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 :تمهيد

يعد موضوع التكوين من بين المواضيع الجديرة بالاىتمام والدراسة،لما لو من أثار عمى الفعالية 
التنظيمية داخل المؤسسة، فيجب عمى المؤسسات الاىتمام بيذا الجانب  وفي ىدا الفصل سوف نتطرق 

 .إلى إشكالية الموضوع المتعمق بعلاقة التكوين بالفعالية التنظيمية ونستعرض فيو

أسباب اختيار الموضوع وأىميتو وأىداف الدراسة، بالإضافة إلى تحديد المفاىيم وعرض الدراسات السابقة 
 .المشابية لموضوعنا
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 : الإشكالية–أولا 

        يتطمب تطوير المنظمات والمؤسسات بصفة عامة بدل الجيود الخاصة في ظل التطور 
التكنولوجي الحاصل والذي يشيده العالم، والعمل عمى تحقيق ذلك لا يكون إلا بالاىتمام والتركيز عمى 

المورد البشري الذي يعد العنصر الأساسي في عممية التطوير حتى تستطيع المؤسسة بموغ أىدافيا 
المرجوة،ذلك أن المورد البشري يممك قدرات ذىنية وطاقات كامنة بإمكانو تفجيرىا إذا أحسن تنظيم 

انشغالاتيا لأنو يعد الركيزة الأساسية لممؤسسات والمورد الفعال ومن أجل السير الحسن لممؤسسة وضمان 
استقرارىا وحب تنمية موظفييا، والعمل  عمى تطوير مياراتيم وتجديد معارفيم وتعديل سموكيم وذلك،من 

 .خلال تكوينيم 

          حيث يعد تكوين الأفراد من الأنشطة التي ترفع ميارات وقدرات العاممين لأداء العمل، كما أن 
التكوين في حد ذاتو يؤدي إلى تحقيق نتائج ايجابية لممؤسسة والتي تتمثل في زيادة الإنتاجية وذلك بإعداد 
برامج تكوينية تسمح بإبراز القدرات المخزنة فتوفير الأداء والتحكم في الأداء المطموب يستدعي التكوين 

 .   المنظم وكل ىدا لزيادة الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة والتي ىي تعبير عن نجاح المنظمة 

          يتحقق ىدا بوصوليا لأىدافيا المطموبة فيمكن النظر لمفاعمية التنظيمية باعتبار المطمب 
الأساسي ،لمختمف المنظمات حول العالم وعميو فالمنظمة تسعى جاىدة من أجل تحقيق تكوين جيد وفعال 
لمموارد البشرية ينعكس عمى نجاحاتيا وظيور صورة إيجابية لمفاعمية داخل المنظمة  وبناءا عمى ذلك فإن 

التكوين عممية فعالة لتحقيق الفعالية التنظيمية يعد من العوامل والأنشطة الإدارية التي تساعد إدارة 
المؤسسة بما يلائم متطمباتيا وذلك عبر تطوير القدرات من كفاءات العاممين والأفراد  داخل المنظمات 
وعمى ىدا الأساس فإن الدراسة الراىنة نحاول تقصي العلاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية، وذلك من 

 :خلال الإجابة عمى التساؤل الرئيسي التالي 

 ىل توجد علاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية ؟-

 :وىدا التساؤل الرئيسي تبعتو التساؤلات الفرعية التالية

 ىل توجد علاقة بين البرامج التكوينية والتحكم في العمل؟-1
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ىل يساىم استعمال وسائل الأعلام والاتصال في تفعيل ونجاح  العممية الاتصالية بين العمال والإدارة -2
 العمل؟

  : الفرضيات -ثانيا

       تعتبر صياغة الفروض من أىم الخطوات التي يقوم بيا الباحث فيي أساسية لأي بحث عممي إذ 
تساعد الباحث وتوجيو وترشده إلى الخطوات التي يجب إن يتبعيا لإعداد بحثو كما توجيو إلى المعمومات  

والبيانات التي ينبغي عميو جمعيا، والفروض ىي عبارة عن مقترح أو تفسير غير مثبت عمميا أو حل 
 1معين لمشكمة

       وتعرف بأنيا احتمال وضعت لأجل الاختبار التجريبي واستخدمت العبارة بشكل ىش لمتعبير عن 
 2الاقتراحات أو الشرح

 :الفرضية الأساسية

 .توجد علاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية -

 :الفرضيات الفرعية

 .توجد علاقة بين البرامج التكوينية والتحكم في العمل  -

 .يساىم استعمال وسائل الإعلام والاتصال في تفعيل ونجاح العممية الاتصالية بين العمال و الادارة  -

 

 

 

 

                                                           
 .87، ص 2005منيجية وأساليب البحث العممي ،دار حامد، عمان، : ألبياتيدلال القاضي ومحمود  : 1

. 285، ص 2000معجم عمم الاجتماع المعاصر ،دار الشروق لمنشر والتوزيع، عمان ، :معن خميل عمر :  2
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 :أسباب اختيار الموضوع: ثالثا

        يتفق العمماء عمى اختيار موضوع البحث العمم، لا يكون خاضعا لمنطق العفوية، بقدر ما ىو 
مبني ومرتكز عمى عدة أسباب و مبررات منيا ما ىو موضوعي ومنيا ما ىو ذاتي ىده الأسباب تدفع 

 :الباحث إلى اختيار موضوع بحث دون غيره، ومنو موضوع الدراسة الراىنة اختير بناءا عمى 

 .ارتباط موضوع الدراسة بمجال تخصص الباحث، وىو عمم الاجتماع تنظيم وعمل - 

 .محاولة تسميط الضوء عمى أىمية التكوين والفعالية التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية- 

 .الأسباب الموضوعية

 .إمكانية إجراء الدراسة ميدانيا- 

 .توفر المراجع والمصادر العممية حول الموضوع والتسييلات الميدانية لإجراء الدراسة- 

 .التعرف عمى الدور الفعال الذي يمعبو تكوين المورد البشري في تنمية وتحسين الفعالية التنظيمية - 

 .تلاؤم الموضوع مع طبيعة التخصص- 

 :أهمية الدراسة:رابعا 

 :تتضح لنا أىمية ىذه الدراسة في مجموعة في مجموعة من النقاط ىي 

معالجة البرامج التكوينية لمعديد من المشاكل التي تعترض العامل أتناء تأديتو لميامو داخل  -
 .المؤسسة

 : لأسباب الذاتية

 .الرغبة والاستعداد الشخصي لمقيام بالبحث العممي واكتساب خبرات عممية وعممية تطور معارفنا- 

 .الرغبة في دراسة ىذا الموضوع ومعرفة ما يدور في خبايا المؤسسة الجزائرية- 

 اعتبار التكوين حسن وسيمة لمتخطيط في مجال تنمية القوى العاممة والرفع من فعاليتيا وتحديد طاقتيا  - 
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 .يمكن إن يستخدم التكوين كوسيمة لتشجيع العمل الجماعي إذ احتوى عمى معايير تكوينية فعالة - 

 .أىمية البرنامج التكويني في خمق وتحسين فعالية العمال داخل المؤسسة - 

 .إعداد برامج عممية تيتم بالتكوين لدعم أداء العمال وتحسين جودة منتجات المؤسسة- 

 .قد تساىم ىده الدراسة في فتح مجالات لدراسات أخرى- 

 :أهداف الدراسة:خامسا

         البحث الاجتماعي لا تتحدد قيمتو العممية إلا من خلال الأىداف والنتائج التي ينبغي إلى 
 :تحقيقيا وتسعى في دراستنا ىده إلا تحقيق جممة من الأىداف ىي 

التعرف عمى مدى تطبيق المؤسسة لبرامج التكوين واعتمادىا عميو باعتباره برنامجا تقويميا أساسيا في - 
 .رفع الكفاءة وتحقيق الفعالية

 .التعرف عمى مدى إسيام التكوين في تحقيق الرضا والتقميل من حدة الصراع في المؤسسة - 

الكشف عمى دور الإدارة في تنمية الموارد البشرية والتعرف عمى التكوين في علاقتو برفع قدرات - 
 .العاممين

المساىمة في تقديم بعض الاقتراحات والتوصيات التي تساعد باحثين آخرين في المستقبل  لانجاز - 
 .دراسات مكممة

 :تحديد مفاهيم الدراسة: سادسا 

        يعد تحديد مفاىيم الدراسة آمرا ضروريا من البحث العممي ،فالمفاىيم ىي تبيان ما نعنيو من 
 1مقاصد وتوضيح ما تتضمن من معان، وما تظيره من صفات  

       لذلك يحتاج الباحث إلى تكوين تعريف مبدئي لممفاىيم الموجودة في الدراسة، وبالتالي يحتاج إلى 
 .تعريف واضح يتسنى لمقارئ فيمو بالصورة التي يريدىا الباحث 

                                                           
 .92، ص 1999اسس المنيجية في العموم الاجتماعية، دار البحث قسنطينة، جامعة منتوري، قسنطينة،  :عمي غربي :  1
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 :التكوين -1

 1التكوين لغويا كون الشيء أي وجده و أوجده وأنشأه أو أحدثو: لغة/ أ 

التغيير أو التحسين أو التطوير الذي يحدث لممتكون خلال قيامو بالميام و الأعمال  : اصطلاحا/ ب 
 2المطموبة منو بكفاءة وفاعمية أفضل، وبما يسيم في تحقيق أىدافو وأىداف المؤسسة والمجتمع

 أنو عبارة عن نوع من العمميات التي تقود الفرد إلى ممارسة نشاط ميني كما أنو عبارة  nibartويعرفو- 
 3عن نتائج ىده العمميات 

عممية ديناميكية تستيدف إحداث تغييرات في المعمومات والخبرات،  وطرائق أداء : ويعرف أيضا- 
السموك واتجاىات المتكونين بغية  تمكينيم من استغلال إمكاناتيم وطاقاتيم الكامنة بما يساعد عمى رفع 

 4كفاءتيم في ممارسة عمميم بطريقة منتظمة وبإنتاجية عالية

 Silvio montrelto          ويضيف 

إن التكوين عبارة عن مجموعة من النشاطات التي تستيدف تزويد المتكون بالمعارف والكفاءات المينية 
 5المناسبة

كما يعرف بأنو تمك الجيود اليادفة إلى تزويد الموظف بالمعمومات والمعارف والتي تكسبو ميارة في -
أداء العمل، أو تنمية وتطوير ما لديو من معارف وميارات وخبرات، مما يزيد من كفاءتو في أدائو لعممو  

 6الحالي

                                                           
 .662، لبنان، د س، ص 1منجد الطالب، دار الشروق، ط :  البستانيإفراغفؤاد : 1

. 266، ص 1990، مص، 1، مكتبة عين الشمس، ط الأفراد إدارة: عمي محمد عبد الوىاب:  2
التكوين الميني والفعالية التنظيمية، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجيسثر في تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة : صبرينة ميلاط :  3

 .145، ص 2007 2006، الجزائر، قسنطينةمنتوري 
 2002،الأردن، 1بناء البرامج التدريبية وتقويميا، دار الشروق لمنشر والتوزيع، ط "التدريب مفيومو وفاعميتو : حسن أحمد الطعاني:  4

. 285،ص 
. 9،ص 1998تقويم العممية التموينية في الجامعة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، : لحسن بوعبدالله، محمد مقداد:  5
. 92، ص 2015سعيد بن يمينة، تنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، :  6
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التكوين ىو مختمف المجيودات المبذولة والمنظم ليا بيدف تزويد : التعريف الإجرائي لمتكوين 
كساب خبرات جديدة لممتكونين في مجال العمل بيدف إحداث تغيرات إيجابية في  معارف وميارات وا 

 . سموكياتيم من اجل تحسين الأداء وتطويره 

 :الفعالية التنظيمية -2

          لقد اختمف الدارسون والباحثون في تحديد مفيوم الفعالية التنظيمية أو المؤشرات الدالة عمى 
 .التنظيم الفعال والغير فعال، نحاول عرض بعض التعاريف حول مفيوم الفعالية التنظيمية

. تفعيلا : يفعل: بأنيا مصدر الفعل فعل: ليعرفيا معجم  الطلاب العربي: لغة: مفهوم الفعالية : أولا
 1فعالية تعني نشط وقوي 

  2مصدر الفعل فعل بمعنى التأثير أو إحداث اثر قوي أو النشاط أو القوة في التأثير: تشير الفعالية إلي-

 :اصطلاحا

مدى قدرة التنظيم عمى تحقيق أىدافو المحددة بو دون إن يعرض "يعرفيا قاموس عمم الاجتماع بأنيا 
 3"موارده المادية والتنظيمية المستقبمية الاستنزاف والخطر

تعظيم العائد لممنظمة بجميع الوسائل وىي مقياس الأداء " الفعالية عمى إنيا " كور بيد "يعرف  -
 4نسبة إلى الأىداف 

 :مفهوم التنظيم: ثانيا

 organisation  5يعرف كممة منظمة وتنظيم ترجمة لممصطمح الفرنسي والانجميزي: لغة

                                                           
. 455، ص 2001، لبنان،1، دار الكتب العممية، ط (عربي عربي)معجم الطلاب : يوسف شكري فرحات:  1
2  :http//www.almaany/le/04/2021 h .15.07. 
 ، ص  الأردنقاموس عمم الاجتماع وعمم النفس، دار البداية ناشرون وموزعون ،: إبراىيم جابر السيد:  3
 .728، دار العمم،الجزائر، د س، ص  (عربي–فرنسي )معجم عبد النور :عبد النور جبور،عبد النور عواد:   4
. 455مرجع سابق، ص : صبرينة ميلاط:  5
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كممة تنظيم  تعني أداة يتم بواسطتيا انجاز العمل وتستعمل ىده الكممة في الأدب الإداري لمدلالة عمى _ 
 :معنيين ىما

 .التنظيم اسم معنوي مثل مكتبة أو مركز معمومات أو وزارة أو جياز حكومي أو شركة: الأول

 1التنظيم عبارة عن عممية تصميم الييكل التنظيمي الذي يشكل مخرجات عممية التنظيم: الثاني

 :اصطلاحا

          عرف معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين التنظيم بأنو العممية التنظيمية المتعمقة بوضع 
ميمة استخدام موارد المؤسسة في شكل منظم لموصول إلى أىدافيا بفعالية وتقسيم الأعمال إلى مجموعات 

 2محددة بمعنى الواجبات والسمطات والمسؤوليات ونطاق الإشراف منسقة وموضحة خطة الاتصال بينيما

 :تعريف الفعالية التنظيمية: ثالثا

ىي الأفكار التي يصدرىا الإنسان حول أفضمية نتائج أداء المؤسسة من وجية نظر : الفعالية التنظيمية- 
الجيات المختمفة ذات المصمحة التي تتأثر بالمؤسسة بصورة مباشرة وغير مباشرة وليس فقط المالكون 

 3والمؤسسون

إن الفعالية التنظيمية ىي استعمال مجموعة معارف وتقنيات لمعموم : وفي ىدا الإطار يعتقد ىنري كمود- 
 4السموكية من اجل تطوير المؤسسة ودلك بإدماج الطموحات الفردية لمنمو والتطوير من أىداف المؤسسة

ىي قدرة المنظمة عمى الاستفادة من الموارد المتاحة ليا : تعريف الفعالية التنظيمية حسب كيل- 
عمى إنيا  الإنتاجية المرتفعة والمرونة وقدرة المنظمة عمى التكيف مع البيئة مع البيئة "،وميوني وسيتبرز

 1.فضلا عمى القدرة عمى الاستقرار والابتكار

                                                           
. 122ص . 2009 دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عمان ، الإدارةمبادئ : محمود احمد فياض وآخرون:  1
، ص 2003 الموارد البشرية وشؤون العاممين، انجميزي عربي، مسرد مكتبة لبنان، ناشرون، لبنان،إدارةمعجم : حبيب الصحاف:  2

113 .
جرا: حسين حريم:  3  .38، ص 3،2006ات العمل، دار حامد لمنشر والتوزيع، طءتصميم الييكل التنظيمي وا 
، مديريات النشر 22، العدد الإنسانيةمقاربة نظرية لمفيوم الفعالية التنظيمية في ضوء الدراسات، مجمة العموم : رابح العايب:  4

. 132، ص 2004والتنشيط العممي، جامعة قسنطينة، ديسمبر، 
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ىي قدرة المؤسسة عمى حسن استغلال مختمف مصادرىا المادية والبشرية وذلك من : التعريف الإجرائي
خلال توفير كل الإمكانيات التي تمكن من قيام الأفراد بالأداء المطموب والوصول بقدر من عال من 

 . الكفاءة

 :المفاهيم ذات الصمة بالتكوين-3

يعرف التعمم عمى انو عممية التفاعل المتكامل المحفز بالمعرفة والخبرات والميارات الجديدة : التعمم/- ا
 2التي تؤدي إلى تغيير دائم نسبيا في السموك ونتائج الأعمال

كما يعرف بأنو كل العمميات المستمرة اليادفة وغير اليادفة لإكساب الأفراد المعرفة : التعمم- 
  3والمعمومات

ويعرف التعمم بأنو تغير دائم نسبيا في كيفية ومعدل تكرار قيام الفرد بسموك معين نتيجة لخبرات ثم - 
  4اكتسابيا بالملاحظة أو بالممارسة الفعمية لمسموك 

ىو المجيود المبذول من قبل شخص لغرض المساعدة شخص أخر عمى التعمم وذلك بتييئة : التعميم/ب
 المتعمم العقمية ونشاطو الذاتي 5الجو المناسب لممتعمم واستشارة قوى 

 : التدريب/ج

التدريب مجموعة من النشاطات المصممة والموجية، إما لرفع مستوى ميارات ومعارف وخبرات الأفراد / أ -1
 6أو لتعديل ايجابي في ميوليم وتصرفاتيم أو سموكياتيم 

                                                                                                                                                                                     
 .75 74، ص 2،2011فعالية النظام الضريبي بين النظرية والتطبيق، ديوان المطبوعات الجامعية، ط : ناصر مراد:  1
 .244، ص 2007، مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع، عمان، (المفاىيم، والاستراتيجيات، العمميات) المعرفة إدارة: نجم عبود نجم :  2
، 2001، عمان،3، ط 2، ط 1، دار وائل لمنشر والتوزيع، ط الأعمالالسموك التنظيمي في منظمات : محمود سميمان العميان:  3

 .139ص 
، 2013، الإسكندرية في المنظمات، دار التعميم الجامعي لمنشر والتوزيع، د ط، الإنسانيالسموك : عمي عبد الوىاب مسمم وآخرون:  4

 . 43ص 
 .30، ص 2009، عمان، 1 والمعاصرة، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، ط الأصالةالتربية بين : فوزية الجاج عمي بدري:  5
 . 78، ص 2012، عمان،الأردن، 1 لمنشر والتوزيع، ط أسامة، دار الأفراداتجاىات التدريب وتقييم : عمار بن عيشي:  6



الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول   

 

12 
 

يعرف حسين التدريب بأنو توظيف المعمومات والميارات والاتجاىات المتعمقة ببيئة العمل بعد / ب_2
 1المشاركة في التدريب

 :المفاهيم ذات الصمة بالفعالية التنظيمية-2

 :الأداء/ ا

 2يشير المعنى المغوي للأداء إلى مصدر الفعل أدى، يقال أدى الشيء قام بو : لغة

عرف الأداء عمى انو المقياس الرئيسي التابع أو الذي يتم التنبؤ بو في الإطار الذي : الاصطلاح
 3يستخدمو ويصمح كوسيمة لمحكم عمى فعالية  الأفراد

يرتبط بالمجيود الذي يبدلو كل فرد من المؤسسة،  وفي نفس الوقت :           كما عرفو عمي غربي بأنو
يعبر عن المستوى الذي يحققو الفرد سواء من ناحية كمية وجودة العمل المطموب في الوقت المحدد لمقيام 

 4بو

تعرف بأنيا العمل بطريقة معينة بحيث يتم استغلال الموارد المتاحة بالكامل دون إسراف : الكفاءة/ ب
  5وتبذير

وتعرف أيضا بأنيا العلاقة بين مذخلات العممية والإنتاجية التي ىي عناصر الإنتاج و مستمزماتيا _ 
وبين مخرجات ىده العممية الإنتاجية والتي تمثميا منتجات المشروع والتي يعبر عنيا بالإنتاجية حيث ان 

 6زيادة الإنتاجية تعين ارتفاع الكفاءة الإنتاجية والعكس 

 :الدراسات السابقة: سابعا

                                                           
 .15، ص 2007، عمان، 1 المعاصر، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، ط الإداريالتدريب : حسن احمد الطعان:  1
 .26، بيروت، ص 14لسان العرب، دار صادر، المجمد : رابن منظو:  2
 .91، ص 2005، عمان، 1 والمحاسبة والانترنيت، دار وائل لمنش، ط الإداريةمعجم المصطمحات، العموم : طارق شريف بوسن:  3
 .130، ص 2007تنمية الموارد البشرية ، دار الفجر، القاىرة ،: غربي وآخرون :  4
 . 53، ص 1992، الإسكندرية، الدار الجامعية، (الإدارية في تحميل العممية الأنظمةمدخل ) الإدارةمبادئ : عمي الشريف:  5
 .240، ص 2000، دار الصفاء، عمان،الإداريطارق الحاج ،فمحي الحسن، الاقتصاد :  6
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       يعتبر البحث العممي سمسمة مترابطة من الأجزاء لابد إن يستعين الباحث فييا بكافة البحوث 
والدراسات التي تناولت نفس الظاىرة التي تم اختيارىا من طرف الباحث فالدراسات السابقة ىي كل 

البحوث والدراسات العممية التي تتشابو مع البحث الراىن أو تقترب منو في جانب ما، إضافة إلى التعرف 
عمى الكثير من المراجع والمصادر العامة ومن ىدا المنطمق سوف نقوم بعرض بعد  الدراسات التي 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       .                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                  خدمت موضوعنا

 :الدراسات الجزائرية-1

 :دراسة صالح بن نوار/ ا

من وجية نظر المديرين والمشرفين "           بدراسة بعنوان الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية 
لنيل شيادة دكتوراه دولة أجريت الدراسة الميدانية بقسنطينة انطمق الباحث من طرح إشكالية من سؤال " 

ما مدى اىتمام القائمين عمى المؤسسات الصناعية الجزائرية، بالعوامل التي تزيد من : رئيسي كالتالي
فعالية الأداء لدى العمال خاصة تمك العوامل المرتبطة بالجوانب الإنسانية ؟اعتمد الباحث في ىده الدراسة 

إن التنظيم المؤسسي الفعال ينطمق من الاىتمام : عمى فرضية عامة جاءت صياغتيا عمى النحو التالي
المتزايد بالموارد البشرية عمى الاعتبار عمى انو المحرك الأىم في تحقيق أىداف المؤسسة أما المنيج 

الذي تعتمد عميو الدراسات السوسيولوجية وقد ساعد ىدا المنيج الباحث في وصف الظاىرة نظريا وطرح 
إشكالية بحثو كما وضع الباحث مجموعة متغيرات بيدف فحصيا  في الجانب الميداني كما نساعده في 
اختيار وحدة واعتمد الباحث في عينة بحثو عمى العينة الطبقية العشوائية، وقسم الباحث مجتمع الدراسة 

 إلى عينتين

  وىم بدورىم ينقسمون إلى قسمين مسيرون دائمون 175المتمثمة في الإداريون وعددىم : 1العينة
طارات ىده الفئة طبقت عمييم استمارة المقابمة   ومسيرون متعاقدون وا 

قسميا إلى ثلاث فئات متجانسة ىده الفئات ىي العمال البسطاء المشرفون المباشرون رؤساء : 2العينة
 عاملا واعتمد الباحث عمى أسموب المسح 1299فرق، رؤساء أقسام مدرا إنتاج، وبمغ عدد ىده الفئة 

بالعينة وخمصت نتائج الدراسة المتحصل عمييا في العلاقات الإنسانية الجيدة داخل التنظيم الصناعي ىي 
بمثابة المحفزات اليامة التي تؤدي بالعامل إلى بدل مجيود اكبر في عممية إنجاح المؤسسة في ما يخص 
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اتخاذ القرار والمشاركة فيو وقد توصمت النتائج إلى غالبية المبحثين متساوون في ىده العممية وذلك راجع 
 .التي حسبيم أن ىده العممية ىي من ميام المدير العام لوحده

ثم بعد ذلك توصمت الدراسة إلى جممة من العوامل التي تساعد المؤسسة عمى تحقيق جميع أىدافيا 
بفعالية من بينيا، وضع الرجل المناسب في المكان المناسب، القدرة عمى اتخاذ القرارات اليامة الاستماع 

 .إلى انشغالات العمال ،الاتصال اليادف

      بعد الاطلاع عمى دراسة صالح بن نوار تبين إن موضوع الدراسة لو قيمة كبيرة في البحث 
السوسيولوجي فدراسة الفعالية التنظيمية في المؤسسة  الصناعية بمثابة الانطلاقة الصحيحة بالنسبة 

 .لمدراسة

بعنوان التكوين الميني والفعالية التنظيمية دراسة مكممة لنيل شيادة : دراسة ميلاط صبرينة/ب
 2007الماجستير في تسيير الموارد البشرية دراسة ميدانية المحطة الوطنية لمكيرباء، والغاز، جيجل، سنة 

 . 

