 %45.2 %42.8 %42.8 214 موافق

 %100.0 %54.8 %54.8 274 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-44)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يمكن إدخاؿ التكنولوجيات الحديثة في  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%54.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ274العمل  بعدد 

  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%42.8: وبنسبة تقدر بػػ 214  بعدد  مااف
  محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%2.0: وبنسبة تقدر بػػ 10  بعدد  مااف
  تما اً   مااف  غ :وكذا عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1بعدد 
 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1بعدد 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس . 4.50للمقياس يساوي 
.  تما اً   ماافأٞ[4.20-5]
 

 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌؼلالاخ إٔداذ فٟ  اٌذساس١ح ٚالأ٠اَ إٌذٚاخ  ِساّ٘ح ٠ٛضر(:6-45 )اٌدذٚي  سلُ 

 . صِلائه ِغ

 التكرار 

النسبة المئوية 
% 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

  %20.  %20.  %20. 1 تمامااً  موافق غير 

  %3.2  %3.0  %3.0 15 موافق غير

  %7.6  %4.4  %4.4 22 محايد

  %56.2  %48.6  %48.6 243 موافق

  %100.0  %43.8  %43.8 219 تمامااً  موافق

   %100.0  %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-32)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على مساعدة الندوات والاياـ الدراسية في إنجاح  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%48.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ243العلاقات مع الزملاء بعدد 

 يليها عدد من الدبحوثين ،%43.8: وبنسبة تقدر بػػ 219 بعدد تما اً     مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.4: وبنسبة تقدر بػػ 22  بعدد محايد :أجابوا بػ 

 : أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%3.0: وبنسبة تقدر بػػ 15  بعدد  غ  مااف:
 يتبن أف (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1  بعدد تما اً   مااف  غ

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.33الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 . تما اً   ماافأٞ[5-4.20]الخامس

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌّرطٍثاخ ِٛاوثح ػٍٝ اٌرى٠ٛٓ تشاِح ذٕٛع ٠ٛضر (:6-46 )اٌدذٚي  سلُ 

 . اٌدذ٠ذج ا١ٌّٕٙح

 التكرار 

النسبة المئوية 
% 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

  %20.  %20.  %20. 1 تمامااً  موافق غير 

  %3.2  %3.0  %3.0 15 موافق غير

  %7.4  %4.2  %4.2 21 محايد

  %47.8  %40.4  %40.4 202 موافق

  %100.0  %52.2  %52.2 261 تمامااً  موافق

   %100.0  %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-46)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يساعد تنوع برامج التكوين على مواكبة  مااف تما اً         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%52.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ261الدتطلبات الدهنية الجديدة بعدد 

 يليها عدد من الدبحوثين ،%40.4: وبنسبة تقدر بػػ 202  بعدد   مااف:أجابوا بػ 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.2: وبنسبة تقدر بػػ 21  بعدد محايد :أجابوا بػ 

  غ : أخيراً عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%3.0: وبنسبة تقدر بػػ 15  بعدد  غ  مااف
 يتبن أف (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1  بعدد تما اً   مااف

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.41الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 . تما اً   ماافأٞ[5-4.20]الخامس

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 ٘اساخاٌُ اٌؼاًِ ١ٌىرسة ذٙاوافٟ ٚاٌرى٠ٛٓ تشاِح  ِذج ٠ٛضر(:6-47 )اٌدذٚي  سلُ 

 .اٌدذ٠ذج ا١ٌّٕٙح

 %النسبة المئوية  التكرار 
 %النسبة المئوية 

 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %9.0 %9.0 %9.0 45 تمامااً  موافق غير 

 %49.8 %40.8 %40.8 204 موافق غير

 %56.8 %7.0 %7.0 35 محايد

 %94.2 %37.4 %37.4 187 موافق

 %100.0 %5.8 %5.8 29 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-47)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف مدة برامج التكوين كافية ليكتسب فيها  غ مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%40.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ204العامل الدتطلبات الدهنية الجديدة بعدد 

 يليها عدد من ،%37.4: وبنسبة تقدر بػػ 187  بعدد   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45 بعدد تما اً     غ  مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
أخيراً عدد من الدبحوثين ،%7.0: وبنسبة تقدر بػػ 35  بعدد محايد :الدبحوثين أجابوا بػ 

 (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%5.8: وبنسبة تقدر بػػ 29 بعدد تما اً   مااف :أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن . 2.90يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 

 .محايد أٞ]3.40-2.60 ]المجاؿ الثالث
 

 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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. ٌٍرى٠ٛٓ إٌّّٛزح اٌّذج ٚ اٌرى٠ٛٓ تشٔاِح  ِسرٜٛ ٠ٛضر(:6-48 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %12.9 %12.9 %12.8 64 تمامااً  موافق غير 

 %50.6 %37.7 %37.4 187 موافق غير

 %59.7 %9.1 %9.0 45 محايد

 %95.0 %35.3 %35.0 175 موافق

 %100.0 %5.0 %5.0 25 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-48)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف لزتوى برنامج  التكوين يناسب الددة  غ  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%37.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ187الدمنوحة للتكوين بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%35.0: وبنسبة تقدر بػػ 175  بعدد   مااف:بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%12.8: وبنسبة تقدر بػػ 64 بعدد تما اً    غ  مااف

  مااف : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45  بعدد محايد :
 وبنسبة تقدر 4  أخيراً  الاجابات الدفقودة بعدد،%5.0: وبنسبة تقدر بػػ 25 بعدد  ا اً 

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.8:بػػػػػػ
. محايد أٞ]3.40-2.60 ]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الثالث. 2.82

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  .اٌّمذِح اٌّادج ِسرٜٛ ٚ اٌرى٠ٛٓ دٚساخ ػذد  ذّاشٝ ٠ٛضر(:6-49 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 ا%النسبة المئوية 
 عنيا لمعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %4.4 %4.4 %4.4 22 تمامااً  موافق غير 

 %44.8 %40.4 %40.4 202 موافق غير

 %55.4 %10.6 %10.6 53 محايد

 %94.2 %38.8 %38.8 194 موافق

 %100.0 %5.8 %5.8 29 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-49)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف تتماشى عدد دورات التكوين ولزتوى الدادة  غ  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%40.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ202الدقدمة بعدد 

  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%38.8: وبنسبة تقدر بػػ 194بعدد 
بعدد  تما اً     مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%10.6: وبنسبة تقدر بػػ 53
  تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%5.8: وبنسبة تقدر بػػ 29

 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%4.4: وبنسبة تقدر بػػ 22بعدد 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.01الحسابي للمقياس يساوي 

 .محايد أٞ]3.40-2.60]الثالث
 

 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .اٌسٕح خلاي فرشاخ ػٍٝ  ٚذٛص٠ؼٙااٌرى١ٕ٠ٛح  اٌذٚساخ ٠ٛضر(:6-50 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %4.4 %4.4 %4.4 22 تمامااً  موافق غير 

 %8.0 %3.6 %3.6 18 موافق غير

 %12.4 %4.4 %4.4 22 محايد

 %67.8 %55.4 %55.4 277 موافق

 %100.0 %32.2 %32.2 161 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-50)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف الدورات التكوينية تكوف على فترات متقطعة  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%55.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ277خلاؿ السنة بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%32.2: وبنسبة تقدر بػػ 161 بعدد  تما اً  مااف
 غ : وكذا بنفس العدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.4: وبنسبة تقدر بػػ 22  بعدد محايد
  أخيراً  عدد من الدبحوثين ،%4.4: وبنفس النسبة تقدر بػػ 22 بعدد تما اً    مااف

 (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%3.6: وبنسبة تقدر بػػ 18  بعدد  مااف  غ :أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح ضمن المجاؿ . 4.07يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 

 .  ماافأٞ[4.20-3.40]الرابع
 

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .ٌٍؼّاي اٌرى٠ٛٓ ف١ٗ ٠ٜدش اٌزٞ  اٌٛلد٠ٛضر: (6-51 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %9.2 %9.2 %9.2 46 تمامااً  موافق غير 

 %41.4 %32.2 %32.2 161 موافق غير

 %52.8 %11.4 %11.4 57 محايد

 %91.0 %38.2 %38.2 191 موافق

 %100.0 %9.0 %9.0 45 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-51)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف الوقت الذي يجري فيو التكوين مناسب للعماؿ   مااف         جاء رأي الدبحوثين 
   غ  مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%38.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ191بعدد 
  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%32.2: وبنسبة تقدر بػػ 161بعدد 
  تما اً   مااف  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%11.4: وبنسبة تقدر بػػ 57

 تما اً     مااف:  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%9.2: وبنسبة تقدر بػػ 46بعدد 
 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45بعدد 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.06الحسابي للمقياس يساوي 
 .محايد أٞ]3.40-2.60]الثالث

 
 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌّسردذاخ ذٛض١ر لظذ ٔذٚاخ ٚ دساس١ح أ٠اَ ذٕظ١ُ ٠ٛضر: (6-52 )اٌدذٚي  سلُ 

  .اٌؼًّ ِداي فٟ اٌساطٍح

 %النسبة المئوية  التكرار 
 %النسبة المئوية 

 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %2.0 %2.0 %2.0 10 تمامااً  موافق غير 

 %4.4 %2.4 %2.4 12 موافق غير

 %6.6 %2.2 %2.2 11 محايد

 %56.0 %49.4 %49.4 247 موافق
 %100.0 %44.0 %44.0 220 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-52)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف تقاـ اياـ دراسية وندوات قصد توضيح  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد ،%49.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ247الدستجدات الحاصلة في لراؿ العمل  بعدد 

 يليها عدد ،%44.0: وبنسبة تقدر بػػ 220 بعدد  تما اً   مااف:من الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%2.4: وبنسبة تقدر بػػ 12  بعدد   غ  مااف:من الدبحوثين أجابوا بػ 

 أخيراً  عدد من الدبحوثين ،%2.2: وبنسبة تقدر بػػ 11  بعدد محايد: الدبحوثين أجابوا بػ 
بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %2.0: وبنسبة تقدر بػػ 10  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع . 4.31 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)
 . تما اً   ماافأٞ[5-4.20]ضمن المجاؿ الخامس

 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 فٟ اٌساطٍح اٌرغ١١شاخ ٌّؼاٌدح ٌٕذٚاخي ج اٌؼاًِباج اسد ٠ٛضر: (6-53 )اٌدذٚي  سلُ 

 .اٌؼًّ

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %2.0 %2.0 %2.0 10 تمامااً  موافق غير 

 %16.5 %14.5 %14.4 72 موافق غير

 %25.8 %9.3 %9.2 46 محايد

 %83.7 %57.9 %57.4 287 موافق

 %100.0 %16.3 %16.2 81 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-53)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو تستجيب الندوات لدعالجة التغيرات الحاصلة في  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%57.9:  وبنسبة تقدر بػػػػػ287العمل  بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%16.2: وبنسبة تقدر بػػ 81 بعدد  تما اً  مااف
 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%14.4: وبنسبة تقدر بػػ 72  بعدد  غ  مااف

  غ : بلبها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%9.2: وبنسبة تقدر بػػ 46  بعدد محايد
عدد الاجابات الدفقودة من :   أخيراً ،%2.0: وبنسبة تقدر بػػ 10  بعدد تما اً   مااف

 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8:  وبنسبة تقدر ب4الدبحوثين 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.72الحسابي للمقياس يساوي 

 .  ماافأٞ]4.20-3.40]الرابع
  
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-54)   من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف توجد أدوات التكوين الدساعدة متوفرة بعدد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
   غ  مااف:وبنفس العدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%32.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ163

 بعدد تما اً     غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%32.2: وبنسبة تقدر بػػ
 57  بعدد محايد يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%13.6: وبنسبة تقدر بػػ 68

 49  بعدد تما اً   مااف :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%11.4: وبنسبة تقدر بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %9.8: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]3.40-2.60]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الثالث. 2.92يساوي 
 .محايد

 
 
 
 

 
 

 ٘اذٛفشٚ  اٌّساػذج اٌرى٠ٛٓ  أدٚاخ٠ٛضر: (6-54 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %13.6 %13.6 %13.6 68 تمامااً  موافق غير 

 %46.2 %32.6 %32.6 163 موافق غير

 %57.6 %11.4 %11.4 57 محايد

 %90.2 %32.6 %32.6 163 موافق

 %100.0 %9.8 %9.8 49 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌمٜٛ ذى٠ٛٓ إطاس فٟ اٌشلاتح لظذ تذٚس٠ح اٌّششف ل١اَ ٠ٛضر: (6-55 )اٌدذٚي  سلُ 

 .اٌؼاٍِح

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.8 %1.8 %1.8 9 تمامااً  موافق غير 

 %12.0 %10.2 %10.2 51 موافق غير

 %24.2 %12.2 %12.2 61 محايد

 %82.8 %58.6 %58.6 293 موافق

 %100.0 %17.2 %17.2 86 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-55)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يقوـ الدشرؼ بدورية قصد الرقابة في إطار تكوين  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%58.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ293القوى العاملة بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%17.2: وبنسبة تقدر بػػ 86 بعدد  تما اً  مااف
  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%12.2: وبنسبة تقدر بػػ 61  بعدد محايد
  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%10.2: وبنسبة تقدر بػػ 51 بعدد  مااف
 يتبن أف (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%1.8: وبنسبة تقدر بػػ 9  بعدد تما اً   مااف

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.79الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع

  
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 الأ٘ذاف قٞذسكٚ اٌرى١ٕ٠ٛح اٌذٚساخ  ٠ٛضر: (6-56 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.4 %0.4 %0.4 2 تمامااً  موافق غير 

 %18.6 %18.2 %18.2 91 موافق غير

 %33.8 %15.2 %15.2 76 محايد

 %87.2 %53.4 %53.4 267 موافق

 %100.0 %12.8 %12.8 64 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-56)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف الدورات التكوينية تحقق الأىداؼ الدرجوة منها  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
   غ  مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%53.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ267بعدد 
  بعدد محايد :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%18.2: وبنسبة تقدر بػػ 91بعدد 
 بعدد  تما اً   مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ، %15.2: وبنسبة تقدر بػػ 76
  تما اً   مااف  غ : أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ   ،%12.8: وبنسبة تقدر بػػ 64

 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.4: وبنسبة تقدر بػػ 2بعدد 
. 3.60للمقياس يساوي 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع 
  

 
 
 
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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. اٌؼًّ فٟ ذخظضاي ِغ اٌرى٠ٛٓ تشاِح ذؼاسع ػذَ ٠ٛضر: (6-57 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.4 %0.4 %0.4 2 تمامااً  موافق غير 

 %5.4 %5.0 %5.0 25 موافق غير

 %8.8 %3.4 %3.4 17 محايد

 %69.4 %60.6 %60.6 303 موافق

 %100.0 %30.6 %30.6 153 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-57)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو لا تتعارض برامج التكوين مع تخصصي في العمل  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%60.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ303بعدد 
   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%30.6: وبنسبة تقدر بػػ 153بعدد 
 17  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%5.0: وبنسبة تقدر بػػ 25بعدد 

 2  بعدد تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%3.4: وبنسبة تقدر بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.4: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 4.16يساوي 
 . مااف

  
 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  .اٌرى٠ٛٓ أثٕاء ٌٍؼاًِ ِشدؼح ِىافآخ ٚ زٛافض ِٕر ٠ٛضر (:6-58 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %5.0 %5.0 %5.0 25 تمامااً  موافق غير 

 %14.1 %9.1 %9.0 45 موافق غير

 %20.3 %6.2 %6.2 31 محايد

 %66.8 %46.5 %46.2 231 موافق

 %100.0 %33.2 %33.0 165 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %0.6 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-58)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 مشجعة للعامل اثناء تعلى أنو تعطى حوافز ومكافئا مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%46.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ231التكوين بعدد 

 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%33.0: وبنسبة تقدر بػػ 165 بعدد  تما اً  مااف
  محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45 بعدد  غ  مااف

  تما اً   مااف  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%6.2: وبنسبة تقدر بػػ 31بعدد 
 وبنسبة مقدرة 3عدد الاجابات الدفقودة    أخيراً ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45بعدد 

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.6 :ب
 . مااف أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 3.94
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  تشاِح اٌرى٠ٛٓ ٚذٕٛػٙا زسة أ١ّ٘رٙا ٌٍمطاع٠ٛضر (:6-59 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.0 %1.0 %1.0 5 تمامااً  موافق غير 

 %9.1 %8.1 %8.0 40 موافق غير

 %21.2 %12.1 %12.0 60 محايد

 %72.8 %51.6 %51.2 256 موافق

 %100.0 %27.2 27.0 135 تمامااً  موافق

  %100.0 99.2 496 المجموع

   0.8 4 المفقودة الاجابة

   100.0 500 المجموع

 
تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت    (6-59)      من خلاؿ الجدوؿ رقم 

: على النحو التالر 
على أف برنامج  التكوين  متنوعة بحسب أهميتها للقطاع  مااف         جاء رأي الدبحوثين 

  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%51.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ256بعدد 
  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%27.0: وبنسبة تقدر بػػ 135بعدد 
 40 بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%12.0: وبنسبة تقدر بػػ 60

 5  بعدد تما اً   مااف  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%8.0: وبنسبة تقدر بػػ

 .%0.8:  وبنسبة تقدر بػ4عدد الاجابات الدفقودة    أخيراً ،%1.0: وبنسبة تقدر بػػ
و بالتالر . 3.79 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع
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  أْ تشاِح اٌرى٠ٛٓ ِٕرظّح ٚخذ٠ح٠ٛضر: (6-60 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.6 %0.6 %0.6 3 تمامااً  موافق غير 

 %18.0 %17.4 %17.4 87 موافق غير

 %33.6 %15.6 %15.6 78 محايد

 %81.4 %47.8 %47.8 239 موافق

 %100.0 %18.6 %18.6 93 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-60)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو تتسم برامج التكوين بالانتظاـ والجدية بعدد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 بعدد  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%47.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ239
 بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%18.6: وبنسبة تقدر بػػ 93
 78  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%17.4: وبنسبة تقدر بػػ 87

  بعدد تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%15.6: وبنسبة تقدر بػػ
 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8: وبنسبة تقدر بػػ 3

-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 3.66للمقياس يساوي 

 . مااف أٞ]4.20
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. الاخرّاػٟ اٌٛػٟ ٚ اٌثمافح ذ١ّٕح فٟ اٌرى٠ٛٓ تشاِح ذؤث١ش ٠ٛضر: (6-61 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

النسبة المئوية 
 عنيا المعبر%

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %6.4 %5.2 %5.2 26 موافق غير

 %10.8 %4.4 %4.4 22 محايد

 %74.2 %63.4 %63.4 317 موافق

 %100.0 %25.8 %25.8 129 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-61)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف برامج التكوين تنمية الثقافة والوعي الاجتماعي  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%63.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ317بعدد 
   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%25.8: وبنسبة تقدر بػػ 129بعدد 
 22  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%5.2: وبنسبة تقدر بػػ 26بعدد 

 6  بعدد تما اً   مااف  غ : أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.4: وبنسبة تقدر بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%1.2: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 4.07يساوي 
 . مااف
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  ٔداذإ ٚ ٌٍؼاًِ ٌرى٠ٛٓ اٌّشفمح اٌٛث١مح ٚ اٌّرثغ  إٌّٙح ٠ٛضر: (6-62 )اٌدذٚي  سلُ 

 اٌرى٠ٛٓ ػ١ٍّح

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %40. %40. %40. 2 تمامااً  موافق غير 

 %9.8 %9.4 %9.4 47 موافق غير

 %15.8 %6.0 %6.0 30 محايد

 %74.0 %58.2 %58.2 291 موافق
 %100.0 %26.0 %26.0 130 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-62)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يسهم الدنهج الدتبع والوثيقة الدرفقة في التكوين  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%58.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ291للعامل في نجاح عملية التكوين بعدد 

 يليها عدد من ،%26.0: وبنسبة تقدر بػػ 130 بعدد  تما اً   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%9.4: وبنسبة تقدر بػػ 47 بعدد   غ  مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 أخيراً  عدد من الدبحوثين ،%6.0: وبنسبة تقدر بػػ 30  بعدد محايد :الدبحوثين أجابوا بػ

 بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.4: وبنسبة تقدر بػػ 2  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع . 4.00 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)

 . مااف أٞ]4.20-3.40]ضمن المجاؿ الرابع
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 .ٌٍؼاًِ ِٙاساخ إوساب ٚ دػُ فٟ اٌرى٠ٛٓ تشاِح ِساّ٘ح ٠ٛضر : (6-63 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %10.2 %9.0 %9.0 45 موافق غير

 %13.0 %2.8 %2.8 14 محايد

 %70.0 %57.0 %57.0 285 موافق

 %100.0 %30.0 %30.0 150 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-63)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف برامج التكوين تؤثر في دعم وإكساب مهارات  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%57.0:  وبنسبة تقدر بػػػػػ285للعامل بعدد 

  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%30.0: وبنسبة تقدر بػػ 150 بعدد تما اً 
  محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45 بعدد  مااف
  مااف  غ : أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%2.8: وبنسبة تقدر بػػ 14بعدد 
 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%1.2: وبنسبة تقدر بػػ 6  بعدد تما اً 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.06الحسابي للمقياس يساوي 
 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع

 
 

 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .اٌٛازذ اٌفش٠ك سٚذ ذ١ّٕح فٟ ِٚساّ٘رٙا  اٌرى٠ٛٓ تشاِح ٠ٛضر: (6-64 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %9.2 %8.0 %8.0 40 موافق غير

 %14.0 %4.8 %4.8 24 محايد

 %67.6 %53.6 %53.6 268 موافق

 %100.0 %32.4 %32.4 162 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-64)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف برامج التكوين تؤثر في تنمية روح الفريق الواحد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 تما اً    مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%53.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ268بعدد 
   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%32.4: وبنسبة تقدر بػػ 162بعدد 
 24  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%8.0: وبنسبة تقدر بػػ 40بعدد 