     طرحت الدراسة إشكالية بحثو مفادىا إن ىناك علاقة بين التكوين المنيي والفعالية التنظيمية وقد 
 :اعتمدت دراستيا عمى تساؤلات فرعية وىي كالتالي 

 ىل التكوين المستمر لمعامل يؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الإنتاج ؟-1

 ىل ىناك علاقة بين زيادة ميارات العامل وكفاءتو وبين ارتفاع الروح المعنوية لديو ؟- 2

إلى أي مدى يساىم التكوين في زيادة معدلات الرضا والاستمرار في العمل والتفيم وقد ىدفت الدراسة - 3
إلى التعرف عمى مدى تطبيق المؤسسة لبرامج التكوين الميني واعتمادىا عميو باعتبار برنامجا تقويميا 
أساسيا في رفع الكفاءة  وتحقيق الفعالية والكشف عن دور الإدارة في تنمية الموارد البشرية وفي توجيو 
عمميات التكوين إعداد الفئات العاممة والتعرف عمى التكوين في علاقتو برفع قدرات العاممين ،وكذلك 
محاولة التعرف عمى مدى رغبة واستعداد العمال لتطوير قدراتيم ورفع كفاءتيم، ومحاولة التعرف مدى 

إسيام التكوين الميني في تحقيق الرضا وتناقض حدة الصراع في المؤسسة وتأدية الأعمال المطموبة ،وقد 
اعتمدت، الباحثة في المنيج الوضعي من خلال  طريقة المسح بالعينات لمتعرف عمى واقع المتغيرات 
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وعمى مدى الدور تقوم بو الإدارة في عممية تكوين العمال وتنمية مياراتيم ومدى تأثيرىا  عمى فعالية 
 .المؤسسة 

      توصمت الباحثة بع تفسير وتحميل نتائج الدراسة إلى التكوين الميني ساىم في تحقيق الفعالية 
التنظيمية حيث أصبحت حاجة ميمة وأي تنظيم وان التكوين الميني  يساىم ويعمل عمى رفع روح 

المعنوية للإفراد من خلال إحساسيم بحرص المؤسسة عمى تنمية مياراتيم والتكوين الميني المبني عمى 
أسس سميمة من خلال التخطيط لأنو حسب الاتجاىات أصبحت حاجة ممحة لرفع الأداء وتحقيق الفعالية 
التنظيمية والتكوين حتمية تسمح بمواكبة التغيرات والتطورات  التكنولوجية والاقتصادية والاجتماعية لمموارد 

 .البشرية لممؤسسة

 : الدراسات العربية-2

 دراسة ماىر صالح بنات بعنوان الفعالية التنظيمية لمجامعات الفمسطينية، رسالة :الدراسة الأولى/أ
  م                                                              2002ماجستير في أصول التربية الجامعة الإسلامية بغزة، 

 :تتحدد مشكمة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: إشكالية الدراسة

 ما مدى تحقيق الفعالية التنظيمية لمجامعات الإسلامية بغزة ؟- 

ىل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقدير أفراد العينة الكمية لمستوى الفعالية التنظيمية لمجامعة - 
 ؟ (اكادمين، إداريين)الإسلامية تعزى لمتغير الوظيفة 

ىل يوجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقدير أعضاء الييئة الأكاديمية لمستوى الفعالية التنظيمية - 
 ؟  (أستاذ، أستاذ مشارك، أستاذ مساعد، محاضر)الإسلامية تعزى لمتغير الرتبة الأكاديمية، 

     ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الفعالية التنظيمية لمجامعة الإسلامية بغزة، المنيج المتبع ىو 
 .المنيج الوصفي التحميمي

كميات شرعية، إنسانية )       لمجامعة الإسلامية عمى مقياس الفعالية التنظيمية تعزى لمتغير الكمية 
ولذلك لصالح دوي الكميات الشرعية جاء بعدىا عمى الترتيب الكميات الإنسانية، ثم ذوي   (،كميات عممية
 .الكميات العممية
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 في تقدير أعضاء الييئة الأكاديمية 0.05    لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
لمستوى الفعالية التنظيمية لمجامعة الإسلامية عمى مقياس الفعالية التنظيمية تعزي لمتغير الرتبة 

 (أستاذ، أستاذ مشارك، أستاذ مساعد )الأكاديمية ، 

الفعالية التنظيمية : "بدراسة  بعنوان" سميمان  عبد الرحيم منير محمود"قام الباحث : الدراسة الثانية/ب
رسالة مقدمة لنيل شيادة ماجستير في الإدارة و الإشراف التربوي بجامعة " لمجامعات الرسمية في الأردن 

 .                                                 1993اليرموك، لسنة 

          وىدفت ىده الدراسة إلى تقييم الفعالية التنظيمية لمجامعات الأردنية وبين اثر اختلاف كل من 
الجامعة  والرتبة الأكاديمية لأعضاء الييئة الدراسية في مستوى الفعالية التنظيمية ليده الجامعات ،فقد 

 :حاولت الدراسة الإجابة عمى الأسئمة التالية

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقدير مستوى الفعالية التنظيمية في الجامعات الأردنية الرسمية - 
 الأربعة عمى مقياس الفعالية التنظيمية وعمى كل بعد من أبعاده ؟

ىل توجد فروق ذات دلالة في تقدير مستوى الفعالية التنظيمية لمجامعات الأردنية الرسمية الثلاثة تعزى - 
 لاختلاف الجامعة، والرتبة الأكاديمية ؟

 الأردنية ،اليرموك،"وقد تكون مجتمع الدراسة من أعضاء الييئات التدريسية في الجامعة الأردنية الرسمية 
من ذوي الرتبة الأكاديمية أساتذة، أستاذ مشارك، أستاذ مساعد ،مدرس  "والعموم والتكنولوجيا الأردنية 

 . عضوا، واستخدام الباحث المنيج الوصفي كمنيج ملائم لمثل ىده الدراسة1566

   وللإجابة عن أسئمة 20نسبتو   عضو، متمثمة ما306          أما عينة الدراسة فقد اشتممت عمى 
الدراسة استخدم الباحث مقياس كاميرون لقياس الفعالية التنظيمية ،بعد ترجمة وتطويره ليتناسب مع البيئة 

:  فقرة، موزعة عمى تسعة أبعاد لقياس الفعالية التنظيمية منيا55الأردنية، وقد تكون ىدا المقياس من 
رضا أعضاء الييئة التدريسية عن العمل ،النمو الميني لأعضاء الييئة التدريسية، الصحة التنظيمية  
وانفتاح النظام وتفاعمو مع المجتمع، والقدرة عمى استقطاب المصادر وقد تم التأكد من صدق المقاييس 

 حاكما، كما تم استخدام طريقة 13من خلال عرضو عمى مجموعة من المحكمين الذي بمغ عددىم 
 .الاتساق الداخمي باستخدام ألفا كرونباخ 
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 :ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىده الدراسة مايمي

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الفعالية التنظيمية بين الجامعات الأردنية الرسمية الأربعة عمى 
كانت جميع الفروق الملاحظة في مستوى بإسثناء الفرق بين جامعة اليرموك .مقياس الفعالية التنظيمية 

والعموم والتكنولوجيا، وكانت اعمي المتوسطات لصالح الجامعة الأردنية، أما اقل المتوسطات لصالح 
 .                                                             جامعة مؤنو الأردنية

         بعد التطرق لتفاصيل الدراسة لا حظنا فييا بعض التغيرات وذلك في كونيا اعتمدت عمى متغير 
واحد لدراستنا الحالية وىو الفعالية التنظيمية  كمتغير رئيسي في حين الدراسة الحالية اعتمدت عمى  

 .متغيرين ىما التكوين والفعالية التنظيمية الذي يتشارك مع الدراسة السابقة

 :الدراسات الأجنبية- 3

أجرى الباحث دراسة حول علاقة المؤشرات المؤثرة في الفعالية  وأثر التغيير في : steersدراسة ستيرز/ا
مستواىا عمى نتائج المنظمة والمتمثمة  بالرغبة في البقاء، الرعاية والاىتمام، القدرة عمى الاحتفاظ بالأفراد 

 فردا وكذلك عدد من 182والأداء الوظيفي ،شممت الدراسة عينة من المنظمات الصحية وقع اختياره عمى 
 فردا، ومن النتائج المتوصل إلييا إن ىناك علاقة ايجابية بين نتائج 119منظمات البحث احتار منيا 

 الخ  ...المنظمة التي سبق وان اشرنا إلييا كالرغبة في البقاء والأداء الوظيفي 

       والمؤشرات الدافعية إلى تحقيق  الفعالية التنظيمية، لقد قام بقياس ىده العلاقة من خلال الدوران 
 فردا، يعممون في 10330كتعبير عن الفعالية والقيم والأعراف دلالة عمى الالتزام وتمت الاستعانة ب 

منظمات صناعية يابانية حيث أدلت نتائجيا عمى وجود علاقة ايجابية بين العناصر المكونة للالتزام 
والعناصر المعبرة عن الفعالية، فقد كانت ليده الدراسة أىمية مميزة  بحيث إنيا ساعدتنا في إثراء الإطار 

 .  النظري وبالأخص المتغير التابع وىو الظاىرة المدروسة لدراستنا الحمية

، بإجراء مقارنة دولية (1981) من معيد إدارة المؤسسات بالجامعة اكس مرسيميا :دراسة ألان جير/ ب
 : لتعريف مصطمح الفعالية بتجديد النموذج الذي يرتكز عميو الادراكات التفسيرية ليدا المصطمح

 :طرحت إشكالية الدراسات لمتساؤلات التالية
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 ما ىي أبعاد الفعالية المدركة من طرف مسؤولي المؤسسات ؟ - 

 ما ىي تصنيفات مختمفة الأبعاد عندما يقيم المسؤولين فعالية مؤسساتيم ؟- 

 ما ىي الأسباب التي أدت إلى اختلاف الأبعاد بين مختمف الدول ؟

وقد قام الباحث بالتركيز في دراستو عمى معرفة إذا كان لمسياق الثقافي بتأثير كبير عمى إدراكات 
المسيرين نحو الفعالية التنظيمية وىدف ىده الدراسة ىو معرفة إذا كان ىناك إجماع دولي حول أبعاد 

 مسؤول ساميا، المؤسسات الصناعية 175الفعالية التنظيمية عممية الدراسة عممية عشوائية مكونة من 
الفرنسية السويسرية والايطالية  ودلك بيدف معرفة وتحديد معايير الفعالية التنظيمية لدييم وىل ىناك 

اختلاف بين تصوراتيم ليده المعايير وأدوات الدراسة جمع البيانات بواسطة استمارة وقد سمم ليكرث  أي 
التدريج التجميعي وقد توصل إلى النتائج التالية بالنسبة لممسؤولين الفرنسيين فإن فعالية المؤسسة تقاس 

بالطريقة التي تسير بيا التخطيط والتنشيط ، بمساىمتيا الاجتماعية أو المجتمعية آخرين للاعتبار وضعية 
المحيط ودور الدول إن تقيم عممية تحقيق النتائج تخضع لقياس مستوى الإنتاجية، رضا العمال أما 

 .المساىمة المجتمعية فتمثل في قدرة المؤسسة عمى المحافظة عمى البيئة والمحيط

 :التعقيب عمى الدراسات السابقة_

     من خلال استعراضنا لمدراسات السابقة والتي تطرقت لفرضيات الدراسة بدءا بالفرضية الرئيسية 
علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية بالمؤسسة الصناعية تمييا الفرضية الأولى والثانية، حيث كانت 

الدراسات السابقة بمثابة خمفية نظرية ساىمت في وضع خطة لمدراسة الحالية وقد تم الاعتماد عمييا في 
 .صياغة الإشكالية

           كما تمت الاستفادة من ىده الدراسات من حيث طريقة تحميميا والوسائل التي استخدمتيا ،حيث 
استخدمت جل الدراسات المنيج الوصفي وىو نفس المنيج الذي اعتمذناه في دراستنا ومجموعة من 
الأدوات المختمفة لجمع البيانات كالمقابمة والاستمارة، وكذلك بالنسبة لطريقة اختيار عينة الدراسة فقد 

 .استخدمت بعض الدراسات نفس العينة التي استخدمناىا وىي العينة العشوائية

          لكن حتى إن تشابيت ىده الدراسات مع دراستنا في استخدام نفس المنيج إلى أنيا تختمف عمييا 
 :في نقاط تتمثل فيما يمي
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 .اختلاف الفرضيات الموضوعة- 

 .ىناك اختلاف في النتائج التي سوف تتوصل إلييا الدراسة نظرا لاختلاف الأىداف ومجال التطبيق- 

     ومع ىدا يمكن القول إن الدراسات السابقة أفادتنا في تكوين خمفية نظرية ومنيجية لموضوع دراستنا 
 .حيث أفادتنا في تجنب الوقوع في العديد من الأخطاء

 :    خلاصة

      من خلال  ما سبق ذكره في ىدا  الفصل يمكن القول إن الإطار العام لمدراسة يساىم بشكل كبير 
 .في توجيو الباحث نحو المسار الصحيح لمدراسة

     حيث تمكننا من خلالو الإحاطة بأىم جوانب دراستنا وخصوصا الجوانب المنيجية و المفاىيمية و 
المتمثمة في إشكالية البحث وفرضياتو، بالإضافة إلى أسباب اختيار و إبراز أىمية وأىداف الدراسة، 

وتحديد مفاىيم الدراسة وصولا إلى الدراسات السابقة التي تناولناىا، وذلك بشكل يسيم في توضيح الأبعاد 
 .المختمفة لممشكمة محل الدراسة
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 تمهيد

     يمثل التكوين بالنسبة لممؤسسات أىمية كبيرة لأنو يعتبر استثمارا في الموارد البشرية لذا 

يعتبر احد أىم الركائز التي ساىم في زيادة الفعالية لممؤسسات وذلك من خلال تحسين 

وتطوير الميارات والقدرات لمعاممين، لذا وجب عمى كل مؤسسة ميما كان نوعيا أو حجميا 

 .أن تولي الأىمية البالغة ليذا العنصر إلا وىو التكوين

       وبالتالي سيتم التطرق في ىدا الفصل بالتحديد إلى جوانب التكوين اليامة التي تعرف بو 

 الخ...كالخصائص و الأىمية و الأىداف
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 :مفهوم تكوين الموارد البشرية: ولاأ

لإعداد وتنمية الموارد     يمقى التكوين اىتماما متزايدا في المنظمات العصرية باعتباره الوسيمة الأفضل  

 بأىمية الدور الذي تمعبو الموارد البشرية الاعتراف المتزايد من الاىتماموينطمق ىذا  ،أدائوالبشرية وتحسين 

 1.في خمق وتنمية القدرات التنافسية لممنظمات

تزويد العمال    ويتمثل التكوين في مجموعة من الوظائف المخططة مسبقا والتي تستيدف    

، المواقف، التصرفات التي تمكن من تسييل اندماجيم في المنظمة ومن تحقيق تالميارا ،فبالمعار

 2.وىو عممية مخططة في إطار الإستراتيجية العامة لممنظمة أىداف الفعالية فييا،

ن ك ويم   إلى المستوى المطموب،الارتقاء   والتكوين بشكل عام يعني التعمم أو تطوير الميارات أو 

تعريفو بأنو تمك البرامج المعدة لتسييل التعمم أي النجاحات التي يمكن تحقيقيا في المينة الممارسة 

. يممك نقطة نياية بشكل مستمر لكون ىذا الأخير لا

   أو ىو ذلك التطبيق لأعمال مخططة بيدف الحفاظ عمى المستوى أو تحسينو بغرض تحقيق أىداف 

وعميو فإن التكوين ىو العممية التي من خلاليا تتمكن المؤسسة من الحصول عمى المعارف  المؤسسة،

 في الميام الموكمة إلييم ومن ثم تحقيق لتمكينيم من تحقيق نجاحات الضرورية لأفرادىا بشكل دائم،

       3.أىداف المنظمة

 

 

                                                           
. 106ص  ،2018 ،دار الراية لمنشر والتوزيع، عمان وظيفة التكوين والتدريب في إدارة الموارد البشرية، :ابن محمود لحبيب بمية:   1
 .21مرجع سابق، ص :  بن يمينة سعيد: 2
 ، ص 2013عمان،دار أسامة لمنشر والتوزيع، ، حجازي، إسماعيل ومعاليم، سعادة، تسيير الموارد البشرية من خلال الميارات:   3

42. 
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 :فوائد وخصائص عممية التكوين:ثانيا

 :الفوائد .1

تعتبر عممية تكوين الموارد البشرية من الميام ذات الأىمية البالغة في المؤسسة اليوم،سواء    

لما تتطمبو التطورات التكنولوجية فييا أو لما ترتبط بو من خطة إستراتيجية وخاصة عند عدم 

توفر الموارد داخميا بالكمية والنوعية الكافية لتنفيذ ىذه الخطة و بالتالي تكوين الموارد البشرية لديو 

 :1فوائد كثيرة نذكر منيا

 ضمان أداء العمل بفعالية وسرعة واقتصاد، وبأكثر كفاءة لتحقيق الخطط والبرامج المسطرة. 

 2.زيادة الرغبة في العمل والقدرة عمى الأداء في نفس الوقت،من ما يؤدي إلى رفع كفاءة الأفراد 

  تكوين الشعور بالرضا النفسي وزيادة إلمام الفرد بمعمومات أكبر من عممو، وكذلك إحساسو

 .بأىمية في المؤسسة وأمنو فييا،  من ما يؤثر في نقص الغياب وبالتالي تحسن في آدائو

  فتح الباب أمام العامل الذي يكون أو يعاد وتأىيمو من أجل الترقية مستقبلا 

 3خمق إحساس لدى العامل بتحقيق جزء من ذاتو بإتاحة الفرصة لتنمية قدراتو 

 :الخصائص_2

 4.التكوين عممية فنية تحتاج إلى خبرات وتخصصات محددة ينبغي توفيرىا 

                                                           
والتوزيع ، الجزائر، دار المحمدية العامة لمنشر، إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي دراسة نظرية تطبيقية: عدون، ناصر داوي:   1
. 148ص  ،2004، 
. 173 ص ،2010 عمان، إدارة الموارد البشرية،  دار النشر والتوزيع،:  جودة ، محفوظ، أحمد: 2
. 150ص  مرجع سابق، :ناصر داوي ،نعدو : 3
 .61، ص 2008، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة ،مصر،  إدارة العممية التدبيرية النظرية والتطبيق:النصرمتحة محمد أبو :   4
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  التكوين عممية إدارية ينبغي أن تتوفر ليا مقومات العمل الإداري الكفء حتى ينجح، وىذه

 :المقومات ىي

 .وضوح الأىداف وتناسقيا- 

 .وضوح السياسات وواقعياتيا- 

 .توازن الخطط والبرامج- 

 .توفر الموارد المادية والبشرية- 

 .توفر الرقابة والتوجيو المستمرين- 

  التكوين نظام متكامل يتكون من مجموعة من الأجزاء والعناصر المترابطة معا تقوم بينيا علاقات

 .تبادلية نفعية

التكوين من الأنشطة الأساسية التي تستند إلى القواعد و الأسس التي تعتمد عمى تخطيط وتحميل - 

 . البيانات تقويمو إضافة إلى الأثر النفسي الذي يتركو في نفوس المتكونين من الناحية العممية

 .يعتبر استثمارا ىادفا وليس تكاليف تتحمميا المؤسسات بدون مردود - 

 .بشرية ومادية، معمومات و الأساليب المعتمدة في التكوين: المذخلات_ 1

 .وتتمثل في جميع مراحل التصميم وتنفيذ البرامج التكوينية: العمميات- 2

 .وتتمثل فيما يفرزه النظام والبرنامج من النتائج: المخرجات- 3
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عبارة عن معمومات مرتدة عن نتائج عمميات التموين ومدى نجاحو في إكساب : التغذية الراجعة- 4

 1المتكونين المعارف والمعمومات التي تتضمنو برامجو والتي تسعى المؤسسة إلى إيصاليا لعماليا

 2التكوين عممية شاممة مستمرة مخططة تتكون من عمميات فرعية مترابطة- 

نما يقترن بالتطبيق العددي-   .التكوين لا يقتصر عمى إلقاء المحاضرات النظرية فقط وا 

 :أهمية التكوين:ثالثا

     يعد التكوين من العمميات الضرورية التي تقوم بيا المؤسسات لذا فإنو يكتسي أىمية بالغة في جميع 

 :الجوانب ويمكن حصر أىميتو في ثلاث مجالات أساسية ىي

 :الأهمية بالنسبة لممؤسسة- 1

 3تحسن كمية ونوعية منتجاتيا وتخفيض تكاليف الإنتاج في المستقبل أي استقرار المنظمة- 

 .مواكبة التطورات التكنولوجية الإدارية في المؤسسات التي لا تواكب التطورات من خلال التكوين- 

مساعدة المؤسسة في مواجية الكثير من المشاكل الداخمية مثل الغياب، دوران العمل، عدم الرضي - 

 4.الوظيفي

 .تحسين استخدام الموارد المتاحة واستغلال الآلات والمعدات عمى أكمل وجو- 

                                                           
 عمان، ،1ط  دار وائل لمنشر والتوزيع،  وتطبيقاتو في العمل،الإداريعمم النفس  :واحمد محمد مخمف الدليمي كريم ناصر عمي، : 1

 .116ص  ،2009

 .129ص  ،2012 عمان، ،1ط  دار البداية لمنشر والتوزيع،  الاحترافية لمموارد البشرية، الإدارة:عمر طراونة:  2

  . 240  ، ص2009عمان ،  ،1 ط عالم الكتاب الحديث، تنمية الموارد البشرية،:  الظاىريإبراىيم نعيم : 3
 ، ص 2000 ط، د ، دار النشر والتوزيع، المعرفة العممية لمممارسة الإدارية الحديثة لإدارة وتنمية الموارد البشرية:  حسين المرتجي نجمو:  4

258. 
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 1.يؤدي إلى توضيح السياسة العامة لممؤسسة وترشيد القرارات الإدارية- 

 2.تقوية سمعة المؤسسة في المجتمع وجعميا أكثر جاذبية لمكفاءات لميد العاممة- 

 3.تنمية الإحساس بالمسؤولية نحو المؤسسة والحفاظ عمى مكانتيا- 

 :الأهمية بالنسبة لمفرد-2

 .اكتساب الأفراد المتكونين وتزويدىم بالميارات، المعمومات والمعارف الفكرية والعممية- 

 .يساىم في زيادة دخل الأفراد وتحسين بذلك مستواىم المعيشي- 

يزرع لذا الفرد الثقة بالنفس ويعمق الإحساس بالرضا الوظيفي، ويساعد عمى طرد الخوف المرتبط - 

 .بالميام الجديدة

انخفاض عدد حوادث نتيجة انخفاض نسبة الأخطاء والتي يرتكبيا المتكونة مقارنة بزملائيم غير - 

 4.المتكونين 

 .يفتح المجال أمام الفرد نحو الترقية و التطور الوظيفي نظير اكتسابو لمكفاءات- 

تحسين معنويات الأفراد وتقميل الحاجة إلى الإشراف ورفع الروح المعنوية ليم نتيجة إلماميم بأبعاد - 

 .العمل ومياراتيم في أدائو واىتماميم بو 

                                                           
. 163،ص 2011 عمان، ،1 ط دار المسيرة، إدارة الموارد البشرية،:  حمود وياسين كاسب الخوشةخضر، كاظم : 1
.  163   ،ص2011، عمان،  1 تخطيط وتنمية القوى العاممة، دار المسيرة ، ط:أنس عبد الباسط عباس:   2
 .273، ص 2009، عمان،2إدارة الموارد البشرية ، مدخل إستراتيجي تكاممي ، إطراء لمنشر والتوزيع ،ط : مؤيد سعيد سالم :  3
 .    . 211، ص  2004مركز التدريب الإداري ، دط ، إدارة الموارد البشرية، :  عبد المحسن عبد المحسن: 4
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تنمية معارف الأفراد ومعموماتيم وتوجيييا وتكريسيا لخدمة أىداف المؤسسة، أي الارتقاء بمعارف - 

العاممين ومعموماتيم وفقا لممستجدات التي يجب الإلمام بيا لإتقان العمل، وما يتبع ذلك من معرة لمنظم 

جراءات العمل،ومعرفة الاختصاصات والمسؤوليات والواجبات وعلاقات العمل من  والتعميمات وأساليب وا 

 1.ما يؤدي بدوره لتحسين الإنتاجية ورفع كفاءة المؤسسة

 :الأهمية بالنسبة لتطوير العلاقات الإنسانية داخل المؤسسة- 3

 .تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاممين- 

 2.تطوير وتنمية التوجيو الذاتي للأفراد تحقيقا لخدمة أىداف المؤسسة- 

 .يشكل مناخا جيدا من أجل العمل والتنسيق وينمي روح التلاحم والتعاون بين العمال- 

تطوير قدرات الأفراد لمتكيف مع المتغيرات الحاصمة في البيئة والمنظمة، يرسم ويحدد لنا اتجاىات - 

 3.المؤسسة

 :أسس ومبادئ التكوين:رابعا

 :إن التكوين من العدم بل لو أسس ومبادئ أساسية يقوم عمييا ىي 

يجب إن يكون اليدف محددا وواضحا طبقا للاحتياجات الفعمية لممكونين مع مراعاة إن : الهدف- 1

 1يكون اليدف واقعي وقابل لمتطبيق

                                                           
 .92 ، ص مرجع سابقاتجاىات التدريب وتقييم أداء الأفراد ، : عمار بن عيشي : 1
. 169مرجع سابق، ص : أنس عبد الباسط عباس : 2
دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية ، مجمة العموم الإنسانية ، العدد السابع ، بسكرة ، : ابراىيم عبد الله وحميدة المختار : 3

  34 ـ ص 2005
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أي إن يكون التكوين ليس أمرا كماليا تمجآ لو الإدارة أو تتصرف عنو باختيارىا ولكن : الاستمرارية _2

 2.التكوين نشاط ضروري لا بد إن يراعي الديمومة والاستمرار

 بحيث يجب أن يوجو إلى كافة المستويات الوظيفية بالمؤسسة :  الشمولية- 3

يبدآ التكوين بمعالجة الموضوعات البسيطة، تم التدرج إلى الأكثر صعوبة وىدا حتى : التدرج- 4 

 .يصل إلى معالجة حتى يصل إلى معالجة أكثر المشكلات صعوبة وتعقيدا 

 .ىي المشاركة الفعالة في عممية التعمم فكمما زادت المشاركة زادت فعاليتو : المشاركة- 5

أي أن يزود العاممين بكل  ما ىو جديد وحديث في شتى مجالات العمل وبأحدث : مواكبة التطور- 6

 .أساليب وتكنولوجيا التكوين 

 .وذلك أن يمبي الاحتياجات الفعمية لممتكونين ويتناسب مع مسؤولياتيم  :الواقعية- 7

أي يجب دفع وحفز العاممين والاعتراف بانجازاتيم وذلك لحثيم نحو بدل المزيد من الجيد : الدافعية- 8

والتعمم، ومنح المتكونين شيادة بنجاح في الدورة التكوينية، مما يعتبر دافعا وحافزا ليم للإقبال عمى 

 3.التكوين والمشاركة فيو 

                                                                                                                                                                                     
 .23 22مرجع سابق، ص ص ، التدريب الإداري المعاصر،: حسين احمد الطعاني: 1
الجوانب العممية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية ، دار الجامعة لمنشر والتوزيع ، د ط : صلاح الدين محمد عبد الباقي:  2

, 189، ص 2001،الإسكندرية، 
 .  230 ، ص2005،نعما ،1 دار الشروق، ط  الموارد البشرية،إدارة: مصطفى نجيب شاويش:  3
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عمى الرغم من أن التكوين الجماعي ا قل تكمفة، لكن نظرا لاختلاف :مراعاة التفاوت بين الأفراد - 9

الأفراد من حيث مستوى الذكاء والاستعداد مما دعا إلى بناء برامج التكوين تتلاءم والاختلافات بين الأفراد 

  1.باستخدام ا أجيزة وأساليب التعمم الفردية مما يجعميا أكثر منطقية وعممية 

 :ىدا فيما يخص الأسس التي يقوم عمييا التكوين أما المبادئ فيي تتمثل في 

 والذي يركز عمى أىمية الانتباه أثناء التكوين وصنع الالتياء بأي شيء كذلك فان :مبدأ التعمم-1

التكوين عمى الأعمال الميكانيكية يجب أن يركز فيو الإتقان وليس عمى السرعة، ويكون فعالا من اجل 

 .تثبيت فكرة في دىن المتكون 

إن برنامج التكوين الأكثر فعالية ىو الذي  :المرونة وتعدد الاختيارات في برنامج التكوين-2

يتصف بالمرونة من حيث متطمبات القبول والمتطمبات الدراسية المتاحة لممتكونين، فيما يتعمق باختبار 

 2النشاطات التكوينية المتنوعة

إن برنامج التكوين الذي يعتمد إطارا أو نموذج : اعتماد إطار أو نموذج نظري في التكوين-3

 .لمتكوين يكون أكثر فعالية من البرنامج الذي يفتقد لمثل ىذا الإطار أو النموذج النظري لمتكوين 

لكي تكتسب الميارة والمعرفة لابد من مشاركة المتكون : ضرورة الممارسة العممية لممتكونين-4

عطائو الفرص والوقت المناسب لمتكوين، ويجب أن تكون الأدوات والوسائل التكوينية في مكان التكوين  وا 

 1.متشابية لما ىو موجود في بيئة العمل، وأن يعرف معنى ذلك وكيفية تشغيميا 

                                                           
 .349ص  ، 2002  ، الإسكندريةط، د دار الجامعة الجديدة، : الموارد البشرية إدارةالسموك التنظيمي و: عبد الغفار حنفي:  1
 1ط  دار الوراق لمنشر والتوزيع ، التدريب المبني عمى المعرفة، التدريب المبني عمى المعرفة ،:احمد الخطيب ورداخ الخطيب  : 2

 .24 -23ص ص، عمان  دس ،
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وذلك باعتبار أن التكوين منظومة متكاممة تتكون من أجزاء وعناصر متداخمة : التغذية المرتدة-5

ومرتبطة بالبيئة الداخمية والخارجية لممؤسسة تقوم بينيما علاقة تبادلية من أجل أداء مجموعة من 

 2الوظائف 

     وتعتبر التغذية المرتدة من أىم العوامل المساعدة عمى التعمم، إذ أن فيم طبيعة النتيجة تساعد عمى 
 3تعديل وتحسين الأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                     
. 65ص  د س، عمان ، ،1ط  ,إدارة الموارد البشرية ،دار وائل لمنشر والتوزيع  :سيمية محمد عباس و عمي حسين عمي :1

. 163ص  مرجع سبق ذكره ، إدارة الموارد البشرية ، :محمد الصرفي: 2
. 72 -71ص ص  د س، الجزائر ، د ط، دار الغريب ، مبادئ التسيير البشري، :عيات بوفمجة  :3
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 :التالي يوضح التكامل في التكوين(1)                                والشكل 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، ص 2007الاستثمار في الموارد البشرية، الدار الثقافية، القاىرة، :ميندس محمد جمال الكافي :المصدر
16 

 :أنواع التكوين: خامسا

     بات من المعروف اليوم انو  ميما كانت الأقدمية التي يتمتع بيا العمال في المنطقة، فإنيم ممزمون 
بالاستفادة من الدورات التكوينية التي تقيميا المنطقة، وىو ما يسمح ليم بتنمية وتطوير مياراتيم او سد 

نقص في جانب من جوانب عمميم في ظل بيئة تتميز بالتغيير والتطور المستمر والمتواصل ولمتكوين عدة 
 :أنواع نذكر كالآتي 

 التكامل في التكوين

 

 .خفض الوقت الضائع 

 .تحسٌن الإنتاجٌة 

إكساب المعارف 

 .والخبرات

 .تعدٌل السلوك

 الاحتٌاجات التكوٌنٌة 

 تصمٌم البرنامج 

انتقاء العمال المراد 

 .تكوٌنهم

 .تنفٌذ البرنامج التكوٌنً 

 الأفراد المطلوب تكوٌنهم 

 .القائمون بالتكوٌن -  

الإمكانٌات المتاحة - 

 .للتكوٌن

توقٌت مكان وأسالٌب - 

 .التكوٌن 

 تكامل مذخلات التكوٌن تكامل أنشطة التكوٌن  تكامل مذخلات التكوٌن

 المعلومات المرتدة
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 :أنواع التكوين حسب مرحمة إجرائه : أولا 

      نميز ىنا بين مجموعتين من أنواع  التكوين، أنواع تجرى قبل مرحمة التوظيف وأنواع أخرى بعد 
 .التوظيف

 (التعدادي - التكوين الأولي )التكوين قبل التوظيف -1 

 :وينقسم إلى نوعين ىما 

 :التكوين القاعدي /أ

 :ويمكن ىنا إن نميز نوعين 

ويقصد بو التكوين التقميدي الجامعي الذي يسمح بالالتحاق بوظيفة : التكوين المدرسي التقميدي-1/أ
 :او التوظيف في منصف عمل معين ،ويتم عادة بعد إجراء مسابقة مثل

       توظيف متصرفين أو إداريين من بين الحائزين عمى شيادة ليسانس في العموم القانونية الناجحين 
 .في المسابقة عمى أساس الاختبارات المنظمة ليدا الغرض

 :التكوين القاعدي المهني-2/أ

     يقصد بو التكوين الأول السابق للالتحاق بالوظيفة أو منصب العمل ، وىو ذلك اليدف من التكوين 
في بلادنا تجد المدرسة الوطنية للإدارة ، مراكز التكوين الميني : الذي تقوم بو المدارس المتخصصة مثل

  1.والتميين معاىد التكوين شبو طبي مدارس الجمارك

 :التكوين الأولي التكميمي -ب

       ييتم ىذا النوع من التكوين بتكييف المعمومات والمعارف المتحصل عمييا في الجامعات والمدارس 
الكبرى ومراكز التكوين وغيرىا مع متطمبات المنظمة إذ قد يتم المجوء إلى إخضاع المرشحين الناجحين 
 في مسابقات الالتحاق بوظائف معينة إلى دورات تكوين أولية تكميمية قبل تنصيبيم وتسمميم وظائفيم 

                                                           
 .130ص ق،  مرجع ساب :ابن محمد ،لحبيب بمية:  1
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       التكوين الأولي التكميمي الذي يتابعو المرشحون الناجحون في المسابقة عمى أساس الاختبارات 
 .للالتحاق برتبة مساعد تقني في المكتبات الجامعية قبل تنصيبيم في مناصب عمميم 

 :(التموين المتواصل )التكوين بعد التوظيف -2

 :نفرق ىنا بين خمسة أنواع ىي 

 :توجيه الموظف الجديد -أ

      في البداية يحتاج الموظف الجديد إلى معمومات حتى يباشر عممو الجديد تؤثر ىده المعمومات التي 
يحصل عمييا الموظف الجديد في الأيام والأسابيع الأولى من عممو عمى أدائو واتجاىاتو النفسية لسنوات 

وىنا عدة طرق لتقديم الموظف الجديد لمعمل ،ىناك من يعتمد عمى مقابلات المشرفين .عديدة قادمة 
المباشرين ليؤلاء الموظفين، والبعض الأخر يعتمد عمى مطبوعات بيا كل المعمومات العامة وغيرىا من 
طرق ،وىدا النوع من التكوين ىو الذي يتمقاه الموظف الجديد خلال فترتو التجريبية او ما يسمى بفترة 

 .التربص

 : التكوين أثناء العمل-ب

    تفضل الكثير من المنظمات إجراء برامج التكوين لعامميا في مواقع العمل وليس في مكان أخر من 
اجل ضمان كفاءة أعمى لعممية التكوين إذ تحرص المنظمات عمى أن يكون المشرفون مباشرون فييا 

جراء التكوين عمى المستوى الفردي لممتكونين         1.بتقديم المعمومات وا 

 :التكوين بغرض تحديد المعارف والمهارات-ج

     إن معارف وميارات الأفراد معرضة لمتقادم، فعالم المنظمات يشيد باستمرار ظيور أساليب عمل 
وتكنولوجيا وأنظمة جديدة مما يستدعي القيام بالتكوين المناسب لذلك، فعند إدخال نظم المعمومات الحديثة 

وأنظمة الكومبيوتر في أعمال المشتريات والحسابات والأجور والمبيعات وغيرىا يتطمب الأمر عمى 
القائمين بيده الأعمال متابعة دورات التكوين ،قصد الحصول عمى معارف وميارات جديدة تمكنيم من 

 .أداء العمل باستخدام ىده الأنظمة الجديدة
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 :التكوين بغرض الترقية والنقل-د

    إن ترقية العامل من وثبة وظيفية إلى رتبة أعمى قد تعفى وجود اختلاف في الميارات والمعارف 
الحالية لمفرد عن الميارات والمعارف المطموبة في الرتبة التي سيرقى إلييا، وىذا الاختلاف أو الفرق 
يستدعي خضوع ىذا العامل لدورة تكوينية لسد ىده الثغرة في الميارات والمعارف ،نفس الشيء عندما 

تكون لدى المنظمة رغبة في الترقية احد عمال الإنتاج إلى وظيفة مشرف، أي ترقية العامل من الوظيفة 
 .فنية تنفيذية إلى وظيفة إدارية إشرافية 

 .    يتطمب الأمر التحاق ىدا العامل ببرنامج تكويني عن المعارف والميارات الإدارية والإشرافية

 :التكوين بغرض التهيئة لمتقاعد-ه

   في المنظمات الراقية يتم تييئة الفرد أو العاممين من كبار السن الذين ىم طريقيم إلى الإحالة عمى 
التقاعد وبدلا أن يشعر الفرد فجأة انو تم بالخروج إلى المعاش ،يتم تكوينو في البحث عن طريق جديدة 
لمعمل أو طرق للاستمتاع بالحياة، والبحث عن اىتمامات أخرى غير الوظيفية ،ومساعدتو عمى السيطرة 

 .عمى الضغوط والتوترات الناتجة عن تقاعده

 :أنواع التكوين حسب نوع الوظائف -ثانيا

 :يمكن التمييز ىنا بين ثلاثة أنواع من التكوين بحسب الوظائف وىي 

 :التكوين التخصصي-1

     ويتضمن ىدا التكوين المعارف والميارات والخبرات المتخصصة لمزاولة مينة أو عمل متخصص 
مثل وظائف الأطباء، الميندسين ،المحاسبين وغيرىا وييدف إلى تنمية الميارات والخبرات المتخصصة 

 1بغية توفير الإمكانيات لمواجية مشاكل العمل 
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 :التكوين الإداري -2

       يقصد بو التكوين عمى الاعتماد ذات الطابع المتماثل مثل الأعمال الكتابية وأعمال المستودعات 
والمشتريات والشؤون المالية، وأعمال السجلات والمحفوظات وغيرىا، وتمثل ىده الأعمال جانبا ىاما من 

  1الأعمال الإدارية وتتوقف كفاءة المؤسسة عمى انتظام العمل في ىذه المجالات

 :التكوين المهني والفني -3

أعمال الكيرباء وبناء و التجارة و الميكانيك :       ييتم ىدا النوع بالأعمال اليدوية الميكانيكية ومنو مثلا
والتشغيل والصيانة وىنا نجد أن الأسموب المتبع في بعض الأحيان ىو تعيين بعض العمال الجدد 

كمساعدين لمعاممين القدماء، وذلك بغرض معرفة فنون المينة، كما يوجد عدد من معاىد ومراكز التكوين 
  2عمى بعض المين

 : ونميز ىنا نوعين ىما:أنواع التكوين حسب مكان إجرائو 

 التكوين داخل المنظمة -1

       قد ترغب المنظمة في إجراء برامجيا التكوينية داخل المنظمة ،سواء بمكونين من داخل أو خارج 
المنظمة وبالتالي يكون عمى عاتق المنظمة وتصميم البرامج، أو دعوة المكونين لممساىمة في ىده البرامج 

 .ثم الإشراف عمى تفنيدىا

 التكوين خارج المنظمة -2

     حيث تفضل بعض المنظمات نقل كل فرد أو جزء من نشاطيا التكويني خارج المنظمة ذاتيا، ذلك 
إذا كانت الخبرة التكوينية وأدوات التكوين متاحة بشكل أفضل خارج المنظمة، ويمكن الاستعانة في 

 .التكوين الخارجي إما بمؤسسات خاصة آو بالالتحاق بالبرامج التكوينية الحكومية

                                                           
بحوث وأوراق العمل مقدمة في مؤتمر الاستثمارات والتدريب في  القاىرة، تحديد الاحتياجات البحثية، :السيد ،محمود محمد : 1

  146،ص 2007, المؤسسة العربية 
  332 331 ص ص، ،2009  التنمية المينية الازاريطة، دار الجامعة الجديدة، إدارة:عقيل محمد رفاعي ، : 2
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 :في مؤسسات التكوين الخاصة -أ

   عمى أي منظمة تمجأ إلى التكوين الخارجي بواسطة مكاتب أو مؤسسات تكوين خاصة أن تطمئن عمى 
 1جدية التكوين فييا، وان تفحص عروض التكوين وان تقوم بتقسيم ىده المكاتب والمؤسسات الخاصة 

 :في برامج حكومية-ب

 2         وىنا تقوم الدولة أحيانا بدعم برامج التكوين وذلك من خلال المنظمات المدنية في الدولة 

 :   أنواع التكوين  : 1جدول رقم 

   
 :تقسيم أنواع التكوين حسب 

 المرحمة نوع الوظائف المكان
 .التكوين داخل المنظمة-1
 .التكوين خارج المنظمة-2
 .في مؤسسة خاصة -أ

 .في برامج حكومية -ب

 .التكوين التخصصي-1
 .التكوين الإداري-2
 .التكوين الميني والفني -3

 . التكوين قبل التوظيف1
 .القاعدي-أ
 . المدرسي1-أ
 .  القاعدي الميني2-أ

 .الآلي التكاممي-ب
 .التكوين بعد التوظيف-2
 . توجيو الموظف الجديد-أ

 .التكوين أثناء العمل -ب
 .التكوين لتجديد المعمومات -ت
 .التكوين لمترقية والنقل-ث
 .التكوين لمتييئة لمتقاعد-ج

 من إعداد الطالبتين

                                                           
 .328 ، ص 2003مدخل بناء ألمهارات ، دار الجامعة للطباعة، الإسكندرٌة، : ماهر ،احمد:  1
2
 .124 ، ص 2013السلوك الإداري للتنمٌة البشرٌة ، ،مؤسسة، الوراق للنشر و التوزٌع ، الأردن، : الزبٌري ،حسٌن سالم :  
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 : مراحل تصميم وتنفيذ البرنامج التكويني:سادسا

عداد وتنفيذ برنامج مسبقا لمتكوين، تحديد أىدافو أنواعو والأفراد      يتطمب القيام بعممية بصورة منظمة وا 
 :المعنىين بالتكوين وأمور أخرى سوف يتم التطرق إلييا من عدة عناصر 

 :مرحمة تحديد الاحتياجات التكوينية-1

      تمثل عممية تحديد الاحتياجات الأساس في صناعة التكوين وتقوم عمييا دعائم العممية التكوينية 
ككل ،وأنو من الضروري أن تركز برامج التكوين عمى احتياجات المؤسسة في التكوين، ويتم ذلك عبر 

 .الدراسة المعمقة المسبقة للاحتياجات في مختمف المصالح والوحدات والمستويات والأقسام 

في ىذه المرحمة دورا كبيرا في خاصة في الكشف عن التغيرات الخارجية والداخمية ،والتي تؤثر عمى 
إستراتيجية المؤسسة ووظائفيا، وكذلك في مراقبة وتقييم برامج التكوين ويتم تحديد احتياجات التكوين عمى 

   1ثلاث مستويات 

يتطمب إجراءه تحميل عام لوضع وحالة المنظمة ككل وحصر المشاكل :       إجراء التحميل التنظيم
التي تعاني منيا المنظمة، ويمكن ليدا التحميل إن يظير بوجود مشاكل كفاءة، أي إىدار لموارد معينة أو 

 .قد يكشف عن مشاكل فاعمية أي عدم تحقيق أىداف معينة 

يتم ىدا التحميل بعد إجراء التحميل التنظيمي في الغالب عن طريق مناصب :       تحميل العمميات
 العمل 

    بالاعتماد عمى تحديد الميارات المطموبة مما يمكن من اكتشاف المشاكل وأسبابيا والإدارة العممية 
 .التي أدت إلى وقوعيا 

يساعد ىذا التحميل في تحديد من يحتاج إلى التكوين إذ يتطمب تحميل الفرد ماذا :      التحميل الفردي
   1كانت الإخفاقات في الأداء الناجمة عن نقص في المعارف والميارات والقدرات

                                                           
1
  243ص  ، 2014، الإسكندرية ،1ط  لدنيا الطباعة والنشر، دار الوفاء،  الموارد البشرية، إدارة:سعيد مبروك إبراىيم  : 
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    وبالتالي إن التحديد الدقيق للاحتياجات التكوينية، يساعد عمى جعل النشاط التكويني نشاطا ىادفا 
 2ويوفر الكثير من الجيد والنفقات

 :وتشمل مايمي : مرحمة تصميم البرامج التكوينية-2

يتطمب تصميم برامج التكوين تحديد أىدافو بإلإعتماد عمى احتياجات :      تحديد الأىداف التكوينية
التكوين التي تم تحديدىا في المرحمة السابقة، وتكون ىده الأىداف واضحة ومحددة بدقة وتستعمل لتوجيو 

المشاركين في عممية التكوين وكمعايير أساسية لتقييم برنامج التكوين ،ويتم التعرف عمى أساس ىده 
الأىداف بمحتويات البرامج التكوينية، وكذلك مختمف المعارف، الميارات، المواقف، السموكيات والأساليب 

 :المستعممة لتحقيق ىذه العممية ويجب أن يراعي في وضع الأىداف 

تتضمن بوضوح بين ما يتوقع أن يقوم بو المتكون، مستوى الأداء المقبول والظروف التي سيطبق فييا _
 .المتدرب 

 الخ....وبصورة عامة فأىداف التكوين تشمل المعرفة الإدراكية لمميارات، السموكيات

  3وان الأىداف تختمف من برنامج تكويني إلى أخر

 تحديد المشاركون في عممية التكوين

    يعتمد تصميم برنامج التكوين عمى تحديد الفئة أو المستوى المعني بالتكوين ويمكن تصميم البرنامج 
 :لأجل

دماج العاممين الجدد أي تعريفيم بمنتجات وخدمات المنظمة ىياكميا، أنظمتيا، :       تكوين وا 
 .مسؤولياتيا وكذلك بالميام الخاصة بكل إدارة أو مصمحة

سواء لتحسين أدائيم أو لتييئتيم لوظائف جديدة عمى : تغيير سموكيات العاممين في الخدمة      
 .المدى الطويل

                                                                                                                                                                                     
 16ص  ، 2015عمان، ،1دار الحامد،ط   الموارد البشرية ، إدارةحسين عباس، غني دحام الزبيري وحسين وليد ، : 1
 57ص  ، 2013عمان، ،1ط  دار الصفاء،-الإداريةتخص نظم المعمومات - الموارد البشرية إدارة:عمي محمد رباعية : 2
3
 214 213، ص ص،2013، عمان،1 دار الحامد، ط –إطار متكامل - إدارة الموارد البشرٌة:حسٌن حرٌم:  
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 .تييئة الإداريين عمى مختمف المستويات والأنشطة التي تتلاءم مع احتياجاتيم-

 .تييئة مختصين في وظائف مختمفة -

مكانيات المنظمة:      تحديد أماكن التكوين  .يتم اختيار الموقع المناسب بحسب أىداف التكوين وا 

حيث تحدد المنظمة الأسموب الذي يستخدم ويرتبط ذلك بطبيعة وأىداف : اختيار أساليب التكوين
التكوين، حيث يمكن إن يستعمل تكوين الإطارات أساليب مختمفة عن تكوين العمال التنفيذيون ومن أىم  

  1الخ...ىذه الأساليب المحاضرات، دراسة الحالة، تقمص الأدوار 

تعد مرحمة تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية أخر مرحمة من : مرحمة تنفيذ وتقييم البرامج التكوينية_3
 :مراحل تصميم وتنفيذ البرامج التكوينية والتي تضم 

تعد ىذه المرحمة مرحمة التطبيق الفعمي بعد تصميمو، سواء كان ىدا : تنفيذ البرنامج التكويني/1_3
البرنامج داخل المؤسسة أو خارجيا، بحيث يتم التركيز عمى الأىداف المسطرة وعمى المشاركة الايجابية 
لممتدربين،وجمع الملاحظات الايجابية والسمبية عمى البرنامج ممئ الاستبانة الخاصة بالبرنامج التدريبي 
وتعني عممية التنفيذ ووضع الفعاليات التدريبية والبرامج تضمنيا خطة التكوين، ويتضمن تنفيذ البرامج 

 :أنشطة ىامة تتمثل

 .وضع جدول زمني يتناسب مع الموضوعات المقترحة لمتكوين-

أي يتم تحديد الموضوعات التي سيتم تكوين الموظفين عمييا  : تحديد موضوعات البرنامج التكويني-
مع مراعاة التسمسل المنطقي ليذه الموضوعات والترابط بينيا بما يتفق مع تسمسل وترابط المعمومات 

 ،الأفكار والمعارف المراد إكسابيا للأفراد 

 .ترتيب مكان وقاعات التكوين والمتابعة اليومية

                                                           
1
 104 101، ص ص،2004إدارة الموارد البشرٌة، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، د ط ، : وسٌلة حمدانً:  
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يجب أن تقيم البرامج التكوينية لكي يتم التعرف : تحديد الوقت المناسب لتنفيذ البرنامج التكويني-
عمى مدى البرنامج التكويني يتفق مع طبيعة البرنامج، عدد الموضوعات التي يشمميا ومدى أىميتيا 

      1،كذلك تتوقف طول فترة التكوين عمى طبيعة ومستوى الأفراد ودرجة تعقد الموضوعات 

 :تقييم البرنامج التكويني /3-2

       يجب أن تقيم البرامج التكوينية لكي يتم التعرف عمى مدى فائدتيا ونقاط الضعف الموجودة 
لمتخمص منيا واستبعاد الغير فعالة منيا،وبصفة عامة يمكن تقييم البرامج التكوينية من خلال اربعة 

 .ردود الأفعال، التعمم، السموك، النتائج: جوانب

 (مدى رضا  الفرد وتفضيمو لمبرنامج )ردود الأفعال _

 :يجب أن يتضمن تقييم ردود الأفعال عن البرنامج موضوعات متعددة وتشمل

 .محتوى البرنامج-

 .ىيكل وشكل البرنامج-

 2.أساليب الشرح-

 .قدرات ونمط المحاضرة-

 .جودة البيئة التعميمية-

 .مدى تحقيق الأىداف التكوينية-

 توصيات لتحسين البرنامج 

                                                           
1
مؤسسة الوراق، د ط ،عمان –مدخل استراتٌجً متكامل –إدارة الموارد البشرٌة : ٌوسف حمٌم الطائً ومؤٌد عبد الحسٌن الفضل:  

 303،ص 2006،
 .175، ص 2005إدارة الموارد البشرٌة، الدار الجامعٌة، د ط، الإسكندرٌة، : رواٌة الحسن: 2
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حيث يقيس مقدار تزويد البرنامج لممتكونين بالميارات،المعارف والقدرات التي يحتاجون إلييا أي :التعمم_
بصورة أوضح يركز عمى استيعاب المتكونين لمنواحي التعميمية والميارات التي أعطيت ليم من قبل 

 1مشرفيم، وقياس التعمم يتم آما خلال التكوين أو بعد الانتياء من التكوين

من خلالو يمكن معرفة ما ادا كان اتجاه المتكون وسموكو قد تغير بفعل المعارف والميارات : السموك-
التي اكتسبيا، فمقد وجد أحيانا انو بينما يظير المكونون كفاءة وفعالية أثناء البرنامج، فإن سموكيم يبقى 
دون تغيير بعد عودتيم إلى عمميم الأصمي، أي إن نجاح البرنامج التكويني  يجب أن يقاس في ضوء 

التغييرات السموكية التي تحدث في الوظيفة آو العمل، ويمكن الوقوف عمى ىده التغيرات من خلال 
 2التقارير المقدمة من رؤساء المتكونين

بحيث يركز عمى اكتشاف تأثير التكوين عمى فعالية المؤسسة وقدرتيا عمى تحقيق جممة من : النتائج- 
الأىداف مثل الإنتاجية، الجودة، الالتزام بالعمل الوظيفي، البقاء عمى المؤسسة بالإضافة إلى إصابات 

  3الخ...العمل والشكاوى

وىناك معايير أخرى يمكن الاستناد إلييا في مجال تقييم نتائج البرنامج التدريبي،كمعدلات الحوادث، 
معدلات الغياب، معدلات دوران العمل، حيث تقيد في الحكم عمى مدى فعالية البرنامج التدريبي من خلال 

  4إجراء المقارنة بين ىده المقاييس قبل وبعد الخضوع لمتكوين

    كما يمكن استخدام السموك والنتائج لوحدىا في تحديد المدى الذي يتسبب فيو التكوين في إحداث 
 5تغييرات في السموك أثر في المعايير الموضوعية لفاعمية المؤسسة

 ويمكن توضيح المعايير السابقة بالاعتماد عمى نموذج كبرك باتريك

الخ، وذلك بالاعتماد عمى وسائل ...     عمى المتكونين استخدام وسائل وتقنيات جديدة في التعمم 
 .التكنولوجيا المتعددة والتي تساعد عمى اكتساب الميارات والمعرفة بصورة أفضل

                                                           
1
 .267 ، ص 2002، لبنان، 1دار النهضة العربٌة، ط –من منظور استراتٌجً –إدارة الموارد البشرٌة : حسن إبراهٌم بلوط:  

2
 .45، الكوٌت، ص 2إدارة الموارد البشرٌة، ذات السلاسل للطباعة والنشر، ط :زكً محمود هاشم:  

3
 .52، ص 2005، القاهرة، 1تنمٌة مهارات وتخطٌط الموارد البشرٌة، أتراك للنشر والتوزٌع، ط : محمد ألبرادعً بسٌونً:  

4
 .242 ، ص 2003، عمان، 1إدارة الموارد البشرٌة، دار وائل ، ط : خالد عبد الرحمان لهٌبتً:  
 .161، ص 2011، عمان،1إستراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة، دار الفكر، ط : سامح عبد المطلب عامر: 5
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     وىنا يوجد من يقسم مراحل تنفيذ وتصميم البرنامج التكويني إلى أربعة مراحل ،والتي سيتم توضيحيا 
 :من خلال الشكل التالي

 :يوضح مراحل تنفيذ البرنامج التكويني: (2)الشكل رقم

  

 .454، ص2001، الإسكندرية 5إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية، ط : أحمد ماىر : المصدر 
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 معوقات ومقومات عممية التكوين: سابعا

    إن عممية التكوين كغيرىا من العمميات ليا جممة من المعوقات التي في بعض الأحيان تحول دون 
 :إتمام العممية بشكل صحيح، مما يقمل من إمكانيات النجاح والتي من بينيا نذكر 

 .إىمال عنصر الوقت نتيجة لتوقع الكثير في وقت قصير _

 .عدم تأييد الإدارة العميا مما يؤدي إلى وجود مناخ غير الملائم لمتكوين-

 .عدم متابعة التكوين حيث أنو لا ينتيي بانتياء البرنامج الرسمي-

انفصال التكوين عن ظروف وطبيعة العمل بالمؤسسة ،كما لا يتكون من ىم في حاجة ماسة لمتكوين -
 .وبالتالي يعود العامل لممارسة عممو كما كان يمارسو في السابق وان لم تنخفض الكفاءة فإنيا لا ترتفع

 .الفشل في ترجمة المعرفة المكتسبة خلال ىذه عممية التكوين إلى عمل فعمي-

كما أنو قد يرجع إلى وجود مناخ العمل الغير مساعد والذي لا يتبع لمعامل فرصة التجديد والتطوير في -
أساليب العمل،وقد يرجع السبب إلى معارضة بعض المسولين خاصة في المستويات اليرمية العميا،لفكرة 

    1التكوين وعدم إيمانيم بأىميتو

صعوبة تقييم أداء النظام التكويني سواء عمى مستوى المكونين أو القائمين بتصميم البرنامج خاصة ما -
 .إدا كان التكوين يمارس بطرق تقميدية

 :ولتقميل من النتائج التي تخمفيا معوقات عممية التكوين، لابد من الاعتماد عمى مقومات لذلك تتمثل في 

 .التعامل مع المتكونين باعتبارىم استثمار طويل الأجل -

 . وضع سياسات ىادفة وفعالة لمتكوين -

 .تشجيع المتكونين عمى التعمم والتطوير-

 .الإدراك بأن التكوين عممية جماعية مشتركة ومستمرة

                                                           
1
 277، ص 2010تسٌٌر الموارد البشرٌة، دٌوان المطبوعات، د ط، الجزائر، : منى نورى:  
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  1التأكد من وجود الأشخاص المناسبين في التكوين المناسب-

 مقاربات التكوين:ثامنا

 :المقاربات السموكية -1

    تتميز ىذه المقاربات بالأىمية التي تولييا المؤسسات للأفراد ولعمميم ولمعلاقات القائمة بينيم، وىو ما 
لا يستثنى منو القائمون بالتكوين في تقديميم مواد ضرورية للأفراد محل التكوين، وذلك في إطار ىذه 

 المقاربات 

 :ومن أىم المقاربات نذكر

 :مجموعات التعمم_

     ومن ىنا يتم جمع عدد الأفراد لفترة زمنية معينة بيدف تحميل الأفكار وردود الفعل ومقارنة ما يممكو 
من تصور ذاتي مع ما يتشكل  من قبل الجماعة التي ينتمي إلييا ،وىدا بغرض تسييل الفرد 

  2 المرغوبإحداث التغيير

 :التطوير التنظيمي-

     وفيما يتم الاىتمام بشكل معمق بالقيم والعلاقات الإنسانية لبعث قيم جديدة، الأمر الذي يتطمب 
 .التحديد الدقيق لمتغيرات المرغوبة

 :أنو (بيرون)ومن ىنا يعتبر التطوير التنظيمي حسب 

    المساعدة في إحداث الانسجام بين بيئة التنظيم والعمميات والإفراد وبين الثقافة وتطوير حمول تنظيمية 
بداعية وبالتالي فيو وسيمة تطوير مقدرة لممنظمة عمى التجديد    3وا 

                                                           
1
 41، ص 2003التدرٌب فً جودة الخدمة ، مجموعة النٌل العربٌة، د ط،القاهرة، : توتً نٌوباي ترجمة شوٌكار زلً:  

    
2
 44مرجع سابق،ص : حجازي إسماعٌل،معالٌم:  

3
 87التمٌز التنظٌمً، دار الراٌة للنشر والتوزٌع، عمان، ص :خٌري أوسامة:  
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 :تعتبر من ابرز المقاربات السموكية ويتمثل أىميا في :برامج التكوين لممنظمة -

 (الخ...الندوات، الممتقيات، الورشات، المحاضرات الرسمية)

فإنيا تعد من أحسن الطرق التي تمكن المتربصين الجدد من التأقمم مع واقع : ففييا ما يتعمق بالندوات مثلا
العمل والتكيف مع المؤسسة والتعرف عمى طرق التسيير فييا ومحاولة تكييف أىدافيم الشخصية لتتماشى 
 .مع أىداف المؤسسة التي يعممون بيا، فالندوات تفتح باب الحوار وتعزز قيم الانتماء والولاء لدى العامل 