 6  بعدد تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%4.8: وبنسبة تقدر بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%1.2: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 4.08يساوي 
 . مااف

  
 

 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .ذشل١رٗ تؼذ اٌرى١ٍّٟ ٌٍرى٠ٛٓ اٌؼاًِ ذٛخ١ٗ ٠ٛضر: (6-65 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %2.2 %2.2 %2.2 11 تمامااً  موافق غير 

 %16.8 %14.6 %14.6 73 موافق غير

 %24.8 %8.0 %8.0 40 محايد

 %71.0 %46.2 %46.2 231 موافق

 %100.0 %29.0 %29.0 145 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-65)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يتم توجيو العامل للتكوين التكميلي بعد ترقيتو  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%46.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ231بعدد 
   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%29.0: وبنسبة تقدر بػػ 145بعدد 
  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%14.6: وبنسبة تقدر بػػ 73بعدد 
  تما اً   مااف  غ : أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%8.0: وبنسبة تقدر بػػ 40

 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%2.2: وبنسبة تقدر بػػ 11بعدد 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.85الحسابي للمقياس يساوي 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع
  

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  تؼذ اٌرى٠ٛٓذزوش طؼٛتاخ تذْٚ إٌّٙحب الإٌّاَ  ٠ٛضر: (6-66 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %9.1 %9.1 %9.0 45 تمامااً  موافق غير 

 %33.6 %24.5 %24.4 122 موافق غير

 %46.7 %13.1 %13.0 65 محايد

 %86.1 %39.4 %39.2 196 موافق

 %100.0 %13.9 %13.8 69 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %0.6 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-66)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو أصبح القياـ بالأعماؿ الدهنية أمر سهل وسلس  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%39.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ196بدوف صعوبات تذكر بعدد 

 يليها عدد من الدبحوثين ،%24.4: وبنسبة تقدر بػػ 122 بعدد   غ  مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%13.8: وبنسبة تقدر بػػ 69 بعدد  تما اً  مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%13.0: وبنسبة تقدر بػػ 65  بعدد محايد :أجابوا بػ

عدد الاجابات    أخيراً ،%9.0: وبنسبة تقدر بػػ 45  بعدد تما اً   مااف  غ :بػ 
 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.6:  وبنسبة تقدر ب3الدفقودة 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.25الحسابي للمقياس يساوي 
 .محايد أٞ]3.40-2.60]الثالث

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  تؼذ اٌرى٠ٛٓأزسٓ ٚأداء ػا١ٌح تدٛدج خذِاخ ذمذ٠ُ اي ٠ٛضر: (6-67 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %2.2 %2.2 %2.2 11 تمامااً  موافق غير 

 %7.9 %5.6 %5.6 28 موافق غير

 %29.4 %21.6 %21.4 107 محايد

 %81.3 %51.8 %51.4 257 موافق

 %100.0 %18.8 %18.6 93 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %0.8 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 
 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-67)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف الدبحوثين أصبحوا يقدموف خدمات بجودة عالية  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%51.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ257وأداء افضل بعدد 

   مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%21.4: وبنسبة تقدر بػػ 107  بعدد محايد
 غ :  يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%18.6: وبنسبة تقدر بػػ 93 بعدد تما اً 

  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%5.6: وبنسبة تقدر بػػ 28 بعدد  مااف
 4عدد الاجابات الدفقودة    أخيراً ،%2.2: وبنسبة تقدر بػػ 11  بعدد تما اً   مااف

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8: وبنسبة تقدر ب
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 3.79يساوي 
 . مااف

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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.    اٌرى١ٍّٟ اٌرى٠ٛٓ تؼذ اٌّؼشف١ح ٌرطٛساخي اٌؼاًِ  ِٛاوثح٠ٛضر : (6-68 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.2  %0.2  %0.2 1 تمامااً  موافق غير 

 %3.8  %3.6  %3.6 18 موافق غير

 %8.6  %4.8  %4.8 24 محايد

 %62.8  %54.2  %54.2 271 موافق

 %100.0  %37.2  %37.2 186 تمامااً  موافق

   %100.0  %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-68)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو أصبح  العامل ملزما بمواكبة التطورات الدعرفية  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%54.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ271السريعة بعد التكوين التكميلي بعدد 

يليها عدد من  ،%37.2: وبنسبة تقدر بػػ 186 بعدد  تما اً   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%4.8: وبنسبة تقدر بػػ 24  بعدد محايد: الدبحوثين أجابوا بػ 

  أخيراً  عدد من الدبحوثين ،%3.6: وبنسبة تقدر بػػ 18 بعدد   غ  مااف:أجابوا بػ
 بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع . 4.25 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)
 . مااف تما اً  أٞ[ 5-4.20]ضمن المجاؿ الخامس

 
 

 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌرى٠ٛٓ ِٓ الأرٙاء تؼذ ٌٍؼًّ اٌلاصِح ٚسائًاي َاسرخذإ ٠ٛضر (:6-69 )اٌدذٚي  سلُ 

    .اٌرى١ٍّٟ

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.4 %0.4 %0.4 2 تمامااً  موافق غير 

 %7.0 %6.6 %6.6 33 موافق غير

 %18.8 %11.8 %11.8 59 محايد

 %69.6 %50.8 %50.8 254 موافق

 %100.0 %30.4 %30.4 152 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-69)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو أصبحت تستخدـ الوسائل  اللازمة للعمل بعد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%50.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ254الانتهاء من التكوين التكميلي بعدد 

يليها عدد من  ،%30.4: وبنسبة تقدر بػػ 152 بعدد  تما اً   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%11.8: وبنسبة تقدر بػػ 59  بعدد محايد: الدبحوثين أجابوا بػ 
  أخيراً  عدد من ،%6.6: وبنسبة تقدر بػػ 33 بعدد   غ  مااف:الدبحوثين أجابوا بػ

 بالرجوع إلذ .%0.4: وبنسبة تقدر بػػ 2  بعدد تما اً   مااف  غ :الدبحوثين أجابوا بػ 
و بالتالر فالدتوسط . 4.04 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)الدلحق رقم 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع
 

 

 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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. اٌرى١ٍّٟ اٌرى٠ٛٓ ٔر١دح ػذج تطشائك خذِاخ َٞذمذ ٠ٛضر: (6-70 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %10.9 %10.9 %10.8 54 موافق غير 

 %19.8 %8.9 %8.8 44 محايد

 %74.6 %54.8 %54.4 272 موافق

 %100.0 %25.4 %25.2 126 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 
 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-70)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو أصبحت تقدـ خدمات بطرائق عدة نتيجة  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%54.4:  وبنسبة تقدر بػػػػػ272التكوين التكميلي بعدد 

يليها عدد من الدبحوثين أجابوا  ،%25.2: وبنسبة تقدر بػػ 126 بعدد  تما اً   مااف:بػ 
:  يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%10.8: وبنسبة تقدر بػػ 54 بعدد  غ  مااف: بػ 

 4  بعدد  ً   أخيراً  عدد الاجابات الدفقودة،%8.8: وبنسبة تقدر بػػ 44  بعدد محايد

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8: وبنسبة تقدر بػػ
 أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 3.95يساوي 
 . مااف

 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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    .اٌرى١ٍّٟ اٌرى٠ٛٓ تؼذ ػًّاي فٟ اٌرٕٛع  ٠ٛضر: (6-71 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

النسبة المئوية 
 المتراكمة%

 %1.0 %1.0 %1.0 5 تمامااً  موافق غير 

 %9.8 %8.8 %8.8 44 موافق غير

 %17.8 %8.0 %8.0 40 محايد

 %72.6 %54.8 %54.8 274 موافق

 %100.0 %27.4 %27.4 137 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-71)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو أصبحت تستخدـ طريقة متنوعة في تقييم عملك  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين ،%54.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ274بعد التكوين التكميلي بعدد 

يليها عدد من الدبحوثين  ،%27.4: وبنسبة تقدر بػػ 137 بعدد  تما اً   مااف:أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%8.8: وبنسبة تقدر بػػ 44 بعدد  غ  مااف: أجابوا بػ 
  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا ،%8.0: وبنسبة تقدر بػػ 40  بعدد محايد :أجابوا بػ

 يتبن (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%1.0: وبنسبة تقدر بػػ 5  بعدد تما اً   مااف  غ :بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.99أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع
 

 
 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 اٌرى٠ٛٓ تؼذ اٌؼًّ فٟ اٌطاسئح اٌسالاخ ِغ ذؼاًِاي٠ٛضر : (6-72 )اٌدذٚي  سلُ 

 .اٌرى١ٍّٟ

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.2 %0.2 %0.2 1 تمامااً  موافق غير 

 %5.2 %5.0 %5.0 25 موافق غير

 %13.1 %7.9 %7.8 39 محايد

 %76.4 %63.3 %62.8 314 موافق
 %100.0 %23.6 %23.4 117 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-72)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنك أصبحت  تتعامل مع الحالات الطارئة قي  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%62.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ314العمل بعد التكوين التكميلي بعدد 

يليها عدد من  ،%23.4: وبنسبة تقدر بػػ 117 بعدد  تما اً   مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%7.8: وبنسبة تقدر بػػ 39  بعدد محايد: الدبحوثين أجابوا بػ 

 يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%5.0: وبنسبة تقدر بػػ 25 بعدد   غ  مااف:أجابوا بػ
 الاجابات المفقودة بعدد   أخيراً ،%0.2: وبنسبة تقدر بػػ 1  بعدد تما اً   مااف  غ :بػ 
 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8:  وبنسبة تقدر ب4

-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع. 4.05للمقياس يساوي 

 . مااف أٞ]4.20
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 .ضشٚس٠ا أِشا اٌىّث١ٛذش خٙاص ػٍٝ اٌؼاًِ  ذى٠ٛٓ أ٠ْٛضر: (6-73 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %60. %60. %60. 3 تمامااً  موافق غير 

 %2.2 %1.6 %1.6 8 موافق غير

 %4.8 %2.6 %2.6 13 محايد

 %50.2 %45.4 %45.4 227 موافق

 %100.0 %49.8 %49.8 249 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-73)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أف تكوين العامل على جهاز الكمبيوتر يعد تما اً  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%49.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ249أمراً ضرورياً بعدد 

  محايد: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%45.4: وبنسبة تقدر بػػ 227بعدد   مااف
 بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%2.6: وبنسبة تقدر بػػ 13بعدد 

  تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%1.6: وبنسبة تقدر بػػ 8
 يتبن أف الدتوسط الحسابي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم . %0.6: وبنسبة تقدر بػػ 3بعدد 

.  4.42للمقياس يساوي 

 . مااف تما اً  أٞ[ 5-4.20]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس
 

 
 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  .اٌدذ٠ذج اٌّٙاساخ ذطث١ك فٟ اٌؼّاي سغثح٠ٛضر : (6-74 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %1.2 %1.2 %1.2 6 تمامااً  موافق غير 

 %2.4 %1.2 %1.2 6 موافق غير

 %9.7 %7.2 %7.2 36 محايد

 %68.6 %59.0 %58.6 293 موافق

 %100.0 %31.4 %31.2 156 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.4 497 المجموع

   %0.6 3 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-74)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو توجد رغبة عند العماؿ في تطبيق الدهارات  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 :يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%58.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ293الجديدة بعدد 

: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%31.2: وبنسبة تقدر بػػ 159 بعدد  تما اً  مااف
   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%7.2: وبنسبة تقدر بػػ 36  بعدد محايد
،  تما اً   مااف  غ  وبنفس العدد والنسبة الذين اجابوا،%1.2: وبنسبة تقدر بػػ 6بعدد 

 بالرجوع إلذ الدلحق .%0.6: وبنسبة تقدر بػػ 3بعدد : أخيراً  عدد الاجابات الدفقودة بػ 
و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع . 4.18 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)رقم 

 . مااف أٞ]4.20-3.40]ضمن المجاؿ الرابع
 

 
 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  الأخٙضج خٍة لثً ذى١ٍّٟاي ذى٠ِٛٓٓ اي اٌؼاًِ   اسرفادج ٠ٛضر: (6-75 )اٌدذٚي  سلُ 

 ٌٍّؤسسح

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %6.3 %6.3 %6.2 31 تمامااً  موافق غير 

 %18.5 %12.3 %12.2 61 موافق غير

 %25.0 %6.5 %6.4 32 محايد

 %43.3 %18.3 %18.2 91 موافق

 %100.0 %56.7 %56.2 281 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %80. 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-75)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أف يتلقى العامل تكويناً تكميلياً  قبل جلب تما اً  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من ،%56.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ281الاجهزة الدتطورة للمؤسسة بعدد 

يليها عدد من  ،%18.2: وبنسبة تقدر بػػ 91بعدد    مااف:الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من ،%12.2: وبنسبة تقدر بػػ 61 بعدد  غ  مااف: الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد من الدبحوثين ،%6.4: وبنسبة تقدر بػػ 32 بعدد دمحاي :الدبحوثين أجابوا بػ

عدد الاجابات    أخيراً ،%6.2: وبنسبة تقدر بػػ 31  بعدد تما اً   مااف  غ :أجابوا بػ 
 يتبن أف الدتوسط (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.8:  وبنسبة مقدرة ب4الدفقودة بعدد 

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.07الحسابي للمقياس يساوي 
 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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ٌٍؼاًِ  الالرظاد٠ح ٚ الاخرّاػ١ح ٚ إٌفس١ح اٌساٌح ػلالح ٠ٛضر (:6-76 )اٌدذٚي  سلُ 

 . ٌٗاٌرى١ٍّٟ اٌرى٠ٛٓٚ

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %8.5 %8.5 %8.4 42 تمامااً  موافق غير 

 %26.1 %17.6 %17.4 87 موافق غير

 %42.7 %16.6 %16.4 82 محايد

 %83.0 %40.3 %39.8 199 موافق

 %100.0 %17.0 %16.8 84 تمامااً  موافق

  %100.0 %98.8 494 المجموع

   %1.2 6 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-76)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أف ليس لنجاح التكوين التكميلي اي علاقة بالحالة  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها ،%39.8:  وبنسبة تقدر بػػػػػ199النفسية والاجتماعية والاقتصادية للعامل بعدد 

 يليها ،%17.4: وبنسبة تقدر بػػ 87 بعدد   غ  مااف:عدد من الدبحوثين أجابوا بػ 
يليها  ،%16.8: وبنسبة تقدر بػػ 84 بعدد  تما اً  مااف:عدد من الدبحوثين أجابوا بػ 
 يليها عدد ،%16.2: وبنسبة تقدر بػػ 82  بعدد محايد: عدد من الدبحوثين أجابوا بػ 

  أخيراً  ،%8.4: وبنسبة تقدر بػػ 42 بعدد تما اً   مااف  غ :من الدبحوثين أجابوا بػ
 يتبن (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم ،%1.2: وبنسبة مقدرة ب 6 عدد الاجابات الدفقودة

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 3.40أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 . مااف أٞ]4.20-3.40]الرابع

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 ٌٍّٙاسج اٌؼاًِ اورساب  ِذٜ ػٍٝ  اٌرى١ٍّٟ اٌرى٠ٛٓ  ٔداذ٠ٛضر: (6-77 )اٌدذٚي  سلُ 

  .اٌّشخٛج

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.4 %0.4 %0.4 2 تمامااً  موافق غير 

 %2.8 %2.4 %2.4 12 موافق غير

 %4.2 %1.4 %1.4 7 محايد

 %63.2 %59.0 %59.0 295 موافق

 %100.0 %36.8 %36.8 184 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-77)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو التكوين التكميلي على مدى اكتساب العامل  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
يليها عدد من الدبحوثين أجابوا ،%59.0:  وبنسبة تقدر بػػػػػ295للمهارة الدرجوة بعدد 

يليها عدد من الدبحوثين أجابوا  ،%36.8: وبنسبة تقدر بػػ 184 بعدد  تما اً   مااف:بػ 
 : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%2.4: وبنسبة تقدر بػػ 12 بعدد  غ  مااف: بػ 

  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%1.4: وبنسبة تقدر بػػ 7  بعدد محايد
 يتبن أف (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.4: وبنسبة تقدر بػػ 2  بعدد تما اً   مااف

و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ . 4.29الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي 
 . مااف تما اً  أٞ[ 5-4.20]الخامس

 
 
 
 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 ٌٍؼاًِ اٌّؼ٠ٕٛح اٌسٛافض ٚ اٌرى٠ٛٓ  ٠ٛضر (:6-78 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.4 %0.4 %0.4 2 تمامااً  موافق غير 

 %5.4 %5.0 %5.0 25 موافق غير

 %9.5 %4.0 %4.0 20 محايد

 %62.1 %52.6 %52.2 261 موافق

 %100.0 %37.9 %37.6 188 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %0.8 4 المفقودة الإجابة

   %100.0 500 المجموع

 
 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-78)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو يعد التكوين من الحوافز الدعنوية للعامل بعدد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 بعدد  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%52.2:  وبنسبة تقدر بػػػػػ261
 بعدد  غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%37.6: وبنسبة تقدر بػػ 188
 20  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%5.0: وبنسبة تقدر بػػ 25

  ،%0.8:  وبنسبة مقدرة ب4 يليها عدد الإجابات الدفقودة ،%4.0: وبنسبة تقدر بػػ
 .%0.4: وبنسبة تقدر بػػ 2  بعدد تما اً   مااف  غ :أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ 

و بالتالر . 4.23 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1)بالرجوع إلذ الدلحق رقم 
 . مااف تما اً  أٞ[ 5-4.20]فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس

  
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 ٌٍؼاًِ  اٌّاد٠ح اٌسٛافضٚ اٌرى٠ٓ٠ٛٛضر : (6-79 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %2.4 %2.4 %2.4 12 تمامااً  موافق غير 

 %15.9 %13.5 %13.4 67 موافق غير

 %32.7 %16.7 %16.6 83 محايد

 %75.6 %42.9 %42.6 213 موافق

 %100.0 %24.4 %24.2 121 تمامااً  موافق

  %100.0 %99.2 496 المجموع

   %0.8 4 المفقودة الاجابة

   %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-79)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

على أنو بعد التكوين من الحوافز الدادية للعامل بعدد  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 بعدد  تما اً   مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%42.6:  وبنسبة تقدر بػػػػػ213
 83  بعدد محايد: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%24.2: وبنسبة تقدر بػػ 121

 67 بعدد   غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%16.6: وبنسبة تقدر بػػ

  بعدد تما اً   مااف  غ : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%13.4: وبنسبة تقدر بػػ
: وبنسبة مقدرة ب 4  أخيراً  عدد الاجابات الدفقودة ،%1.4: وبنسبة تقدر بػػ 12

. 3.73 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم %.0.8

 . مااف أٞ]4.20-3.40]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الرابع
 

 

 
 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل

 

  القسم التطبيقي ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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  .تاسرّشاس ٔفسٗ ترط٠ٛش  ٠ٙرُاٌؼاًِ  أ٠ْٛضر: (6-80 )اٌدذٚي  سلُ 

 %النسبة المئوية  التكرار 

 %النسبة المئوية 
 عنيا المعبر

 %النسبة المئوية 
 المتراكمة

 %0.2 %0.2 %0.2 1 تمامااً  موافق غير 

 %2.0 %1.8 %1.8 9 موافق غير

 3.6% %1.6 %1.6 8 محايد
 %25.0 21.4% %21.4 107 موافق

 %100.0 %75.0 %75.0 375 تمامااً  موافق

  %100.0 %100.0 500 المجموع

 

تتبين أف أراء الدبحوثين قد  انقسمت  فكانت  على   (6-70)من خلاؿ الجدوؿ رقم 
: النحو التالر 

 على أنو يهتم العامل بتطوير نفسو باستمرار بعدد تما اً  مااف         جاء رأي الدبحوثين 
 107بعدد    مااف:يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%75.0:  وبنسبة تقدر بػػػػػ375

 9 بعدد  غ  مااف: يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ  ،%21.4: وبنسبة تقدر بػػ

وبنسبة تقدر  8  بعدد محايد : يليها عدد من الدبحوثين أجابوا بػ،%1.8: وبنسبة تقدر بػػ
وبنسبة  1  بعدد تما اً   مااف  غ :  أخيراً  عدد من الدبحوثين أجابوا بػ ،%1.6: بػػ

 يتبن أف الدتوسط الحسابي للمقياس يساوي (1) بالرجوع إلذ الدلحق رقم .%0.2: تقدر بػػ
 مااف  أٞ[ 5-4.20]و بالتالر فالدتوسط الدرجح يقع ضمن المجاؿ الخامس. 4.69
. تما اً 

 
 
 
 

 



  عرض وتحليل الجداول البسيطة ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ السادسالفصل
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  :خــلاصة
 

    تعرضنا إلذ عرض البيانات  بما فيها من دلالات  إحصائية مع التحليل من حيث النسبة والتناسب، 
وكلما تعمقت في التحليل للنتائج الدوجودة أدركت قيمة التحليل وفهمت وجهة أخرى التعرؼ على مزايا 

. البحث  العلمي 
        ولكن مع ىذا كلو فاف البحث تطرؽ إلذ لستلف الأسئلة   تفيد من إظهار نتائج ىذا البحث 

وتحليل إجابات الدبحوثين عن الأسئلة،  ونقوؿ أف أغلب اتجاىات العماؿ نحو التكوين كانت بالدوافقة على 
التكوين وعلى إدخاؿ التكنولوجيا الحديثة والعمل بها نظراً للتكوينات في لستلف الدصالح أضف إلذ ذلك 

. إدخالذا في العمل اليومي أو الشهري أو السنوي
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لأجل ضمان أداء  منسوبيها، ومهارات قدرات الزيادة من و الرفع  إلذ مؤسسة كل تسعى : تمهيـــد
وظيفي متميز، وذلك بوضع إستًاتيجية تقوم على تكوين وتدريب وتطوير عمالذا لتحفيزىم ودفعهم  