 :المقاربة العممية -2

     إن ىذه المقاربة تنشأ حول تسيير إطار نظري مكون من مجموعة المبادئ والتقنيات وتصور موضوع 
التكوين في ىذه الحالة يكون مشكلا من تعمم لممفاىيم والنظريات، التقنيات، الميكانيزمات العممية، غير أن 
التكوين تبعا ليذه المقاربة يتطمب معرفة إن العمل يختمف تبعا للأفراد المتعامل معيم وبالتالي فيو يختمف 

 .من فئة الإطارات الوسيطة إلى الإطارات العميا

  :مقاربة الجودة-3

 .1تعتبر الجودة ىي المتانة والأداء المتميز لممنتج

 معايير الجودة /3-1

    لقد أدت مقاربة الجودة بتطبيقيا عمى التكوين قد أدت الإشراك الحقيقي للإطراف المكونة لعممية 
التكوين ،كما إن ميزة الإشراك ىده أنشأت عاتق تمثل في صعوبة إعداد جدول القيادة آو المتابعة نظرا 

 .التعدد وجيات النظر 

 : لذلك كان من الضروري إخضاعو لمجموعة من المعايير أىميا

 .الاخد بعين الاعتبار لحاجات كل طرف في عممية التكوين-

 .صياغة الحاجة إلى التكوين عمى شكل معايير جودة واضحة،ومفيومة-

                                                           
1
  17،ص 2011الجودة فً المنظمات الحدٌثة، دار الصفاء للنشر والتوزٌع، عمان، : مأمون ولشبلً، طارق الدراركة،:  
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 .تركيز المفاوضات عمى مستوى المعايير قبل المرور إلى مستوى المؤشرات -

 .البحث عمى  التقرب والربح المشترك-

 تقنيات الجودة/3-2

 :من بين أىم التقنيات المطبقة في الوقت الحالي في مجال التكوين نجد 

 :والتي تتمخص في أربع مراحل متتابعة كما يوضح الشكل: عجمة

 .يوضح تقنية العجمة (3)الشكل رقم

     

 .التحسين المستمر في الجودة 

   .46مرجع سابق، ص : حجازي إسماعيل، معاليم: المصدر

 

C

AB

D
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 :أما المراحل المشكمة لمعجمة فيمكن توضيحيا في الجدول الموالي 

  .يوضح المراحل الأربعة المشكمة لتقنية العجمة: 02جدول 

وتعني بيا مرحمة التخطيط التي تعتمد أساسا عمى تحديد الأىداف العممية المرجو        1المرحمة 
 .الخ..بموغيا، تحضير دفتر الشروط، وتوظيف المكونين

ويقصد بيا مرحمة الانفجار، اين يقوم المشرفون عمى التكوين بإنجاز التكوين المطموب  2المرحمة 
عطاء الاستثمارات لممكونين  . ،وا 

 وىنا يتم إعداد الخطوات الضرورية لملاحظة تحويلات ما تم تحصيمو ومباشرة العمل بو  3المرحمة 
بعد إستوفاء المراحل الثلاثة السابقة لمشروط اللازمة بأعمى كفاءة تأتي المرحمة الأخيرة  4المرحمة 

ليتم فييا استكمال الأىداف البيداغوجية ومراجعة المعايير المستعممة للاختيار 
 .  المتعممين

   

   (47 ص 2013حجازي،معاليم،)من إعداد الطالبتين معتمدان عمى 

 :بتطبيقو عمى التكوين فإن المفاىيم الأساسية المشكمة لو تصبح: حمزون

 .ضرورة الحرص عمى جودة مجموع الوظائف المشاركة في إنتاج الميارات-1

 .التغذية راجعة لابد أن تسمح بالبحث الدائم عن أحسن جودة -2

 .أخطاء التوجيو أو التحميل لمحاجات ىي الأصعب في تعديميا من تمك الواقعة بد العممية-3
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 :خلاصة

     يتحقق نجاح عمل أي مؤسسة بضرورة تواجد عمال متكونين جيدا ذوي كفاءة عالية يقومون بعمميم 
بحماس وجدية وكل ىدا لتجنب حدوث المخاطر من جية وتحقيق إنتاجية أفضل من جية أخرى ومن 

 .الميم أن تقوم المؤسسة بوضع برامج لتكوين العمال وذلك لزيادة الكفاءة وتطوير الميارات 

     وقد قمنا في ىدا الفصل بدراسة التكوين الذي ييتم بتحقيق ىدف معين وىو تطوير الأداء والدي 
 .يتبعو تحقيق قدر عال من الفعالية
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 تمهيد

 .صور الفعالية التنظيمية: أولا

 .معايير ومؤشرات داخمية: ثانيا

 .خصائص الفعالية التنظيمية: ثالثا

 .أهمية الفعالية التنظيمية: رابعا

 .العوامل المؤثرة في الفعالية التنظيمية: خامسا

 عناصر الفعالية التنظيمية: سادسا

 .نماذج الفعالية التنظيمية: سابعا

 .سبل تحقيق الفعالية في الجزائر: ثامنا

 خلاصة 
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 :تمهيد

تعتبر الفعالية التنظيمية مف أكثر المواضيع جدبا لاىتمامات المفكريف والباحثيف في التنظيـ والفكر 
الإداري، وقد اكتسب ىدا الموضوع أىمية بالغة لأنو يرتبط بشكؿ مباشر بتقويـ المنظمات وتقييـ مجمؿ 
عممياتيا التنظيمية ويتعدى الاختلاؼ في تحديد المفيوـ إلى ضرورة الاتفاؽ حوؿ المقاييس والمعايير 

المناسبة لعممية تشخيص فعالية التنظيمات وصار مف الصعب إصدارالأحكاـ مف قبؿ المسؤوليف 
وأصحاب المؤسسات عمى منظماتيـ بخصوص فعاليتيا مف عدميا، وىو ما يرجع أساسا إلى العجز 

ف وجدت فيي تتصؼ بالسطحية  الممحوظ في التوافؽ حوؿ المفيوـ المناسب التي عنيت وبالموضوع وا 
 ذات النتائج العامة المطمقة في إحكاميا لاف تصؼ المؤسسة أو البرنامج بالفعاؿ مف غير الخوض في 

 .التفاصيؿ وتفسيرىا 
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 صور الفعالية التنظيمية: أولا

 :    تأخذ الفعالية التنظيمية عدة صور تظير في

تشمؿ مدى درجة تحقيؽ الأىداؼ ومكانة المؤسسة ومدى تطورىا ونوعية  :الصور الاقتصادية-1
 .المنتجات والخدمات التي تقدميا

نقصد بيا كؿ مف المناخ الاجتماعي والعلاقات الاجتماعية والنشاطات  :الصور الاجتماعية-2

 1.الاجتماعية لممؤسسة

وىي التي ترتبط بالبناء التنظيمي لممؤسسة، ويمكف احتراـ الييكمة الرسمية  :الصور التنظيمية-3

والتي تعتبر الإدارة العامة لممؤسسة، في تحديد معالـ التنظيـ القائـ والتي تختمؼ عف الييكمة الفعمية والتي 
 .ىي عبارة نتيجة تفاعؿ بيف الييكمة والعلاقات غير الرسمية، التي تنشأ داخؿ المؤسسة 

 . العلاقات بيف المصالح باعتبار انو لكؿ مصمحة طريقة عمؿ خاصة بيا وأىداؼ خاصة بيا-

 .نوعية انتقاؿ المعمومات أفقي أو عمودي يجسد عممية التنسيؽ بيف أجزاء البناء التنظيمي-

مرونة الييكمة والتي تعني قدرة الييكؿ التنظيمي عمى التغير والتكيؼ مع البيئة الخارجية ومنو إمكانية -
 2. التحكـ فييا

 

 

 

 

                                                           
 .2016، ص 2013،عماف ،دار الراية لمنشر والتوزيع  ،الإداريةالقيادة :أسامة خيري : 1
الفعالية التنظيمية ومداخؿ قياسيا، دراسة ميدانية مقارنة بيف المداخؿ التقميدية والمداخؿ المعاصرة ، : مالكية أحميدة مختار عيواج،:  2

 .273 ، 272مجمة الأفاؽ، لمدراسات الاقتصادية، جامعة  العربي التبسي، تبسة، العدد الثاني، د س، ص ص،
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 معايير ومؤشرات الفعالية التنظيمية: ثانيا

 :معايير ومؤشرات داخمية -1

 ترتبط بمذخلات المنظمة وعممياتيا

أي قدرة المنظمة عمى تحديد الأىداؼ وتخطيط المسار الذي مف خلالو : التخطيط وتحديد الأهداف/ أ

 .يتـ تحقيؽ ىذه الأىداؼ

أي ضرورة السيطرة عمى سموؾ الأفراد داخؿ المنظمة : التحكم في سير الأحداث داخل المنظمة/ب

 .وضرورة توزيع السمطة عمى الأفراد بدلا مف تركيزىا في يد شخص واحد

حتى تتحقؽ الفعالية التنظيمية فإنو لا بد أف يتوافر لدى أعضاء : المهارات العممية لممدير/ج 

 .المنظمة خاصة المديريف، الميارات والخبرات الفنية المتمثمة بإنجاز الأعماؿ

إف توافر الميارات الاجتماعية لدى أعضاء المنظمة مف المديريف، : المهارات الاجتماعية لممدير/ د
 1يضمف توفير الدعـ والمساعدة لممرؤوسيف عند مواجية العثرات سواء في العمؿ أو الحياة الخاصة

وىي الإحساس والشعور العاـ والتوجو النفسي الذي ينعكس ماديا عمى سموؾ  :الروح المعنوية/ه

 2 العامميف

 :معايير ومؤشرات خارجية_2

وتعني القدرة التنظيمية في تحقيؽ الأىداؼ والنتائج المتميزة ضمف الإمكانيات : الفعالية الكمية-

 .والمعطيات والظروؼ المتاحة 

                                                           
قياس الفعالية التنظيمية مف خلاؿ التقييـ التنظيمي أطروحة دكتوراه قسـ عمـ النفس وعموـ ألتربية كمية العموـ :  نور الديف تاوريرت:  1

.   156  ، ص2006الإنسانية والاجتماعية، جامعة متنوري قسنطينة، 
 ػ  37، ص 2006 الحديثة في المنظمات الإدارية، دار الشروؽ عماف الاتجاىات:  زيد منير عبودي:  2
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وىي علاقة نسبية بيف عناصر الإنتاج المستخدمة لتوليد كمية معينة مف الإنتاج، وقيمة : الإنتاجية-
 .الإنتاج وفقا لمقياس نقدي أو مادي محددة

  1وىي تمثؿ العائد المالي المتحقؽ مف وراء استثمار أمواؿ آو عناصر إنتاجية محددة: الربحية

 قدرة المنظمة عمى الإحساس بالتغيرات الداخمية والخارجية في البيئة المحيطة ومواجيتيا مف :التكيف
 .خلاؿ  وضع الممارسات والسياسات الإدارية المناسبة حتى لا يؤثر ذلؾ عمى معدؿ الإنتاج

قدرة المنظمة عمى التعامؿ مع طمبات البيئة الخارجية ،وينبغي عمى المنظمة اف تزيد مف فرصتيا : البقاء
 2لمبقاء عمى المدى البعيد  

                                                           

 
 

فيرسة مكتبة الممؾ فيد   ،الإداريعمـ النفس التنظيمي  :محمد بف مترؾ الؽ حطاني  عادؿ بف صالح بف عموا عب الجبار، :  2
 .26  25ص ص ، ، 2007الرياض، ،رالوطنية لمنش

 مستوى الإجماع عمى الأىداؼ المعدلات الإنتاجية

 إيماف العامميف بأىداؼ التنظيـ الكفاية

درجة الميارة في العلاقات  معدؿ الربح
 الشخصية 

دارة  نوعية الخدمات المقدمة طبيعة الاتصالات وا 
 المعمومات

 التحكـ بالبيئة المحيطة معدؿ حوادث العمؿ

 اعتماد التقييـ عمى جيات خارجية نسبة النمو 

 الثبات والاستقرار معدلات الغياب عف العمؿ

 أىمية الموارد البشرية مستوى الرضا الوظيفي

مشاركة العامميف  وقدرتيـ عمى  مستوى الروح المعنوية لمموظفيف
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 .جدول يوضح أهم معايير الفعالية التنظيمية

 ، ص 2010، عماف،4نظرية المنظمة والتنظيـ، دار وائؿ لمنشر، ط : محمد قاسـ القريوتي:  المصدر
114 

 خصائص الفعالية التنظيمية: ثالثا

 .فيي ظاىرة مستمرة عمى مدى الزمف: الاستمرارية-1

 ...تتضمف العديد مف الأبعاد والصور الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية: الشمولية-2

 1.تطرقنا ليـ مف قبؿ 

 .لدييا علاقات غير واضحة بيف الأبعاد: التعقيد-3

إذ لا يمكف إصدار الحكـ عمى فعالية المؤسسة ما بصورة مطمقة حيث اف مفيوـ المؤسسة : النسبة_4
 .الفعالة يختمؼ موقعيا وىدفيا ،والمستفيديف مف خدمتيا والوقت التي يتـ تقويـ فعالية المؤسسة فيو

بالإضافة ذلؾ فإف مصطمح الفعالية يمكف إف يوصؼ بأنو متعدد، يتكوف مف معايير مختمفة مف مراحؿ 
 2.زمنية مختمفة

                                                           
1
 .230ص  ، 1998الكويت، وكالة المطبوعات الجامعية لمنشر والتوزيع، تطور الفكر التنظيمي،:  عمي السممي:  

الفعالية التنظيمية لمجامعات الفمسطينية، الجامعة الإسلامية و بغزة، رسالة ماجيسثر في أصوؿ التربية غير :  بناتصالح ماىر:  2
 .65، ص 2002منشورة، 

 

 التأثير 

التأكيد عمى أىمية          درجة المرونة
 التدريب والتطوير

 التأكيد عمى الانجاز التخطيط وتحديد الأىداؼ

 الفعالية الشاممة الرقابة
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 أهمية الفعالية التنظيمية: رابعا

تحتاج الأنظمة الحديثة بمختمؼ أنواعيا ونظميا السياسية والاقتصادية والاجتماعية إلى المؤسسات 
،لسبب رئيسي ىاـ وىو أف ىده المؤسسات تمكننا مف تحقيؽ الأىداؼ التي نعجز عف تحقيقيا كأفراد لا 
تجمعنا مؤسسة واحدة ،فالمؤسسات إنما تنشأ وتنموا لتأدية رسالة معينة والقياـ بوظيفة محددة نيابة عف 
المجتمع الذي يولييا، في مقابؿ ىدا كؿ تحتاج إليو مف دعـ مادي وأدبي ومعنوي يبقى عمى حياتيا 

 .ويساعدىا عمى النمو

يعتبر قياس الفعالية التنظيمية بمثابة تقييـ الأداء الكمي لممؤسسة لذا تعتمد بعض المؤسسات عمى قياس 
 1فعاليتيا التنظيمية كوسيمة لتقييـ أدائيا

كما تعتبر الفعالية التنظيمية الصفة الأساسية لمتنظيـ الحركي المتجدد، المحقؽ لأىدافو، ومف ثـ فالفاعمية 
 2التنظيمية ىي مبرر وجود التنظيـ واستمراره وتطوره وىي أخيرا معيار الحكـ عمى نجاحو

 العوامل المؤثرة في الفعالية التنظيمية: خامسا

إف فعالية المنظمة تتوقؼ عمى مدى قدرتيا عمو مواجية كؿ التغيرات التي تطرأ عمييا بالإضافة إلى 
 .التعامؿ مع كافة العوامؿ التي تؤثر وتمعب دورا ىاما في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف قبؿ المنظمة

وتشمؿ معنويات الأفراد اتجاىاتيـ، دوافعيـ، رغباتيـ وسبؿ : العوامل المرتبطة بالموارد البشرية-1
الاتصالات المعتمدة بينيـ، إضافة إلى معالجة المشكلات الحاصمة في العمؿ وكذا العلاقات غير 

 .الرسمية المختمفة والأسس المعتمدة بينيـ

 ويتضمف ردود فعؿ المستفيديف أو البيئة الخارجية فيما يتعمؽ :العوامل المتعمقة بمخرجات المنظمة-2
 .بدرجة انسجاـ المنظمة ،مع حاجاتيـ الفعمية وقدرتيا عمى توفير سبؿ الإشباع

 1تتمثؿ في جميع العوامؿ المتعمقة بالمعدات والمكائف والأدوات: العوامل الفنية والتكنولوجية-3
ستراتيجية الإدارة   وظروؼ    العمؿ وأساليب مرتبطة بميارات العامميف وا 

                                                           
  .399ص  ، 1999الكويت، ،الإداريةالنظـ والعمميات  :فريد النجا:  1
 228ص  مرجع سابؽ، :عمي السممي:  2
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إف ىذا العامؿ يعتبر عامؿ يؤثر عمى منظمات الأعماؿ التي تمثؿ في الواقع  :العوامل الاقتصادية-4
وحدات اقتصادية ىامة، ولكي تكوف ىده الوحدات فاعمة لابد أف تراعي كافة عناصر العامؿ الاقتصادي 
في تنظيـ الإنتاج وطبيعة عمؿ، ومستوى الأسعار وكذلؾ مدى المنافسة مع المنظمات العاممة في القطاع 

  2نفسو

ويعني النظاـ السياسي تمؾ الوحدات التي يقوـ بإتخاد القرارات التي مف شأنيا : العوامل السياسية-5
 : تحديد فعالية المنظمة ودلؾ مف خلاؿ 

إف المنظمات التي تتمتع بدرجة كبيرة مف الاستقلالية تكوف أكثر فعالية مف ذلؾ التي تتصؼ بحدودية -
 .الحركة

إف المنظمات التي تخضع لأيدلوجية واضحة ومحددة ونابعة مف طبيعة المنظمة نفسيا يمكنيا أف تكوف -
 ذات فعالية عالية 

   3إف المنظمات التي لا يوجد بيا أعضاء مؤثريف، بإمكانيـ جعؿ المنظمة أكثر فعالية-

والعوامؿ التي تمييا ...تتضمف الزبائف والمودييف، والمنافسيف ، البنوؾ، النقابات: العوامل البيئية -6
تأثير عمى التنظيـ ويعتمد بعض المفكريف إف الفعالية التنظيمية ىي مرادؼ لقدرة الييكؿ التنظيمي عمى 

التكيؼ والاستجابة لمتطمبات البيئة، كما يعتبروف أف النموذج الذي يأخذ بو التنظيـ لا يمثؿ حدود فاصمو 
بمعنى لا وجود لييكمة ميكانيكية بحثو والتي تتميز بدرجة عالية مف التعقيد والرسمية أو ىيكمة عضوية 

تماما،والتي تتميز بدرجة عالية مف المرونة وقابمية لمتكيؼ و انخفاض درجة التخصص والمركزية فالتنظيـ 
   4ضمف ىدا المجاؿ يختار طبيعة الييكمة التي تتماشى والبيئة التي يتعامؿ معيا 

 

                                                                                                                                                                                     
1
 . ، ص 2016نظرية المنظمة، دار المسيرة، الأردن، د ط ، : خليل محمد حسن الشماع، خضير كاظم  :  

 .248ص  د ط ، ،2005 دار الحمد لمنشر والتوزيع، ،الإدارةتطور الفكر والأساليب في : صبحي جبر العتيبي :  2
رسالة دكتوراه ،قسـ عمـ  الفعالية التنظيمية داخؿ المؤسسة الصناعية مف وجية نظر المديريف المشرفيف، : صالح بف نوار  : 3

 .277 276ص ص،  ،2005 قسنطينة، جامعة متنوري،  والاجتماعية،الإنسانيةكمية العموـ  الاجتماع والديموغرافيا،
 الإنسانيةكمية العموـ  رسالة ماجيسثر،عمـ الاجتماع، علاقة الرقابة البيروقراطية بفعالية التنظيـ الصناعي بالجزائر،: حناف ثيغرة  :  4

 .165 164ص ص ،  ،2013 قسنطينة، ،منتوريجامعة  والاجتماعية،
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 :عناصر الفعالية التنظيمية: سادسا

الفعالية التنظيمية ىي مجموعة مف العناصر المتفاعمة فيما بينيا تشمؿ جميع المكونات الصمبة والبيئة 
والأفراد ، كقطعة تمثؿ التداخؿ بيف تمؾ المكونات المتمثمة في الييكؿ التنظيمي والعناصر الثقافية وفيما 

 .يمي عرض ليده العناصر التي يمكف أف تأخذىا بعيف الاعتبار في تحديد الفعالية التنظيمية

يمكف تعريؼ الرضا الوظيفي بأنو اتجاه يعبر الفرد العامؿ بمقتضاه عف شعوره : الرضا الوظيفي-2
 بالقناعة أو عدـ القناعة اتجاه موقؼ أو سموؾ معيف، مثؿ في ىده الحالة مف القناعة أو الرضا عادة 

ما تكوف محصمة لمعديد مف العوامؿ، حيث إف درجة رضا شخصيف عف أجرىما المتساوي والقائـ عمى 
أساس الموضوعية، قد يختمؼ بسبب اختلاؼ اتجاىاتيما نحو النقود، بمعنى إف احدىما يكوف مف النوع 

 1الذي يركز عمى الحافز المادي والأخر يركز عمى الحافز المعنوي 

ىي الطاقة التي يستمد منيا العامموف قوة العمؿ متحديف، متأزيريف لتحقيؽ : الروح المعنوية-2
الأىداؼ بعزـ دوف ممؿ أو كمؿ، وتتوقؼ الروح المعنوية لمعامؿ إلى حد كبير عمى إرضاء حاجاتو النفسية 
المختمفة ، وما يحيط بو مف عمؿ في جو مادي ومعنوي، فالروح المعنوية لمعماؿ مرىونة بعوامؿ وظروؼ 

شتى أىميا القيادة الديمقراطية في المصنع، والتقدير المنصؼ لمعامؿ وتشجيعو عمى ما يقوـ بو مف 
تاحة فرصة التقدـ والترقية  أعماؿ ػإشراكو في وضع خطة العمؿ، الاستماع إلى شكواه إف شعر بالظمـ وا 

شعاره أف المنشأة التي يعمؿ بيا تيـ بو وبراحتو  2أمامو وا 

إف الغياب عف العمؿ مف قبؿ بعض العامميف مف الظواىر السمبية : انخفاض الغياب في العمل-3
التي تستحؽ الدراسة باعتبارىا مف الظواىر ومؤشرات انخفاض  الروح المعنوية لدى العامميف عمما أف 
الغياب ىو نوع مف سموؾ انسحاب الفرد الذي يمثؿ كبديؿ لدوراف حيث إف الفرد العامؿ ىنا في بعض 
الأحياف لا يرغب في إنياء علاقتو بالمنظمة، وكذلؾ لا يعتقد بأف إدارة المنظمة تستغني عنو، أي أف 

                                                           
، 1ط  عماف، مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، السموؾ التنظيمي في المنظمات،:عبد الرزاؽ الرحاحمة ، زكرياء العزاـ :  1

 .251ص  ،2011
 .282ص  ،2011د ط، ، الإسكندريةالمكتب الجامعي، ،( وتطبيقاتوأسسو)عمـ النفس الصناعي  :أشرؼ محمد عبد الغني:  2
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ىناؾ بعض العوامؿ المتعمقة بالعمؿ أو بالفرد العامؿ شخصيا ستحدث ىده  الموازنة لتحفظ الفرد مف 
   1الانسحاب كميا وبالتالي لا بد مف بديؿ وىو الغياب 

 يمعب استقرار العامؿ في المؤسسة دور كبير في زيادة فعالية التنظيـ ،حيث :الاستقرار في العمل-4
يمكنيا مف الاحتفاظ باليد العاممة سواء المكتسبة لخبرة مينية كبيرة أو التي تمر بمرور الوقت لتكسب 
الخبرة، بالإضافة إلى ذلؾ فالاستقرار في العمؿ يؤدي إلى تواصؿ الأجياؿ عف طريؽ توريث بعض 

الأعماؿ، خصوصا التي تعتمد عمى  ميارة يدوية معينة، حيث اقدمية العامؿ تساعد أكثر في السيطرة 
 2عمى عممو، وىدا يعكس بدوره عمى زيادة الإنتاج داخؿ المؤسسة

وعميو فإف استقرار العمؿ يشكؿ أىمية كبيرة بالنسبة لمعماؿ إذ تعتبر مف أىـ الحوافز الواجب توافرىا 
والاىتماـ بيا وعمى المؤسسة التي تطمع إلى الحفاظ عمى كوادرىا البشرية إف تعمؿ عمى توفير العوامؿ 

 .التي تؤثر عمى الاستقرار والفعالية

 يرتبط ىدا المفيوـ بدرجة اندماج الفرد بالمنظمة واىتمامو بالاستقرار فييا ، وىو :الولاء التنظيمي-5
مفيوـ يختمؼ تماما عف مفيوـ الرضا عف العمؿ لاف العامؿ قد يكوف راضيا عف عممو، ولكف يكره 

المنظمة التي يعمؿ بيا، ويرغب بممارسة نشاطو في منظمة أخرى، وبالعكس قد نجد العامؿ يحب العمؿ 
لكنو يكره العمؿ الذي يمارسو فالعامؿ الذي يكوف لو التزاـ وظيفي يكوف معدؿ تركو لمعمؿ والغيابات 
ضئيمة بمعنى  إنيـ أكثر استقرار بالإضافة إلى استمراره بالمنظمة فيدا  الموظؼ يكوف أكثر استعداد 

  3لمتضحية مف أجؿ بقاء المنظمة واستمرارىا

عبارة عف محركات السموؾ بالنسبة لمعامؿ أو الطاقة الدافعة لمعمؿ ولاف الدوافع ىي : الدافعية-6
محركات السموؾ فإنو كمما كانت دافعية العماؿ قوية نحو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الصناعية كمما كاف 

                                                           
ص  ،2006 د ط،  ،الأردف الوراؽ،،مؤسسة (مدخؿ استراتيجي متكامؿ )إدارة الموارد البشرية  : الطائي  وآخروفجحيـيوسؼ :  1

471. 
 ،2006،  د ط ، الإسكندريةدار المعرفة الجامعية، أصوؿ عمـ النفس الميني والصناعي والتنظيمي وتطبيقاتو، :عبد الفتاح ديودار:  2

 .287ص 
،دار المريخ لمنشر والتوزيع ،الرياض،د بسيوي،إدارة السموؾ في المنظمات،ترجمة،إسماعيؿ عمي :وروبرت براوف  جبر الدجرينبرج،  : 3
 .215،ص 2004ط،
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ذلؾ مرتبط بالرضا عف العمؿ عند ىؤلاء العماؿ، بؿ أف العمؿ في ذاتو فيو إشباع لحاجة العامؿ إلى 
 . إثبات الذات وشعوره بالانجازية وبأنو شخص منتج وفعاؿ

    أي عندما تكوف دافعية العامؿ نحو عممو ايجابية مف شأنيا أف تؤدي إلى زيادة رضا العامؿ عف 
 عممو   

 1الأمر الذي يسمح بتحقيؽ الفعالية لممنظمة

 :نماذج الفعالية التنظيمية:سابعا

 :النماذج التقميدية-1

يعتقد الباحثوف في مجاؿ التنظيـ أف مدخؿ تحقيؽ الأىداؼ يعتبر مف  :مدخل تحقيق الأهداف/أ
النماذج التي جاءت لتوضيح وتحميؿ الفعالية، واستنادا عميو فإف أي منظمة تشأ لتحقيؽ أىداؼ معينة، 
وينسب ىدا النموذج إلى بيتردراكر،النمساوي الأصؿ في مطمع الخمسينات وىي عبارة عف أسموب  في 

 الذي يقوـ بموجبو كلا مف المرؤوسيف والرؤساء بتحديد الأىداؼ العامة لممنظمة وتحديد 2التخطيط والإدارة
المسؤوليات لمنتائج المتوقعة ثـ تتـ استخداـ ىده الأىداؼ عمى شكؿ أدوات لتشغيؿ وتوجيو الوحدات 

ف ىدا النموذج يجد صداه جيدا في الأىداؼ 3الإدارية ومساىمة العامميف بتحقيؽ تمؾ الأىداؼ ، وا 
ومف أىـ الأىداؼ التي يمكف  (عمى مستوى الأقساـ الأصغر)الوظيفية، وفي الأىداؼ التشغيمية 

 استخداميا

      لقياس فعالية المنظمة ،الربحية،الأمواؿ،معدؿ العائد عمى الاستثمار والحصة السوقية ،وعمى 
المنظمة الفعالة إف تحدد مجموعة مف المعايير والمقاييس المستخدمة في قياس الفعالية التنظيمية كما 

عمى المنظمة إف تفؾ التعارض بيف ىده المقاييس ،وأف تبحث عف مقاييس الأىداؼ قد تأخذ شكلا غير 
 4كمي مثؿ رضا العمؿ والروح المنوية لمعماؿ 

                                                           
 .241، ص 2010 ،1 ط عماف، عمـ النفس الصناعي والميني،دار المسيرة لمنشر والتوزيع ،:محمد شحاتة ربيع : 1
 .64ص  ،2004 عماف ، ،1ط  دار تسنيـ لمنشر والتوزيع،  الحديثة،الإدارة أساسيات:عمي مضر مبارؾ موسى قاسـ القريتوي،:  2
 .72،ص 2004 ، الأردف الاعمااؿ،دار يزيد لمنشر،إدارة  ومبايء أساسيات: عمي والضالعيف:  3

 .35ص  ،2005 ، الإسكندريةدار الجامعة ، اليياكؿ والممارسات التنظيمية، الدليؿ العممي لتصميـ،)التنظيـ :أحمد ماىر : 4
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انطمقت مف نتائج وأبحاث نظرية النظـ التي تـ تطويرىا في عمـ الأحياء في الستينات  :مدخل النظم/ب
 1مف القرف العشريف ثـ قاـ عمماء الإدارة بتطبيؽ ىده النظرية في مجاؿ الإدارة

والفكرة الأساسية ليده النظرية تعتمد عمى مفيوـ النظاـ الذي يمكف تعريفو بأنو وحدة تتكوف مف أجزاء  
ذات علاقات متبادلة وليذا فإف دراسة أي جزء مف ىده الأجزاء في معزؿ عف الأجزاء الأخرى لا يعطي 
الصورة الحقيقة المتكاممة، وبموجب ىده الفكرة فإف المنظمة ىي عبارة عف نظاـ اجتماعي مفتوح مصمـ 

لتحقيؽ أىداؼ معينة،ىدا النظاـ يعيش في بيئة أو مجتمع يحصؿ منو عمى موارده أو المذخلات 
  وقد أشارت العديد مف الدراسات إلى أف الاىتماـ بالنتائج فقط وخاصة النتائج المادية ممثمة 2الأساسية

ىماؿ العناصر الأخرى المؤثرة ومنيا الكفاءة أو علاقة المنظمة بالبيئة لا يعطي  في الأرباح والعوائد وا 
القدرة عمى : الصورة الواضحة عف فعالية إدارة المنظمة، لذلؾ أضافت ىذه الدراسات عوامؿ أخرى مثؿ

التكيؼ والاستقرار، التكامؿ، الروح المعنوية لمعامميف والاستغلاؿ الأمثؿ لممصادر والموارد المتاحة ،ومف 
ىنا فإف مدخؿ النظاـ يأخذ في اعتبار كافة العناصر المؤثرة الداخمية والخارجية، الاقتصادية والاجتماعية 

  ويتألؼ نظاـ المؤسسة بحسب نظرية النظـ مف العناصر الأربعة 3وبالتالي فيو يمثؿ مدخلا لمفاعمية 
 :التالية

وىي الموارد المختمفة التي يأتي بيا النظاـ مف محيطو وتتمثؿ في الموارد البشرية، : المذخلات
 ..الطبيعية

ىي قدرات نظاـ  المؤسسة الإدارية التكنولوجية المستخدمة في تحويؿ مدخلات : العمميات التحويمية
 .المؤسسة إلى مخرجات

 . ىي النتائج النيائية التي يستخدميا المحيط والمتمثمة في السمع والخدمات:المخرجات

                                                           
 ،2006 عماف ،  لمحة معاصرة ، مؤسسة الوراؽ لمنشر والتوزيع،الإدارة: سناف كاظـ الموسوي  رضا صاحب أبو حمد آؿ عمي،:  1

 65ص 
 .72ص  ،2013عماف ، دار المسيرة لمنشر والتوزيع ،  المنظمات منظور كمي، إدارة:ماجد عبد الميدي مساعدة:  2
. 203ص  ،2016 قسنطينة، مخبر الاتصاؿ والبحث والترجمة،  فعالية التنظيـ في المؤسسات الاقتصادية،:نوارصالح بف :   3



   الفعالية التنظيمية                                                      الفصل الثالث

 

63 
 

  1ىي المعمومات الراجعة مف العممية التشغيمية ومخرجات النظاـ والداخمة مف جديد: المعمومات المرتدة

وفؽ ىدا النموذج الفعالية التنظيمية ىي تكامؿ المنظمة والموارد البشرية : نموذج العمميات الداخمية/ج
يقود إلى انسيابية العمميات وكفاءتيا أو جودة العمميات الداخمية،فيدا النموذج لا يأخذ البيئة الخارجية 
نما يركز عمى الآليات وفعاليتيا في استخداـ مواردىا التي تصب في تحقيؽ مظاىر  بعيف الاعتبار، وا 

 2الصحة التنظيمية

كما يرى ىدا النموذج إف المنظمة تكوف فعالة إذا تدفقت المعمومات بسلاسة وسيولة، وسادت روح 
 3الانتماء والالتزاـ والرضا الوظيفي بيف العامميف، وعمى الاستقرار باعتباره غاية 

 النماذج المعاصرة الداخمية-2

يؤكد ىدا النموذج عمى مدراء المؤسسات الاىتماـ الاستراتيجي بالأفراد : نموذج أصحاب المصالح/أ
 4والجماعات والمؤسسات التي تؤثر وتتأثر بالأفعاؿ والقرارات التي تتخذىا ىده المؤسسة 

وفي نفس السياؽ الفعالية التنظيمية ىي مدى قدرة المنظمة عمى تحقيؽ الحد الأدنى مف الإشباع 
لطموحات وتطمعات الجماعات الإستراتيجية التي ترتبط وتتعامؿ معيا، والتي تضـ الأفراد والجماعات 

 5والتي تضـ  الأفراد والجماعات داخؿ المنظمات المنافسة

 

 

 
                                                           

1
 2005  1ط بيروت، دار النيضة العربية لمطباعة والنشر،  المؤسسة،إدارةالمبادئ والاتجاىات الحديثة في :   حسف إبراىيـ بموط  : 
 .103ص ،

 جامعة بغداد،  والاقتصاد،الإدارةمجمة كمية  ،الإداريفاعمية المنظمة في فمسفة ابرز منظر في الفكر : سعد العنزي وآخروف :  2
 .28ص  ،2009، 35 العدد، 15المجمد 

 .94،ص 2،2010، 2ط عماف، دار الحامد لمنشر والتوزيع، : المنظمات منظور كمي إدارة:حسيف حريـ :  3
4
ص  ،2004عماف،  جديدة في عالـ متغير،دار المسيرة لمنشر والتوزيع ،إدارة الإستراتيجية  الإدارة:عبد العزيز صالح بف حشور:   

73. 

 .323 322ص ص ،  ،2004عماف ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع ،  الاسراتيجية العولمة والمنافسة، الإدارة: كاظـ نزار ألركابي : 5
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 :جدول يوضح مؤشرات الفعالية التنظيمية لأصحاب المصالح

 1  المالكوف العائد المالي
 2  لعامموفا رضا العامميف،الأجور

 3 لزبائفا جودة المنتجات
 4 المقرضوف الجدوى مف القروض الممنوحة
 5 المجتمع المساىمة في مصالح المجتمع

 6 الموردوف تعاملات تجارية مرضية
 7 الحكومة القوانيف والأنظمة

 

1 

    والمشكمة الأساسية في ىدا المدخؿ ىو تعارض أىداؼ أصحاب المصالح المختمفة مما يصعب عممية 
قياس الفعالية ،لذلؾ غالبا ما يثار السؤاؿ مف الطرؼ الذي يجب أف تسعى المنظمة إلى تحقيؽ أىدافو 

 2أولا

يره انو عمى المنظمة أف تعطي أوزاف متساوية نسبيا للأطراؼ المختمفة لمتعامؿ  :النموذج النسبي-
معيا فلا تفضؿ صاحب مصمحة معينة عمى أخر أي أف كؿ أصحاب المصالح المختمفة ليـ نفس 

 .الأىمية النسبية

 ويرى أف المنظمة يجب أف تحدد أقوى أطراؼ لتعامؿ معيا تحاوؿ أف تشبع أىدافو :نموذج القوة -
واحتياجاتيا ناولا ، وأقوى أطراؼ التعامؿ ىو الطرؼ الذي يؤثر بشكؿ مباشر عمى بقاء واستمرار المنظمة 

   3وبالتالي لا بد مف إرضاء ىدا الطرؼ أولا حتى لو عمى حساب الأطراؼ الأخرى 

                                                           
،ص 2011عماف،  المؤسسي مف خلاؿ تكنولوجيا المعمومات،دار البازوري،الأداءتحسيف فعالية : وصفي عبد الكريـ الكساسة  :  1

101. 

 .175 174،ص ص ،2002 ،الإسكندريةتحميؿ وتصميـ المنظمات ،الدار الجامعية ،: عمي عبد الصادي مسمـ :  2
بحث حوؿ الكفاءة والفعالية وأخلاقيات المؤسسة مف وجية نظر أصحاب المصمحة ،قسـ عموـ :نور الديف إيماف ،كحوؿ صورية:  3

 .19 ، ص 2008التسيير ،كمية العموـ الاقتصادية والتسيير،جامعة محمد خيضر ، بسكرة ، 
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 ىو عكس نموذج  القوة فالمنظمة وفقا ليدا النموذج عمييا أف تبحث :نموذج العدالة الاجتماعية -
عمى أقؿ الأطراؼ رضا ثـ تحاوؿ أف تشبع أىدافو واحتياجاتو أولا واليدؼ مف ىدا النموذج ىو تقميؿ عدـ 
رضا الأطراؼ المختمفة لمتعامؿ ،فإذا لـ ترد أي شكوى مف ىدا الطرؼ راض عف المنظمة وفي ظيور أي 

 .شكوى فعمى المنظمة أف تعالج أسباب ىذه الشكوى أولا حتى تضمف رضا جميع الأطراؼ

وىو يفترض أف أىمية أطراؼ التعامؿ المختمفة تتغير بمرور الزمف، وأيضا تتغير :النموذج التطوري -
خلاؿ المراحؿ المختمفة مف دورة حياة المنظمة، ففي مرحمة النشأة قد يكوف المستيمكوف ىـ أىـ أطراؼ  

وبالتالي لابد مف إإعطاء عناية خاصة ليـ إلى أف تستطيع المنظمة أف تبثث وجودىا في السوؽ بعد فترة 
قد ترى المنظمة إف لا بد مف الاىتماـ بالملاؾ والمساىميف وتحقيؽ معدلات ربحية مناسبة ليـ حتى 
تستطيع إجراء أي توسعات في مرحمة لاحقة ، وىكذا تختمؼ أىمية أطراؼ التعامؿ مف فترة الأخرى 

  1بمرور الزمف 

واعتماد عمى ما سبؽ يجب عمى المنظمة أف تختار النموذج المناسب لظروفيا في تحديد أطراؼ التعامؿ 
الأكثر أىمية،ثـ تقاس فعالية المنظمة عمى حسب مدى تحقيقيا أىداؼ ىد الطرؼ ومدى إشباعيا 

 2لحاجاتو

 مدخل القيم التنافسية  / ب 

 تـ تطوير ىدا المدخؿ بواسطة عالـ الإدارة 

بغرض مزج معايير متنوعة لفعالية الأداء المستخدمة بواسطة الباحثيف ومديري المنظمات عمى السواء ، 
 3أي انو تمؾ التي يستخدميا الأكاديمييف والتنفيذييف 

وتدور الفكرة الرئيسية ليدا النموذج إف تحديد وقياس الفعالية التنظيمية لا يقوـ عمى وجود معيار مثالي 
وحيد يتفؽ عميو الجميع، إذ ليس ىناؾ إجماع عمى الأىداؼ التي ييدؼ التنظيـ إلى تحقيقيا ولا عمى 

أولوية بعضيا البعض الأخر إذ إف معيار الفعالية التنظيمية معيار شخصي يعتمد عمى القيـ الشخصية 

                                                           
 .208فعالية التنظيـ في المؤسسات الاقتصادية،مرجع سابؽ ،ص : صالح بف نوار :  1
 .193،ص 2013عمـ الاجتماع التنظيـ ،مكتبة النجؿ المصرية،مصر،:اعتماد محمد علاـ ، إجلاؿ إسماعيؿ حممي :   2
 .122،ص 2007،دار الجامعة الحديثة ، الإسكندرية ، (النظرية،اليياكؿ ،التطبيقات )التنظيـ :  طارؽ طو  :  3
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لمشخص الذي يقوـ بعممية التنظيـ ولذلؾ لا بد مف تحديد كافة المصالح المختمفة وترتيبيا في قائمة واحدة 
 وقد تـ تجميع ىده القيـ في ثلاثة مجموعات 1يتشكؿ منيا معايير خاصة كؿ تنظيـ وحسب طبيعة عممو 

 :وىي 

 تشير إلى بعديف متناقضيف مف القيـ لمييكؿ التنظيمي فالمرونة تعكسيا :المرونة ضد السيطرة  /1م 
 .متغيرات الإبداع والتكيؼ والتغيير

تتعامؿ ىده المجموعة مع ما ادا ما كاف المعيار ييتـ بالأفراد ومستقبميـ  : الأفراد ضد المنظمة /2م  
 .او ييتـ بالمنظمة ومستقبميا

 تركز الوسائؿ عمى العمميات الداخمية عمى المدى الطويؿ بينما تؤكد الغايات    : الوسائل بالغايات /3م 

 2 عمى النتائج النيائية في المدى القصير

 (المؤسسة الجزائرية)سبل تحقيق الفعالية التنظيمية  في الجزائر: ثامنا 

   يجمع الكثير مف الباحثيف والدارسيف لوضعية المؤسسة الاقتصادية عمى أنيا كانت ولا تزاؿ تعاني مف 
ىدا  فإف التعقيدات التي يقؼ عاتقيا أماـ تحقيقيا لمفعالية ،ليدا فإنو مف الضروري أف تاخد عمى عاتقيا 
إستراتيجية جديدة،تأخذ بعيف الاعتبار مقتضيات التحولات الجديدة التي يعرفيا المجتمع الحديث ،حتى 

 .تتمكف مف الاندماج في الاقتصاد العالمي

    أوؿ خطوة ينبغي عمييا الجزائر في سياستيا ىو إلزامية وضع مؤسساتيا الاقتصادية ومسايرة ما يجري 
 :مف تحولات حتى تستطيع بموغ أىدافيا وتحقيؽ الفعالية ىي العمؿ في المياديف التالية 

ميداف المعرفة والاستثمار في المورد البشري واعتماده سياسة حكيمة لتعميمو وتكوينو المستمر لأنو ليس -
الاعتماد عمى التشريعات والمراسيـ لتعتبر المجتمع  ىو الميـ ،بؿ الأىـ مف دلؾ ىو ضرورة تكويف 

 3عناصر فعالة

                                                           
 .111 110،ص ص ،2007 التخطيط والتنظيـ ،دار كنوز المعرفة ، عماف ،إدارة: محمد حسف محمد  :   1
 48 47،ص ص ، 1،2005،دار وائؿ لمنشر ، عماف ،ط (الييكؿ والتصميـ )نظرية المنظمة: مؤيد سعيد السالـ   :  2
 97،ص 2016كمية العموـ إنسانية ،جامعة محمد الصديؽ بف يحي جيجؿ ،: زينب قريوة :   3



   الفعالية التنظيمية                                                      الفصل الثالث

 

67 
 

ضرورة تجنب محاربة بعض السمبيات الأخلاقية والحرص عمى استخداـ كافة الموارد وعدـ إتلافيا -
ىدارىا بما في ذلؾ الوقت وكذا الإخلاص في العمؿ وسرعة إنجازه مع الاخد بمعايير الجودة الكاممة في  وا 

 1الأداء

الاطلاع عمى التجارب والخبرات في الدوؿ الأخرى التي سبقتيـ في تحقيؽ معدلات نمو مرتفعة و أخد -
ما ىو مناسب وملائـ لممرحمة الحالية والمستقبمية وبالتالي فالمؤسسة الجزائرية في حاجة ماسة لتغيير 

 . جذري لوضعيتيا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
التنظيـ البيروقراطي والفعالية التنظيمية ،رسالة ماجيسثر قسـ عمـ الاجتماع ،كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية :وفاء العريط :   1

 131،ص 2014،سكيكدة، 1956 أوت 20،جامعة 
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 خلاصة

  إف وجود المنظمات والمؤسسات واستمرارىا مرىوف بخطة العمؿ والأىداؼ المسطرة وكذلؾ إعنمادىا 
 . عمى التنسيؽ بيف مختمؼ الممارسات والمستويات والعمميات التنظيمية لتصؿ بيذا الى الفعالية 

      وقد تـ في ىدا الفصؿ مناقشة كؿ مف خصائص وصور الفعالية التنظيمية والمؤشرات التي تساعد 
المنظمة عمى بقاءىا ، ومف تـ عرض بعض مف أىمية الفعالية داخؿ المؤسسة والعوامؿ المؤثرة في 

الفعالية وكذلؾ نماذج الفعالية المتمثمة في تحقيؽ الأىداؼ ونموذج النظـ ونموذج العمميات الداخمية وكذا 
نموذج أصحاب المصالح والتي مف خلاليا تـ معالجة ومناقشة ودراسة موضوع الفعالية التنظيمية ، واىـ 

 .سبؿ تحقيقيا في المؤسسة الجزائرية
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 النظريات المفسرة لمدراسة : الفصل الرابع

 تمهيد

 .النظريات الكلاسيكية: أولا

 .النظرية البيروقراطية/-أ

 .نظرية التكوين الإداري-/ب

 .النظريات النيوكلاسيكية: ثانيا

 .النظرية العممية/-أ

 .نظريات العلاقات الإنسانية-/ب

 .نظرية أبراهم ماسمو-/ج

 .النظريات الحديثة: ثالثا

 .نظرية العاممين-/أ

 .نظرية الادراة بالأهداف/-ب

   .x و  yنظرية/-ج

 .النظرية اليابانية/-د

 خلاصة
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 :تمهيد

إذ لا تقتصر الدراسة       يتوجب عمى الباحث الاجتماعي أن يحدد مسار بحثو في إطار نظري منظم،
عمى أن يختار الباحث ظاىرة معينة ويقوم بملاحظتيا ووصفيا وتحميميا واستنباط النتائج، لكن يحتاج إلى 

إطار فكري متكامل ،حيث توجد علاقة بين النظرية والبحث فالنظرية تدعم البحث السوسيولوجي لدلك 
سنحاول استعراض أىم النظريات التي درست واىتمت بالفعالية التنظيمية عامة وتناولت أيضا التكوين 

 .بصفة خاصة
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 :النظريات الكلاسيكية:أولا 

 ظيرت ىده النظرية في بدايات القرن العشرين وكانت تيدف إلى وصف :النظرية البيروقراطية/أ
الجياز الإداري وكيف يؤثر عن الأداء والسموك التنظيمي لقد وضع ماكس فيبر مفيوما بيروقراطيا يقوم 
عمى أسس ومقومات نموذج مثالي لمتنظيم ،فقد اعتبر أن التنظيم المناصب يخضع لنظام ترتيب لتدرج 

تولي مناصب "اليرمي أي أن المكتب الأدنى يخضع لسيطرة ورقابة المكتب الأعمى، حيث أكد  عمى أن 
العمل لا يكون لا لصدفة ولا وفق لرغبة المسيرين ،و إنما مرتبط بالتكوين مناصب، والموافقة عمى تولي 
مثل ىده المناصب غير قائمة عمى اعتبارات شخصية و إنما حسب الشيادة المتحصل عمييا كما يرى 
 .بحتمية تقسيم نشاطات العمل إلى وظائف يشغميا أفراد عمى مستوى عال من الخبرة والكفاءة العممية 

     يتضح من ىدا النموذج أن البيروقراطية ىي نمط معين لمتنظيم في الييكل الإداري ،حيث يتم ىنا 
تحديد المسؤوليات والسمطات اللازمة ليا تم التنسيق بين الوظائف بشكل يؤدي الانجاز الأعمال عمى 

 .أحسن وجو 

    أن معنى البيروقراطية عند فيبر بعيد كل البعد عن معانييا السمبية الشائعة في الجزائر ذلك انيا 
تيدف إلى رفع الكفاءة الإدارية من خلال مجموعة من الخصائص تتمثل في تقسيم العمل والتخصص 
الوظيفي ،التوزيع اليرمي لمسمطة، تعيين وتوظيف الأفراد عمى أساس قدراتيم ومؤىلاتيم الفنية، الترقية 

 .تكون عمى أساس الأقدمية أو حين الأداء

     من خلال أسس النظرية البيروقراطية والحديث عن الكفاءة الإدارية تتضح لنا الأىمية التي أولتيا 
  1.ىده النظرية لمتكوين كعامل رئيسي ومطمب أساسي في تحقيق الكفاءة والفعالية التنظيمية

    حيث ينص مبدؤىا الذي يقضي بضرورة توفر درجة عالية من التخصص في العمل ،يترتب عدد من 
فالشخص مطالب بأداء واجبات محددة وىو يؤدييا "الوظائف المتخصصة يتم تكوين أفراد عمى لأدائيا 

 "بطرق معينة تم تكوينو عمييا

                                                           
عمان  ،2ط  دار الابتكار لمنشر والتوزيع،  الموارد البشرية في المؤسسة العمومية،إدارة إستراتيجية: منير بن احمد بن دريدي  : 1
. 57 56ص ص،  ،2013،
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     كذلك فان التكوين في التنظيم البيروقراطي يمنح لمعمال مكانة خاصة لمحصول عمى مستويات اكبر 
وأجر اعمي كل ىده الأمور تحفزه عمى بذل مجيود اكبر في العمل وىو يحقق لمتنظيم فعاليتو ،مما سبق 
يمكن القول إن ماكس فيبر يؤكد عمى احتمالية تقسيم  نشاط المؤسسة من خلال التركيز عمى التحديد 
الدقيق لمسمطة والمسؤوليات، تقنين الإجراءات وخطوات العمل، الاحتكام إلى معايير وأسس واضحة في 

 .الترقية ،مما يؤدي إلى تماسك والتزام الأفراد تنظيميا 

     ولكم بالرغم مما قدمو ىدا النموذج من مساىمة في طريقة تسيير الأفراد إلا انو تعرض لجممة من 
 :الانتقادات نجمميا فيما يمي

اعتبار الإنسان كأنو يؤدي واجباتو بطرق محددة تم تكوينو عمييا، ىدا ما يوقعو في دائرة الممل الناتجة -
 .عن الروتين

إىمالو الجانب الإنساني لمعامل وتجريده من مكونات النفسية باعتباره ذو سموك رشيد يسعى دائما -
 .الإشباع حاجاتو المادية فقط 

اعتبار المؤسسة نظمم مغمق ،اعتمادىا عمى إمكانياتيا الذاتية والداخمية لتحقيق الكفاءة، وليس نظاما -
 1.مفتوحا تتبادل التأثير والتأثر مع البيئة الخارجية

       وفي الأخير يمكن القول بعد اطلاعنا عمى جوانب ىده النظرية خاصة في الجانب المتعمق 
بموضوع الدراسة وىو علاقة التكوين الميني بالفعالية التنظيمية تبين لنا مدى إلمام ىده النظرية بأىمية 

 .التكوين في رفع من ميارات وكفاءة الأفراد

      لأن التكوين يؤدي إلى خمق مكانة في التنظيم ىده المكانة تتحقق بمدى الخبرات والميارات التي 
يمتمكونيا وتجعميم في أعمى مراتب السمم الوظيفي، كما أن ىده النظرية نظرت لمتكوين الميني عن انو 

مطمب أساسي من متطمبات التوظيف، وعمى الرغم مما قدمتو ىده النظرية من إسيامات في مجال توجيو 
الأفراد وتسيير التنظيم إلا إنيا جعمت من الإنسان مجرد آلة ميمتو القيام بالوجبات المحددة لو والتي تم 

 . تكوينو عمييا و فقط

 
                                                           

1
. 58ص  مرجع سابق،  الموارد البشرية في المؤسسة،إدارة  إستراتيجية:منير بن احمد بن دريدي:  
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 :نظرية التكوين الإداري/ب

      مجموعة من النظريات التي تتباين في بعض التصورات والمقاربات إلا أنيا تتلاقى في دراسة 
التركيب الداخمي لممؤسسة وتحقيق الفعالية التنظيمية، وقد ركزت ىده النظرية عمى التخصص وتقسيم 
العمل والفعالية التنظيمية من خلال العمميات الإدارية والقواعد والأوامر ومن ىدا المنطمق أولت ىده 

النظريات لمتغير التكوين اىتماما كبيرا لمدور الذي يمعبو في تنمية قدرات وميارات الموظفين كما نجد ذلك 
في أعمال ىنري  فيول الذي يعتبر  رائد نظرية الإدارة التي قامت عمى أساس الاىتمام بالييكل التنظيمي 

 ...والعمميات الإدارية عكس الإدارة العممية التي ترتكز عمى الأجر والحوافز المادية وتقسيم العمل 

 1 مبدأ للإدارة سماىا مبادئ التنظيم14وقد وضع فايول 

وقد ركز في أعمالو عمى ضرورة توفر عامل الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات الإدارية  -
والوظائف والمراكز،حيث حرص عمى التأكيد أن العمال والمدراء يحتاجون بصورة مستمرة 

لعمميات التكوين من اجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب ميارات جديدة سواء كانت فنية أو 
الرجل "إدارية ويأتي دلك عن طريق التعميم والتكوين المستمر،وفقا لما يقتضيو مبدأ تقسيم العمل 

 "المناسب في المكان المناسب

عدادىم إعداد جيد وما يتوافق مع الوظائف        وعمى ىذا الأساس فإنو من الضروري تكوين الأفراد وا 
التي يشغمونيا وكذا ما يتلاءم مع الخبرات والقدرات الموجودة لدييم حيث يدعم فايول جميع السياسات 
التي تيدف إلى اكتساب الميارات والتطوير ويرى ابيضا إن الأداء الجيد والإنتاجية العالية مرتبطان 

باستمرار الإدارة في إتباع سياسة التكوين اليادفة إلى الرفع من القدرات التي تعود ايجابياتيا عمى فعالية 
 .المؤسسة

     ونستنتج إن فايول كان عميم بضرورة أن تتوفر الخبرة العممية وكذا القدرات والميارات الفنية في 
 .العاممين بالمؤسسة وضمان التكوين والتعميم المستمر 

                                                           
1
 .142ص ، 2003، 3ط دار المعرفة الجامعية، مدخل لمتراث والموضوع والمنيج، عمم اجتماع التنظيم، :محمد عمي محمد:  
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      ومن اجل أن يحافظ التنظيم عمى ترابطو وانسجامو لابد من تحديد العلاقات لتحقيق الفعالية 
التنظيمية ونستخمص في الأخير أن نظريات التكوين الإداري ركزت عمى ضرورة توفر الخبرة اللازمة في 
 .المدراء والعمال والتي يمكن ربطيا بعنصري التكوين ودرجة  الرضا حتى يكون التنظيم فعال في الأخير

: النظريات  النيوكلاسيكية-2

 من ابرز ممثمي نظرية الإدارة العممية، وقد لاحظ أن 1856يعتبر فريدريك تايمور : النظرية العممية/أ
العمال  ينتجون  إنتاجا يقل عن طاقتيم الإنتاجية، كما وجد انو ليس ىناك معيار واحد ومحدد للإنتاج 
وقد ركزت ىده النظرية عمى وسائل وطرق زيادة عمى الإنتاج، وتم ذلك عن طريق تحديد معيار عممي 
لمعدل إنتاج العامل، وتم ذلك عن طريق تحديد معيار عممي لمعدل إنتاج العامل، وىدا المعيار العممي 
لمعاممين وضرورة تدريبيم عمى أفضل طريقة لأداء العمل، وقد قدمت وسائل لتخطيط وجدولة الإنتاج، 

واعتبرت العنصر البشري مثمو مثل أي موارد متاحة في المؤسسات من آلات وأموال ومواد خام ،وأكدت  
 1عمى ضرورة التحكم في ىدا العنصر من اجل زيادة الإنتاجية

      كانت الفكرة الأساسية ليذه النظرية انو بالإمكان أن تتحقق الفعالية التنظيمية بالزيادة في الإنتاج 
استخدام الحوافز لإغراء العمال  عمى : خلال التكوين الفني المنظم ولقد انطمقت من عدة مبادئ من بينيا