. إلذ الالتحاق بمصاف عالد الجودة الدتميزة في الخدمة الصحية
 التجديد يتطلب لا العمل إنتاجية رفع أن إتتضَّ حَ  لقد و الفعالية، و الكفاءة      لأجل تحقيق

التكوين  أن  تحَ معلوماً  كما مهنيا، الددربة العاملة القوى و الإطارات تهيئة بل فحسب التكنولوجي
يستقر و لػافظ على منصب عملو  في  التي تجعلو الفنية تنمية الاستعدادات على يعمل علمية بصفة

  .مؤسستو
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 :تفسيرها و مناقشة نتائجها الجداول تحليل 

 تحليل جداول دليل المقابلة: أولًا 
 

 العاممين أداء لتقييم برنامج إعداد  يوضح( : 7-01 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % الٌطبت الوئىيت التكرار

الٌطبت الوئىيت 

 الوعبر عٌهب%
الٌطبت الوئىيت 

 الوتراكوت%

 100.0% 100.0% 90.5% 19نعم 

   9.5% 2  الوفقىدةالإجببت

   100.0% 21 الوجوىع

 (مديراً )مسؤولاً  19أن أفراد العينة من الدسؤولتُ بعدد   (7-01)   نلاحظ من خلال الجدول رقم 
  منهم(2) في حتُ بقي إثنتُ ،90.5% :قالوا يوجد  برنامج لتقييم أداء العاملتُ وبنسبة تقدر بـ

. 9.5% :بدون إجابة وبنسبة تقدر بـ
ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن العملية تقييم الأداء ىي أساسية بحيث تدخل ضمن 

اىتمامات الدستَ الأول للمؤسسة ،وىذا بحكم القواعد والإجراءات التنظيمية التي تتبعها الدؤسسة  في 
  1:تسيتَ الدورد البشري، ويتم ذلك وفق أساليب علمية لستلفة مثل 

العاملتُ  ،طريقة التًتيب البسيط ،طريقة الدقارنة بتُ طريقة التقييم ببحث الصفات أو الخصائص
وغالبا ما يقوم .الخ...،طريقة التوزيع الإجباري ،طريقة الاختيار الإجباري ،طريقة الوقائع الحرجة 

 لتقييم ،الرؤساء الدباشرون بغرض التعرف على الكفاءة العامة للعاملتُ،وبغرض التعرف على أوجو 
. القصور في الأداء أو الالصاز

 
 
 

 
 

                                                 

 .232-231،ص.1985، مكتبة غريب لمطباعة والنشر والتوزيع،القاهرة إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية عمي السممي، 1
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 المدير رأي في التقييم عممية عن المسؤول يوضح( : 7-02 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها%

النسبة المئوٌة 
 المتراكمة%

 85.7% 85.7% 85.7% 18المشرف المباشر 

 100.0% 14.3% 14.3% 3مصلحة الموارد البشرٌة 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن الدسؤول عن  (7-02)من خلال الجدول رقم 
من لرموع الإجا ت للمشرف 85.7%:  وبنسبة تقدر بـــــ18 أداء العاملتُ وذلك بعدد معملية التقيي

 .14.3%:  وبنسبة تقدر بـــــ3الدباشر تليها مصلحة الدوارد البشرية بعدد 
وعلى ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن العملية تقييم الأداء ىي من صلاحيات الدسؤول الدباشر بحكم 

 وفق ما ىو لسطط لو،وىي عملية ديناميكية لانو من يتابع ستَ الأحداث الصاز العم
ومستمرة،تنفيذية  لنسبة للإدارة العليا،واستشارية  لنسبة لإدارة الدوارد البشرية،حيث تقوم على 

 .متابعة الأداء ،وتعديل الأنشطة التنظيمية بما يتفق مع الصاز الأىداف
 

 العامل لتقييم المناسبة الفترة يوضح( : 7-03 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها%

النسبة المئوٌة 
 المتراكمة%

 76.2% 76.2% 76.2% 16شهرٌاً 

 100.0% 23.8% 23.8% 5 أشهر 3كل 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن الفتًة  (7-03)     من خلال الجدول رقم 
، 76.2% : وبنسبة تقدر بـــــ16 أداء العاملتُ ىي شهرية وذلك بعدد مالدناسبة لإجراء عملية التقيي

ومن خلال ىذه الدعطيات .،قالوا كل ثلاثة اشهر23.8% : وبنسبة تقدر بـــــ5أما القسم الثاني عدد 
: لؽكن القول  ن فتًة إجراء عملية تقييم الأداء ىي

تراوحت في السابق مدة الفتًة الزمنية لتقييم الأداء بتُ مرة و مرتتُ أي بعد ستة أشهر      فتًة زمنية 
. أو بعد سنة، إلا أن الدراسات أثبتت أن فتًة التقييم لدرة واحدة أو حتى مرتتُ لد تعد مقبولة

م قد يواجو صعوبة في تذكر أداء مرؤوسيو خلال فتًة ستة أشهر أو سنة  ستثناء تدوين يفالدقي
لكن من الدمكن الاعتماد على أداء الدشاركتُ في (1).ملاحظاتو اليومية عن أداء الأفراد تحت إشرافو

                                                 
 .391، ص بدون سندحسن إبراهيم بموط، (1)
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لرال إدارة الأفراد، و يوصون  لتقييمات الدورية ىي الدفتلة بسبب تأثريها على سلوك الأفراد و 
تعديلو كذلك تفتل بعض الدنظمات سرية تقارير تقييم الأداء، و عدم إخبار الأفراد نتيجة التقييم، و 

 (1).ذلك لأنو أمن من خلق مشاكل في علاقات الدشرفتُ  لأفراد، و في علاقة الزملاء يبعتهم
 

 تقييم في استخداما المعايير أكثر يوضح( : 7-04 )رقم  الجدول
 الأداء

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 47.6% 47.6% 47.6% 10النتائج 

 57.1% 9.5% 9.5% 2السلون 

 66.7% 9.5% 9.5% 2الشخصٌة 

 100.0% 33.3% 33.3% 7كل ما سبك 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن أكثر الدعايتَ  (7-04)من خلال الجدول رقم 
من لرموع الإجا ت ،%47.6 أداء العاملتُ ىي النتائج وذلك بنسبة ماستخداما في  عملية تقيي

كما قدرة نسبة كل من احتمالية السلوك والشخصية .%33.3،تليها احتمالية جميع ما سبق نسبة 
. لكل واحد منهما.9.5%ب 

ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن العملية تقييم الأداء ىي في الأساس تقوم 
وىو ما لؼالف  إلذ  (سلوك)و معنوي (نتائج )على لرموعة اعتبارات منها ما ىو مادي 

 :2تحديد الدكونات التي يقاس على أساسها الأداء كالآتيحد ما القواعد التي 
 فـي قدرة الفرد على بذل طاقتو الجسمية و العقلية في وظيفة ما خلال فتًة زمنية لزددة، :كمية الجهد

 .و تقوم إدارة الدوارد البشرية بقياس جهده و وضعو في الدهام التي سيؤديها مراعية قدراتو ومؤىلاتو 

يقصد بها مدى مطابقة الإلصاز للمواصفات الدطلوبة من الجودة و النوعية ومستوى : نوعية الجهد
 .الدقة، وقد يكون الجهد الدبذول حسب نوع العمل و الوظيفة الدؤداة
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 وىو الأسلوب أو الطريقة التي تؤدي بها أنشطة العمل و تقاس طريقة إلصاز الدهام :نمط الإنجاز
 .والأنشطة، حسب نوع الجهد الدبذول و لؼتلف لظط الإلصاز حسب طبيعة العمل

 

 التقييم عممية عمى التدريب يوضح( : 7-05 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 66.7% 66.7% 66.7% 14نعم 

 100.0% 33.3% 33.3% 7لا 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن الدسؤول  (7-05)     من خلال الجدول رقم 
 أداء العاملتُ قد تلقى تدريب عن كيفية الصاز ىتو العلمية إذ كانت النتائج بنسبة معلى عملية التقيي

من لرموع الإجا ت  لصالح التأكيد على تلقيهم تدريب،تليها احتمالية العكس ب نسبة %66.7
%33.3. 

    ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن العملية تقييم الأداء ىي في الأساس تقوم على 
: 1 الاعتبارات منهامنلرموعة 

و ىو معيار الأداء الدستهدف للأداء العادي للفرد، و نظرا لصعوبة تحديده، : حجم و نوعية الأداء_
 :فإنو يرفق إليو ببعض الدعايتَ الأساسية و التي لصملها في

 .عبء العمل الدكلف بو الدوظف عن طريق رئيسو الدباشر

 .الاختصاصات الوظيفية لوظيفة الفرد

 .اختصاصات الإدارة أو الدقيم التابع لو الدوظف

 .الأىداف و النتائج الدطلوب تحقيقها

لابد من تحديد و تعريف لرموعة من عناصر التقييم للتعرف على حجم و :  قياس الأىداف ا_
 .نوعية الإلصاز الفعلي للموظف

 .وتقاس بإلصاز العمل الدطلوب، تأجيل إلصازات العمل : مستوى و حجم الإنجاز_

وتقاس  لدقة في العمل، الأخطاء في العمل، إعادة أداء العمل أكثر من مرة، الجودة : جودة الإلصاز
 .الدقبولة للعمل
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و تقاس بوقت الإلصاز، تراكم الأعمال، القدرة على تحديد بدائل التنفيذ والقدرة على : سرعة الإنجاز
 . مواجهة الدشكلات و الصعو ت

و تقاس  لحماس للعمل، التعاون مع الزملاء، الديل  إلذ العمل الجماعي، الاستجابة : التعاون
 .للرؤساء

 .الانتباط في العمل

 الدهارات الفكرية و الإدارية

 .القدرات الشخصية
 

 التقييم نتائج عمى الإطلاع له يحق من  يوضح( : 7-06 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 76.2% 76.2% 76.2% 16الرؤساء 

 100.0% 23.8% 23.8% 5مصلحة الموارد البشرٌة 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

  يتت  أن جميع مفردات الدقابلة أكدت  على أن الدسؤول على (7-06)من خلال الجدول رقم 
 وبنسبة تقدر 16 أداء العاملتُ ىي من صلاحيات الرؤساء بعدد م عملية تقييالاطلاع على نتائج

. 23.8% : وبنسبة تقدر بـــــ5،تليها مصلحة الدوارد البشرية بعدد 76.2% :بـــــ
ىي الدقياس ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن عملية الاطلاع على نتائج التقييم      

الحقيقي للأداء الجيد للعمل الذي يقوم بو الأفراد، و بها تقاس كمية الإنتاجية و الأداء الذي لؽكن أن 
 ما الدوارد البشرية أن تتع تسيتَيقدموه و مستوى الفعالية و الكفاءة التي يصلون إليها، إذ لػتم على 

 .تراه مناسبا و فعالا لذا وذلك حسب النشاط الذي تنشط فيو
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 التقييم نتائج من الاستفادة مجالات يوضح( : 7-07 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

النسبة المئوٌة 
 المتراكمة%

 42.9% 42.9% 42.9% 9توجٌه العمال 

 76.2% 33.3% 33.3% 7ترلٌة العامل 

 100.0% 23.8% 23.8% 5تحفٌز العمال 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن لرالات  (7-07)      من خلال الجدول رقم 
 : وبنسبة تقدر بـــــ9 أداء العاملتُ ىي في توجيو العمال  بعدد مالاستفادة من نتائج عملية التقيي

 5يليها تحفيز العمال بعدد ،33.3% : وبنسبة تقدر بـــــ7،تليها ترقية العامل بعدد %42.9
. 23.8% :وبنسبة تقدر بـــــ

: الاستفادة من نتائج التقييم كثتَة منها      ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن لمجالات
 الأنسبختيار لا اويساعد النظام الدوضوعي لتقييم الأفراد، على إعداد سياسة جيدة للتًقية،  -
(1).مرشحتُ أو أكفأ الأشخاص لشغل وظائف أعلى في الدستوى التنظيميلل

 

تنمية الدنافسة بتُ الأفراد و تشجيعهم على بذل لرهود أكبر حتى يستفيدوا من فرص التقدم  -
 .الدفتوحة أمامهم

 (2).يساعد على مباشرة توسيع لسططات تكوينية مستقبلية -

إعطاء العامل التغذية الرجعية واعتبار تقييم الأداء وسيلة لتقويم ضعف العاملتُ و اقتًاح إجراءات  -
 .لتحستُ أدائهم 

  تسهيلتدكتُ الإدارة من بناء بنك معلومات يتع الدعطيات الخاصة بأداء كل فرد من أجل -
 . و التًقيةكوينالسياسات الدستقبلية للاختيار و الت

يعتبر تقييم الأداء مرجع لتأسيس و تكوين واض  لأىم سياسة في تنمية الدوارد البشرية وذلك عن  -
 طريق تحديد الاحتياجات التدريبية و التكوينية لذم، و إعادة النظر في زيادة أجور الأفراد 

 

                                                 
  .219سابق، ص   العايب سميم، مرجع1

2Gulaine Demarais, Christiane Martinet, La maitrise de la gestion des ressources 
humaines, assistance hôpitaux publique, Paris, 2001, P48.  
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(1).و في إجراءات اتخاذ القرارات اتجاىهم -
 

إعادة تشكيل البناء التنظيمي، إذ لؽكن أن يعد تقييم الأداء مرشدا أو دليلا لإعادة توزيع العمال  -
في الأوقات و المجالات الدناسبة، لشا يساعد على التجديد الدستمر لذيكل التنظيم وفق الإمكانيات 

 .الدتاحة

يساعد النظام الدوضوعي لتقييم الأداء على إعداد سياسة جيدة للرقابة، تقييم الأداء يهدف  إلذ  -
م سلوكو   و تصرفاتو، سوف لغعلو ياحتًام نظام العمل و قواعده لأن شعور الفرد بأن ىناك من يقي

   (2).أكثر التزاما بنظام و قواعد العمل الدوضوعية

 الترقية أساس  يوضح( : 7-08 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 23.8% 23.8% 23.8% 5المسابمة 

 42.9% 19.0% 19.0% 4الكفاءة 

 100.0% 57.1% 57.1% 12الكفاءة  والألدمٌة معا 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع  مفردات الدقابلة أكدت  على أن أساس  (7-08)     من خلال الجدول رقم 
،تليها ترقية العمال 57.1% : وبنسبة تقدر بـــــ12التًقية يكمن في الكفاءة و الاقدمية معا  بعدد 

 : وبنسبة تقدر بـــــ4 الكفاءة بعدد ،ثن23.8% : وبنسبة تقدر بـــــ5على أساس الدسابقة ب بعدد 
%19.0 .

الدؤسسة حتى تستطيع أن تحافظ على إنتاجيتها       ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن
 أداء للأفراد العاملتُ بها في تحديد و قياس مستوى _.الكفاءة و الاقدمية-أسس أن تتع عليها 

 تتعها الإدارة و تتابع تنفيذىا من الدسؤولتُ  خطواتأدائهم في العمل،  و ذلك عن طريق إتباع 
بغية تنمية قدراتهم و خبراتهم و معرفة النقائص و الفجوات التي لغب تداركها في ضعف أو تدني 

 .مستوى الأداء
 
 

                                                 
1Karim Mazoli, Gestion des ressources humaines, Pearson éditions France, 
2008, P94. 
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 التكوين عممية أساس يوضح( : 7-09 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 38.1% 38.1% 38.1% 8تكوٌن العامل الجدٌد 

 71.4% 33.3% 33.3% 7أسالٌب عمل جدٌدة 

 100.0% 28.6% 28.6% 6كل ما سبك 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

يتت  أن جميع مفردات الدقابلة أكدت  على أن أساس  (7-09)      من خلال الجدول رقم 
تليها أساليب ، 38.1% : وبنسبة تقدر بـــــ8عملية التكوين يكمن في تكوين العامل الجديد بعدد 

 وبنسبة تقدر 6 ومنهم اختار كل ما سبق عدد ،33.3% : وبنسبة تقدر بـــــ7عمل جديدة بعدد 
. 28.6% :بـــــ

: ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن لعملية التكوين ألعية منها    
من قابليتهم ومهاراتهم في حل الدشاكل التي  يزيد كما،تساعد الأفراد على اتخاذ القرار الأحسن_

 .تواجههم في بيئة العمل

 .يساعد العاملتُ على التغلب على حالات القلق والتوتر والاغتًاب والصراع داخل الدنظمة_

 .يقدم للأفراد معلومات جديدة عن كيفية تحستُ مهاراتهم القيادية والاتصالات والاتجاىات_

وزيادة رغبتهم في ، يقلل من دوران العمل نتيجة لازدياد الاستمرار والثبات في حياة العاملتُ_
 .الدنظمة والإخلاص لذا

 العمال تحفيز عممية أساس يوضح( : 7-10 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

عند تحمٌك أهداف 
المؤسسة 

3 %14.3 %14.3 %14.3 

 100.0% 85.7% 85.7% 18لأجل تشجٌع العمال 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

يتت  أن جميع مفردات الدقابلة أكدت  على أن أساس عملية  (7-10)من خلال الجدول رقم 
 ،يليها تحقيق ،85.7% : وبنسبة تقدر بـــــ18تحفيز العمال يكمن في تشجيع العامل  بعدد 

  .14.3% : وبنسبة تقدر بـــــ3أىداف الدؤسسة بعدد 
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التحفيز يعبر عن رغبة أو احتياج أ و تدنيات غتَ      ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن
وعندما يقال أن على الدديرين أن لػفزوا منسوبيهم في إشباع . لزققة لػاول الفرد العمل على إشباعها

. بعض ىذه الاحتياجات التي يؤدي إلذ دفع الدرؤوستُ  إلذ اتخاذ السلوك الدرغوب  فيو
 

 مناسب المؤسسة في التقييم نظام هل يوضح( : 7-11 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

 %النسبة المئوٌة 
 المتراكمة

 95.2% 95.2% 95.2% 20نعم 

 100.0% 4.8% 4.8% 1لا 

  100.0% 100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع مفردات الدقابلة أكدت  على أن نظام عملية  (7-11)  من خلال الجدول رقم 
 لا: تليها الذي اجاب بــــ،95.2% : وبنسبة تقدر بـــــ20تقييم العامل في الدؤسسة مناسب بعدد 

 .4.8% :وبنسبة قدرت بـــــ
:   بما يليلمن الغابيات ىذه الخصية تتمث ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن

 أنها تعزز الدوافع الذاتية لدى أفراد الدنظمة لتطوير أدائهم  .

 الراجعة التي يتعرف العاملتُ بنقاط القوة والتعف لديهمةأنها تسهم في تحقيق التغذي  . 

 تشجع على الدطالبة  لدستلزمات وتهيئة الظروف الدناسبة لرفع مستوى أدائهم . 

  تدكن العاملتُ من تقديم انتقادىم وشكواىم عن الثغرات والدمارسات السلبية التي قد تصدر من

 . رؤسائهم

  أن الدشاركة تنمي لدى العاملتُ الديل لضو الدوضوعية للحكم على أنفسهم وعلى الآخرين

 . وتتعهم أمام تجربة يعيشون خلالذا أحاسيس من يشعرون  لظلم
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 التقييم  الغرض من(نعم )بـ الإجابة حاله في يوضح( : 7-12 )رقم  الجدول

 المحتويات
 % النسبة المئوٌة التكرار

 %النسبة المئوٌة 
 المعبر عنها

النسبة المئوٌة 
 المتراكمة%

 25.0% 25.0% 23.8% 5تحمٌك العدالة بٌن العمال 

ٌساعد العمال على تحسٌن 
أدائهم 

4 %19.0 %20.0 %45.0 

ٌساعد فً رسم وتسٌٌر 
الموارد البشرٌة 

2 %9.5 %10.0 %55.0 

 100.0% 45.0% 42.9% 9كل ما سبك 

  100.0% 95.2% 20 المجموع

   4.8% 1 الاجابة المفمودة

   100.0% 21 المجموع

 

يتت  أن جميع مفردات الدقابلة أكدت  على أن الغرض من عملية  (7-12)من خلال الجدول رقم 
 ،42.9% : وبنسبة تقدر بـــــ9لرموعة بعدد  (العدالة،التسيتَ،تحستُ)تقييم الأداء يكمن في من 

يساعد العمال على  يليها ،23.8% : وبنسبة تقدر بـــــ5يليها تحقيق العدالة بتُ العمال بعدد 
يليها يساعد في رسم و تسيتَ الدورد البشري ،19.0% : وبنسبة تقدر بـــــ4 بعدد تحستُ أدائهم

وبنسبة تقدر  (إجابة مفقودة)ويبقى واحد من الدسؤولتُ لد لغيب،9.5% : وبنسبة تقدر بـــــ2بعدد 
 .4.8% :بـــــ

ومن خلال ىذه الدعطيات لؽكن القول  ن الغرض من عملية تقييم الأداء ىو تحقيق أىداف عدة 
: 1داخل الدؤسسة وتشمل 

.  وذلك عن طريق اتخاذ القرارات الدتعلقة  لنقل والتًقية والاستغناء عن العاملتُ: الأىداف الإدارية
وذلك عن طريق تحديد نقاط التعف عند العاملتُ تدهيدا للتغلب عليها : الأىداف التطويرية

 لإضافة  إلذ زيادة حفز العاملتُ عن طريق استخدام أفتل الطرق الدوضوعية والشفافية في عملية 
 . التقييم

والدتمثل بإبراز جوانب التعف والقوة في أداء العاملتُ وإرشاد : الأىداف الإرشادية و التوجيو
. العاملتُ  إلذ البرامج التكوينية والتدريبية والتطويرية

 
                                                 

1
مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزارة التعميم العالي في المممكة العربية السعودية من وجهة نظر القادة (الغامدي، بن مثعي عائض بن سعيد   

. 39،ص2009غير منشورة،قسم إدارة وأصول التربية،كمية التربية،جامعة اليرموك،"،اطروحة دكتوراه )الإداريين
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 (الاستبيان)المركبة لبياناتداول الج  وتفسيرتحليل :  نياً 

 

 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * انًبحٕث جُس ٕٚضح( : 7-13 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

لا نعم  انًجًٕع

ث 
حو

مب
 ال

س
جن

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  ذكر 

 انًجًٕع

265 8 273 

53.0 % 1.6 % 54.6 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  أَثٗ 

 انًجًٕع

212 15 227 

42.4 % 3.0 % 45.4 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

 انًجًٕع

477 23 500 

95.4 % 4.6 % 100.0 % 

حسبما ما ىو مبتُ في   لؼص فيما النسب أن لصد    (7-13)من خلال الجدول رقم 
قالوا أنهم  % 53.0أي بنسبة عاملا أو موظفا 265يساوي ذلك بعدد و الجدول أعلاه،

 : عمال أي بنسبة تقدر بـــــ8" لا"استفادوا من التًقية و ىم من الذكور في حتُ الذين قالوا 

1.6 %. 
 قالوا أنهن استفدن .% 42.4:  بنسبة تقدر بـ أيعاملة   212 بلغ عددىن فقد الإناث      أما 

 .% 3.0:  بنسبة تقدر بـ  أي15وعددىن " لا"من التًقية، في حتُ الذين قولن
 إن الخدمة و لدمارسة اثبت  كبتَ بصورة عنصر الإناث متواجد أن نلاحظ العينة في  لتمعن      و 

 و الصحي تحتاج إلذ الجنستُ ولدا تقولو النظرية الوظيفية من التوازن وتقسيم العمل التًبويفي المجالتُ 
( 7-1 )رقم البياني الرسم في والتكرارات جالية النسب ىذه وتظهركما ورد في القسم النظري 

 .الموالي



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 (*1)انحبنٛت انٕظٛفت * انعًم  قطبعٕٚضح( : 7-14 )رقى  انجذٔل

 المحتويات

*( 1)الوظٌفة الحالٌة

اداري  انًجًٕع

داغوجً بً

 (معلم،أستاذ،مفتش،مخبري)

لطاع 

العمل 

لطاع 

التربٌة 

% انُسبت انًئٕٚت  

 ٔفق انًجًٕع

28 272 300 

9.3 % 90.7 % 100.0 % 

% انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

 ٔفق انًجًٕع

28 272 300 

9.3 % 90.7 % 100.0 % 

1 الحاليةالوظيفة ) التًبويالقطاع في النسب أن لصد    (7-14)من خلال الجدول رقم 
*) 

 272يساوي   في الجدول أعلاه،وذلك بعددتوزعت على المجالتُ الإداري و البيداغوجي كما ىو مبتُ

أما المجال الإداري فعدد ،% 90.7: أي بنسبة تقدر بــعاملا أو موظفا  يعملون في المجال البيداغوجي 
البيانات نقول أن   وعلى ىذه. % 9.3 : أي بنسبة تقدر بــ 28 العاملتُ بو في قطاع التًبية والتعليم

.  نسبة الإداريتُ تعتبر مقبولة لتغطية أو تسيتَ القطاع

 

 (7-1)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 (*2)انحبنٛت انٕظٛفت * انعًم قطبع ٕٚضح( : 7-15 )رقى  انجذٔل

 المحتويات

*( 2)الوظٌفة الحالٌة

 انًجًٕع

ممارس طبً للصحة 

إداري  (ع،م)شبه طبً (ع،م)العمومٌة 

لطاع 

العمل 

لطاع 

الصحة 

 %انُسبت انًئٕٚت  

 ٔفق انًجًٕع

26 133 41 200 

13.0 % 66.5 % 20.5 % 100.0 % 

 %انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

 ٔفق انًجًٕع

26 133 41 200 

13.0 % 66.5 % 20.5 % 100.0 % 

2 الحاليةالوظيفة ) التًبويالقطاع في النسب أن لصد    (7-15)     من خلال الجدول رقم 
*) 

 لرال ،% 66.5: أي بنسبة تقدر بــعاملًا  133توزعت على المجالات الثلاث لرال التمريض بعدد
: أي بنسبة تقدر بــعاملًا   41 المجال الإداري بعدد ،% 13.0: أي بنسبة تقدر بــ 26الطب بعدد

وحسب . البيانات نقول أن نسبة الإداريتُ تعتبر مقبولة لتغطية أو تسيتَ القطاع  وعلى ىذه% 20.5
: 37المادة ما جاء في قانون الوظيفة العمومية للدولة الجزائرية في 

1
للموظف الحق في لشارسة مهامو  

 والتكرارات النسب ىذه  وتظهر.في ظروف عمل تتمن لو الكرامة والصحة والسلامة البدنية والدعنوية
 .الموالي (7-2 )رقم البياني الرسم فيجالية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

1
ٍ انقبٌَٕ 2006 ٕٚنٕٛ سُت 15انًٕافق 1427 جًبدٖ انثبَٛت عبو 19 يؤرّخ فٙ 03-06أيز رقى   ًّ ،ٚتض

 .37،انًبدة الأسبسٙ انعبو نهٕظٛفت انعًٕيٛت

 (7-2)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * انعًم قطبع  ٕٚضح( : 7-16 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

لا نعم  انًجًٕع

ل 
عم

 ال
ع
طا

ل

انُسبت انًئٕٚت  لطاع التربٌة 

  ٔفق انًجًٕع%

278 22 300 

55.6 % 4.4 % 60.0 % 

انُسبت انًئٕٚت  لطاع الصحة 

  ٔفق انًجًٕع%

199 1 200 

39.8 % .20 % 40.0 % 

انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

  ٔفق انًجًٕع%

477 23 500 

95.4 %  4.6 % 100.0 % 

 التًبية والتعليم منهم القطاعتُ،قطاع  في النسب أن لصد    (7-16)     من خلال الجدول رقم 
 199،مقابل % 55.6  عاملًا أي بنسبة تقدر300من لرموع   أنهم استفادوا من التًقية   قالوا278
 في حتُ الذين ،% 39.8  عاملًا، أي بنسبة تقدر200من لرموع   أنهم استفادوا من التًقية  قالوا

 عاملًا، أي بنسبة 300من لرموع  22قالوا أنهم لد يستفيدوا من التًقية من قطاع التًبية والتعليم بعدد
 عاملًا، وحسب ما جاء في 200من لرموع   أنو لد يستفيد من التًقية   قال1مقابل  ،% 4.4 تقدر

: 38 الدادة قانون الوظيفة العمومية للدولة الجزائرية في
1
للموظف الحق في التكوين وتحستُ الدستوى  

 .الموالي (7-3 )رقم  والرسم البياني.والتًقية في الرتبة خلال حياتو الدهنية

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1

 . هٌه38ًفص الوظذر الطببق الوبدة  

 (7-3)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 انتزقٛت يٌٍ الاستفبدة * انتعهًٛٙ انًستٕٖ  ٕٚضح( : 7-17 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

لا نعم  انًجًٕع

 ً
ٌم

عل
لت
 ا
ى

تو
س

لم
ا

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  ابتدائً 

 انًجًٕع

4 0 4 

.80 % .00 % .80 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  متوسط 

 انًجًٕع

69 0 69 

13.8 % .00 % 13.8 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  ثانوي 

 انًجًٕع

184 4 188 

36.8 % .80 % 37.6 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  جامعً 

 انًجًٕع

197   19 216 

39.4 % 3.8 % 43.2 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  دراسات علٌا 

 انًجًٕع

23 0 23 

4.6 % .00 % 4.6 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

 انًجًٕع

477 23 500 

95.4 % 4.6 % 100.0 % 

لعينة الدارسة في   لؼص الدستوى التعليمي فيما النسب أن لصد (7-17)الجدول  خلال من
 197ذلك أن  و كما ما ىو مبتُ في الجدول أعلاه،  القطاعتُ كانت موزعة على أربع مستويات

في حتُ أن  ،% 39.4  أي بنسبة تقدر216لديهم مستوى جامعي استفادوا من التًقية من لرموع 
يليو الدستوى الثانوي بعدد ، ،% 3.8 عاملًا من نفس الدستوى لد يستفيدوا من التًقية بنسبة تقدر 19

عمال من نفس  4 في حتُ أن ،% 36.8 أي بنسبة تقدر188  استفادوا من التًقية من لرموع184
استفادوا من  69 يليو الدستوى الدتوسط بعدد،،% 0.8 الدستوى لد يستفيدوا من التًقية بنسبة تقدر

 أي أن كل ىذه الدستوى استفادة من التًقية وىذا ،% 13.8   أي بنسبة تقدر69التًقية منمجموع
 استفادوا من التًقية 23العمال، يليو الدستوى دراسات عليا بعدد (سنوات الخبرة)يرجع إلذ  أقدامية 

 ، وىذا ،% 4.6  أي أن كل ىذه الدستوى استفادة من التًقية أيتاً أي بنسبة تقدر23 من لرموع
راجع إلذ القانون الأساسي لكل قطاع والذي يثمن الشهادات الأعلى من مستوى الوظيفة للتًقية إلذ 

 عمال استفادوا 4الدستوى الابتدائي بعدد . 2008وظيفة أعلى،أنظر الشبكة الاستدلالية للأجور 
 ،% 0.8  أي أن كل ىذه الدستوى استفادة من التًقية أيتاً، أي بنسبة تقدر4 من التًقية من لرموع

 .يوضح ذلك.الموالي (7-4 )رقم والرسم البياني
 

 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * انخذيت يذة انعًم  سُٕاثٕٚضح( : 7-18 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

لا نعم  انًجًٕع

ل 
عم

 ال
ت

وا
سن

(
مة

خد
 ال

دة
م

) 
ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   [10-5[

  انًجًٕع

65 19 84 

13.0 % 3.8 % 16.8 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   [15-10[

  انًجًٕع

46 3 49 

9.2 % .60 % 9.8 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   [20-15[

  انًجًٕع

22 1 23 

4.4 % .20 % 4.6 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   [25-20[

  انًجًٕع

82 0 82 

16.4  % .00 % 16.4 % 

 فما 25من 

فوق 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  

  انًجًٕع

262 0 262 

52.4 % .00 % 52.4 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

  انًجًٕع

477 23 500 

95.4 % 4.6 % 100.0 % 

لعينة الدارسة في القطاعتُ   لؼص مدة الخدمة فيما النسب أن لصد (7-18)الجدول  خلال من
 لديهم خبرة 262ذلك أن  و كانت موزعة على خمس فئات كما ما ىو مبتُ في الجدول أعلاه،

 أي كل ىذه الفئة و بنسبة 262 سنة عمل في القطاع استفادوا من التًقية من لرموع 25تفوق 
  استفادوا من التًقية من لرموع82 بعدد [20-25[تليو الفئة ،  ،من النسبة الكلية % 52.4 تقدر

 (7-4)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 استفادوا من التًقية من 65بعدد [5-10[تليها الفئة  % 16.4 أي كل ىذه الفئة و بنسبة تقدر 82
   منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر19 في حتُ أن، % 13.0  أي بنسبة تقدر84 لرموع

 9.2  أي بنسبة تقدر49  استفادوا من التًقية من لرموع46 بعدد [10-15[  تليها الفئة ،% 3.8

بعدد [15-20[   تليها الفئة ،% 0.6  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر3  في حتُ أن،%
 في حتُ أن عاملًا واحداً منهم لد ،% 4.4  أي بنسبة تقدر23  استفادوا من التًقية من لرموع22

أضف الذ . مدة الخدمةايستفيد من التًقية، وىذا راجع إلذ القانون الأساسي لكل قطاع والذي يثمن
ذلك القوانتُ الداخلية لكل قطاع والعقو ت التأديبية التي تحرم مرتكبها من التًقية حسب تقييم عمل 

97الدادة  .كل موظف
1

لؼتع كل موظـف، أثناء مسـاره الدهتٍ، إلذ تقييم مستمـر ودوري يهدف  : 
 .إلذ تقدير مؤىلاتو الدهنية وفقا لدناىج ملائمة

 التًقية في الدرجات،التًقية في الرتبة،: يهدف تقييم الدوظف إلذ : 98الدادة 

 .من  الأوسمة التشريفية والدكافآت من  امتيازات مرتبطة  لدرد ودية وتحستُ الأداء، -

 .يوضح ذلك.الموالي (7-5 )رقم والرسم البياني
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

1
ٍ انقبٌَٕ 2006 ٕٚنٕٛ سُت 15انًٕافق 1427 جًبدٖ انثبَٛت عبو 19 يؤرّخ فٙ 03-06أيز رقى   ًّ ،ٚتض

 . ي98ُّ ٔانًبدة 97،انًبدة الأسبسٙ انعبو نهٕظٛفت انعًٕيٛت

 (7-5)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * انعًم يُصب ٕٚضح( : 7-19 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

 المجموع
لا نعم 

ل 
عم

 ال
ب

ص
من

 ( فما فوق11)اطار 
وفك %النسبة المئوٌة  
 المجموع

316 22 338 

63.2 % 4.4 % 67.6 % 

( 10-9)عون تحكم 
وفك %النسبة المئوٌة  
  المجموع

145 1 146 

29.0 % .20 % 29.2 % 

 ( فما دون8)عون تنفٌذ 
وفك %النسبة المئوٌة  
  المجموع

16 0 16 

3.2 % .00 % 3.2 % 

 المجموع
وفك %النسبة المئوٌة  
  المجموع

477 23 500 

95.4 % 4.6 % 100.0 % 

لعينة الدارسة في   لؼص مناصب العمل فيما النسب أن لصد (7-19)الجدول  خلال   من
إطار  316ذلك أن  و القطاعتُ كانت موزعة على ثلاثة فئات كما ما ىو مبتُ في الجدول أعلاه،

 منهم لد يستفيدوا 22  في حتُ أن،%  63.2  أي بنسبة تقدر338استفادوا من التًقية من لرموع 
 استفادوا من التًقية من 145 تليها فئة عون التحكم بعدد ،% 4.4 من التًقية أي بنسبة تقدر

 في حتُ أن عاملًا واحداً منهم لد يستفيد من التًقية من ىذه ،%29.0 أي بنسبة تقدر146لرموع 
 عون تنفيذ استفادوا من التًقية من لرموع 16 ، تليها فئة عون تنفيذ بعدد % 20.الفئة وبنسبة

( 7-6 )رقم  والرسم البياني.كل أعوان التنفيذ استفادوا من التًقية،أ٘ %3.2 أي بنسبة تقدر16
 .يوضح ذلك.الموالي

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (7-6)انزسى انبٛبَٙ رقى 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني

200 

 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * دٔراث انتكٍٕٚ ٕٚضح( : 7-20 )رقى  انجذٔل

الاستفادة من الترلٌة  المحتويات

لا نعم  انًجًٕع

ٍ
ٕٚ

تك
ان
ث 

را
ٔ
 د

ذد
ع

 

دورة واحدة 
ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  

 انًجًٕع

135 7 142 

28.0 % 1.4 % 29.4 % 

دورتٌن 
ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  

 انًجًٕع

220 13 233 

45.5 % 2.7 % 48.2 % 

أكثر من دورتٌن 
ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  

 انًجًٕع

105 3 108 

21.7 % .60 % 22.4 % 

 انًجًٕع
ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  

 انًجًٕع

460 23 483 

95.2 % 4.8 % 100.0 % 

لعينة الدارسة في   لؼص دورات التكوين فيما النسب أن لصد (7-20)الجدول  خلال    من
 220ذلك أن    و القطاعتُ كانت موزعة على ثلاث فئات كما ما ىو مبتُ في الجدول أعلاه،

 في ،%  45.5  أي بنسبة تقدر233استفادوا  من دورتتُ تكوين  واستفادوا من التًقية من لرموع 
 تليها فئة الذين استفادوا من دورة ،% 2.7  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر13 حتُ أن

 في حتُ ،% 28.0 :، ونسبة تقدر بـ 142 استفادوا من التًقية من لرموع  و135واحدة  بعدد 
 تليها فئة الذين استفادوا من أكثر من ،% 1.4  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر7 أن

  في حتُ أن،% 21.7:، ونسبة تقدر بـ 108 استفادوا من التًقية من لرموع  و105دورتتُ  بعدد 

 .والرسم البياني الدوالر يوض  ذلك، % 0.6  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر3
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 (7-7)انزسى انبٛبَٙ رقى 
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ٔبٓذِ انُسب َقٕل أٌ نهتكٍٕٚ فٙ انقطبعٍٛ نّ علاقت ببنتزقٛت داخم ْذِ انًؤسسبث انعًٕيٛت 

 .ٔانتٙ تعذ يٍ انًؤسسبث انسٛبدٚت نهذٔنت

 

 انتزقٛت يٍ الاستفبدة * انتكٍٕٚ  غزضٕٚضح( : 7-21 )رقى  انجذٔل

 المحتويات
الاستفادة من الترلٌة 

لا نعم  انًجًٕع

ن
وٌ

تك
 ال

ض
غر

 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  تجدٌد المعلومات 

 انًجًٕع

62 14 76 

12.7 % 2.9 % 15.5 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  لمعالجة الأخطاء 

 انًجًٕع

14 3 17 

2.9 % %0.6  3.5 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  لأجل الترلٌة 

 انًجًٕع

277 3 280 

56.6 % %0.6  57.3 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت  كل ما سبك 

 انًجًٕع

113 3 116 

23.1 % 0.6 % 23.7 % 

ٔفق %انُسبت انًئٕٚت   انًجًٕع

 انًجًٕع

466 23 489 

95.3 % 4.7 % 100.0 % 

لعينة   لؼص الغرض من التكوين فيما النسب أن لصد (7-21)الجدول  خلال            من
 227ذلك أن    و الدارسة في القطاعتُ انقسمت الذ أغراض أربعة كما ىي مبينة في الجدول أعلاه،

 3  في حتُ أن،%  56.6  أي بنسبة تقدر280استفادوا  من التكوين  لأجل التًقية من لرموع 
 تليها فئة الذين استفادوا استفادوا  من التكوين ،% 0.6 منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر

 12.7 :، ونسبة تقدر بـ 76 استفادوا من التًقية من لرموع  و62لأجل تجديد الدعلومات  بعدد 

 تليها فئة الذين استفادوا ،% 2.9  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر14  في حتُ أن،%
 3 ، في حتُ أن17 استفادوا من التًقية من لرموع  و14من التكوين لأجل معالجة الأخطاء بعدد 

 تليها فئة الذين استفادوا من التكوين لأجل ،% 0.6 منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر
و استفادوا من التًقية من  113بعدد  (التًقية-تجديد الدعلومات-معالجة الأخطاء )كل ما سبق ذكره

 والرسم البياني .% 0.6  منهم لد يستفيدوا من التًقية أي بنسبة تقدر3 ، في حتُ أن116لرموع 
 .الدوالر يوض  ذلك(7-8)رقم 
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 الإحصائي للعلاقات والفروق الإحصائية  تحليلال :  لثاً
لأجل إلغاد العلاقات بتُ الدتغتَات بمأن الدتغتَات تعتبر نوعية أو وصفية فإن الارتباط  :الارتباط. 1

: والذي يكتب  لعلاقة الرياضية بــــــ" بسلم الرتب"الدناسب ىو معامل الارتباط لسبرمان ويعرف أيتاً 
 

 
 . ىي لرموع الفروق بتُ رتب الدتغتَين مربعة(d²)حيث أن  -

 . ىي عدد الدشاىداتnوأن  -

.  عنصر ثابت في القانون6والعدد  -
 

 (7-8)انزسى انبٛبَٙ رقى 
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 الارتببط بٍٛ انتكٍٕٚ ٔقطبع انعًم ٕٚضح( : 7-22 )رقى  انجذٔل

 انتكٍٕٚقطبع انعًم  

Rho de Spearman  قطبع انعًمCoefficient de 

corrélation 

1.000 .401
**

 

Sig. (bilatérale) . .000 

N 500 496 

 Coefficient de انتكٍٕٚ

corrélation 

.401
**

 1.000 

Sig. (bilatérale) .000 . 

N 496 496 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 والاشارة 0.01نقرأ أن الارتباط دال عند القيمة الدعنوية  (7-22)الجدول  خلال            من
أي توجد علاقة بحكم أن قيمة  Sig=0.00 وأن 0.40بنجمتتُ تدل على ذلك و الارتباط بقيمة 

 . 0.05الصفر ىي في المجال الخطأ الدسموح بو في العلوم الاجتماعية وىو 
 .كفتًة ثقة %95 أو % 5أي 

 

 الارتببط بٍٛ غزض انتكٍٕٚ ٔ الاستفبدة يٍ انتزقٛت ٕٚضح( : 7-23 )رقى  انجذٔل

 
غرض 

التكوٌن 

الاستفادة من 

الترلٌة 

Rho de Spearman  غرض التكوٌنCoefficient de corrélation 1.000 -.218-** 

Sig. (bilatérale) . .000 

N 489 489 

الاستفادة من 

الترلٌة 

Coefficient de corrélation -.218-** 1.000 

Sig. (bilatérale) .000 . 