 .تأدية العمل بالطريقة المطموبة

 القدرة عمى الاستقرار -

 تولى النظرية أىمية كبيرة لعنصر التكوين 2الطاقة أو الحد الكافي الذي يمكن العامل انجازه في العمل-
عمى اعتباري يمعب دور في تحسين الأداء لمعمل كما تولي أىمية كبيرة لاختيار أفضل العمال وتكوينيم 

 .بأفضل شكل من اجل بموغ الفعالية المطموبة

    وعمى الرغم من تعرض ىده النظرية كغيرىا من النظريات إلى عديد الانتقادات والتي من بينيا أن 
اىتمام تايمور كذا منصبا حول دراسة الجوانب الفنية لمعمل دون تركيز بنفس الاىتمام عمى النواحي 

                                                           
. 76ص  ،2013 عممن، ،1ط   الوظيفي ،دار جرير لمنشر والتوزيع،الأداء وتقييم إدارة: إبراىيم محمد المحاسنة:  1
2
 مصر، ،الإداريالفكر المعاصر في التنظيم والإدارة مركز وايت سرفين  للاستشارة والتطوير  :السعيد وعبد الوىاب سي عامر،:  

 .13ص  ،1998
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عطاء ىده النظرية أىمية بالغة  الإنسانية إلا انو لا يمكن ابتكار دوره في لفت الأنظار لزيادة الإنتاجية وا 
لعنصر التكوين كمتغير ميم  في تنمية الموارد البشرية لموصول للأداء المطموب الذي يجعل من المؤسسة 

 .تصل لبموغ أىدافيا وتحقيق الفعالية التنظيمية

  :الإنسانيةنظرية العلاقات /ب

    من روادىا التون مايو ولقد جاءت كرد فعل لنظرية الإدارة العممية تفترض مدرسة العلاقات الإنسانية 
بأن الإنسان مخموق اجتماعي يسعى إلى علاقات أفضل مع الآخرين، وان أفضل سمة إنسانية جماعية 

ىي التعاون وليس التنافس، وبناءا عميو انعكس ذلك عمى كيفية تفسير السموك الإنساني والتنبؤ بو 
والتحكم فيو  فالفرد في المنظمة يتفاعل  مع المجموعة التي يعمل ويتأثر في سموكو بآرائيا ومعتقداتيا، 
وان شعور الفرد بانتمائو لمجماعة ىو الذي يحفزه لمبدل والعطاء وبالتالي تقديم أحسن الأداء ومن ىدا 

المنطمق تغيرت إستراتيجية النظرية الإدارية لدي مدرسة العلاقات الإنسانية نحو تفسير سموك الفرد في  
المنظمة فأصبح اىتمام دعائيا يرتكز عمى دراسات  الحاجات  الاجتماعية والنفسية لمفرد والعامل وتزايد 

الاىتمام  بمشاعر  الأفراد وزاد التركيز عمى الحوافز الجماعية باعتبارىا  المحرك الأساسي لقدرات 
   1العاممين لزيادة الإنتاج في المنظمة

     ولما ليا  من دور ىام في زيادة تحقيق الفعالية التنظيمية،الشيء الدي جعميم يمرون بحقيقة أن 
تحقيق الفعالية التنظيمية يرتبط بشكل كبير بطبيعة العلاقات القائمة سواء بين الجماعات أو عمى مستوى 

 .المؤسسة ككل

     وعمى ىذا الأساس ينظر أنصار ىده المدرسة إلى عنصر التكوين كأىم جزء في المكانة الاجتماعية 
لمعامل وكمما تحسن وضعو الميني وسنحت لو  فرصة التكوين كمما زادت وتيرة العمل والدافعية لو الأمر 

 .الذي يزيد من الإنتاجية وتحسين خدماتو ويتحقق الاستقرار والرضا لدي العامل

    لكن وعمى الرغم من نجاح ىده المدرسة في تشخيص وتحميل عوامل ومتغيرات  جديدة مؤثرة عمى 
 :سموك الفرد في المنظمة إلا إنيا تعرضت لعديد الانتقادات من بينيا 

                                                           
ص ص،  ،2001عمان ، ،2ط  ،1ط  دار وائل لمنشر والتوزيع، ،الأعمالالسموك التنظيمي في منظمات  :محمود سممان العميان:  1

44 45. 
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عمى الرغم من اىتمام رواد ىده المدرسة بالعوامل الإنسانية والحوافز الجماعية لمفرد العامل إلا إنيا لم - 
 .تأتي بجديد، فقد ظمت مشكمة الإنتاجية ىي المحور الذي تدور فيو نظرية العلاقات الإنسانية 

اىتمت ىذه المدرسة بالجانب الاجتماعي والمعاممة الحسنة لمعامل واعتبرت ذلك ىو المتغير الأساسي - 
لزيادة الإنتاجية وأىممت التنظيم الرسمي لممنظمة والحوافز الفنية كعوامل ىامة في العممية الإدارية، ولم 

  1تناقش علاقة السمطة بين الإدارة والعمال

 :نظرية سمم الحاجات لأبراهام ماسمو/ ج

يقترن اسم ماسمو بنظرية سمم الحاجات التي ترى ان لمعامل حاجات متعددة، فيو إنسان يطمب  -
 .المزيد ادا انو ما إن يشبع حاجة واحدة حتى يطالب بغيرىا، وىي عممية يمارسيا طيمة حياتك

  حاجات يمكن ترتيبيا في شكل تدرج ىرمي 5ووفق ليده النظرية فإن لمفرد 

 :هرم سمم الحاجات : (4) شكل رقم                     

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .46ص  المرجع السابق، السموك التنظيمي، :محمود سممان العميان:  1

 

 الحاجات الطبيعية

 حاجات الأمن

 الحاجات الاجتماعية

 الحاجة إلى التقدير

 تحقيق

 الذات
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تتمثل في الحاجات الأساسية والضرورية لبقاء الإنسان  : فالحاجات الفسيولوجية-
 (الخ...الطعام،الماء،النوم،الجنس)

ويقابميا في المؤسسة حاجات العمال إلى الأمان الوظيفي لمحصول عمى معاش في : الحاجة للأمن -
 الخ.....نياية العمل والحماية من الإصابات وحوادث العمل 

وتضم تمك الحاجات اللازمة لتحقيق التفاعل الاجتماعي وفي المؤسسة فإن : الحاجة إلى الانتماء-
ىدا النوع من الحاجات يمكن العمال للانتماء إلى الجماعات الرسمية والغير رسمية والانتماء لممؤسسة 

 .وتكوين الصداقات

وتضم تمك الحاجات المتعمقة بالشعور بالكفاءة والجدارة والاستقلالية والقوة والثقة : الحاجة للاحترام-
 .بالنفس والاحترام 

 وتمثل قمة الحاجات في اليرم ،وىي تتعمق بالحاجات الخاصة بنجاح :الحاجة إلى تحقيق الذات-
 1الفرد في التعبير عن ذاتو، وممارسة قدراتو ومواصمة تطوير شخصيتو 

براز الميارات الموجودة في     حيث تضم الحاجة إلى تحقيق الذات الرغبة في تكوين وتنمية القدرات وا 
ذات العامل وفي واقع العمل فيمكن إشباع ىذا النوع من الحاجات عن طريق توفير الفرص لمعاممين من 

 .اجل النمو وتوفير فرص لمتكوين والتنمية الذاتية وظف الإبداع والابتكار

     وعميو وفي إطار ىذه الحاجات نجد ماسمو يعتبر الحاجة إلى تحقيق الاحترام والذات ىي أسس 
الحاجات ويتم إشباعيا بطرق مختمفة من بينيا التكوين الذي يتمقاه العامل والذي يعمل عمى زيادة مياراتو 
مما يساىم في تحقيق حاجة الأمن  لديو عمى نفسو ومنصبو مما يزيد احتراما في وسطو الاجتماعي ىدا 

ما يجعمو إلى بذل مجيودات اكبر بحيث يكون لو تأثير عمى الأداء في التنظيم والوصول للأىداف 
المطموبة بأحسن كفاءة لتحقق الفعالية التنظيمية ،من الرغم من صدق اليرم العام لكنو لا ينطبق عمى كل 

 . الأشخاص بسبب الفروق الفردية

                                                           
ص  ص  ،2006 عمان، ،3ط  دار وائل لمطباعة والنشر، ،(العمميات والوظائف النظرية،) الإدارةمبادئ : محمد قاسم القريوتي:  1
،87 89 .



  النظريات المفسرة لمدراسة                                                 الفصل الرابع 

 

79 
 

 :النظريات الحديثة-3

 :تميز ىده النظرية بين مصدرين أساسين لمدوافع : نظرية العاممين/أ

 مجموعات العوامل الدافعة  :المصدر الأول

: وىي المتعمقة بالعمل ذاتو، ويؤدي إلى توفرىا إلى شعور الفرد بالرضا والتام ومن أىم ىده العوامل 
 .الانجاز                التقدير

 .         التقدم في العمل          النمو والترقية في الوظيفة 

 .         السمطة والمسؤولية        طبيعة العمل ذاتو

 :مجموعة العوامل الوقائية :المصدر الثاني

 وتتعمق ببيئة العمال ويؤدي توافرىا بشكل ملائم إلى منع مشاعر الاستياء من العمل من أىم ىده العوامل 

 سياسة الشركة              الإشراف الفني 

 العلاقة الشخصية           ظروف العمل المادية

 العلاقة مع المرؤوسين       المركز أو المكان 

 إلى ىده النظرية كنتيجة لمدراسة التي أجريت عمى مجموعة من 1960   وتوصل ىيرزبرج وزملاءه 
 .المحاسبين والميندسين 

 :      حيث قاموا بسؤال الفرد موضوع الدراسة وبعد تحميل الاستجابات توصل الباحثون إلى الأتي

 .إن العوامل التي تسبب الرضا عن العمل تختمف في العوامل التي تسبب الاستياء من العمل
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     إن الرضا عن العمل والاستياء منو يعدان منفصمين حيث أن عدم توافر العوامل المسببة لمرضا 
يؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا ولكنيا لا تؤدي إلى الشعور بالاستياء والعكس الرضا ولكنيا لا تؤدي 

 1إلى الشعور بالاستياء والعكس الصحيح

     تركز نظرية ىرزبرج عمى الإشباع الكمي كما تركز عمى العوامل الدافعة التي تحقق نوع من الرضا 
الكمي عن الوظيفة ىدا ما يؤدي إلى تحسينا لأداء كالمطموب والدي تريد الإدارة بموغو لتحقيق الفعالية 

التنظيمية إن الأساس الذي تقوم عميو ىده النظرية ىو قيام المؤسسة بإشباع العوامل الصحية   لمحد الذي 
يزول فيو الشعور بعدم الرضا في العمل، حيث يعتبر التكوين الميني احد أىم العناصر المساىمة في 

تحقيق ىذا الشعور فعندما يستفيد العمال من بعض الفترات التكوينية تمكنيم من اكتساب اجر عالي وبعد 
قيام المؤسسة بإشباع العوامل الصحية يأتي الدور في التركيز عمى إشباع العوامل الدافعة ويمعب التكوين 
المنيي ىنا أيضا دورا كبيرا في تمكين العمال من تحقيق رغباتيم في التقدم الوظيفي وكل ىدا لا يتحقق 

 .إلا بتكوين ميارات وقدرات عالية

     وليذا يمكن  القول أن نظرية  ىرزبرج جعمت من عامل التكوين أىم عنصر لتحقيق الرضا لدى 
العمال وىدا راجع لشعور العمال بأىميتيم في إنجازىم لمعمال، لان التكوين يؤدي إلى تحقيق الإشباع 

الدي يريدون بموغو وىدا عمى الرغم من الانتقادات التي وجيت ليا إلا أنيا قدمت لممشرف معمومات ىامة 
 ,فيما يتعمق بكيفية تصميم نظم إشباع دوافع العاممين خاصة فيما يتعمق بعممية الإثراء الوظيفي

تنسب ىده النظرية إلى بيتر دراكر النمساوي الأصل في مطمع  :نظرية الإدارة بالأهداف/ب
الخمسينات وىي عبارة عن أسموب لمتخطيط من خلال لقاء يتم بين الرؤساء والمرؤوسين حيث يشارك 

 .المرؤوسين في وضع الأىداف بإتخاد القرارات الإدارية

في ىدا المقاء يتم وضع الأىداف ،وىذه الأىداف التي يتم وضعيا وصياغتيا من قبل الطرفين تساعد في 
 :الأتي

تحفيز المرؤوسين عمى العمل، وذلك من خلال المشاركة في وضع الأىداف المراد إنجازىا خلال  -1
 .فترة محددة ويمييا  عممية تقييم

                                                           
. 95 94ص ص، ،2008 ، الإسكندريةد ط، دار الجامعة الجديدة، السموك التنظيمي، : بلالإسماعيلمحمد  : 1
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 .تنمية قدرات المرؤوسين، عن طريق الاستفادة من خبرات الرئيس وبالرجوع  إليو بمشاورتو  -2
 .مراقبة أعماليم وأدائيم، وذلك عن طرق تقييم أداء المرؤوسين لعدم تكرار الأخطاء مستقبلا -3
 .تقييم أعماليم، ومن خلال الرئيس مباشرة -4

ن ىذا الأسموب يعطي لمتنظيم القدرة عمى مواجية التحديات وذلك من خلال التعاون بين الرؤساء       وا 
 : والمرؤوسين، ىناك أسموب يجب توفرىا لضمان نجاح أسموب الإدارة بالأىداف 

 .يجب عمى الرئيس إعطاء التفويض الكافي لممرؤوسين لانجاز الأىداف المطموبة- 

 .أن يشجع الرئيس المرؤوسين عمى الابتكار وتحمل المسؤولية  - 

 .أن يكون الرئيس ديمقراطي في تبادل الآراء مع المرؤوسين  - 

 1.تقييم أعمال المرؤوسين- 

       عمى ضوء ىده الشروط فإن الإدارة بالأىداف يمكنيا تحقيق العديد من الميزات من بينيا الزيادة 
في الإنتاجية وانسجام في العلاقات وتقوية الاتصالات بين الإدارة والعاممين وزيادة الروح المعنوية لدييم 

وكل ىدا من خلال استحداث نظم التعميم والتكوين بيدف توفر فرص التزويد المستمر لمميارات 
والمعمومات من خلال زيادة الاىتمام بمجال التكوين وتنمية الموارد البشرية من اجل الارتقاء بالعنصر 

البشري وتطوير الممارسات الإدارية لتحقيق الفعالية التنظيمية، ولكي تتمكن أي مؤسسة من تطبيق الإدارة 
بالأىداف بفعالية مطموبة لا بد عمييا من تحديد الأىداف وتكوين كل من المديرين والموظفين وتنمية 

 .     قدراتيم ومياراتيم وذلك لأداء أعماليم بكفاءة وفعالية 

لقد تأثر دوغلاس بشكل كبير بدراسات ىوثورن وماسمو وقد بدا ىدا : لماكر يغر (y)و (X)نظرية /ج
 الذي قدم فيو وجية نظر تنص عمى th human side of Enterpriseواضحا في كتابو المشيور 

ضرورة عناية المديرين بالجوانب الاجتماعية وتحقيق الذات لمعاممين كما دعاىم إلى الانتقال من 
 إلى الممارسات القائمة عمى xالممارسات القائمة عمى أساس النظرة الكلاسيكية لمعمل وسماىا نظرية 

  .yأساس النظرة الإنسانية والاجتماعية والتي أطمق عمييا نظرية 

                                                           
 .75 74ص ص ، ، مرجع سابق الحديثة،الإدارة  أساسيات:عمي خضر مبارك موسى قاسم القريوتي،:  1
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 تدور حول عدم حب العاممين لمعمل، ونقص x      ووفق أفكار ماكر يغر فان افتراضات نظرية 
الطموح وعدم الاستعداد لتحمل المسؤولية كما إنيم يفضمون أن يكونون ىم القادة ويحفزون ماديا فقط لذلك  

 والتي في إطارىا يرى المديرين yيرى الباحث  أن ىده الافتراضات سمبية واقتراح بدليا افتراضات نظرية 
 .العاممين يحبون العمل ومستعدين   لتحمل المسؤولية ، وقادرين عمى ممارسة الرقابة الذاتية عمى عمميم

     ولعل أىم ما ولدتو أفكار ماكر يغر في إطار الممارسات الإدارية ىو أن المديرين يخمقون بيئة عمل 
تتماشى وتنسجم مع الافتراضات التي لدييم  حول العاممين  وبالتالي فن العاممين يمارسون عمميم بآليات 

 تنسجم مع ىده الافتراضات وما يتوقعو  مديروىم؟

  يتصرفون بطريقة محددة ومباشرة ولا يعطون العاممين مجالا لإبداء x       فالمديرون  في إطار نظرية 
 فإنيم يؤمنون بالمشاركة ويخمقون جو من الحرية وتكريس الجيود yالرأي أما المديرون في إطار نظرية 

 1لمعمل وتحمل المسؤولية

 الأىمية والحاجة إلى تكوين الموارد البشرية فالأفراد y    يظير من خلال الغرض الذي قدمتو نظرية 
عمى ضوء ىده النظرية يتصفون بقدرتيم عمى تحمل المسؤولية وبأن لدييم كل الاستعداد والتييؤ الكبير 

لمقيام بالعمل وتحقيق أىداف المؤسسة ، وبما أن للإفراد قدرات وميارات فعل المؤسسة القيام بدورات 
تكوينية لفائدتيم وىدا من اجل زيادة مياراتيم الفنية والإدارية والتي تجعميم في سير نحو طريق الابتكار 

  .والإبداع وتحمل المسؤوليات

براز الميارات الكامنة       مما سبق يتضح لنا الدور اليام لمتكوين اليام لمتكوين كعنصر فعال في خمق وا 
لمموارد البشرية والعمل عمى تحفيزىم للأداء المطموب وتحقيق مستوى عال وزيادة الفعالية لممؤسسة فإشباع 

 .حاجاتيم يدفعيم إلى إعطاء نتائج ايجابية تعود عمى المؤسسة ككل

   ومن الانتقادات التي وجيت إلييا ىو أنيا بادرت بتقديم  سياسات واجب تتبعيا مع الأفراد في كلا 
  x ولم تحدد طرق مثمى لمتعامل مع صنف آخر لا ينتمي لا إلى صنف y وصنف xالصنفين أي صنف 

 .yولا 

 

                                                           
 .69 68 ص ص،  ، مرجع سابق  المنظمات، إدارة:ماجد عبد الميدي مساعدة:  1
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 :النظرية اليابانية/د

وىو الدي طور النظرية اليابانية لتتعامل مع البيئة " ويميام اوتيشي "       من أبرز رواد ىده النظرية 
الأمريكية الأقل تجانسا والأكثر تنوعا من البيئة اليابانية التي تستثني النساء والأقميات العرقية من العمل 

في نظريتو ىده المطابقة بين الأسموب الإداري المتبع في المؤسسة اليابانية في "  اوتشي " فقد أسيم 
 في zالمؤسسة وميز فييا الممارسات الإدارية في نموذج الإدارة الياباني والذي أطمق عميو نظرية زاد 

الإدارة ولعل ما يميز ىدا النموذج ىو تركيزه عمى الأفراد وعمى البيئة التي يعممون بيا فيو يعتبر الأفراد 
عناصر مركزية ىامة وليم دور رئيسي ونشيط بإتخاد القرارات كما ينظر إلى التوظيف كالتزام متبادل 

  لمعاممين 1طويل المدى حيث يراعي فيو الحاجة الاقتصادية والاجتماعية

      إن المقصود من ىده النظرية ىو شعور الفرد بالانتماء إلى المؤسسة ما يزيد إخلاصيم لتحقيق 
الفعالية التنظيمية والعمل عمى تحقيق ىدا الانتماء لا بد من الاعتماد عمى عممية التكوين بمختمف طرقو 

 .وىدا لتحقق الفعالية

 :ويرتكز نظام الإدارة اليابانية عمى عدة نظم نذكر منيا 

حيث يعتبر الإنسان العامل ىو محور اىتمام الإدارة اليابانية وىو : نظام التوظيف مدى الحياة -1
عمييا النابض والعمود الفقري فعندما تبدأ حاجة الإدارة اليابانية في إحدى الشركات في اليابان إلى 
تعيين عاممين فإنيا تقوم وبطريقة مباشرة بالاتصال بالعامل الدب لديو تكوين في الجامعة والمدارس 

 2الثانوية 

إن تطبٌق سٌاسة ضمان العمال مدى الحٌاة للموظف ٌحتم : المستمر نظام التكوين والتدريب- 1

على المنظمات الٌابانٌة ضرورة  العناٌة بالتكوٌن المستمر الذي ٌشمل كل فرد فً المنظمة مند بداٌة 

 .حٌاته العملٌة حتى نهاٌتها

                                                           
 77ص ص ،  ،2011 ، الأردنإثراء لمنشر والتوزيع، نضم التصنيع اليابانية، :العزاوي محمد عبد الوىاب وخميس عبد السلام:  1

78. 
2
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حٌث تؤمن الإدارة الٌابانٌة بأن :   سياسة تفضيل الإلمام العام على التخصص المحدود -3

التخصص الدقٌق فً مسار وظٌفً معٌن ٌقلل من الولاء التنظٌمً أي آن الفرد هنا ٌأخذ تكوٌن إلا فً 

 1مجال تخصص محدود

تحدد الأجور على أساس نوع الشهادة والتكوٌن المتحصل علٌه من : نظام الترقية والأجور-4

الدراسة الحاصل علٌها الموظف أما بالنسبة للترقٌة فالاعتبار الأول هو مدة الخدمة والسن الأكبر 

 2بالإضافة إلى نسبة التكوٌن المتحصل علٌه الذي أعطاه مستوى أعلى فً الأداء والمهارة

 3ٌعتبر صنع القرار من أهم: نظام صنع القرار-5 

الخصائص التً تمٌز الإدارة الٌابانٌة طرٌقة المشاركة باتخاذ القرارات  بحٌث ٌتم إشراك كل من سٌتأثر 

بهذا ألقرار ومن هنا نرى أن النظرٌة الٌابانٌة شملا كل جوانب الإدارة وبدأت بتمجٌدها للمورد البشري 

ودلك بتوفٌر كل متطلباته لكً ٌقوم بعمله على أكمل وجه وٌكون باستطاعته بتحقٌق الفعالٌة التنظٌمٌة 

للمؤسسة ودلك عن طرٌق الاعتماد على عناصر التكوٌن ألمستمر التركٌز على الأداء أكثر من العلاقات 

غٌر الرسمٌة، التناسب بٌن الشكل التنظٌمً مع الظروف المتغٌرة، التقلٌل من المستوٌات الإدارٌة، تفعٌل 

أسلوب العمل الجماعً لضمان الولاء التنظٌمً أن ٌتم التوظٌف لمدة طوٌلة، اتخاذ القرار بطرٌقة 

 4صحٌحة

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
 .82ص  مرجع سابق، نظم التضييع اليابانية ،: الفراوي محمد عبد الوىاب وخميس عبد السلام:  1
.  95 ص مرجع سابق،  المعاصرة ،الإدارة في  الأساسيات:درة عبد الباري وجودة محفوظ:  2
. 83ص  مرجع سابق، نظم التصنيع اليابانية، :الفراوي محمد عبد الوىاب وخميس عبد السلام:  3
 الأردنعممن،  ،1ط  مؤسسة الرواق لمنشر،  لمحات معاصرة، الإدارة:سنان كاظم الموسوي  حمد أل عمي،أبورضا صاحب :
 .74ص  ،2013،
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 :خلاصة

      حاولت الدراسة فً هدا الفصل التطرق لأهم المداخل النظرٌة التً تناولت موضوع دراستنا،من 

خلال عرض ومناقشة أفكار وتصورات كل من روادها، فهده النظرٌات سلطت الضوء على جوانب 

 . مختلفة من الظاهرة المدروسة 
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وزارة التعميم العالي والبحث العممي 

– جيجل – جامعة محمد الصديق بن يحي 

كمية العموم انسانية والاجتماعية 

 عمم الاجتماع:قسم

استمارة دراسة العنوان 

علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية 

بالميمية " بمصنع الخزف الصحي " دراسة ميدانية 

 

 مذكرة مكممة لنيل شيادة الماستر في عمم الاجتماع  تخصص تنظيم وعمل

 : المشرفذستاالأ:                                                               عداد الطالبتينإ

 عبد الرشيد كياسدلول اسيا                                                                    _ 

 بوحجار زينب_ 

 .............بعد السلام عميكم 

يطيب لنا ان نضع بين ايديكم ىدا الاستبيان الذي تم تصميمو لأغراض البحث العممي بيدف جمع 
و باعتباركم احد "  علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية  : " المعمومات اللازمة لإعداد مذكرة ماستر 
جابة بدقة عمى الاسئمة المرفقة ليدا الاستبيان بصدق  الإاطارات وموظفي المؤسسة نرجو منكم

وموضوعية، عمما ان اجابتكم ستبقى شخصية ومحفوظة ولا يطمع عمييا سوى الباحثان وتستعمل ضمن 
 .حدود الدراسة وان تستخدم إلا لأغراض عممية وستكونون احد المساىمين في انجاز العمل

 وشكرا

 2021_2020السنة الجامعية  



 

 
 
 

 

 امام العبارة المناسبة (×  )ضع علامة 

 :شخصيةالبيانات ال: المحور الاول

 :الجنس_  1

ذكر                                  انثى 

السن _  2

  سنة30 الى 20 سنة                       من 20اقل من 

  سنة50 سنة         اكثر من 50 سنة الى 41  سنة  40 الى 31من 

 :المستوى التعميمي_3

ابتدائي            متوسط                 ثانوي                   جامعي 

: الحالة العائمية_ 4

اعزب            متزوج                  ارمل                  مطمق 

 :الخبرة المينية_ 5

 سنوات 10 الى اقل من 5 سنوات                      من 5اقل  من 

 سنة فما فوق 20 سنة              من 20 الى اقل من 10من 

 :التخصص الوظيفي_6

 اطار                  عون تحكم                       عون تنفيذ

 :مدة التكوين_7

  شيرا فما فوق30 شيرا           24 شيرا            18 شيرا          18اقل من 



 

 
 
 

 العلاقة بين البرامج التكوينية والتحكم في العمل: المحور الاول

 ما نوع التكوين الذي خضعت لو ؟_ 8

 ثناء الخدمة                  تربص في التخصصأتكوين مسبق                   تكوين 

في رأيك ىل كان تصميم و وضع برامج التكوين كافي لمرفع من كفاءتك في العمل ؟ _ 9

نعم                                         لا 

ما رأيك في البرامج التكوينية ؟ _ 10

ملائمة مرتبطة بالتخصص                         غير ملائمة لا ترتبط بالتخصص 

ىل ساىمت البرامج التكوينية التي خضعت ليا في زيادة روح التعاون وتنظيم العلاقات فيما بينكم؟ _ 11

نعم                            لا 

وقت وبالتالي التحكم في العمل ؟ الصبحت بعد تكوينك متمكن من ضبط أىل _ 12

نعم                            لا 

ما ىو اليدف من تكوينك ؟ _ 13

 الأداءتحسين - 

 الأخطاءالتقميل من - 

التحسين في النوعية - 

في نظرك ىل تكوين العمال يزيد من خبرتيم في العمل ؟ _ 14

نعم                          لا 

 آلة في حالة تعرضيا لمعطل ؟ إصلاحىل تستطيع _ 15

نعم                          لا 



 

 
 
 

: ىل بسبب" نعم "  ب الإجابةا كانت إذ-

تمقيك لتكوين - 

 الإصلاحمعرفتك بطريقة - 

 شخصي اجتياد- 

ىل تستفيد من تكوينات خاصة بالآلات التي يتزود بيا المصنع ؟ _ 16

نعم                              لا 

 العمل ؟ أثناء الإطاراتىل تتمقى توجييات من قبل _ 17

 .كيف يكون ىدا التوجيو" نعم  " بحالة الإجابة في  -
 توجيو لفظي                    توجيو عممي -
توجيو كتابي                   توجيو تطبيقي  -

 

 

 والاتصال في تفعيل ونجاح العممية الاتصالية بين العمال الإعلام وسائل استعمال: المحور الثالث
والإدارة 