N 489 500 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 والاشارة بنجمتتُ تدل 0.01نقرأ أن الارتباط دال عند القيمة الدعنوية  (7-23)الجدول  خلال من
أي توجد علاقة بحكم أن قيمة الصفر ىي في  Sig=0.00 وأن 0.21على ذلك والارتباط بقيمة 

 . 0.05المجال الخطأ الدسموح بو في العلوم الاجتماعية وىو 
. كفتًة ثقة %95 أو % 5أي 
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:الفروق الإحصائية. 2  
 ) اختببر انفزضٛبث

1
 (Testing the hypothesis : يعتبر موضوع اختبار الفرضيات الإحصائية من

 .أىم الدوضوعات في لرال اتخاذ القرارات وسنبدأ بذكر بعض الدصطلحات الذامة في ىذا المجال

  الفرضية الإحصائية
ىي عبارة عن ادعاء قد يكون صحيحاً أو خطأ حول معلمة أو أكثر لمجتمع أو لمجموعة من        

.  المجتمعات
تقبل الفرضية في حالة أن بيانات العينة تساند النظرية، وترفض عندما تكون بيانات العينة على       

النقيض منها، وفي  حالة عدم رفتنا للفرضية الإحصائية فإن ىذا ناتج عن عدم وجود أدلة كافية 
لرفتها من بيانات العينة ولذلك فإن عدم رفتنا لذذه الفرضية لا يعتٌ  لترورة أنها صحيحة، أما إذا 
رفتنا الفرضية بناء على الدعلومات الدوجودة في بيانات العينة فهذا يعتٌ أن الفرضية خاطئة، ولذلك 

بحثنا يبحث عن اثر التدريب  على فإن الباحث لػاول أن يتع الفرضية بشكل يأمل أن يرفتها، ف
. دافعية الالصاز لدى عمال الصحة العمومية 

ويرمز لذا  (الفرضية الدبدئية)إن الفرضية التي يأمل الباحث أن يرفتها تسمى بفرضية العدم           

0 لرمز 
H ورفتنا لذذه الفرضية يؤدى إلذ قبول فرضية بديلة عنها تسمى الفرضية البديلة ويرمز لذا ،

1 لرمز 
H .

  مستوى المعنوية أو مستوى الاحتمال

0وىي درجة الاحتمال الذي نرفض بو فرضية العدم         
H عندما تكون صحيحة أو ىو 

، وىي لػددىا الباحث لنفسو منذ البداية احتمال الوقوع في الخطأ من النوع الأول ويرمز لو  لرمز
. على الأكثر % 5أو % 1 مساوية وفي معظم العلوم التطبيقية لطتار

                                                 
1

 401، ص ،هرجع ضببقأصول  البحث العلمً ومناهجهأحوذ بذر،  
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   دالة الاختبار الإحصائية
عبارة عن متغتَ عشوائي لو توزيع احتمالر معلوم وتصف الدالة الإحصائية العلاقة بتُ القيم         

 .النظرية للمجتمع والقيم المحسوبة من العينة

 القيمة الاحتمالية (Sig. or P-value) 
(1):  

إحصائية الاختبار   (أقل من أو تساوي)تساوي  احتمال الحصول على قيمة أكبر من أو
الاعتبار توزيع إحصائية الاختبار   فتًاض صحة فرض  المحسوبة من بيانات العينة أخذاً في

0العدم
H . 1الفرض البديل  وطبيعة

H . ويتم استخدام القيمة الاحتمالية لاتخاذ قرار حيال
 .العدم فرض

  :خطوات اختبار الفرضيات
: ىناك نوعان من الطرق الإحصائية التي تستخدم في اختبار الفرضيات

. تستخدم في حالة البيانات الرقمية التي توزيعها يتبع التوزيع الطبيعيو: 1الاختبارات المعلمية (أ  )
تستخدم في حالة البيانات الرقمية التي توزيعها لا يتبع التوزيع و: الاختبارات غير المعلمية (ب)

أما بحثنا فانو لغمع بتُ البيانات الرقمية .الطبيعي طبيعي، وكذلك في حالتي البيانات التًتيبية والوصفية
 الدختلفة وسنتعرض كذلك إلذ الارتباط توالوصفية والتًتيبية وسنبتُ ذلك من خلال الاختبارا

. الدوجود بتُ الدتغتَات  مستًضتُ في ذلك التفستَات الإحصائية والوصفية
 
 
 
 
 
 

                                                 
(1)

 30ص ،دى،دث،(Spss)دٔرة فٙ انبزَبيج الإحصبئٙ  ،ضوير خبلذ طبفي 


 .وهى عببرة عي هقيبش لىطف خظبئض الوجتوع:الوعلوت 

1
-م1،2013 دار  صفاء  للنشر والتوزيع،عمان،ط،spssتحهٛم انبزَبيج الاحصبئٙ إيهبة عبذ الطلام هحوىد، 

 .20ص.ىـ1434
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: ونبدأ  ختبار لفرضيات الدراسة
اختبار العينات الدستقلة وذلك  لاستعانة ببرنامج الحزم الإحصائية في العلوم :  t-test اختبار  - 1

لعينتتُ " ت" و حتى يتستٌ لنا معرفة كيف نقوم  ختبار .(Spss v 18&20)الاجتماعية
  علينا بحساب الدتوسط الحسابي لكل عينة وكذلك الضرافها الدعياري وتحديد من كل 1مستقلتتُ

المحسوبة ومقارنها ب " ت"العينتتُ،ثم نقوم بتطبيق القانون إذا أردنا حساب الاختبار يدويا لدعرفة 
 ولعلنا .الجدولية شريطة أن يكون التوزيع طبيعي" ت"

 انًتٕسظ ٔالاَحزاف نكم قطبع ٕٚضح( : 7-24 )رقى  انجذٔل

Statistiques de groupe 

لطاع العمل  

N Moyenne Ecart-type 

Erreur 

standard 

moyenne 

محتوى برنامج التكوٌن 

ٌناسب المدة الممنوحة 

. للتكوٌن

لطاع 

التربٌة 

296 2.49 1.102 .0640 

لطاع 

الصحة 

200 3.30 1.156 .0820 

تساوي (  التًبية)أن قيمة الدتوسط   الحسابي للقطاع الأول (7-24)    نلاحظ في الجدول رقم
وعينة الإجابة كانت   3.30تساوي  (الصحة)والقطاع الثاني  ،296وعينة الإجابة كانت   2.49
، في حتُ أن 1.10،كذلك تظهر قيمة الالضراف الدعياري لقطاع التًبية والتعليم بمقدار ،200

 وتظهر عينة الإجابة لكل قطاع في ىذا 1.15: الالضراف الدعياري  لقطاع الصحة قدر ب
 مفردات من عينة قطاع التًبية والعليم لد تكن لذم إجابة 4نذكر في ىذا الاختبار أن وجود .الاختبار

وعليو نقول أن الفرق كان لصالح قطاع الصحة الأكثر متوسط أما من . حول لزتوى برنامج التكوين
 .حيث الانسجام في الإجا ت كان لصالح قطاع التًبية وذلك لأنو أقل الضراف معياري

 (T-test)اختببر انفزضٛبث ٕٚضح( : 7-25 )رقى  انجذٔل

Test d'échantillons indépendants 

 

Test de Levene sur 

l'égalité des variances 

F Sig. 

محتوى برنامج التكوٌن 

ٌناسب المدة الممنوحة 

. للتكوٌن

Hypothèse de 

variances égales 

4.749 .030 

 

                                                 
1

 288،ص2009، 2،دار وائل للٌشر والتىزيع،عوبى،طSPSSهحفىظ جىدة،التحليل الإحظبئي الوتقذم بئضتخذام  
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 (T-test)اختببر انفزضٛبث ٕٚضح( : 7-25 )رقى  نجذٔلتببع ل

Test d'échantillons indépendants 

 

Test-t pour égalité des 

moyennes 

t ddl 

Sig. 

(bilatérale) 

محتوى برنامج التكوٌن 

ٌناسب المدة الممنوحة 

. للتكوٌن

Hypothèse de 

variances égales 

-7.842- 494 .000 

Hypothèse de 

variances inégales 

-7.769- 413.149 .000 

 

 

 

 (T-test)اختببر انفزضٛبث ٕٚضح( : 7-25 )رقى  نجذٔلتببع ل

Test d'échantillons indépendants 

 

Test-t pour égalité des 

moyennes 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

محتوى برنامج التكوٌن 

ٌناسب المدة الممنوحة 

. للتكوٌن

Hypothèse de 

variances égales 

-.807- .103 

Hypothèse de 

variances inégales 

-.807- .104 

 

 (T-test)اختببر انفزضٛبث ٕٚضح( : 7-25 )رقى  نجذٔلتببع ل

Test d'échantillons indépendants 

 

Test-t pour égalité des 

moyennes 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

محتوى برنامج التكوٌن 

ٌناسب المدة الممنوحة 

. للتكوٌن

Hypothèse de 

variances égales 

-1.009- -.605- 

Hypothèse de 

variances inégales 

-1.011- -.603- 

نقرأ أنها توجد فروق إحصائية من خلال الدتوسطات الحسابية  (7-25)الجدول  خلال من
وىو أقل من الخطأ الدسموح بو في العلوم  Sig=0.00 الدعيارية ،أضف الذ ذلك  أن توالالضرافا

 حيث قيمة الصفر ىي في المجال الخطأ الدسموح بو في العلوم الاجتماعية وىو  . 0.05الاجتماعية 
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و لتالر توجد فروق احصائية بتُ القطاعتُ تعزى الذ لزتوى وعدد . كفتًة ثقة %95 أو % 5أي 
. الدوارات التكوينية وكذلك مدة التكوين

 

 عرض النتائج العامة

 

الأولى والثانية نتائج الفرضية   :
 والتي مفادىا أن ىناك علاقة بين التكوين والترقية في المؤسسة الجزايرئة قد تحققت 

أضف الى ذلك جداول  (7-21 إلى 7-13)وىذه ما تظهره الجداول  والمركبة 
 (.7-23 إلى 7-22)الارتباطات 

 : يلي فيما التغتَات ىذه وتتمثل الدهارات، جانب في خاصة القدرات في تغيتَ وجود -
 في تسحب تعميمات بوصفها السابقة التعلم نظريات أقرتها وفكرية سيكولوجية مبادئ ىناك-

 تتحقق لا للف العقلية القدرات تنمية بأن ترى حيث التكوين عمليات جوانب جميع على متمونها

 نظريات أفادتنا  كما.وإلغابيا مستجيبا أي التكوين فعال    من موضوع موقفا متخذا الفرد يكن لد ما

 و الحفظ مهارة مثل الدهارة، وتنمية اكتساب في التكرار ألعية على التوء من الدزيد إلقاء في التعلم
 .الاستجابة ضبط التكرار في ألعية التعلم تجارب من تبتُ حيث الاستًجاع،

 : إلذ توصلنا الجداول تحليل خلال من-

     أن الجداول الدقابلة مع الدسؤولتُ توض  أن الاىتمام  لتكوين والت رقية مسالة 
ونتائجها تظهر في أن التكوين لؼتلف تبعاً للوظيفة والخبرة . جوىرية لا خلاف فيها

 لتالر  (7-24)والدستوى  التعليمي وىذا ما أبثت  ختبار الفرضيات والظاىرة في الجدول 
. نقول عن الفرضية الأولذ أنها تحققت 

أما بالنسبة للفرضية الثالثة:  

والقائلة ان التًقية تلبي الحاجات الدادية والدعنوية للعامل . أنها تحققت عن الفرضية الثالثة
(. 2)جدول الملحق رقم بيانات الثالثة حسب  الفرضية نتائج
والدلحق رقم 24 قد تحققت وذلك  لرجوع الذ نتائج الجدول رقم  الفرضية الرابعة والخامسةاما 
. ،والذي يظهر جليا الفروق بتُ الدتوسطات لطبيعة العمل وكذلك برامج ومدة ولزتوى التكوين(1)
 الفرد تحفز حيث التكوين عملية في إلغابيا تأثتَات وتؤثر  النفسية الحاجات و الدوافع إن

 في التروريات ألزام من  و للعمل لزركا بوصفها الأداء تحستُ و العمل في الجهد بذل على
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 في ىاما عاملا القوي الدافع يكون حيث الدصاعب، على التغلب و التكوين استمرارية

 و للإرشاد تقبلا أكثر لغعلو ثم ومن وجدانيا، اتجاىا بوصفو الفرد، انتباه تركيز و يقظة

 و واتجاىات سلوك تعديل في العناصر كأحد التكوين، من الذدف يتحقق حتى التوجيو

.  الفرد معلومات
 و أفتل اجتماعية وضعية على تدرلغيا للحصول الدعم لؽثل  التكوين            إذا كان-

 الدهنية ةتغيتَ الوضعي التكوين في مشاركة فان أيتا شك بدون العائلة، عن مادي استقلال

 من حال بأي لؽكن لا ،الاجتماعي الوضع و ومهارتو العامل قدرات تحستُ طريق عن

دون الإخلال .عامة بصورة العامل حياة في العملية لذذه الدهم الدور من تقلل أن الأحوال
. بنظام التًقية الذي يتمن استقرار العامل في الدؤسسة

 لرجوع إلذ الدراستتُ يتت  لنا أن دراستنا تتفق في نتائجها من حيث ان الدوظفتُ 
يتطلعون الذ التكوين الذي يؤدي بهم الذ الارتقاء في السلم الوظيفي وكذلك لػقق لذم 

أحدثت ،(1) 2008الاستقرار دخل مؤسساتهم مع العلم ان الشبكة الاستدلالية لسنة 
شرخا بتُ العمال لدا أفرزتو من خلل بتُ القطاعات العمومية واذكر على وجو الخصوص 
ىنا القطاعتُ لزل الدراسة التًبية والصحة اللذان كان قبل الشبكة الاستدلالية يسبران 
متلازمتُ في الرتب والدرجات، لشا تتطلب إعادة النظر بتُ الدستوى والرتبة الوظيفية أو 

والدوجودة في الدلاحق .الدقابلة للمستوى الدطلوب لشغلها
:  مناقشة أىم النتائج المتواصل إليها 

أن عينة البحث كانت على درجة من التقارب بتُ القطاعتُ  لنسبة للذكور  .1
 مقابل %54.6:بنسبة تقدر بــــ (5-02)والإناث كما ىو موض  في الجدول رقم

وىذا يعطينا أن كلا القطاعتُ لػتاجان الذ الجنستُ معاً ذكورا  و . 45.4%
 .إناثا،وإن المجتمع أصب  أكثر قابلية لعمل الدرأة

أن الحالة العائلة للعينة تأخذ على عاتقها الاستقرار داخل الدؤسسة وقد قيل أن لا  .2
   . متزوجتُ%73.6حتارة بدون استقرار لذلك فالحالة العائلة من أكثر 

 % 43.2كذلك الدستوى التعليمي لعينة الدراسة مستوي جامعي  بنسبة تقدر بـ  .3
، وىذا يبعث على الاطمئنان على مستوى الخدمات (5-05)بحسب الجدول رقم 
 .الدقدمة للمجتمع

                                                 
1

،الوتضوي الشبكت 2008 ضبتوبر 30هـ الوىافق لـ  1428 رهضبى 18 الوؤرخ في 61الجريذة الرضويت  للجوهىريت الجسائريت، العذد 

 (11-9)الاضتذلاليت للأجىر،ص 



 تفسير البياناتـــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــالفصل السابع

  القسم التطبيقي ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالباب الثاني
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 سنة 25 مدة خدمتهم في القطاعتُ تفوق % 52مدة الخدمة في العمل أكثر من  .4
لشا  يعطي للخدمة خبرة متميزة كذلك فيو تلاقي تبادل الخبرة بتُ الجيل الجديد 

 .والجيل القديم

 لنسبة للتكوين في القطاعتُ موجود وبصفة كبتَة جداً وخاصة عندما أصب  مقروناً  .5
 الجدول رقم  وبيانات،(6-01) الجدول رقم  لتًقية والجدول تثبت ذلك في بيانات

وىذا يدل على استخدم لكلا .(6-03) الجدول رقم  و بيانات،(02-6)
الدؤستتتُ للتحفيز الدادي والدعنوي وىذا ما كان نتائج الدراسات السابقة وكذلك ما 

 الجدول رقم بياناتاثبتتو جدول الدقابلة مع مديري الدؤسسات لزل الدراسة من 
 الجدول رقم بيانات، و من (7-09) الجدول رقم بيانات، و من (08-7)
،وىذا يدل أيتا على أن للتًقية ألعية في نفسية العامل من تلبية لحاجاتو (10-7)

 (.1)الدادية والدعنوية وىذا مثبتاً في المحلق رقم 

أن جميع النتائج لزققة في الجداول الدركبة وكذلك جداول الاختبارات لإلغاد الفروق  .6
  بيانات(7-21) الجدول رقم بيانات)حسب الجداول السابقة في ىذا الفصل  

  الجدول رقم  بيانات(7-23) الجدول رقم  بيانات(7-22)الجدول رقم 

  بيانات(7-26) الجدول رقم  بيانات(7-25) الجدول رقم  بيانات(24-7)
وىذا يدل على استخدم قوانتُ نظرية الإدارة العلمية .((7-27)الجدول رقم 

 .والعلاقات الإنسانية
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 :خاتـــمة 
إن التكوين والتًقية متلازمان في الدؤسسات الجزائرية العامة والخاصة من أجل ضمان استقرار   

في العمل بكل ما يحمله من قيم روحية وإنسانية، تتجدد وتتطور  ("الإنسان" الدورد البشري )العامل
. بفضل التكوين من أجل الرفع من كفاءته الإنتاجية وتحسين أساليب عمله

 
 ونظراً لدا للعملية التكوينية من أهمية بالغة في عصرنا الحاضر، كانت دراستنا الحالية لأهم 

والتي  تعتمد عليها الدولة  (قطاع التًبية والتعليم والقطاع الصحي بولاية ادرار)الدؤسسات العمومية 
 التكوين، ةالجزائرية كونها تمثل السيادة الوطنية، و بالرغم من بعض الإختلالات التي تعيق سير عملي

والتي تتجلى في  الصعوبات نؤكد على أن الدؤسسة تقوم بمجهودات جبارة للحد من النقائص 
. والقضاء على الأخطاء الدهنية، وتلبية رغبات منسوبيها الدتجددة

 
          وقبل أن نختم حديثنا نود أن نشير إلى نقطة جوهرية ومحورية ذات صلة وثيقة بموضوع 

دراستنا، وتتعلق بنسب الجداول والتي تظهر العدد الذائل من الدتكونين في القطاعين وبالطبع في العينة 
. الدختارة
، انظر الفصل الخامس  [خصائص العينة] إلى ذلك الدعطيات الواردة في الجداول الدتعلقة بـ ف    أض

 .والتي تبشر بمستوى جيد تستطيع الدؤسستين أن تنهض بتلك الطاقات الكامنة
  : توصـــية

 : لإدارة المؤسسة- 1
التي نأمل أن تتشبه إدارتها بالنموذج الدثالي الياباني في التعامل مع الدوظفين بصفة عامة، ولا يقتصر 

والتخطيط تعاملها مع الطبقات التي وردت إجاباتها في الاستمارات وأعطت النتائج التي قُدِمتْ 
لشريحة عمالية جديدة في العشر سنوات القادمة لآن أعمار النسبة الكبيرة من العمال هي في العقد 

 سنة [50-41]الخامس من العمر
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 :للطلبة الجامعيين- 2
والعَمَلَ بِهِ حتى تكون تحليلاتهم  دقيقة وذات قيمة جمالية  (Spss)       أن يقُبلوا على تَعلمْ برنامج 
، والدعالجة الإحصائية ذات مصداقية خاصة فيما يتعلق بالأرقام تزيد من الإخراج الجيد للمذكرات

والنسب الدعروضة في الجداول  
 نأمل من دراستنا  أنها قُدمت بالشكل الكافي و أن يتبع بدراسات لاحقة من أجل كشف  -3

. السلوك الإنساني الدتجدد والدعقد
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Ι- قائمة الكتب:�   

  ادرــالمص قائمة -1

 )رواية ورش عن �فع( القران الكريم •

 )صحيح البخاري(  الحديث النبوي الشريف •

  .)دت(، لبنان،دار الكتب العلمية بيروت، مقدمة ابن خلدون، عبد الرحمن ابن خلدون •

  : راجعقائمة الم -2

  .م1،2018،ط مطبعة نجمة ،المتعدياللازم و  –بيداغوجيا الخطأ محمد قيسامي،جميل حمداوي، �

  .م1،2016والتوزيع،عمان،ط للنشر وائل دار ،الإعلام و التنميةمصطفى يوسف كافي ، �

الصراع (مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمة،علاء فرحان طالب،أكرم محسن الياسري �

  .هـ1436-م2015والتوزيع،عمان ، دار  صفاء  للنشر1،،ط1ج) التنظيمي،استراتيجيات إدارة الصراع،الأداء الاستراتيجي

تكنولوجيا (مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمة،ايناس Jصر عكله الموسوي،أكرم محسن الياسري �

  .هـ1436-م2015والتوزيع،عمان ، دار  صفاء  للنشر،1،ط2ج)المعلومات المصرفية،حوكمة المصارف،الرقابة السلوكية

المعرفة الالكترونية، (مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمةصالح مهدي الحسناوي،أكرم محسن الياسري، �

  دار  صفاء  للنشروالتوزيع،عمان،1،ط3ج)المنظمات الرQدية

  .هـ1436-م2015،

استراتيجيات المزيج ( تراتيجية ونظرية المنطمةمفاهيم معاصرة في الإدارة الاسفؤاد حمودي العطار،أكرم محسن الياسري، �

  والتوزيع،عمان للنشر صفاء  دار ،1،ط،4ج)سلوك المستهلك،التسويقي

  .هـ1436-م2015، 

إدارة الجودة ( مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمةلمياء علي إبراهيم الموسوي،أكرم محسن الياسري، �

  والتوزيع،عمان للنشر صفاء  دار ،1،ط،5ج)خدمة الزبون،عيةالمقارنة المرج،الشاملة

  .هـ1436-م2015،

الرصد البيئ،الذكاء ( مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمةأكرم محسن الياسري،أحمد عبد الله الشمري، �

  والتوزيع للنشر صفاء  دار ،1،ط،6ج)التنافسي، المقدرات الجوهرية

  .هـ1436-م2015،عمان ،

التعلم  إدارة المعرفة،(مفاهيم معاصرة في الإدارة الاستراتيجية ونظرية المنطمةأكرم محسن الياسري،ظفر Jصر حسين، �

  .هـ1436-م2015والتوزيع،عمان، للنشر صفاء  دار ،1ط،7ج)التنظيمي،الأداء الاستراتيجي

 صفاء  دار ،1ط ،)قصاQ معاصرة في الفكر الإداري(إدارة الموارد البشرية يوسف حجيم الطائي،هاشم فوزي العبادي، �

  .هـ1436- م1،2015والتوزيع،عمان،ط للنشر

والتوزيع،عمان  للنشر صفاء  دار ،2،ط )إطار نظري وحالات عملية(إدارة الموارد البشرية Jدر أحمد أبو شيخة، �

  .هـ1436-م2015،
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  . 1996رسالة ماجستير ، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير ، جامعة الجزائر ، ) �لرويبة 

مستوى فعالية إدارة الموارد البشرية في وزارة التعليم العالي في المملكة العربية (يد بن مثعي الغامدي، عائض بن سع   �

غير منشورة،قسم إدارة وأصول التربية،كلية التربية،جامعة "،اطروحة دكتوراه )السعودية من وجهة نظر القادة الإداريين

  .2009اليرموك،



ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   المراجع  و قائمة المصادر ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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دراسة الشركة الوطنية للتبغ والكبريت وحدة  -ا في الاستقرار الوظيفيجبالي فاتح،الترقية الوظيفية ودوره�

مذكرة غير (الخروبة قسنطينة،علم الاجتماع تنمية وتسيير الموارد البشرية،مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير

 .2006- 2005،جامعة  منتوري قسنطية،)منشورة

 المؤسسة في ميدانية دراسة -المؤسسة  في عمالال لدى الكفاءات تطوير في التكوين دور(فضيلة،  ساسي�

،رسالة مقدمة شهادة الماجستير،قسم علم ))التجارية الوحدة ENIEM (الكهرومنزلية المواد لصناعة الوطنية

  2،2011النفس وعلوم التربية و الأرطفونيا،غير منشورة،جامعة الجزائر

دراســـــة ميدانيـــــة حـــــول -ل الصـــــحة العموميـــــةأثـــــر التـــــدريب علـــــى دافعيـــــة الانجـــــاز لـــــدى عمـــــا(محمد مولـــــودي، �

، رســـــــالة ماجســـــــتير مكملـــــــة لنيـــــــل شـــــــهادة الماجســـــــتير في علـــــــم )المؤسســـــــة العموميـــــــة للصـــــــحة الجواريـــــــة �ولـــــــف

  .2011الاجتماع تخصص تنمية الموراد البشرية،قسم العلوم الإنسانية والاجتماعية،جامعة بسكرة،

Ш- القواميس:  
     1976بیروت، ،قالمشردار  ،الإعلام و اللغة في المنجد �

  .1971الرابع، لبنان،مج-بیروت والنشر للطباعة المعرفة ،داردائرة معارف القرن العشر�نمحمد فرید وجدي،  �

VΙ-تQتوا النشرQوالبحوث لدور:  
، )�امجلــــــة آفــــــاق لعلــــــم الاجتمــــــاع، قســــــم علــــــم الاجتمــــــاع و الــــــد�مغراف (،تقیــــــ�م الأداء بــــــین الســــــر�ة و العلان�ــــــةالعایـــــب ســــــل�م، �

  .2007، 01بلیدة، الجزائر، العدد جامعة سعد دحلب، ال

  .   1999قسنطينة، منتوري جامعة ، 2العدد الاجتماعي، الباحث ،"مستقبلي (رهان المهني التكو�ن " ،سلاطنية بلقاسم�

 اقتصاد في الاندماج فرص و بشریةال التنمیة حول الدولي الملتقى ،"الاقتصاد�ة المؤسسات في ال+شر�ة الموارد دور تطور "بوزھرة محمد �

 .2004مارس  09-10ورقلة، جامعة المعرفة،

  .1981، 29عدد مجلة الإدارة العامـة، الرqض، ال" الـدوافـع ونظر�اتـها"، مجـدي الدفراوي�

كز بحوث كلية الآداب، جامعة مر ، "دافع�ة الإنجاز لد7 زراع القص�م +المنطقة الوسطى +المملكة العر�3ة السعود�ة "،صالح بن محمد الصغير �

  .1998 ،الملك سعود ، الرqض

Web site: -V 

www.almorappi.com/modules.php?name=news&fils=arti cle&sid=94   �  
http://www.almualem.net/maga/daf7650.htm �  

�www.nauss.edu.sa/Ar/DigitalLibrary/ScientificTheses/Master/.../default.aspx  
�www.gulfids.com  

http:/www.madinaedu.gov.sa/dsup/chp_6html   � 

http://qassimedu.gov.sa/serves/dlil-moshref/page6.htm � 

http://www.4uarab.com/vb/archive/index.php/t-34767.htm      �                   

 http://www.shura.gov.sa/arabicsite/majalah69/derasa     �  

�www.shura.gov.sa/arabicsite/majalah71/derasa. HTM  

http://pr.sv.net/svw/2004/november/stady0.htm �  
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 :اششف الأصخبر انذكخىس                                                                                          :         إعذاد انطبنب 

 ٌمحًذ يىنىدٌ محًذ يىنىد                                                                                               عًش أوراَنُتعًش أوراَنُت 

 

حشصب ينب عهً سفع يضخىي أداء انعبيم داخم المؤصضت انعًىيُت         

 :هزه الاصخًبسة نمُبسالجزائشَت، فمذ صًًج 
 *دور التكوين التكميلي في الترقية داخل المؤسسة الجزائريةدور التكوين التكميلي في الترقية داخل المؤسسة الجزائرية* 

  بخخصُص جزء يٍ ولخك انثًين نخعبئت هزه (ة) المىظف(ة)فخفضم عزَزٌ       

 في اصخكًبل َب صُضبعذانزٌ  يعنب، و حعبوَكوالاصخًبسة، شبكشٍَ نك

بحثنب يع انعهى أٌ هزه انبُبَبث انتي صخذنىٌ بهب لا حضخخذو إلا نغشض عهًٍ 

. بحث

 .وحفضهىا بمبىل فبئك الاحتراو

 

         

 انزٍَ لهى خبرة يهنُت حضبوٌ أو حفىق خمش صنىاث

 إستمارة بحث مقدمة للمــــــوظفـــــين في قطاع التربية والصحةإستمارة بحث مقدمة للمــــــوظفـــــين في قطاع التربية والصحة



 (1   )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوس اىخنىَه اىخنمُيٍ فٍ اىخشقُت داخو اىمؤصضت اىجزائشَت
 
 

 (مع الالتزام بخيار واحد) في الخيار الدناسبضع إشارة الصواب     

  اىبُاواث اىشخصُت

 . روش           أٔثٝ       :              اىجىش . 1

   : [صىت]اىضــه . 2

 . فّا فٛق       55ِٓ       ]45-55]       ]35-45]      ]25-35          ]

 :اىحاىت اىعائيُت . 3

 . . (ج)أسًِ   (ج)ِطٍك  (ج)ِرضٚج  (ج)    أعضب

 :  اىمضخىي اىخعيُمٍ. 4

  اترذائٟ       ِرٛعظ  ثأٛٞ  خاِعٟ         دساعاخ ع١ٍا

 : [صىت]اىخبشة اىمهىُت .  5

 . فّا فٛق      25]      20-25]       ]15-20]      ]10-15]  ]05-10 ]

(1 )لطاع اٌرشت١ح ٚاٌرع١ٍُ:  قطاع اىعمو .6 
*

(2)  لطاع اٌصحح        
*

.      

 (ِعٍُ،أعرار ،ِفرش، ِخثشٞ) الإداسٞ          اٌث١ذاغٛخٟ : في المجال*(1)وظيفتي في القطاع-

 الإداسٞ       اٌرّش٠ض      ِّاسط طثٟ فٟ اٌصحح اٌع١ِّٛح: المجالفي *(2)وظيفتي في القطاع- 

 (:حغة اٌصٕف)مىصب اىعمو اىحاىٍ. 7

 ( فّا فٛق11اٌصٕف ِٓ )إطاس              

 ُ(            .    10-9اٌصٕف )عْٛ ذحى 

 ( فّا د8ْٚاٌصٕف )عْٛ ذٕف١ز    .        

 :عذد دوساث اىخنىَه.8

 :...................... .دٚسج ٚاحذج         ، دٚسذ١ٓ         ،       أوثش ِٓ دٚسذ١ٓ حذد -

 :هو مان اىخنىَه ىغشض.9

 . ٌّعاٌدح الأخطاء       لأخً اٌرشل١ح  وً ِا عثك             ذدذ٠ذ اٌّعٍِٛاخ -

  ٔعُ  لا.فٍ حُاحل اىمهىُت؟(اٌشذثح أٚ اٌصٕف)هو اصخفذث مه اىخشقُت .10

    

    

     

 

 

 

  

  

    

  

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
   

  



 (2   )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوس اىخنىَه اىخنمُيٍ فٍ اىخشقُت داخو اىمؤصضت اىجزائشَت
 
 

 :وُ ِشج (ٔعُ)ارا وأد الإخاتح تـ  -

 :.............        ِشج     ِشذ١ٓ        أوثش حذد

 إداسة حنىَه اىمىاسد اىبششَت: اىمحىس الأوه 

خاوت اىمىاصبت اهفٍ (√)اىشجاء الإجابت عيً اىفقشاث وفق دسجاث اىمقُاس اىخمش بىضع علامت

درجات المقياس  تحديد احتياجات التكوين للعاملين:  ولالاً 
غير موافق تمامالاً  غير موافق محايد موافق موافق تمامالاً  العبــــــــــــــــارة الرقم

يتم الاحتياج للتكوين نتيجة للمتغيرات  01
التكنولوجية الجديدة في الدؤسسة 

     

يتم تحديد احتياجات التكوين من  02
خلال تقييم الأداء 

     

يتم تحديد  احتياجات التكوين حسب  03
. متطلبات العمل

     

يتم الاحتياج للتكوين نتيجة للفارق بين  04
. قدرات العمال ومتطلبات العمل

     

يتم الاحتياج للتكوين نتيجة لشغور  05
. مناصب عمل أو استحداثها

     

يتم الإعلان عن دورات التكوين قبل  06
 .اختيار الدرشحين له

     

تتحدد قائمة الدرشحين للتكوين من بين  07
 .العمال نتيجة لعملية التقييم

     

يتم الفصل بين الدرشحين للتكوين  08
 .حسب الألوية ومتطلبات الوظيفة 

     

يتم تحديد الدرشحين للتكوين عند تكرار  09
 .الأخطاء الدهنية

     

 التكوين و  هدافه:  للالاً 

10 
تلتحق بالدورات التكوينية الخاصة 

 . اللازمة لعملك

     

     يعمل التكوين على  تبادل الخبرات  11
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 . الدهنية بين العمال مناقشاتها

12 
تهتم بحضور الاجتماعات واللقاءات 

 .الدهنية الخاصة بعملك

     

13 
توافق على إدخال تكنولوجيات الحديثة 

 .في  العمل

     

14 
ساعدتك الندوات والأيام الدراسية  في 

 .توطيد العلاقات مع زملائك 

     

15 
يساعد تنوع برامج التكوين على مواكبة 

 .الدتطلبات الدهنية الجديدة 

     

 مدة ومحتوى الدورات التكوينية: رااعالاً 

16 
مدة برامج التكوين كافية ليكتسب فيها 

 .العامل الدتطلبات الدهنية الجديدة

     

17 
محتوى برنامج التكوين يناسب الددة 

 .الدمنوحة للتكوين

     

18 
تتماشى عدد دورات التكوين و محتوى 

 . الدادة الدقدمة

     

19 
الدورات التكوينية تكون على فترات 

 .متقطعة خلال السنة

     

20 
الوقت الذي يجري فيه التكوين مناسب 

 .للعمال
     

21 
تقام أيام دراسية و ندوات قصد توضيح 

 . الدستجدات الحاصلة في مجال العمل

     

22 
تستجيب الندوات و الأيام الدراسية 

 .لدعالجة التغييرات الحاصلة في العمل

     

      أدوات التكوين الدساعدة  متوفرة  23

24 
يقوم الدشرف بدورية قصد الرقابة في 

 .إطار تكوين القوى العاملة

     

     الدورات التكوينية تحقق الأهداف  25



 (4   )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوس اىخنىَه اىخنمُيٍ فٍ اىخشقُت داخو اىمؤصضت اىجزائشَت
 
 

 الدرجوة منها
 ارامج التكوين و هميتها:  اممالاً 

26 
لا تتعارض برامج التكوين مع تخصصي 

 .في العمل
     

27 
تعطى حوافز و مكافآت مشجعة 

 . للعامل أثناء التكوين

     

28 
 ابرامج التكوين متنوعة بحسب أهميته

 .للقطاع

     

      تتسم برامج التكوين بالانتظام و الجدية 29

30 
تؤثر برامج التكوين في تنمية الثقافة و 

 .الوعي الاجتماعي
     

31 
يسهم الدنهج  الدتبع و الوثيقة الدرفقة في 
 التكوين للعامل في نجاح  عملية التكوين

     

32 
تؤثر برامج التكوين في دعم و إكساب 

 .مهارات للعامل

     

33 
تؤثر برامج التكوين في تنمية روح الفريق 

 .الواحد
     

 

 التكوين التكميلي و مواكبة التطورات المعرفية:  داددالاً 

34 
يتم توجيه العامل للتكوين التكميلي   

 .بعد ترقيته
     

35 
أصبح القيام بالأعمال الدهنة أمر سهل 

 .وسلس بدون صعوبات تذكر

     

36 
أصبحت أقدم خدمات بجودة عالية 

 .وأداء أحسن

     

37 
أصبح العامل ملزما بمواكبة التطورات 
 .   الدعرفية السريعة بعد التكوين التكميلي

     

38 
أصبحت تستخدم الوسائل  الحديثة 
 .لانجاز العمل بعد التكوين التكميلي
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39 
أصبحت تقدم خدمات بطرائق عدة 

 .نتيجة التكوين التكميلي

     

40 
أصبحت تستخدم طريقة متنوعة في 
 .   تقييم عملك بعد التكوين التكميلي

     

41 
أصبحت تتعامل مع الحالات الطارئة 

 .في العمل بعد التكوين التكميلي

     

42 
يعد تكوين العامل على جهاز 

 .الكمبيوتر أمرا ضروريا
     

43 
توجد رغبة عند العمال في تطبيق 

 . الدهارات الجديدة

     

44 
يتلاقى العامل تكوينا تكميليا قبل 
 جلب الأجهزة الدتطورة  للمؤسسة

     

45 

ليس لنجاح التكوين التكميلي أي 
علاقة بالحالة النفسية و الاجتماعية و 

 .الاقتصادية للعامل

     

46 
يتوقف نجاح التكوين التكميلي  على 
 . مدى  اكتساب العامل للمهارة الدرجوة

     

      يعد التكوين من الحوافز الدعنوية للعامل  47

      يعد التكوين من الحوافز الدادية  للعامل 48

      .يهتم العامل بتطوير نفسه باستمرار  49

 ٍإداسة اىخشقُت فٍ اىمؤصضت: اىمحىس اىثاو 

 .ً٘ لّد تاٌرششح ٌٍرشل١ح فٟ ح١اذه ا١ٌّٕٙح؟        ٔعُ           لا        .1

  هو ماوج حشقُت  ىـ (وعم)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

 .               (اٌشذثح)إٌّصة- 1         

 (ِغؤٚي، سئ١ظ ٚحذج، ِذ٠ش ِصٍحح):ذشل١ح ٔٛع١ح فٟ إٌّصة ن-  2         

  ً٘ ذّد ذشل١ره ؟           ٔعُ            لا        .2

  مُف حم اخخُاسك (وعم) فٍ حاىت الإجابت بــ : 

  

 

   

   

 

  



 (6   )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوس اىخنىَه اىخنمُيٍ فٍ اىخشقُت داخو اىمؤصضت اىجزائشَت
 
 

 .عٍٝ أعاط  اٌىفاءج.               (الالذ١ِح)عٍٝ أعاط اٌخثشج ا١ٌّٕٙح

اً         .(ٔاذدح عٓ ذى٠ٛٓ )    عٍٝ أعاط اٌشٙادج  .عٍٝ أعاط اٌىفاءج ٚ الالذ١ِح ِعا

 . طش٠مح الاخر١اس ً٘ وأد ؟ .3

 عٍٝ أعاط الاخر١اس               . 

 عٍٝ أعاط  اٌّغاتمح. 

  عٍٝ أعاط اٌذِح ٚإعادج اٌرشذ١ة فٟ إٌّصة 

 .ٔعُ           لا        .  ً٘ أٔد ِطٍع عٍٝ اٌمٛا١ٔٓ اٌّرعٍمح تاٌرشل١ح؟.4 

 .ٔعُ       لا        : ً٘ ذعٍُ أْ اٌرشل١ح ٌٍّٕصة الأعٍٝ ٠شرشط ف١ٙا اٌرى٠ٛٓ. 5

 .ٔعُ       لا         .  ً٘ ذشٜ أٔه تحاخح  إٌٝ  ذى٠ٛٓ تعذ اٌرشل١ح ؟.6

  هو مه أجو (وعم) فٍ حاىت الإجابت بــ : 

 ٟذحغ١ٓ اٌّغرٜٛ اٌّعشفٟ ٚالإدساو               . 

 اٌحفاظ عٍٝ إٌّصة ٚذحغ١ٓ الأداء. 

 لأْ إٌّصة ٠رطٍة رٌه. 
   هو َعىد رىل (لا)فٍ حاىت الإجابت بــ:  

 لأٔه لادسااً عٍٝ أداء عٍّه حغة اٌّطٍٛب. 

 لأٔه ذشٜ اٌرى٠ٛٓ غ١ش ِدذ. 

  لأٔه ِشذثظ  تاٌرضاِاخ عائ١ٍح. 

  ٖعثة أخش أروش........................................ 

 . ً٘ ٘ذفه ِٓ اٌرشل١ح واْ لأخً  ؟. 7

 ٟذحغ١ٓ اٌّشوض الاخرّاع               . 

 ٌٗ ٝالاعرفادج ِٓ ِضا٠ا إٌّصة اٌّشل. 

 ٞذحغ١ٓ ٚضعه اٌّاد. 

  ٖ٘ذف آخش أروش..................................... 

 ٔعُ            لا         . ً٘ اٌرشل١ح فٟ اعرمادن ذض٠ذ ِٓ اسذثاطه تاٌّؤعغح؟.8

 ٔعُ    لا         .                 ً٘ الأخش اٌدذ٠ذ تعذ اٌرشل١ح ٠ٍثٟ حاخره؟.9

  هو الأجش اىزٌ حىقضاي فٍ سأَل  (وعم)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

  ًا اً               واف ٔٛعا ِا            غ١ش واف ذّاِا  واف ذّاِا

 ٔعُ       لا         . ً٘ اٌرشل١ح فٟ اٌّؤعغح ذطثك تصٛسج ِٛضٛع١ح فٟ سأ٠ه ؟.10

 

   

  

 

  

    

    

    

  

 

 

  

 

 

  

 

 

    

    

    

    



 (7   )ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوس اىخنىَه اىخنمُيٍ فٍ اىخشقُت داخو اىمؤصضت اىجزائشَت
 
 

  هو َشجع إىً (لا)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

               اٌد٠ٛٙح           اٌمشاتح         ذذخً الإداسج اٌع١ٍا     اٌّحغٛت١ح

 . ٔعُ       لا        . ً٘ اٌرطث١ك غ١ش اٌّٛضٛعٟ ٌٍرشل١ح ٠ٙذد اعرمشاسن فٟ اٌّؤعغح ؟.11

 . ٔعُ       لا        . ً٘ ذّٕح الإداسج فشص ٌرى٠ٛٓ اٌعّاي؟.12

  مُف رىل  (وعم)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

             تصٛسج دائّح ِٚغرّشج            تصٛسج غ١ش دائّح ٚغ١ش ِغرّشج            

  هو َعىد رىل إىً  (لا)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

             أعثاب اٌرىٍفح  اٌّاد٠ح ٌٍرى٠ٛٓ           ٌعذَ ٚخٛد وفاءج ٌٍّى١ٔٛٓ            

            ٌعذَ ٚخٛد ِعا٘ذ ٚط١ٕح ِخرصح           وً ِا عثك روشٖ 

 . إرا وٍفد تأعّاي إضاف١ح و١ف ذعرثش رٌه؟.13

                                ص٠ادج ِغؤ١ٌٚح           ذشل١ح فٟ اٌٛضع اٌٛظ١فٟ             

 :.......................................اٌرحض١ش ٌرمٍذ ِغؤ١ٌٚاخ ع١ٍا         اعرثاس آخش أروشٖ 

 . ٔعُ       لا        .  ً٘ اٌّؤعغح ذمذَ حٛافض ٌٍعّاي؟.14

  ما وىعها  (وعم)فٍ حاىت الإجابت بــ : 

اً       حٛافض ِاد٠ح             حٛافض ِع٠ٕٛح            الاث١ٕٓ ِعا

 :عٍٝ أٞ أعاط ذمذَ ٘زٖ اٌحٛافش ً٘ ذعٛد. 15

         .  (اٌعّاي)    اٌض٠ادج فٟ الإٔراج           اٌحفاظ عٍٝ اٌمٜٛ اٌثشش٠ح

 : ............................................................   أعاط آخش أروشٖ 

 .فٟ سأ٠ه ً٘ ذغُٙ اٌحٛافض فٟ اٌشفع ِٓ أداء اٌعّاي؟      ٔعُ       لا        .16   

 .ٔعُ      لا        .    ً٘ فىشخ ٠ِٛا فٟ ِغادسج اٌّؤعغح؟. 17 

  ما صبب رىل (وعم)فٍ حاىت الإجابت بــ: 

                  اٌحصٛي عٍٝ أخش أفضً           اٌحصٛي عٍٝ ذشل١ح أعشع            

               اٌعًّ خاسج ذخصصه                        وً ِا عثك روشٖ 

 :...............................................................................      عثة آخش أروشٖ
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  عن المؤسسة للمسؤول دليل مقابلة