 وسائل الاتصال الحديثة ؟ لاستخدام كبيرة أىميةىل مؤسستك تعطي - 18

نعم                          لا 

 تأدية العمل ؟ أثناءفيما تستخدم الياتف النقال - 19

يصال المعمومات إ             الأوامرنقل التعميمات و 

ىل يساىم الياتف النقال في إعلام بأي جديد داخل المؤسسة ؟ - 20

 نعم                          لا



 

 
 
 

 ىل تعتمد في أدائك لمختمف الأعمال داخل المؤسسة عمى شبكة الانترنيت ؟- 21

 دائما                     أحيانا                        أبدا

 فيما تستخدم الانترنيت أثناء تأديتك لمعمل ؟- 22

 نقل مختمف التقارير- 

 طمب توضيح و إشارة- 

 نقل الأوامر والتعميمات  -

 ىل حسن استخدام الانترنيت في ىده المؤسسة يحسن من أدائك في العمل ؟- 23

 نعم                         لا

 ىل تعاممك مع الوثائق المرسمة عبر الانترنيت جعمك تقوم بعممك بصورة أسرع ؟- 24

 نعم                        لا

 ىل واجيت عوائق أثناء تكوينك عمى استخدام التكنولوجيا في العمل داخل المؤسسة ؟- 25

 نعم                        لا

 ىل شعرت بأنك بحاجة إلى التكوين عمى استخدام وسائل الاتصال الحديثة ؟- 26

 نعم                      لا

 ىل لوسائل الاتصال في مؤسستكم دور في رفع مستوى مشاركة الموظفين في إتخاد القرارات ؟- 27

 نعم                     لا

 ىل ترى بأن استخدامو لمتقنيات الحديثة يساىم في رفع إنتاجية المؤسسة ؟- 28

 نعم                    لا

ما ىي الاقتراحات التي تراىا ميمة من أجل استخدام التكنولوجيا الاتصال الحديثة بفعالية - 29
 المؤسسة؟



 

 
 
 

 جمب الموظفين ذو كفاءة وخبرة في ىده التكنولوجيا- 

استخدام ىده التكنولوجيا بشكل مستمر - 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 

 

  

 



 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 

 

 المدٌر العام

مديرية الادارة 

 والمالية
 السيكرتارية

دائرة التموٌن  دائرة الانتاج

 والتجارة

دائرة المحاسبة 

 المالٌة

دائرة تسٌٌر الموارد 

 البشرٌة

 الدائرة التقنٌة

 دائرة المشارٌع والبنى التحتٌة

مصلحة تسٌٌر 

 الممتلكات

مصلحة الوسائل 

 العامة

 

 

 مصلحة المخبر

 

 مصلحة البٌئة

مصلحة 

 الصٌانة

 مديرية الاستغلال

 دائرة التسوٌق

مصلحة تسٌٌر 

 المخزون 

مصلحة المحاسبة 

 التحلٌلٌة والتقدٌررٌة

مهندس الاعلام 

 اللً

ت 
خدما

حة ال
صل

م

عٌة
جتما

لا
 ا

ن
خدمٌ

ست
حة الم

صل
 م

 مساعد المدير العام المكلف بالأمن 

 المعاين الداخلي

مسؤول الجودة 

 والنوعٌة 

أمانة المديرية 

 العامة 

 مصلحة الانتاج  النٌئ

 
 مصلحة الانتاج المكوي

 

 مصلحة الجودة والنوعٌة

 

 مصلحة المحاسبة العامة

 مصلحة التموٌن

 مصلحة التجارة

 -جٌجل -الهٌكل التنظٌمً لشركة الخزف الصحً بالمٌلٌة ولاٌة 

 مصلحة المستخدمين: المصدر 
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 تمهيد

تقديم المؤسسة محل الدراسة:أولا  

المنهج:ثانيا  

العينة : ثالثا   

أدوات جمع البيانات :رابعا  

أساليب التحميل:خامسا  

 خلاصة
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 تمهيد

يعد ىدا الجانب ىمزة وصل بين الجانب النظري والجانب التطبيق  إذ تعتبر من أىم عناصر البحث 
العممي لأنو جوىر دراستنا،وذلك من خلال دقة الإجراءات المتبعة  والأساليب المستخدمة  في معالجة 

 .موضوع الدراسة الراىنة التي ستمكننا من الكشف عن علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية

وقد خصص ىدا الفصل في التعرف عمى مجالات الدراسة وفي تحديد عينة الدراسة والأدوات المستخدمة 
 .فييا والمنيج المتبع ومن ثم الأساليب الإحصائية المتبعة لاستغلال نتائجيا في تحميل البيانات  وتفسيرىا
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 تقديم المؤسسة محل الدراسة: أولا

 :التعريف بميدان الدراسة/ 1-1

       سنتطرق من خلال ىدا الجزء إلى تعريف شركة الخزف الصحي بالميمية حيث تعتبر الشركة ميمة 
في البناء الاقتصادي، كونيا تساىم بنشاطيا في تغطية حيز لا بأس بو من سوق الخزف الصحي 

 . عامل،فيي بذلك تساىم في الحد من البطالة مما يزيد من تماسك المجتمع412لمبمد،توظف 

شركة الخزف الصحي بالميمية شركة عمومية من حيث رأس ماليا، أما من حيث وضعيتيا القانونية فيي 
 .حاليا شركة بالأسيم  تختص في صناعة وبيع الخزف الصحي

 :نشأة وتطور الشركة- 1

 غير أنيا لم تشرع في انجاز القطع 1971      أنشئت شركة الخزف الصحي بالميمية، ولاية جيجل سنة 
 (E.C.E )، وتعتبر ىده الأخيرة وحدات تابعة لمنشأة الخزف الصحي بالشرق 1975الخزفية إلا في سنة 

  ،وقد 1982 أكتوبر 23 المؤرخ في 82_315الكائن مقرىا الاجتماعي بقسنطينة، بمقتضى المرسوم رقم 
 ديسمبر 13وفي  ( S.N .M.C)انبثقت ىده المنشأة عن إعادة ىيكمة الشركات الوطنية لمواد البناء 

شركة الخزف ( U .C.S )، قررت الشركة القابضة لمواد البناء تحويل وحدة الخزف الصحي1997
  وىي 1998 افريل 19وقد دخل ىدا القرار حيز التنفيذ حيز التطبيق الفعمي بتاريخ  ((S.C.Sالصحي

 د ج، وحاليا تحتل المرتبة الأولى من حيث 208000000رأس ماليا  (S.P.A)الآن شركة ذات أسيم 
 .الجودة والنوعية وكمية الإنتاج عمى مستوى الوطن

 :الأهمية الاقتصادية لمشركة- 2

      ادا تمعنا في تعريف الشركة نجد إنيا ذلك التجمع البشري المنظم والذي يستعمل وسائل فكرية 
جسدية ،ومالية وذلك الاستخراج وتحويل ونقل وتوزيع الثروات وفق أىداف محددة ،وادا بحثنا عن اليدف 

الرئيسي لآي شركة ميما كان نوع نشاطيا سنجده مشترك وىو النيوض بالتنمية الاقتصادية وشركة 
الخزف الصحي بالشرق ،أوكمت ليا ميمة صناعة القطع الخزفية لمتجييزات الصعبة التي أظيرت فييا 

كفاءة وبراعة كبيرة، وانطلاقا من ىده الوظيفة فإن الشركة تمعب دورا أساسيا في بعث النشاط الاقتصادي، 
وما يساعدنا أكثر من تأدية ىدا الدور الحساس الفعال  ىو توفر الشركة عمى موقع استراتيجي ىام يؤىميا 
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لاحتلال مكانة مرموقة عمى الصعيدين الوطني والدولي ،لدلى خضعت لمعناية والرعاية الكافيتين وسيرت 
البرية، )بتقنيات وطرق عممية حديثة، فيي تقع في منطقة سيمية تحوز عمى جميع وسائل المختمفة 

 .لما يسيل اتصاليا وتحركيا بالوطن والعالم الخارجي (البحرية

 :    فمن ناحية النقل البري فإن الشركة تقع بالغرب من تقاطع شبكة من الطرق الولائية منيا 

 الذي يربط ولاية جيجل بكل من ولاية سكيكدة ،قسنطينة، ميمة شرقا، بجاية، 47الطريق الوطني رقم - 
سطيف من الناحية الغربية، ومن ناحية النقل بالسكك الحديدية فيي تقع بالقرب من الخط بين جيجل 

 .قسنطينة مرورا بسكيكدة

        أما من ناحية النقل البحري فيي الأىم ادا تعرب ميناء جن جن والدي يعد من اكبر الموانيء 
 .  كمم 45عمى المستوى الوطني والإفريقي الدي يبعد عن الشركة ب 

 عامل، وىي بذلك توفر دخلا لعدد العائلات لبمدية 412ما من ناحية تشغيل اليد العاممة فالشركة توظف 
 .الميمية والمناطق المجاورة ليا 

 :العمميات الإنتاجية لمشركة - 3

الغضار الصمصال تقوم بيده : تقوم الشركة بشراء أغمبية المواد الأولية من خارج مثل: عممية الشراء- 
العممية مصمحة التموين بإرسال الطمبية المراد شرائيا إلى البمد المعني وعند الموافقة ترسل الشركة البائعة 

فاتورة إلى الشركة تضم الموافقة عمى البيع وتحدد فييا السعر والوقت الذي تصل فيو البضاعة وحجم 
البضاعة، وكذا اسم الباخرة والميناء، ىده العممية لا تتم مباشرة والتسديد يكون عن طريق وسيط في عممية 
الشراء وىو البنك الذي يقوم بتسديد الفاتورة ويخصص المبمغ من حساب الشركة عند وصول البضاعة الى 

 .    الجزائر تقوم الشركة بإرسال الشاحنات إلى المشرفين لاستلام

وحتى ...سطيف،وىران،:        أما  في الداخل فتقوم الشركة بشراء بعض المواد من ولايات أخرى مثل 
داخل الولاية نفسيا مثل الحصول عمى الماء من الميمية، وسيميكان الصوديوم من الطاىير، والتسديد يكون 

 .إما عمى الحساب أو عن طريق الصندوق
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الارجمين والكوكا "  تقوم ورشة الإنتاج بعد الحصول عمى المواد الأولية :عممية الصنع- 
 .في الماء داخل أحواض كبيرة دائمة الدوران"والكوراسوالفميس

تنتج الشركة عدة أنواع من المنتجات الخزفية موجية لاستعمالات مختمفة يمكن :  منتوجات الشركة_ 
 :إدراجيا ضمن ثلاث أنواع رئيسية ىي

 .الطقم الكلاسيكي، طقم ميموزة، طقم سارة

 :مجالات الدراسة/ 1-2

يقصد بالمجال الجغرافي النطاق المكاني لإجراء البحث الميداني، وفي ىده الدراسة : المجال الجغرافي/أ
 43الميدانية لمؤسسة الخزف الصحي في الجنوب الشرقي لمدينة الميمية محاذية لمطريق الوطني رقم 

  ىكتار مغطاة وتقدر 12الرابط بين ولايتي جيجل قسنطينة حيث تتربع عمى مساحة إجمالية تقدر ب 
  . متر مربع لباقي البنيات كالإدارة والمطعم30000مساحة بداية الإنتاج وحدىا ب 

يقصد بو عدد الأفراد في المؤسسة ليبمغ عدد عمال شركة الخزف الصحي بالميمية : المجال البشري/ب
 : عامل مقسمين إلى 402عمى 

 .42:  الإطارات

   :  91: الميرة

 252: التنفيذيون

  17: المتعاقدون

التي تم استغراقيا لتحضير ىده الدراسة بشقيا النظري والميداني وقم  يقصد بو المدة: المجال الزمني/ج
 :تم عبر مراحل 
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 بداية الشروع في إعداد الدراسة وكانت بداية قبول العناوين عمى مستوى قسم عمم الاجتماع  /1المرحمة 
بموافقة المشرف عمى الدراسة وقد تم الشروع في البحث عن المادة العممية النظرية وجمع المصادر 

 .والمراجع المتعمقة بالدراسة 

 حيث تم الاتصال مع مدير المؤسسة 2021 ماي 27بالمؤسسة أول مرة يوم  تم الاتصال / 2المرحمة 
 .  من اجل طمب القبول لإجراء البحث الميداني في المؤسسة وقد تم القبول والموافقة عميو في نفس اليوم

 وقد تمت ىده 2021 جوان 3وتم فييا القيام بتوزيع الاستمارات عمى المبحوثين في  / 3المرحمة 
العممية بطريقة صعبة حيث لم تتمكن من توزيع الاستمارة بأنفسنا ، بل طمب منا تركيا في المؤسسة 

، وبعد استرجاعيا مباشرة 2021 جوان 7ويتولى مدير الإدارة العامة بالمؤسسة بتوزيعيا والعودة إلييا يوم 
 .في عممية تفريغيا

 المنهج المتبع : ثانيا 

     المنيج ىو ذلك التنظيم الفكري المتداخل في الدراسة العممية وبمعنى ابسط ىو الخطوات الفكرية التي 
يسمكيا الباحث لحل مشكمة معينة، ومنياج البحث التي يستخدميا الباحثون متعددة ادا يعتمد اختيار 

  1المنيج عمى طبيعة المشكمة وطبيعة موضوع البحث

     إن البحوث الوصفية التحميمية ىي التي تيدف إلى اكتشاف الوقائع ووصف الظواىر وصفا دقيقا 
وتحديد خصائصيا تحديدا كيفيا أو كميا، وىي تقوم بالكشف عن الحالة السابقة لمظواىر وكيف وصمت 

 2إلى صورتيا الحالية وتحاول التنبؤ بما ستكون عميو في المستقبل فيي تيتم بحاضرىا ومستقبميا

       المنيج الوصفي التحميمي  ليس مجرد وصف ظاىرة معينة موجودة كما يعتقد البعض بل يتعدى 
إلى اكتشاف الحقائق وأثارىا والعلاقات التي تتصل بيا وتفسيرىا والقوانين التي تحكميا، يقوم ىدا المنيج 

عمى وصف ظاىرة من الظواىر لموصول لأسباب ىده الظاىرة والعوامل التي تتحكم فييا واستخلاص 
  3النتائج لتعميميا ويتم ذلك وفق خطة بحثية معينة وذلك من خلال تجميع البيانات وتنظيميا وتحميميا 

                                                           
 .13ص  ،1988 السعودية، ،ردار المريخ  لمنش: محمد ماىر الصواف وآخرون أحمد حافظ نجم،:  1
. 134ص  مرجع سابق، :أحمد حافظ نجم وآخرون: 2

 .30ص  ،1992 ،رةالقاه ،الأكاديميةالمكتبة  ،1ط   وطريقة كتابتو،أسسوالبحث العممي  :محمد مبارك محمد الصاوي،: 3
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والذي يمكننا من الكشف عن  الطرق الواجب إتباعيا من اجل إدارة تمك القوى العاممة بالمؤسسة ىدا من 
جية، ومن جية أخرى فإننا سنقوم بتحميل البيانات والنتائج التي سنحصل عمييا بالاعتماد عمى القاعدة 

 .النظرية التي تشكل منيا  بحثنا

 العينة: ثالثا

      تعرف العينة بأنيا فئة تمثل مجتمع البحث أو جميور البحث أي جميع مفردات الظاىرة التي 
 1يدرسيا الباحث أي جميع الأفراد أو الأشخاص أو الأشياء الدين يكونون موضوع مشكمة البحث

 . وعمى ىدا الأساس اتبعت دراستنا لعلاقة التكوين بالفعالية التنظيمية ،العينة العشوائية البسيطة 

وفييا يختار أفراد العينة بشكل عشوائي بحيث يعطى لكل فرد من :        العينة العشوائية البسيطة
المجتمع نفس الفرصة التي تعطى لغيره عند الاختيار وىنا يكون لكل فرد من أفراد المجتمع  فرصة 

متكافئة في الاختيار أو يكون نصيب كل فرد احتمال أن يسأل أو يستجوب  مساويا لنصيب أي فرد أخر 
 2من المجتمع

من المعموم انو كل دراسة ميدانية يحتاج إلى مجموعة أو مجتمع لتطبق عميو ومن :       حجم العينة
اجل معرفة رأي العاممين بشركة الخزف الصحي بالميمية حول التكوين وعلاقتو بالفعالية التنظيمية قمنا 

 عامل وقد تم 402 من مجموع أفراد المجتمع الأصمي المقدرة ب 30باختيار عينة عشوائية حجميا 
 .  استمارة الموزعة بعد الإجابة عمييا بصراحة30استرجاع 

 : جمع البيانات أدوات:رابعا

      تعد أدوات جمع البيانات مجموعة من الوسائل التي تمكن  الباحث من الحصول عمى المعمومات 
والبيانات والمعطيات التي تخدم موضوع البحث أو موضوع الدراسة ويتوقف اختيار الأداة اللازمة لجمع 
البيانات عمى عدة عوامل فبعض أدوات البحث تصمح في بعض البحوث بينما قد لا يكون مناسبة مع 

 .غيرىا ،أي أن استخداميا يتم وفق خطة مدروسة من الباحث

                                                           
. 315ص  ،2000 دمشق، دار الفكر،  النظرية وممارساتو العممية،أساسياتوالبحث العممي  :رجاء وحيدي دويدي:  1
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جمع البيانات لأنيا تعد أول خطوة لإجراء التحقيق الميداني، فيي التي لا  من أىم أدوات: الملاحظة/أ
من الدراسات ميما كان نوعيا فالملاحظة محاولة منيجية يقوم بيا الباحث لكشف  تخمو منيا أي دراسة

عن تفاصيل الظواىر والعلاقات التي توجد بين عناصرىا واستخدمنا الملاحظة عدة مرات أثناء الدراسة 
 :خصوصا في عدة نقاط وىي

 .  استكشاف ميدان الدراسة حتى نتمكن من لتغرب لواقع الظاىرة_

 .التعرف عمى واقع وطبيعة وظروف العمل  والمنظمة_

 المقابمة محادثة جادة موجية نحو ىدف معين ترتبط بجمع البيانات لإعداد بحث معين :المقابمة/ب
وتعتبر من أكثر أساليب جمع البيانات فعالية حيث تساعد في الحصول عمى المعمومات عن الحالات 

   1والأوضاع التي قد لا تكون مسجمة في السندات والوثائق

     وقد قمنا بإجراء المقابمة مع السيد رئيس مصمحة الخدمات الاجتماعية ،قمنا بطرح الأسئمة عميو وجيا 
لوجو لمعرفة رأيو والكشف عن اتجاىاتو الفكرية وتبادلنا معو الحديث من اجل معرفة طبيعة المؤسسة 

 .   وعلاقة الإدارة بالأفراد وكذلك علاقة الأفراد ب بعضيم البعض

 بمفيوميا العام ىي قائمة تتضمن مجموعة من الأسئمة معدة بدقة ترسل إلى عدد من :الاستمارة/  ج

 2أفراد المجتمع الدين يكونون العينة الخاصة بالبحث

       وتعد الاستمارة احد الوسائل التي يعتمد عمييا الباحث في تجميع البيانات والمعمومات من مصادرىا 
والاستمارة لا يمكن أن تمثل الموضوع ولا يمكن أن تمثل المبحوثين وفق توقعات الباحث ،وعميو فإن 

الاستمارة ىي مجموع من الأسئمة التي يطرحيا الباحث عمى المبحوثين وفق توقعاتو لمموضوع والإجابة 
 .تكون حسب توقعات الباحث التي صاغيا في استفسارات محددة

     ولقد قمنا بدراسة في دراستنا بإعداد استمارة تحتوي عمى مجموعة من الأسئمة عمال وموظفي شركة 
 .الخزف الصحي بالميمية خلال فترة ولقد قاموا بمميء الاستمارة بأنفسيم

                                                           
 .151ص  ،1995 القاىرة، ،الأكاديميةالمكتبة  ،1ط   إعداد وتوثيق البحوث العممية،أساليب: محمد اليادي : 1
. 165ص  ،2000 عمان، مؤسسة الوراق، ،1ط   البحث العممي لإعداد الرسائل الجامعية، أسس:إبراىيميمروان عبد المجيد  : 2
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 :أساليب التحميل:خامسا

 :    لقد اعتمدت دراستنا عمى أسموبين لمتحميل ىما أسموب تحميمي كمي وأسموب تحميمي كيفي

حصائيات : تحميل كمي_ عداد وا  للإجابة عمى أسئمة الدراسات تمت ترجمة البيانات غالى أرقام ونسب وا 
ومعدلات ،ثم حساب التكرارات  ومعالجة البيانات باستخدام النسب المئوية في تحميل المعمومات 

 .  الشخصية لإفراد عينة الدراسة

ىو تفسير وتحميل نتائج وكشف أسبابيا وخمفياتيا بالاعتماد عمى مااشرنا إليو في : تحميل كيفي_
 .الجانب التطبيقي والملاحظ أن كأسموب يكمل الأخر وىدا لمتحقق من فرضيات الدراسة
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 :خلاصة

    لقد حاولنا في ىدا الفصل أن نحدد بشكل دقيق الإجراءات المنيجية التي الاعتماد عمييا في ىده 
الدراسة حيث تضمنت تحديد مجالات الدراسة بمختمف جوانبيا من حيث المجال المكاني المجال الزماني 
والمجال البشري لمتعرف عمى مجتمع البحث ،كما تم تحديد المنيج المناسب لمدراسة والمتمثل في المنيج 
الوصفي الذي يقوم عمى الملاحظة والتحميل والتفسير وتحديد عينة البحث الإضافة إلى عرض الأدوات 

المستخدمة في جمع البيانات والمتمثمة في الملاحظة المقابمة والاستمارة بالإضافة إلى استخدام كل 
 .أساليب التحميل المتمثمة في التحميل الكمي والتحميل الكيفي بغرض تحميل البيانات

  ولقد شكمت ىده الخطوات مرحمة ىامة في تفسير ومعالجة الموضوع ميدانيا والحصول عمى البيانات 
اليامة التي مكنتنا من الوصول إلى تحميل وتفسير بيانات الدراسة ومناقشتيا ومن تم الوصول إلى نتائج 

 .يمكن تعميميا
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 تمييد

 عرض وتفسير وتحميل بيانات الدراسة :أولا

 .مناقشة وتحميل النتائج العامة لمدراسة: ثانيا

 في ضوء الفرضيات _ 1

 في ضوء الدراسات السابقة_ 2
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 :تمييد

     بعد عرضنا لمختمف الإجراءات المنيجية لمدراسة من مجالات ومنيج وعينة أدوات وأساليب التحميل 
سنحاول عرض وتحميل البيانات التي جمعناىا في الميدان وذلك من خلال العينة والبيانات المتحصل 

عمييا من المبحوثين لموصول إلى إجابة منطقية وموضوعية لدراستنا،مما يسمح باستخلاص النتائج العامة 
لمدراسة وىدا ما سنوضحو في ىدا الفصل من خلال التطرق إلى  عرض النتائج في ضوء الفرضيات 

 ومناقشتيا في ضوء الدراسات السابقة والنظريات
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 .عرض وتفسير وتحميل بيانات الدراسة:أولا

 :عرض وتحميل وتفسير البيانات الشخصية/ أ

 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 01الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الجنس
 %المئوية

 46،67 14 ذكر

 53،33 16 أنثى

 100 30 المجموع
 فردا من أفراد العينة بنسبة 16   يبين الجدول أعلاه توزيع أفراد العينة حيث الجنس حيث نجد 

  مفردة وذلك يعود إلى 14 ل %46،67 ىم من جنس الإناث مقابل نسبة الذكور بنسبة 53،33%
 .طبيعة العمل والذي يناسب كلا الجنسين

    وىنا نستنتج أن العنصر النسوي يشيد سيطرة كبيرة في ىدا القطاع شأنو شأن جنس الذكور وقد يرجع 
ىدا إلى خروج المرأة لمعمل وىو مابين لنا الاتجاه الايجابي في المجتمع الجزائري نحو عمل المرأة  التي 

جعمتيا تستحوذ عمى مناصب داخل المؤسسة الصناعية من اجل تمبية حاجياتيا ومواجية الظروف 
 .المعيشية

 

 

 

 

 

 



تحميل البيانات وتفسيرىا                                               ادسالفصل الس  
 

101 
 

 101يمثل توزيع أفراد: 02الجدول رقم 
 :العينة حسب السن 

النسبة  التكرارات السن
 %المئوية

 20اقل من 
 سنة

00 00 

 إلى 20من 
  سنة30

04 13،33 

 إلى 31من 
  سنة40

16 53،33 

 إلى 41من 
  سنة50

09 30 

 50أكثر من 
 سنة

01 3،33 

 100 30 المجموع
 سنة ىي الأكثر تمثيلا لعينة البحث 40 سنة إلى 30      يبين الجدول أعلاه أن الفئة العمرية من 

 ثم الفئة العمرية %30 سنة والتي تقدر بنسبة 50 إلى 41 تمييا الفئة العمرية من %53،33وتقدر بنسبة 
 %3،33 سنة تقدر نسبتيا ب 50الفئة العمرية لأكثر من 7 ثم % 13،33 سنة،بنسبة 30 إلى 20من 

، نستخمص من البيانات الجدولية %00 سنة نجدىا منعدمة بنسبة 20وفي الأخير الفئة العمرية لأقل من 
 حيث تمثل الفئة الأكثر شغلا في 40 إلى 31أن أعمى نسبة من العمال الدين يتراوح أعمارىم من 

المؤسسة الصناعية وىذا راجع إلى المرحمة الفتية النشطة وما تحممو من خبرات ومؤىلات تساعد في 
نجاح المؤسسة وتميزىا وىدا طبعا يكون لو تأثير  عمى فعالية الأداء،فيي فئة أكثر دافعية لمعمل ما 

 ىم عمال المؤسسة 50 إلى 41يضمن لممؤسسة الاستمرارية،أما فئة العمال الدين يتراوح أعمارىم من 
 .الأكثر خبرة وىدا راجع إلى الأقدمية في العمل 

    ومن ىنا نرى أن مؤسسة الخزف الصحي تحرص عمى توظيفيا لمعنصر الشاب  لما لو من قدرات 
 .وطموحات من شأنيا تحقيق خدمات إدارية وبالتالي تحقيق فعالية المؤسسة
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 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: 03الجدول رقم 

المستوى 
 التعميمي

النسبة  التكرارات
 %المئوية

 0 0 ابتدائي 
 0 0 متوسط
 33،33 10 ثانوي

 66.67 20 جامعي
 100 30 المجموع

     يوضح الجدول أعلاه توزيع المبحوثين حسب مستواىم التعميمي ،نلاحظ أن أعمى نسبة ىي 
 لدى التعميم الثانوي ، في حين %33،33 سجمت لدى المستوى التعميمي الجامعي تمييا نسبة 66،67%

لاحظنا ان المستوى التعميمي الابتدائي والمتوسط منعدم في ىده العينة، تمثل فئة الجامعيين فئة الإطارات 
وعون التحكم وىدا راجع إلى تولي المؤسسة أىمية كبيرة لخريجي الجامعات والمعاىد فالمؤىل العممي ىنا 

عطاء الأولوية لممتحصمين عمى الشيادات  يعتبر شرط من شروط الالتحاق بالمؤسسة الصناعية وا 
 .الجامعية

   نستنتج أن المؤسسة الصناعية لمخزف الصحي تيتم بالمؤىل العممي كونو عنصر أساسي 
في التحصيل الجيد للإنتاج  وىدا نظرا لممستوى التعميمي العالي الذي ينعكس بالإيجاب عمى 

 .المؤسسة ما يجعميا تصل لأىدافيا المرجوة وتحقيق الفعالية التنظيمية

 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية: 04الجدول رقم 

الحالة 
 الاجتماعية

النسبة  لتكراراتا
 %المئوية

 33،33 10 اعزب
 66،67 20 متزوج
 00 00 ارمل
 00 00 مطمق

 100 30 المجموع
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 فردا بنسبة 20 أن غالبية المبحوثين متزوجين وعددىم 04     يتضح لنا من خلال الجدول رقم 
، في حين أن نسبة %33،33 أفرد بنسبة 10 ثم تمييا نسبة فئة العزاب والمقدر عددىم ب 66،67%

 .الأرامل والمطمقين كانت منعدمة

       نتائج الجدول تبين إن اغمب العمال متزوجين وىدا قد يكون لو اثر ايجابي عمى نفسية العامل 
داخل المؤسسة وخارجيا إما بالنسبة لفئة العزاب فيي نسبة كبيرة نوعا ما قد يعود ذلك إلى  تأخر الزواج 