  :بيانات حول تقييم أداء العاملين ����

                           نعم                 لا            هل تعدون برنامج لتقييم أداء العاملين؟ -1

 ؟في رأيك المسؤول عن عملية التقييم تفضل أن يكون  من -2

  المشرف المباشر       

  رعيةفالمصالح ال امديرو

  مصلحة الموارد البشرية 

 ؟          عاملالفترة المناسبة لتقييم الماهي  -3

  أشهر   3شهريا                            كل                              

  أشهر                        مرة في السنة     6كل                             

 :ماهي أكثر المعايير استخداما في تقييم الأداء بالمؤسسة -4

 ائجالنت

 السلوك

 الشخصية

 هل أنتم مدربون على عملية التقييم؟           نعم                 لا  -5

 من يحق له الإطلاع على نتائج التقييم؟         -6

 مصلحة الموارد البشرية                      الرؤساء

  بيانات حول استخدام نتائج التقييم����

 ها من نتائج التقييم؟هي االات التي تستفيدون في ما  -7

            .         لعمالاترقية  -               لعمالاتوجيه  -

  .         وظيفة  أخرى إلى لعمالا نقل -             لعمالاتحفيز  - 




� ا	��ا����       ��
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دور ا	����� ا	��
��� �� ا	����� دا�� ا	

2 

 على أي أساس تتم الترقية؟  -8

  الأقدمية .2المسابقة                      .1  

    المحسوبية            .4                     الكفاءة  .3                 

  .........................................................................:  أذكره   غير ذلك

 على أي أساس تتم عملية التكوين؟  -9

  تكوين العامل الجديد. 2وجود فرصة للترقية                     .1

  النقل إلى منصب آخر . 4                      أساليب عمل جديدة .3

   كل ما سبق ذكره                            

 ؟                    العمال تحفيزعلى أي أساس تتم عملية  .10

  عند تحقيق أهداف المؤسسة 

 لأجل تشجيع العمال 

 لانعم                       هل نظام التقييم المستخدم في المؤسسة مناسب؟       11-     

 :تعتبره مناسب لأنه) نعم(في حاله إجابتك ب  -

              على تحسين أدائهم لعمالايساعد               لعمالعدالة بين الل تحقيق                      

  كل ما سبق ذكره                                 الموارد البشرية تسيير رسم ويساعد في   
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1الملحق رقم   
 

 إحصاءات

 
 عینة الدراسة

 الإجابة المفقودة  الانحراف المعیاري المتوسط الحسابي

 0.50 1.45 0 500 جنس المبحوث

 0.97 2.20 0 500 سن المبحوث

 0.47 1.78 0 500 الحالة العائلیة للمبحوث

 0.81 3.37 0 500 المستوى التعلیمي

) مدة الخدمة(سنوات العمل   500 0 3.78 1.56 

 0.49 1.40 0 500 قطاع العمل

*)1(الوظیفة الحالیة  300 200 1.91 0.29 

*)2(الوظیفة الحالیة  200 300 2.08 0.58 

 0.54 1.36 0 500 منصب العمل

 0.72 1.93 17 483 عدد دورات التكوین

 0.94 2.89 11 489 غرض التكوین

 0.21 1.05 0 500 الاستفادة من الترقیة

"نعم"كانت الاجابة  إذا  477 23 1.74 0.56 

ھل قمت بالترشح للترقیة في حیاتك 
 المھنیة

499 1 
1.19 0.40 

ھل كانت " نعم"في حالة الاجابة 
:الترقیة لـ  

389 111 
1.14 0.34 

 0.26 1.07 11 489 ھل تمت ترقیتك

كیف تم " نعم"في حالة الاجابة 
 اختیارك

464 36 
2.73 0.98 

رطریقة الاختیا  477 23 2.29 0.62 

ھل انت مطلع على القوانین المتعلقة 
 بالترقیة

496 4 
1.29 0.45 

ھل تعلم أن الترقیة للمنصب الأعلى 
 یشترط فیھا التكوین

488 12 
1.18 0.39 

ھل ترى أنك بحاجة الى تكوین بعد 
 الترفیة

497 3 
1.08 0.27 

ھل كان من " نعم"في حالة الاجابة 
 أجل

457 43 
1.60 0.72 

ھل یعود ذلك " لا"في حالة الاجابة   43 457 1.42 0.76 

 0.66 2.18 10 490 ھل ھدفك من الترقیة كان لأجل

ھل الترقیة في اعتقادك تزید من 
 ارتباطك بالمؤسسة

496 4 
1.17 0.38 

ھل الأجر الجدید بعد الترقیة یلبي 
 حاجتك

500 0 
1.19 0.40 
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ھل الأجر " نعم"في حالة الاجابة 
ي تتقضاه في رأیكالذ  

414 86 
1.98 0.58 

ھل الترقیة في المؤسسة تطبق 
 بصورة موضوعیة في رأیك

485 15 
1.30 0.46 

:ھل یرجع إلى" لا"في حالة الاجابة   145 355 3.14 1.32 

ھل التطبیق غیرالموضوعي للترقیة 
 یھدد استقرارك في المؤسسة

408 92 
1.27 0.45 

العمالھل تمنح الإدارة فرص لتكوین   493 7 1.29 0.46 

ھل كیف ذلك" نعم"في حالة الاجابة   358 142 1.30 0.46 

ھل یعود ذلك " لا"في حالة الاجابة   141 359 2.42 1.21 

إذا كلفت بأعمال إضافیة كیف تعتبر 
 ذلك

487 13 
1.35 0.66 

 0.50 1.48 4 496 ھل المؤسسة تقدم حوافز للعمال

وعھاما ن" نعم"في حالة الاجابة   268 232 2.21 0.47 

 0.65 1.67 211 289 على أي أساس تقدم ھذه الحوافز

في رأیك ھل تسھم الحوافز المادیة 
 والمعنویة في الرفع من أداء العمال

493 7 
1.00 0.00 

 0.40 1.80 0 500 ھل فكرت یوماً في مغادرة المؤسسة

ما سبب ذلك" نعم"في حالة الاجابة   99 401 3.70 1.19 

تم الاحتیاج للتكوین نتیجة للمتغیرات ی
 التكنولوجیة الجدیدة في المؤسسة

500 0 
4.50 0.78 

یتم تحدید احتیاجات التكوین من خلال 
 تقییم الأداء

497 3 
4.07 0.85 

یتم تحدید  احتیاجات التكوین حسب 
.متطلبات العمل  

500 0 
4.40 0.69 

یتم الاحتیاج للتكوین نتیجة للفارق 
.العمال ومتطلبات العمل بین قدرات  

500 0 
4.01 0.91 

یتم الاحتیاج للتكوین نتیجة لشغور 
.مناصب عمل أو استحداثھا  

497 3 
3.69 1.15 

یتم الإعلان عن دورات التكوین قبل 
.اختیار المرشحین لھ  

500 0 
3.57 1.28 

تتحدد قائمة المرشحین للتكوین من 
.بین العمال نتیجة لعملیة التقییم  

500 0 
4.07 0.85 

یتم الفصل بین المرشحین للتكوین 
.حسب الألویة ومتطلبات الوظیفة   

500 0 
3.94 0.99 

یتم تحدید المرشحین للتكوین عند 
.تكرار الأخطاء المھنیة  

500 0 
3.14 1.36 

تلتحق بالدورات التكوینیة الخاصة 
. اللازمة لعملك  

497 3 
4.71 0.54 

ت یعمل التكوین على  تبادل الخبرا
. المھنیة بین العمال مناقشاتھا  

500 0 
4.54 0.56 



ــــ دور التكوين التكميلي قي الترقية داخل المؤسسة الجزائريةدور التكوين التكميلي قي الترقية داخل المؤسسة الجزائرية ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ  (3)  ـ

تھتم بحضور الاجتماعات واللقاءات 
.المھنیة الخاصة بعملك  

500 0 
4.46 0.59 

توافق على إدخال تكنولوجیات 
.الحدیثة في  العمل  

500 0 
4.50 0.63 

ساعدتك الندوات والأیام الدراسیة  في 
.إنجاح العلاقات مع زملائك   

500 0 
4.33 0.72 

یساعد تنوع برامج التكوین على 
.مواكبة المتطلبات المھنیة الجدیدة   

500 0 
4.41 0.73 

مدة برامج التكوین كافیة لیكتسب فیھا 
.العامل المتطلبات المھنیة الجدیدة  

500 0 
2.90 1.17 

محتوى برنامج التكوین یناسب المدة 
.الممنوحة للتكوین  

496 4 
2.82 1.19 

ورات التكوین و تتماشى عدد د
. محتوى المادة المقدمة  

500 0 
3.01 1.10 

الدورات التكوینیة تكون على فترات 
.متقطعة خلال السنة  

500 0 
4.07 0.95 

الوقت الذي یجري فیھ التكوین 
.مناسب للعمال  

500 0 
3.06 1.20 

تقام أیام دراسیة و ندوات قصد 
توضیح المستجدات الحاصلة في 

. مجال العمل  

500 0 
4.31 0.80 

تستجیب الندوات و الأیام الدراسیة 
.لمعالجة التغییرات الحاصلة في العمل  

496 4 
3.72 0.97 

 1.26 2.92 0 500 أدوات التكوین المساعدة  متوفرة 

یقوم المشرف بدوریة قصد الرقابة 
.في إطار تكوین القوى العاملة  

500 0 
3.79 0.91 

الدورات التكوینیة تحقق الأھداف 
 المرجوة منھا

500 0 
3.60 0.94 

لا تتعارض برامج التكوین مع 
.تخصصي في العمل  

500 0 
4.16 0.74 

تعطى حوافز و مكافآت مشجعة للعامل 
. أثناء التكوین  

497 3 
3.94 1.10 

برامج التكوین متنوعة بحسب 
.أھمیتھا للقطاع  

496 4 
3.96 0.90 

تتسم برامج التكوین بالانتظام و 
 الجدیة

500 0 
3.66 0.99 

تؤثر برامج التكوین في تنمیة الثقافة 
.و الوعي الاجتماعي  

500 0 
4.07 0.78 

یسھم المنھج  المتبع و الوثیقة 
المرفقة في التكوین للعامل في نجاح  

 عملیة التكوین

500 0 
4.00 0.86 

تؤثر برامج التكوین في دعم و إكساب 
.مھارات للعامل  

500 0 
4.06 0.89 



ــــ دور التكوين التكميلي قي الترقية داخل المؤسسة الجزائريةدور التكوين التكميلي قي الترقية داخل المؤسسة الجزائرية ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـ ــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ـــ  (4)  ـ

مج التكوین في تنمیة روح تؤثر برا
.الفریق الواحد  

500 0 
4.08 0.89 

یتم توجیھ العامل للتكوین التكمیلي   
.بعد ترقیتھ  

500 0 
3.85 1.06 

أصبح القیام بالأعمال المھنة أمر 
.سھل وسلس بدون صعوبات تذكر  

497 3 
3.25 1.23 

أصبحت أقدم خدمات بجودة عالیة 
.وأداء أحسن  

496 4 
3.79 0.89 

صبح العامل ملزما بمواكبة التطورات أ
المعرفیة السریعة بعد التكوین 

.   التكمیلي  

500 0 
4.25 0.72 

أصبحت تستخدم وسائل اللازمة للعمل 
.   بعد الانتھاء من التكوین التكمیلي  

500 0 
4.04 0.85 

أصبحت تقدم خدمات بطرائق عدة 
.نتیجة التكوین التكمیلي  

496 4 
3.95 0.88 

ستخدم طریقة متنوعة في أصبحت ت
.   تقییم عملك بعد التكوین التكمیلي  

500 0 
3.99 0.89 

أصبحت تتعامل مع الحالات الطارئة 
.في العمل بعد التكوین التكمیلي  

496 4 
4.05 0.73 

یعد تكوین العامل على جھاز 
.الكمبیوتر أمرا ضروریا  

500 0 
4.42 0.68 

توجد رغبة عند العمال في تطبیق 
. رات الجدیدةالمھا  

497 3 
4.18 0.72 

یتلاقى العامل تكوینا تكمیلیا قبل جلب 
 الأجھزة المتطورة  للمؤسسة

496 4 
4.07 1.30 

لیس لنجاح التكوین التكمیلي أي 
علاقة بالحالة النفسیة و الاجتماعیة و 

.الاقتصادیة للعامل  

494 6 
3.40 1.20 

یتوقف نجاح التكوین التكمیلي  على 
اب العامل للمھارة مدى  اكتس

. المرجوة  

500 0 
4.29 0.66 

یعد التكوین من الحوافز المعنویة 
 للعامل 

496 4 
4.23 0.78 

یعد التكوین من الحوافز المادیة  
 للعامل

496 4 
3.73 1.05 

.یھتم العامل بتطویر نفسھ باستمرار   500 0 4.69 0.62 

 
 
 
 
 
 

 



(1) 

 

(1) 

 

  )2(الملحق رقم
  ومتطلباتھ التكوینعملیة یوضح العلاقة بین قطاع العمل و) : 7-26(لجدول  رقم ا

  التكوین * العمل قطاع

 
 التكوین

6.00 9.00 11.00 12.00 13.00 14.00 15.00 16.00 17.00 18.00 

مل
لع

ع ا
طا

%النسبة المئویة   قطاع التربیة ق  
 وفق المجموع

0 0 4 7 0 8 28 33 38 32 
.0% .0% .8% 1.4% .0% 1.6% 5.6% 6.7% 7.7% 6.5% 

%النسبة المئویة   قطاع الصحة  
 وفق المجموع

1 1 0 1 1 2 0 0 14 46 
.2% .2% .0% .2% .2% .4% .0% .0% 2.8% 9.3% 

%النسبة المئویة   المجموع  
 وفق المجموع

1 1 4 8 1 10 28 33 52 78 
.2% .2% .8% 1.6% .2% 2.0% 5.6% 6.7% 10.5% 15.7% 

 

  ومتطلباتھ التكوین یوضح العلاقة بین قطاع العمل و) : 7-27(للجدول  رقم تابع 
  التكوین * العمل قطاع

 التكوین 
 المجموع 30.00 27.00 26.00 25.00 24.00 23.00 22.00 21.00 20.00 19.00 

مل
لع

ع ا
طا

%النسبة المئویة   قطاع التربیة ق  
 وفق المجموع

18 12 46 23 10 16 11 3 0 7 296 
3.6% 2.4% 9.3% 4.6% 2.0% 3.2% 2.2% .6% .0% 1.4% 59.7% 

%النسبة المئویة   قطاع الصحة  
 وفق المجموع

1 0 1 0 0 119 11 1 1 0 200 
.2% .0% .2% .0% .0% 24.0% 2.2% .2% .2% .0% 40.3% 

%النسبة المئویة   المجموع  
 وفق المجموع

19 12 47 23 10 135 22 4 1 7 496 
3.8% 2.4% 9.5% 4.6% 2.0% 27.2% 4.4% .8% .2% 1.4% 100.0% 

 

 

 



(2) 

 

(2) 

 

 

 

  ومتطلباتھا رقیةیوضح العلاقة بین قطاع العمل والت) : 7-28(للجدول  رقم 
  الترقیة * العمل قطاع

 
 الترقیة

 المجموع 8.00 7.00 6.00 5.00 4.00

مل
لع

ع ا
طا

%نسبة المئویة  ال قطاع التربیة ق  
 وفق المجموع

187 80 8.00  6 290 
38.2% 16.4% 1.6% 1.8% 1.2% 59.3% 

%النسبة المئویة   قطاع الصحة  
 وفق المجموع

194 5 0 0 0 199 
39.7% 1.0% .0% .0% .0% 40.7% 

%النسبة المئویة   المجموع  
 وفق المجموع

381 85 8 9 6 489 
77.9% 17.4% 1.6% 1.8% 1.2% 100.0% 
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دور التكوين التكميلي في الترقية  داخل المؤسسة الجزائرية         

المراسيم والقرارات خريطة تقريبية للقطاع الصحي  : (3)ملحق رقم 

 
 (01) رقم                        



 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دور التكوين التكميلي في الترقية  داخل المؤسسة الجزائرية         
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الشبكة الاستدلالية للمرتباتالشبكة الاستدلالية للمرتبات

عة
مو

المج
عة

مو
لمج
ا

ف
صن

ال
ف

صن
الرقمالرقمال

الاستدلاليالاستدلالي
الأدنىالأدنى

الرقم الاستدلالي للدرجاتالرقم الاستدلالي للدرجات

الحاديةالحاديةالعاشرةالعاشرةالتاسعةالتاسعةالثامنةالثامنةالسابعةالسابعةالسادسةالسادسةالخامسةالخامسةالرابعةالرابعةالثالثةالثالثةالثانيةالثانيةالأولىالأولى
عشرةعشرة

الثانيةالثانية
عشرةعشرة

10

11

12

13

14

16

17

19

21

23

25

27

29

31

33

36

38

47

50

53

56

60

64

74

20

22

24

26

29

32

35

38

42

45

50

54

58

62

67

71

76

93

99

106

113

120

128

148

30

33

36

39

43

47

52

57

63

68

75

81

87

93

100

107

114

140

149

158

169

180

192

222

40

44

48

53

58

63

70

76

84

91

100

107

116

124

133

143

152

186

198

211

225

240

256

296

50

55

60

66

72

79

87

95

105

113

125

134

145

155

167

178

191

233

248

264

281

300

320

370

60

66

72

79

86

95

104

114

125

136

149

161

173

186

200

214

229

279

297

317

338

360

384

444

70

77

84

92

101

110

122

133

146

159

174

188

202

217

233

250

267

326

347

369

394

420

448

518

80

88

96

105

115

126

139

152

167

181

199

215

231

248

266

285

305

372

396

422

450

480

512

592

90

99

108

118

130

142

157

171

188

204

224

242

260

279

300

321

343

419

446

475

506

540

576

666

100

110

120

132

144

158

174

190

209

227

249

269

289

311

333

357

381

465

495

528

563

600

640

740

110

120

132

145

158

173

191

208

230

249

274

295

318

342

366

392

419

512

545

580

619

660

704

814

120

131

144

158

173

189

209

225

251

272

299

322

347

373

400

428

457

558

594

633

675

720

768

888

200

219

240

263

288

315

348

379

418

453

498

537

578

621

666

713

762

930

990

1055

1125

1200

1280

1480

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

15

16

17

قسم
فرعي

1

قسم
فرعي

2

قسم
فرعي

3

قسم
فرعي

4

قسم
فرعي

5

قسم
فرعي

6

قسم
فرعي

7

د

ج

ب

أ

ف
صن

 ال
رج

خا
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اHادة اHادة 3 :  : يتم تصـنيف الرتب في مختـلف المجموعات والأصنـاف والأقسام الفرعـية خارج الصنف حـسب مستويات
التأهيل اHطلوبة وطريقة التوظيف اHقررة للالتحاق بالوظيفةq طبقا للجدول الآتي :

شبكة مستويات التأهيلشبكة مستويات التأهيل

مستويات التأهيلمستويات التأهيلالأصنافالأصنافالمجموعاتالمجموعات

د

ج

ب

أ

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

* السنة السادسة من التعليم الأساسي أو أقل.

* السنة السابعة من التعليم الأساسي. 
* السنة الثامنة من التعليم الأساسي. 

* شــهــادة الــتــكـويـن اHــهــني اHــتــخــصص (الــســنــة الــســابــعـة أو الــثــامــنــة من
التعليم الأساسي + تكوين  12 شهرا).
* السنة التاسعة من التعليم الأساسي.

* شهادة التعليم الأساسي أو شهادة  التعليم اHتوسط. 

* شهادة الكفاءة اHهـنية (السنة التاسعة من التعليم الأساسي +  12 إلى18
شهرا من التكوين).

* السنة الأولى من التعليم الثانوي.

* شهادة التحكم اHهني.  
* السنة الثانية من التعليم الثانوي.

* السنة الثالثة من التعليم الثانوي.
* السنة الثانية من التعليم الثانوي + 12 شهرا من التكوين.
* السنة الأولى من التعليم الثانوي + 24 شهرا من التكوين.

* البكالوريا.
* شهادة تقني. 

* البكالوريا + 24 شهرا من التكوين.

* شهادة تقني سام. 
* شهادة الدراسات الجامعية التطبيقية. 

* البكالوريا + 36 شهرا من التكوين.

* ليسانس. 
.(LMD) "ليسانس نظام "ل م د *
.(DES) شهادة الدراسات العليا *

* شهادة اHدرسة الوطنية للإدارة.

* البكالوريا + 5 سنوات من التكوين العالي.
.(LMD) "ماستر نظام "ل م د *

* ليسانس + ما بعد التدرج اHتخصص.
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شبكة مستويات التأهيلشبكة مستويات التأهيل

مستويات التأهيلمستويات التأهيلالأصنافالأصنافالمجموعاتالمجموعات

أ

14

15

16

17

* ماجستير.
* شهادة اHدرسة الوطنية للإدارة (النظام الجديد).

* صنف مخصص لرتب الترقية.

* دكتوراه في الطب العام.

* صنف مخصص لرتب الترقية.

* ماجستير (للالتحاق برتب التعليم العالي والبحث العلمي). 
* دكتوراه. 

* دكتوراه دولة.

.(DEMS) تخصصةHشهادة الدراسات الطبية ا *

* شهـادة الدراسـات الطبـية اHـتخـصصة (DEMS) للالتحـاق برتب التـعليم
العالي والبحث العلمي).

* قسم فرعي مخصص لرتب الترقية.

.(DESM) دكتوراه في العلوم الطبية *

* التأهيل الجامعي.

* قسم فرعي مخصص لرتب الترقية.

قسم فرعي 1

قسم فرعي 2

قسم فرعي 3

قسم فرعي 4

قسم فرعي 5

قسم فرعي 6

قسم فرعي 7

ف
صن

 ال
رج

خا

اHادة اHادة 4 :  : للمـوظفq بعـد أداء الخدمةq الحق في راتب
يشتمل على ما يأتي:

qالراتب الرئيسي -

- العلاوات  والتعويضات.

اHـادة اHـادة 5 : : يــنـتج الـراتـب الـرئـيـسـي عن حـاصل ضـرب
الــرقم الاســتــدلالي الأدنـى لــصــنف تــرتــيب الــرتــبــة الــذي
يـضـاف إلـيه الرقم الاسـتـدلالي اHـطابق لـلـدرجـة اHشـغـولة

في قيمة النقطة الاستدلالية.

ويـــنـــتج الـــراتـب الأســـاسي عن حـــاصل ضـــرب الـــرقم
الاستدلالي الأدنى  في قيمة النقطة الاستدلالية .

6 :  : يــــكـــــافـئ الــــراتـب الأســـــاسي الالـــــتـــــزامــــات اHــــادة اHــــادة 
القانونية الأساسية للموظف.

اHــادة اHــادة 7 :  : تــكـــافئ الـــتـــعــويـــضـــاتُ الــتـــبـــعــاتِ الخـــاصــة
اHـرتـبطـة �ـمارسـة بـعض النـشـاطات وكـذا مـكان �ـارسة

العمل والظروف الخاصة به.

وتكافئ العلاوة اHردوديةَ والأداء.

اHادة اHادة 8 : : تحدد قـيمة الـنقـطة الاستـدلالية اHـنصوص
عــلــيــهــا فـي الــــمـــادة 5 أعلاهq بـخـمـسـة وأربـعـW ديـنـارا

(45 دج).
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ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] مطلق(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) دراسات علیا ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقجامعي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقجامعي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]35-25] متزوج(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]20-15] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
من 55 فما فوقذكر متزوج(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] اعزب(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] اعزب(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] اعزب(ة) ثانوي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] اعزب(ة) ثانوي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] متزوج(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) جامعي ]25-20] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] اعزب(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]25-20] قطاع التربیة اداري عون تحكم (10-9)
ذكر ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]15-10] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] متزوج(ة) دراسات علیا ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) متوسط ]20-15] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
من 55 فما فوقذكر متزوج(ة) من 25 فما فوقجامعي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]35-25] متزوج(ة) ثانوي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]35-25] متزوج(ة) متوسط ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) متوسط ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]45-35] متزوج(ة) جامعي ]20-15] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] مطلق(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]35-25] متزوج(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي قطاع التربیة اداري اطار (11 فما فوق)
ذكر ]55-45] متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
أنثى ]35-25] اعزب(ة) جامعي ]10-5] تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
من 55 فما فوقذكر متزوج(ة) من 25 فما فوقمتوسط تیداغوجي (معلم،أستاذ،مفتش،مخبريقطاع التربیة اطار (11 فما فوق)
من 55 فما فوقذكر متزوج(ة) من 25 فما فوقثانوي قطاع التربیة اداري عون تحكم (10-9)

1



SPSS إدراج البیانات في برنامج

QSA4 QSA5 QSA6 QSA6_1 QSA6_2 QSA7 QSA8 QSA9 QSA9_1

لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم  ً كاف تماما
لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا

نعم نعم تحسین المستوىنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم نعم  ً كاف تماما
نعم نعم تحسین وضعكلأنك قادراً  على أداءعملك حسبلا نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا

نعم نعم لا الاستفادة من مزیالأنك ترى التكوین غیر مجد نعم نعم ً  ما كاف نوعا
نعم نعم الاستفادة من مزیالأنك قادراً  على أداءعملك حسبلا نعم نعم ً  ما كاف نوعا
نعم نعم تحسین المستوىنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا نعم تحسین المستوىنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم لا ً  ما كاف نوعا
لا نعم لأن المنصب یتطلبنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم نعم ً  ما كاف نوعا

نعم نعم تحسین المستوىنعم ھدف آخر نعم لا ً  ما كاف نوعا
لأنك قادراً  على أداءعملك حسبلا تحسین المركز لا نعم ً  ما كاف نوعا

نعم نعم تحسین المستوىنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم نعم ً  ما كاف نوعا
نعم نعم لأن المنصب یتطلبنعم تحسین وضعك المادي نعم نعم  ً كاف تماما
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا

نعم لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىلأن المنصب یتطلب ذلك نعم نعم  ً كاف تماما
نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىلأن المنصب یتطلبنعم لا نعم ً  ما كاف نوعا
لا نعم لأن المنصب یتطلبنعم نعم نعم  ً كاف تماما

نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم لا  ً غیر كاف تاما

نعم لا لا الاستفادة من مزیالأنك ترى التكوین غیر مجد نعم نعم  ً كاف تماما
نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا
لا نعم تحسین المستوىنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم لا
لا نعم الحفاظ على المنصبنعم تحسین المركز الاجتماعي لا نعم  ً غیر كاف تاما
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم لا

نعم لا لا الاستفادة من مزیالأنك مرتبط بالتزامات عائلیة نعم نعم  ً كاف تماما
نعم نعم لأنك قادراً  على أداءعملك حسبنعم تحسین المركز نعم نعم  ً غیر كاف تاما
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم ً  ما كاف نوعا

نعم لا لأنك قادراً  على أداءعملك حسبلا نعم نعم  ً كاف تماما
نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم لا
نعم نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىالحفاظ على المنصبنعم نعم لا
نعم لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىلأن المنصب یتطلبنعم لا نعم ً  ما كاف نوعا
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم نعم نعم  ً كاف تماما
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم لا لا
لا نعم الاستفادة من مزیا المنصب المرقىتحسین المستوىنعم لا لا

نعم لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىلأن المنصب یتطلبنعم نعم لا
نعم لا الاستفادة من مزیا المنصب المرقىلأن المنصب یتطلبنعم نعم لا
لا نعم تحسین المستوىنعم ھدف آخر نعم لا

نعم نعم الحفاظ على المنصبنعم تحسین المركز الاجتماعي نعم نعم ً  ما كاف نوعا
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نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا
تدخل الادارة العلیالا نعم لا ترقیة في الوضعللتكلفة المادیة للتكوین لا

بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

تدخل الادارة العلیالا لا ترقیة في الوضعكل ما سبق ذكره نعم حوافز معنویة

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا حوافز معنویة

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم إعتبار آخر نعم  ُ الاثنین معا

نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي لا

تدخل الادارة العلیالا لا لا كل ما سبق ذكره زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

لا بصورة دائمة ومستمرةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي نعم  ُ الاثنین معا

نعم نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي لا

نعم نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

لا المحسوبیة نعم لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة لا حوافز معنویة

نعم نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة غیر دائمةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي نعم حوافز معنویة

لا بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة لا

لا المحسوبیة لا لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة لا

تدخل الادارة العلیالا لا لعدم  وجود معاھدبصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

لا المحسوبیة نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

لا المحسوبیة لا لا كل ما سبق ذكره زیادة مسؤولیة لا

لا المحسوبیة نعم لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة لا

لا المحسوبیة نعم لا

نعم لا لا لعدم  وجود كفاءة للمكونین زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم لا كل ما سبق ذكره زیادة مسؤولیة لا

لا القرابة نعم لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم بصورة غیر دائمةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي لا

نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم بصورة غیر دائمةنعم زیادة مسؤولیة لا

نعم نعم لعدم  وجود معاھد وطنیة متخصصةلا زیادة مسؤولیة نعم حوافز معنویة

نعم نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم حوافز مادیة

نعم لا بصورة غیر دائمةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي لا

نعم لا بصورة غیر دائمةنعم ترقیة في الوضع الوظیفي لا

تدخل الادارة العلیالا نعم لا لعدم  وجود كفاءة للمكونین لا

تدخل الادارة العلیالا نعم لا لعدم  وجود كفاءة للمكونین لا

نعم نعم لا ترقیة في الوضعللتكلفة المادیة للتكوین نعم  ُ الاثنین معا

نعم نعم بصورة دائمة ومستمرةنعم زیادة مسؤولیة نعم  ُ الاثنین معا
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نعم لا  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق موافق
نعم لا موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق موافق

الزیادة في الانتاج نعم لا  ً موافق تماما محاید موافق موافق موافق
الزیادة في الانتاج نعم لا  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق موافق

الحفاظ على القوى نعم لا موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
الحفاظ على القوى نعم لا  ً غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق غیر موافق

نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق
نعم لا  ً موافق تماما موافق موافق ً غیر موافق غیر موافق تماما
نعم لا  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
نعم لا غیر موافق محاید موافق محاید موافق
نعم لا موافق موافق غیر موافق محاید غیر موافق
نعم لا موافق غیر موافق  ً موافق تماما محاید موافق
نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
نعم لا موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق

أساس آخر نعم لا موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق

الزیادة في الانتاج نعم لا موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
الزیادة في الانتاج نعم لا موافق موافق موافق محاید غیر موافق

نعم لا موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما
نعم لا  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق

الحفاظ على القوى نعم لا  ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق
نعم لا  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
نعم نعم منصب العمل  موافق موافق  ً موافق تماما موافق محاید

الحفاظ على القوى نعم لا  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق محاید
نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق

الزیادة في الانتاج نعم لا موافق موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق
نعم نعم موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
نعم لا  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

أساس آخر لا غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید
الحفاظ على القوى نعم لا  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما محاید

نعم كل ما سبق ذكرهنعم موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
نعم لا موافق موافق موافق موافق موافق
نعم نعم سبب آخر غیر موافق موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما
نعم نعم غیر موافق  ً موافق تماما محاید موافق محاید
نعم لا موافق موافق موافق موافق موافق

الحفاظ على القوى نعم نعم سبب آخر  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید
نعم لا  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

الزیادة في الانتاج نعم لا موافق موافق موافق موافق غیر موافق
نعم نعم سبب آخر  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید غیر موافق
نعم نعم سبب آخر  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید غیر موافق

الزیادة في الانتاج نعم نعم سبب آخر موافق غیر موافق محاید غیر موافق موافق
الحفاظ على القوى نعم نعم موافق  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما

نعم كل ما سبق ذكرهنعم  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق محاید
نعم كل ما سبق ذكرهنعم  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق محاید
نعم نعم منصب العمل   ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
نعم نعم منصب العمل   ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

الحفاظ على القوى نعم لا  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق
الزیادة في الانتاج نعم لا  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما
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 ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق موافق محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
محاید موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

غیر موافق محاید موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق

 ً غیر موافق تماما موافق موافق محاید غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما
محاید محاید محاید غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

غیر موافق موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق

محاید موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

محاید موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

محاید محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
غیر موافق موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق
غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

 ً غیر موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

 ً موافق تماما محاید ً موافق غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق محاید ً موافق غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق

 ً غیر موافق تماما  ً موافق تماما موافق محاید موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما
موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق

 ً غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

محاید غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
 ً موافق تماما موافق محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
 ً موافق تماما موافق محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

موافق موافق موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق
 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق محاید موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
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موافق محاید محاید موافق موافق محاید موافق موافق محاید
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما ً موافق غیر موافق تماما

موافق محاید محاید محاید  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما موافق موافق
موافق محاید محاید محاید  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما موافق موافق

 ً ً موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق محاید
موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق ً موافق غیر موافق تماما  ً موافق تماما ً موافق غیر موافق تماما

 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق غیر موافق
ً موافق ً غیر موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما ً موافق غیر موافق تماما موافق ً موافق غیر موافق تماما

 ً موافق تماما محاید موافق غیر موافق محاید ً موافق غیر موافق تماما  ً غیر موافق تماما
ً موافق ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما غیر موافق موافق غیر موافق موافق محاید غیر موافق

 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق موافق محاید
موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق محاید محاید

 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق موافق موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق
موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

 ً موافق تماما موافق غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما محاید محاید محاید موافق محاید موافق موافق محاید
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق غیر موافق

موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق ً موافق غیر موافق تماما ً موافق ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما
موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق ً غیر موافق غیر موافق تماما

 ً موافق تماما محاید غیر موافق موافق غیر موافق محاید موافق موافق موافق
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

موافق موافق محاید محاید موافق محاید  ً موافق تماما موافق محاید
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق غیر موافق

موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

موافق غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق محاید  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً ً موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما ً غیر موافق غیر موافق تماما
 ً موافق تماما موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق غیر موافق غیر موافق

موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق غیر موافق

 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق
موافق ً غیر موافق غیر موافق تماما غیر موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما ً موافق غیر موافق تماما
موافق موافق محاید محاید موافق موافق غیر موافق غیر موافق محاید

 ً ً موافق تماما ً غیر موافق تماما ً غیر موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق ً غیر موافق ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما
 ً موافق تماما ً غیر موافق غیر موافق تماما محاید موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق
 ً موافق تماما موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق محاید غیر موافق موافق محاید غیر موافق
 ً موافق تماما محاید غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق محاید غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق محاید غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق محاید غیر موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق محاید غیر موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما غیر موافق محاید غیر موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
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موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
محاید موافق موافق محاید محاید موافق موافق محاید موافق
موافق موافق محاید موافق غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق
موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق غیر موافق
محاید محاید موافق موافق محاید غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق
محاید غیر موافق ً موافق غیر موافق تماما غیر موافق غیر موافق محاید موافق موافق
موافق محاید محاید موافق موافق محاید موافق موافق موافق

غیر موافق محاید موافق غیر موافق غیر موافق ً محاید غیر موافق تماما موافق موافق
محاید  ً موافق تماما محاید موافق محاید غیر موافق محاید محاید محاید
محاید محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق  ً موافق تماما موافق
موافق محاید موافق  ً موافق تماما موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق غیر موافق

 ً غیر موافق تماما موافق موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق
موافق محاید موافق موافق موافق محاید موافق موافق موافق
موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق محاید موافق

غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما
موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق موافق غیر موافق غیر موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
محاید موافق موافق محاید موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق محاید موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق
موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق محاید موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق

 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما محاید محاید محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق محاید موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

موافق موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق
غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق موافق محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما

موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق محاید  ً موافق تماما غیر موافق محاید
موافق موافق موافق  ً موافق تماما محاید غیر موافق موافق موافق موافق
محاید موافق موافق محاید موافق محاید موافق موافق موافق
موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق
موافق غیر موافق موافق محاید محاید محاید غیر موافق موافق موافق
موافق موافق موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق

غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق محاید غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق
محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق غیر موافق ً موافق غیر موافق تماما
موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
محاید غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
محاید غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق
محاید غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید موافق محاید

 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
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موافق موافق محاید محاید موافق محاید موافق موافق موافق
 ً موافق تماما محاید غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق

موافق موافق غیر موافق محاید موافق محاید موافق موافق موافق
موافق موافق غیر موافق محاید موافق محاید موافق موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق

 ً موافق تماما  ً ً موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما موافق غیر موافق موافق موافق موافق
غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
غیر موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق

موافق غیر موافق غیر موافق محاید موافق غیر موافق غیر موافق محاید محاید
موافق موافق محاید محاید موافق موافق موافق موافق موافق
محاید غیر موافق محاید محاید  ً موافق تماما موافق محاید محاید محاید
موافق محاید  ً موافق تماما محاید موافق موافق ً محاید غیر موافق تماما محاید

 ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق

موافق  ً موافق تماما محاید موافق محاید موافق موافق موافق موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق

موافق ً موافق غیر موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق محاید
محاید  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما

 ً موافق تماما محاید غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق
موافق  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید محاید محاید
محاید ً غیر موافق غیر موافق تماما غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق

 ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
موافق محاید  ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما محاید موافق محاید محاید محاید محاید

 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما محاید غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید موافق موافق

موافق محاید غیر موافق موافق غیر موافق موافق غیر موافق محاید موافق
 ً موافق تماما موافق غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق

موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق غیر موافق موافق موافق
ً موافق ً غیر موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما موافق محاید غیر موافق غیر موافق غیر موافق
موافق موافق غیر موافق محاید محاید محاید محاید غیر موافق غیر موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق

 ً موافق تماما  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
ً غیر موافق غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما

موافق محاید غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما موافق محاید موافق
موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق محاید موافق موافق موافق موافق موافق موافق محاید

 ً غیر موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق  ً موافق تماما غیر موافق محاید موافق غیر موافق محاید محاید محاید
موافق  ً موافق تماما غیر موافق محاید موافق غیر موافق محاید محاید محاید
موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
محاید محاید محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق موافق

 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
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موافق موافق موافق محاید موافق موافق محاید موافق
موافق محاید غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق موافق
موافق موافق محاید غیر موافق  ً موافق تماما محاید محاید  ً موافق تماما
موافق موافق محاید غیر موافق  ً موافق تماما محاید محاید  ً موافق تماما
موافق محاید غیر موافق غیر موافق موافق موافق محاید غیر موافق
موافق  ً موافق تماما موافق غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما

 ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما
موافق موافق غیر موافق غیر موافق غیر موافق موافق غیر موافق موافق

 ً موافق تماما  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما

 ً موافق تماما محاید محاید غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق محاید
غیر موافق غیر موافق غیر موافق محاید موافق موافق محاید  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق موافق موافق محاید  ً موافق تماما موافق موافق

موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق موافق موافق محاید موافق
 ً موافق تماما موافق موافق موافق موافق موافق موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق غیر موافق موافق موافق ً موافق غیر موافق تماما موافق

موافق محاید غیر موافق غیر موافق موافق موافق غیر موافق موافق
 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق محاید محاید موافق موافق محاید  ً موافق تماما

موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما موافق موافق موافق غیر موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما غیر موافق غیر موافق موافق  ً موافق تماما غیر موافق  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما غیر موافق محاید موافق موافق محاید  ً موافق تماما

موافق موافق موافق موافق محاید محاید  ً موافق تماما
 ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
غیر موافق موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق

موافق موافق ً موافق غیر موافق تماما غیر موافق موافق موافق  ً موافق تماما
موافق موافق موافق غیر موافق موافق موافق موافق محاید
موافق موافق موافق محاید موافق موافق محاید موافق

 ً موافق تماما  ً ً موافق تماما ً غیر موافق تماما غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً ً موافق تماما غیر موافق تماما  ً موافق تماما
 ً ً موافق تماما غیر موافق تماما ً موافق غیر موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما

موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق غیر موافق غیر موافق موافق موافق موافق موافق
موافق موافق موافق موافق موافق موافق محاید موافق

 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما محاید  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
موافق موافق موافق محاید موافق موافق محاید  ً موافق تماما
موافق موافق موافق محاید موافق موافق محاید  ً موافق تماما

 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما محاید موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما موافق موافق موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما
 ً موافق تماما  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما  ً موافق تماما موافق  ً موافق تماما
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Le rôle de la formation complémentaire en promotion au sein de l'établissement algérienne 

 

ملخص الدراسة  
لقد مَكنت النظرة التي حظي بها  التكوين  في جل المؤسسات العامة والخاصة من احتلال موقعاً   

متقدماً في المهام الأولى للاستراتيجيات المصالح المستخدمة، ويبتدئ ىذا الاىتمام من خلال التمويل 
الذي ترصده تلك المؤسسات للبرامج  التكوينية سواء كان  التكوين  داخلها  وذلك بالعمل على 

جذب الكفاءات ذوي الخبرة المهنية والعلمية ىذا من جانب، ومن جانب أخر إرسال منسوبيها إلى 
الجهات المتخصصة، سواء كان ذلك داخل الوطن أو خارجو، فقد بينت الدراسات أن أغلبية  

المؤسسات التي استطاعت أن تحقق أىدافها بكفاءة عالية ىي التي اىتمت  بتكوين  منسوبيها حين 
أدركت أن  إنجاز الأىداف مرىون بالعنصر  المكون ، وأصبح  التكوين  عندىا ليس وسيلة ظرفية 

تخطوىا المؤسسات حين فراغها من مهام أخرى بل يعُد  التكوين  مسألة جوىرية لدفع عجلة التنمية 
. بها

ويتفق أغلب المختصين والمعنيين في مجال  التكوين  أن تحسين أداء العامل متوقف على مدى 
ومدى اىتمام   .استخدام المعلومات العلمية الجديدة في مجال وظيفتو التي يشغلها أو مجال تخصصو

.  المنظمة  بترقية الموظف
 Résumé de l'étude: 

    J'ai permis aux perspectives donné à la configuration dans la majeure 

partie des institutions publiques et privées à occuper une position de leader 

dans les premières tâches des stratégies d'intérêt utilisées, et commence cet 

intérêt grâce à un financement contrôlé par ces institutions pour les 

programmes de formation que la formation à l'intérieur et d'attirer des gens 

qualifiés ayant une expertise professionnelle et scientifique ce côté, et 

d'autre part, envoient leurs employés aux institutions spécialisées, que ce 

soit à la maison ou à l'étranger, des études ont montré que la majorité des 

institutions qui ont été en mesure d'atteindre ses objectifs avec une grande 

efficacité, qui se concentre sur la composition de ses employés quand j'ai 

réalisé que la réalisation des objectifs dépend Le composant, et est devenu 

la composition n'est pas un moyen circonstanciel pris par les institutions 

quand ils sont libres d'autres tâches, mais la composition est essentielle pour 

l'avancement du développement. 

  La plupart des spécialistes et des professionnels de la formation 

s'accordent à dire que l'amélioration de la performance du travailleur 

dépend de la mesure dans laquelle la nouvelle information scientifique est 

utilisée dans le domaine de son travail ou de son domaine de spécialisation. 

Et la mesure de l'intérêt de l'organisation dans la promotion du personnel 
 