في السنوات الأخيرة إضافة إلى ارتفاع المتطمبات وغلاء المعيشة فأغمب العمال يفكرون في تحقيق 
الاستقرار المادي لضمان مستقبل أفضل ، في حين أن انعدام نسبة العمال المطمقين و الأرامل يمثل 

 . مؤشر جيد للاستقرار النفسي والاجتماعي

 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية: 05الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الخبرة المينية
 %المئوية

 5اقل من 
 سنوات

3 10 

 الى اقل 5من 
  سنوات10من 

7 23،33 

 الى 10من 
 20اقل من 

 سنة

15 50 

 سنة 20من 
 فما فوق

5 16،67 

 100 30 المجموع
 سنوات 10         من خلال بيانات الجدول أعلاه يتضح أن اغمب العمال لدييم خبرة في العمل من 

 عامل،ثم تمييا فئة العمال الذين 15 من مجموع أفراد العينة وعددىم %50 سنة بنسبة 20إلى اقل من 
 عمال، تمييا فئة العمال 07 وعددىم %23،33 سنوات بنسبة 10 سنوات إلى اقل من 5لدييم خبرة من 

 أفراد، أخيرا نجد 5 والمقدر عددىم ب %16،67 سنة فما فوق بنسبة 20الذين لدييم خبرة في العمل من 
 أفراد فقط، قد يعود ذلك الى 03 عددىم %10 سنوات بنسبة 05فئة العمال الدين لدييم خبرة اقل من 
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اشتراط ىده المؤسسة وجوب توفر الخبرة الكافية والعالية في توظيف العمال بالإضافة إلى اعتماد 
المؤسسة  عمى العمال الدين يمتمكون الميارة والخبرة وىدا من شأنو تقديم الأحسن والأفضل في الأداء 

 .وبالتالي التحكم في العمل وتحقيق فعالية المؤسسة المرجوة

 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب التخصص الوظيفي: 06الجدول رقم 

التخصص 
 الوظيفي

النسبة  التكرارات
 %المئوية

 23،33 07 إطار 
 30 09 عون تحكم
 46،66 14 عون تنفيذ
 100 30 المجموع

 فردا من أفراد 14 والمتعمقة بالتخصص الوظيفي أن 06   تشير البيانات الموضحة في الجدول رقم 
 من مجموع العينة ينتمون %30 أفراد بنسبة 09 ينتمون إلى فئة عون تنفيذ ،و %46،66العينة بنسبة 

 ينتمون إلى فئة الإطارات يحرصون %23،33 أفراد بنسبة 07إلى فئة عون تحكم يقومون بالإشراف، و 
عطاء الأوامر  .عمى تسيير المؤسسة وا 

  يتضح لنا أثناء تحميمنا لمجدول أن اغمب أفراد العينة من فئة عون تنفيذ قد يرجع إلى معايشتيم العمل 
 .الميداني التطبيقي والدي يتطمب الحاجة والاستفادة اللازمة من برامج التكوين
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 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب مدة التكوين: 07الجدول رقم 

النسبة  التكرارات مدة التكوين
 %المئوية

 18اقل من 
 شيرا

06 20 

 26،67 08  شيرا18
 26،67 08  شيرا24
 شيرا فما 30
 فوق

08 26،67 

 100 30 المجموع 
 من المبحوثين تمقوا تكوينا  %20 بنسبة 06 يتبين لنا أن 07       من خلال معطيات الجدول رقم 

 أفراد بنسبة 08 شيرا و 18 كانت مدة تكوينيم %26،67 أفراد بنسبة 08 شيرا يمييم 18مدتو اقل من 
 من المبحوثين كانت %26،67 شيرا فما فوق وأخيرا وبنفس النسبة 30 كانت مدة تكوينيم 26،67%

 . شيرا فما فوق30مدة التكوين 

      من ىنا نستنتج حرص المؤسسة عمى تكوين عماليا والعمل عمى إكسابيم المعارف والخبرات 
والميارات الجديدة بما ينعكس بالإيجاب عمى أدائيم والذي يؤدي إلى الرفع من مرد ودية الإنتاج 

واستمرارية المؤسسة بالإضافة إلى حرصيا الدائم عمى إن يكون ىناك احتكاك بين عماليا وبين أصحاب 
 .الخبرات وىدا من اجل بموغ وتحقيق فعالية الأداء والفعالية التنظيمية بشكل عام
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 :عرض وتفسير وتحميل بيانات الفرضية الأولى/ب

يتضمن ىدا المحور البيانات المتعمقة بالفرضية الفرعية الأولى التي مفادىا علاقة البرامج 
 .التكوينية والتحكم في العمل

 :يمثل نوع التكوين الذي تمقاه العمال: 08الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 26،67 08 تكوين مسبق
تكوين اثناء 

 الخدمة
12 40 

تربص في 
 التخصص

10 33،33 

 100 30 المجموع
 والمتعمق بنوع التكوين الذي تمقاه العمال أن اغمب أفراد العينة 08      الملاحظ من خلال الجدول رقم 

 أفراد بنسبة 10 في حين نجد %40 فردا بنسبة 12صرحوا بان تكوينيم كان تكوينا أثناء الخدمة وعددىم 
 أفراد منيم بنسبة 08من المبحوثين صرحوا بأن نوع تكوينيم كان تربصا في التخصص و  33،33%
 .بأنو كان تكوينا مسبق 26،67%

     من ىنا يتضح لنا الاىتمام الكبير لممؤسسة بتكوين العمال أثناء الخدمة وىدا راجع إلى أنيده 
المؤسسة تحاول أن تكسب عماليا خبرة كافية وذلك لتحسين الأداء ومسايرة التطورات التكنولوجية الحديثة 

 .مما يؤدي إلى إتقان العمل وبالتالي بموغ الفعالية التنظيمية التي تمثل اليدف الأساسي لأي تنظيم
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يوضح ما إذا كان تصميم البرامج التكوينية كافي لرفع الكفاءة في : 09الجدول رقم 
 :العمل

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 70 21 نعم
 30 09 لا

 100 30 المجموع
     يفيد التحميل الإحصائي لمبيانات الموضحة في الجدول والدي يتضمن ما إذا كان تصميم برامج 

 من أفراد العينة المختارة اقروا بأن تصميم %70 فردا بنسبة 21التكوين كافي لرفع الكفاءة في العمل أن 
 أفراد 09برامج التكوين كافي لرفع من الكفاءة في العمل في حين أجاب باقي أفراد العينة والبالغ عددىم 

 . أن تصميم البرامج التكوينية غير كافي لرفع الكفاءة في العمل %30بنسبة 

      من خلال معطيات الجدول نستنتج أن تصميم البرامج التكوينية كافي لرفع من الكفاءة في العمل 
 قد يعود ذلك لمساىمة البرامج التكوينية في تأىيل العمال مما يزيد من اكتسابيم %70وىدا بنسبة 

 .لمخبرات وبالتالي زيادة الكفاءة وتحقيق مستوى جيد في الأداء والذي ينعكس ايجابيا عمى فعالية المؤسسة

 :يوضح نظرة العامل اتجاه البرامج التكوينية: 10الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

ملائمة مرتبطة 
 بالتخصص

19 63،33 

غير ملائمة لا 
ترتبط 

 بالتخصص

11 37،67 

 100 30 المجموع
 يتبين لنا أن غالبية أفراد العينة أقروا بملائمة البرامج التكوينية 10      من خلال معطيات الجدول رقم 
 في حين أجاب باقي أفراد العينة والبالغ   %63،33 فردا بنسبة 19وارتباطيا بالتخصص وقدر عددىم ب 
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 أن البرامج التكوينية غير ملائمة لا ترتبط بالتخصص قد يرجع إلى %37،67 فردا بنسبة 11عددىم 
احتواء ىده البرامج التكوينية عمى حصص ذات ارتباط بالتخصص مما يساعدىم الاستيعاب بشكل  

 .أوضح بالإضافة إلى توافق المستوي التعميمي لممتكونين مع البرامج التكوينية

  وعميو فمؤسسة الخزف الصحي تحرص عمى تماشي البرامج التكوينية وملائمتيا مع التخصص بشكل 
 .كبير وذلك بيدف تحقيق الأداء المطموب في العمل

يوضح مساىمة البرامج التكوينية في زيادة روح التعاون وتنظيم : 11الجدول رقم 
 :العلاقات الجماعية بين العمال

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 83،33 25 نعم
 16،67 05 لا

 100 30 المجموع
 %83،33 مفردة بنسبة 25       من خلال البيانات الموجودة في الجدول من العينة المدروسة فإن 

 5أكدوا مساىمة البرامج التكوينية في تنظيم العلاقات الجماعية وزيادة روح التعاون بينيم،في حين 
آن البرامج التكوينية لا يساىم في زيادة روح التعاون وتنظيم العلاقات  صرحوا   %16،67مفردات بنسبة 

الجماعية بينيم، بما قد يدل أن العمال يعون جيدا أىمية البرامج التكوينية في زيادة روح التعاون وتنظيم 
 .العلاقات الجماعية بينيم

    وىدا ما دىب إليو إِلتون مايو في نظرية العلاقات الإنسانية حيث يرى أن التنظيم عبارة عن علاقات 
تنشأ بين أفراد التنظيم وليس مجرد أفراد ومنعزلين العلاقات الجيدة ترتبط بمناخ العمل السائد الذي يتطمب 

عدادىم  مسارات الرقي أمام الأفراد وىده المسارات ترتبط بمسألة تكوين الأفراد وا 

    ومنو نستنتج أن نوعية البرامج ليا دور كبير في تغيير سموكيات أفراد المؤسسة كما تزيد من اكتساب 
 .الموظف أساليب في التعامل مع الزملاء إضافة إلى خمق جو من التفاىم والحوار وتبادل الأفكار 

      وعميو فمؤسسة الخزف الصحي تحرص عمى تواجد التقدير والاحترام بين عماليا والذي يخمق جوا 
 .من التعاون وبالتالي تحقيق الكفاءة في العمل وبموغ الفعالية التنظيمية
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 :يوضح ما إذا كان التكوين يساىم في ضبط الوقت والتحكم في العمل: 12 رقم الجدول

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 93،33 28 نعم
 6،67 02 لا

 100 30 المجموع
   نلاحظ من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول أعلاه والمتعمق بما إدا كان التكوين يساىم في 

 صرحوا بأن التكوين يساىم في ضبط %93،33 فردا بنسبة 28ضبط الوقت والتحكم في العمل،أن 
 صرحوا بأن التكوين لا يساىم %6،67 من المبحوثين بنسبة 02الوقت والتحكم في العمل، في حين أن 

في ضبط الوقت والتحكم في العمل،قد يعود ذلك إلى إدماجيم في الدورات التكوينية أدى إلى تأىيميم لمقيام 
بالعمل بكفاءة وسيولة وأقل  جيد بالإضافة إلى مساىمة التكوين في ادارك العمال لممشاكل التي 

ذا معرفة قوانين العمل وبالتالي السيطرة والتحكم فيو  . تعترضيم في محيط العمل وا 

 .     ومنو نستنج أن التكوين حسب المبحوثين من الحوافز التي تؤىميم لمقيام بعمميم بوقت أسرع
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 :يوضح أىداف التكوين : 13الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %المئوية

 53،33 16 تحسين الأداء
التقميل من 

 الأخطاء
03 10 

التحسين في 
 النوعية

11 36،67 

 100 30 المجموع
 تبين لنا أن غالبية أفراد العينة أقروا بأن ىدف التكوين ىو تحسين 13        من خلال الجدول رقم 

 %36،67 فردا بنسبة 11 وىي تعتبر النسبة الأكبر، يمييم %53،33 فردا بنسبة 16الأداء وبمغ عددىم 
 صرحوا %10 أفراد بنسبة 03من أفراد العينة صرحوا بان ىدف التكوين ىو التحسين في النوعية ويمييم 

بأن ىدف التكوين  التقميل من الأخطاء، قد يعود ذلك إلى مساىمة التكوين في زيادة المعارف والميارات 
ىدا يؤدي إلى رفع مستوى الأداء ،وىدا ما أشارت إليو ميلاط صبرينة في دراستيا التكوين الميني 

والفعالية التنظيمية حيث توصمت في نتائجيا إن التكوين الميني  يساىم ويعمل عمى رفع الروح المعنوية 
للإفراد من خلال إحساسيم بحرص المؤسسة عمى تنمية مياراتيم والتكوين الميني المبني عمى أسس 

سميمة من خلال التخطيط حسب الاتجاىات أضحى حاجة ممحة لرفع الأداء وتحقيق الفعالية، بالإضافة 
إلى أن الاستفادة من التكوين الخاص بمجال العمل والمينة يساىم في التقميل من الأخطاء المينية 

 .وبالتالي بموغ الكفاءة المطموبة ىنا ما يحقق لممؤسسة فاعميتيا

 :يوضح ما إذا كان تكوين العمال يزيد من خبرتيم في العمل: 14الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 100 30 نعم
 00 00 لا

 100  المجموع
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من خلال تحميل بيانات الجدول تبين لنا أن كل أفراد العينة المدروسة صرحوا بأن تكوين العمال 
 قد يرجع ذلك الى وجود نتائج %100 مفردة بنسبة 30يزيد من خبرتيم في العمل وقد قدر عددىم ب 

ايجابية لمتكوين وكذا الدور الرئيسي الذي يقوم بو المكون من اجل الشرح والتفسير والتحميل المعمق 
لمختمف محاور الدورة التكوينية، بالإضافة إلى أن مشاركة الموظفين في العممية التكوينية تسمح ليم 

 .بالاحتكاك  بموظفين آخرين لتبادل الآراء والأفكار

وربما راجع ىدا أيضا إلى فترة التكوين المتمقى والذي زاد من معارفيم ومياراتيم وبالتالي أصبح ىناك 
 زيادة في الخبرات الخاصة بالعمل وزيادة الشعور بالمسؤولية تصل إلى تحقيق اكبر قدر من الفعالية فييا 

 :يوضح ما إذا كان العامل يستطيع إصلاح الة في حالة تعطميا: 15الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

النسبة  التكرارات البدائل
 %المئوية

 تمقيك لمتكوين_ 79،33 22 نعم
معرفتك _

بطريقة 
 الاصلاح

 
مجيود _

 شخصي
 

_07 
_06 
 
 
 
_09 

_31،81 
_27،27 
 
 
 
_40،91 

    26،66 8 لا
 100 22 المجموع 100 30 المجموع
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 أن اغمب أفراد العينة اقروا بأنيم يستطيعون إصلاح آلة في حالة 15      نلاحظ من خلال الجدول رقم 
 : توزعت إجابتيم بالشكل التالي%73،33 مفردة بنسبة 22تعطميا والبالغ عددىم 

 صرحوا بمعرفة %27،27 أفراد بنسبة 06 صرحوا سبب تمقي التكوين و %31،81 أفراد بنسبة 07   
 أجابوا مجيود شخصي، قد  يرجع ذلك إلا ان العمال %40،91 أفراد بنسبة 09طريقة الإصلاح و 

 .متمكنين من الآلة المستعممة بالإضافة إلى امتلاكيم طاقات ومؤىلات بدنية وفكرية

 قروا بأنيم لا يستطيعون إصلاح آلة في حالة تعطميا وىدا %26،67 أفراد بنسبة 08    في حين آن 
صلاح الآلة بدل  راجع ربما إلى لتخصيص قسم لصيانة الآلات في المؤسسة ىو الذي يتولى صيانة وا 

 . العمال بالإضافة إلى طبيعة عمل بعض العمال التي تستدعي تعامميم الكمي مع الآلة

 :يوضح ما إذا كان العامل يستفيد من تكوينات خاصة بالآلات الجديدة: 16الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 56،67 17 نعم
 43،33 13 لا

 100 30 المجموع
    توضح الشواىد الكمية ليذا الجدول بأن أغمبية أفراد العينة صرحوا بأن العامل يستفيد من تكوينات 

 فردا بنسبة 13 في حين أن %56،67 فردا بنسبة 17خاصة بالآلات الجديدة وقدر عددىم ب 
 أوضحوا إن العامل لا يستفيد من تكوينات خاصة بالآلات الجديدة وقد يعود ذلك إلى احتواء 43،33%

المؤسسة لمثل ىدا النوع من التكوينات الخاصة والتي تعتمد في اغمب الأحيان عمى حصص تطبيقية 
 .تخص الآلات الجديدة

    نستنتج أن المؤسسة الصناعية لمخزف الصحي تستخدم في دورتيا التكوينية أساليب ووسائل حديثة 
 .ومتطورة والقيام بعممية التدريب الدورية لمعمال عمى الآلة خاصة الآلات الجديدة والحديثة
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 :يوضح  ما إذا كان العامل يتمقى توجييات من قبل الإطارات أثناء العمل: 17الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

النسبة  التكرارات البدائل
 %المئوية

 توجيو لفظي_ 90 27 نعم
 توجيو كتابي_
 توجيو عممي_
 توجيو تطبيقي_
 
 

_14 
_02 
_03 
_08 

_46،66 
_6،67 
_10 
_26،67 

    10 03 لا
 100 27 المجموع 100 30 المجموع

 

  أن اغمب أفراد العينة اقروا بأنيم يتمقون توجييات من قبل الإطارات 17   نلاحظ من خلال الجدول رقم 
 : حيث توزعت إجابتيم عمى الشكل التالي%90 فردا بنسبة 27أثناء العمل وعددىم 

 أجابوا بتوجيو %6،67 من إفراد العينة بنسبة 02 أجابوا بتوجيو لفظي، أما %46،66 فردا بنسبة 14
  أجابوا توجيو %26،67 أفراد بنسبة 08 أجابوا توجيو عممي، وأخيرا %10  أفراد بنسبة  03كتابي و 
 .تطبيقي

      وبالتالي فإن مؤسسة الخزف الصحي تعمل عمى توجيو كل فرد عامل بييا ويختمف التوجيو حسب 
ظروف الزمان والمكان وىدا من قبل الإطارات المتواجدة بيا والتي تشرف شخصيا عمى ىدا التوجيو في 

 صرحوا بأنيم لا يتمقون توجييات من قبل الإطارات أثناء العمل وىدا %10 أفراد بنسبة 03حين نجد 
 .راجع ربما إلى وجود ميام لا تحتاج إلى توجيو

 .عرض وتفسير وتحميل بيانات الفرضية الثانية/ج

    يتضمن ىدا المحور البيانات المتعمقة بالفرضية الجزئية الثانية التي مفادىا مساىمة استعمال وسائل 
 الإعلام والاتصال في تفعيل ونجاح العممية الاتصالية بين العمال
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يوضح إذا ما كانت المؤسسة تعطي اىمية لاستخدام وسائل الاتصال : 18الجدول رقم 
 :الحديثة

النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %المئوية

 63،33 19 نعم
 36،67 11 لا

 100 30 المجموع
 يتبين لنا أن اغمب أفراد العينة اقروا بأن المؤسسة تعطي أىمية الاستخدام 18     من خلال الجدول رقم 

 في حين أجاب باقي أفراد العينة بأن %63،33 فردا بنسبة 19وسائل الاتصال الحديثة وبمغ عددىم 
 قد يعود %36،67 فردا بنسبة 11المؤسسة لا تعطي أىمية لاستخدام وسائل الاتصال الحديثة وعددىم 

 :إلى 

      طبيعة الوسائل الحديثة الموجودة عمى مستوى المؤسسة كالانترنيت والانترانت والبريد الالكتروني 
التي تساىم بدورىا في تحقيق الرغبات وذلك من خلال الوصول إلى المعمومات المطموبة بشكل فعال 
وسريع وكذا انعدام الحاجز الزماني والمكاني في إرسال الرسائل والبيانات واستقباليا مما يسيل عممية 

الاتصال واختزال الوقت والجيد ىدا ما يجعل العمل أكثر فعالية وبالتالي تحقيق نتائج ايجابية تعود عمى 
 .  المؤسسة ككل 

 

 

 

 

 



تحميل البيانات وتفسيرىا                                               ادسالفصل الس  
 

115 
 

 :يوضح فيما يمكن استخدام الياتف النقال اثناء العمل: 19الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

نقل التعميمات 
 والأوامر

13 43،33 

ايصال 
 المعمومات

17 56،67 

 100 30 المجموع
 

    تتعدد استخدامات الياتف النقال إثناء العمل في المؤسسة الصناعية لمخزف الصحي وىدا ما يوضحو 
 انحصرت إجابتيم %56،67 فردا بنسبة 17الجدول أعلاه، فمن خلال قراءة الأرقام المسجمة فيو نجد أن 

 انحصرت إجابتيم في مجال نقل %43،33 فردا بنسبة 13في مجال إيصال المعمومات في حين أن 
التعميمات والأوامر  ويمكن تفسير ارتفاع نسبة استخدام العمال لمياتف النقال من اجل إيصال المعمومات 
فيما بينيم استجابة لمتطمبات العمل التي تقتضي التفاعل بين الأنساق الفرعية لممؤسسة لتبادل المعمومات 

 .حول شؤون العمل وتبادل الاستشارات والتوضيحات في مختمف مراحل الإنتاج

    وىدا ما لاحظناه عند زيارتنا الميدانية إلى ىده المؤسسة حيث قام المشرف باستخدام الياتف النقال 
والاتصال بالمدير من اجل إيصال معمومة تخص قدوم بعض المتعاممين مع ىده المؤسسة بغرض 

 . الاطلاع عمى سيرورة العمل 

        ومن ىنا نستنتج أن مؤسسة الخزف الصحي تستخدم الياتف النقال بشكل كبير وىدا لتمبية 
حاجياتيا الخاصة بالعمل فبعد الإدارات العميا عن أماكن التنفيذ مثلا فرض استخدام النقال بين الوحدات 

 .من اجل التفاعل الاتصالي بين العمال الذي يساىم في زيادة الفعالية التنظيمية لممؤسسة
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يوضح ما إذا كان الياتف النقال يساىم في إعلام العمال بأي جديد : 20الجدول رقم 
 .داخل المؤسسة

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 70 21 نعم
 30 09 لا

 100 30 المجموع
 يتضح لنا أن أغمبية أفراد العينة اقروا بمساىمة الياتف 20       من خلال الشواىد الكمية لمجدول رقم 

 09 في حين أن %70 فردا بنسبة 21النقال في إعلام العمال بأي جديد داخل المؤسسة وبمغ عددىم 
 من حجم العينة أوضحوا بعدم مساىمة الياتف النقال في إعلام العمال بأي جديد داخل %30أفراد بنسبة 
 .المؤسسة

ويمكن تفسير ذلك أن اغمب المبحوثين يستخدمون الياتف النقال لكونو وسيمة اتصالية تتميز بسيولة 
وبساطة الاستخدام زد عمى ذلك تمتعو بالاستقلالية التي سمحت ليم بالاتصال مع كافة الأطراف داخل 

المؤسسة وخارجيا واستقبال إي جديد يذكر في أي وقت وأي مكان مع بث الرسائل الميمة سواء الصوتية 
أو النصية بسرعة فائقة وىو بيذا اختصر عامل الزمان والمكان ويسيل تناقل اي معمومة جديدة تصل 

 .لممدراء وبموغيا للأطراف دون عناء

يبين ما إذا كان يعتمد عمى شبكة الانترنيت لمختمف الاعمال داخل : 21الجدول رقم 
 :المؤسسة

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 29،33 07 دائما 
 63،33 19 احيانا
 13،33 04 ابدا

 100 30 المجموع
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 فردا من مفردات العينة يرون ان المؤسسة تعتمد عمى شبكة الانترنيت 19    يوضح الجدول أعلاه أن 
 ان المؤسسة تعتمد عمى شبكة الانترنيت %23،33 أفراد بنسبة 07 بينما يرى %63،33أحيانا بنسبة 

 صرحوا بعدم الاعتماد عمى شبكة %13،33 أفراد منيم بنسبة 04لمختمف الأعمال بصفة دائمة، و 
 .الانترنيت إطلاقا

     قد يرجع ذلك إلى طبيعة العمل الصناعي والذي يستدعي في غالب الأمر التعامل مع شبكة 
الانترنيت الاستخراج المعمومات حول العمل في حين أن الاستخدامات القميمة يمكن إرجاعيا إلى عدم 

وعي المستخدمين بأىمية ودور الشبكة في تحسين جو العمل  وقد يعود عد اعتمادنا الكمي عمييا 
 .لتفضيميم الطرق اليدوية التقميدية أو إلى عدم إجادتيم استخداميا

      وعميو فمؤسسة الخزف الصحي تولي اىتمام كبير باستخدام شبكة الانترنيت وذلك لما ليا من 
ايجابيات تعود عمى السير الحسن لممؤسسة والذي يحقق الفعالية الاتصالية يتبعيا تحقيق الفعالية 

 .التنظيمية

 .يوضح فيما يمكن استخدام الانترنيت أثناء العمل: 22الجدول رقم 

النسبة  التكرارات  الاحتمالات
 %المئوية

نقل مختمف 
 التقارير

14 46،67 

طمب توضيح 
شارة  وا 

12 40 

نقل الأوامر 
 والتعميمات

04 13،33 

 100 30 المجموع
      من خلال البيانات الكمية لمجدول أعلاه يتضح لنا أن أىم استخدام للانترنيت أثناء العمل ىو نقل 

 فرد من أفراد العينة 12 ل %40 فردا من أفراد العينة، و 14 ل %46،67مختمف التقارير بنسبة 
صرحوا باستخداميا لغرض طمب توضيح و إشارة نلاحظ نوعا من التقارب في النسب المئوية لممبحوثين 
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 مبحوثين من أفراد العينة اقروا  4 من %13،33بين التصريح الأول والثاني، وفي المقابل نجد بنسبة 
 .باستخداميا في نقل التعميمات والأوامر

      إن استقراء أرقام الجدول يوضح لنا أن ىناك استخدامات متنوعة للانترنيت قد يعود ىدا الى 
مساىمتو في تامين السرعة الكبيرة في نقل الممفات والتقارير وتسييل تقديم الخدمات بأحسن شكل، 

بالإضافة إلى توفر الشبكة عمى كل المعمومات التي تيم المستخدمين في أداء مياميم وىي بيذا تعتبر 
وسيمة كافية لزيادة الفعالية الاتصالية في المؤسسة تتبعيا زيادة فعالية التنظيم الذي يجعل من مؤسسة 

 .الخزف الصحي تحافظ عمى مكانتيا في سوق العمل 

 .يوضح ما إذا كان استخدام الانترنيت يحسن من الأداء في العمل: 23الجدول رقم 

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 93،33 28 نعم
 6،67 2 لا

 100 30 المجموع
 إن أغمبية انفراد العينة صرحوا بأن استخدام الانترنيت يحسن من 23      نلاحظ من خلال الجدول رقم 

  %6،67 من أفراد العينة بنسبة 02، في حين إن %93،33 فرد بنسبة 28الأداء في العمل وبمغ عددىم 
 .اقروا بأن استخدام الانترنيت لا يحسن من الأداء في العمل

     استنادا لمعطيات الجدول نستنتج أن الانترنيت من الوسائل التكنولوجية الحديثة التي تسيل سير 
العمل والإنتاج لدى الموظفين داخل المؤسسة عمى الرغم من أنيا غير معممة عمى كافة الموظفين 

والمصالح غير انو يحسن من الأداء ويوفر الوقت ويقمل من التكاليف كما ان استعمال الانترنيت في 
 .العمل يؤدي إلى تثمين معارف العمال وتسييل الميام 

     ومن خلال كل ىدا يمكن القول أن المؤسسة تعتبر الانترنيت طرف ميم في عممية التحسن الأدائي 
 .في العمل 
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يوضح ما ادا كان التعامل مع الوثائق المرسمة عبر الانترنيت يساعد : 24الجدول رقم 
 .عمى العمل بصورة أسرع

النسبة  التكرارات الاحتمالات 
 %المئوية

 86،67 26 نعم 
 13،33 04 لا

 100 30 المجموع
     نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغمبية أفراد العينة اقروا بأن التعامل مع الوثائق المرسمة عبر 

 أفراد من 04 في حين أن %86،67 فردا بنسبة 26الانترنيت يساعد عمى العمل بصورة أسرع وعددىم 
 من حجم العينة صرحوا بأن التعامل مع الوثائق المرسمة عبر الانترنيت لا يساعد %13،33العينة بنسبة 

عمى العمل بصورة أسرع، من خلال معطيات الجدول نستنتج ان الانترنيت يساعد العمال في اتمام 
أعماليم بصورة أوضح و أسرع وىدا راجع إلى اختصار الجيد والوقت المبذول في التنقل الى ابي مركز 

 .  لجمب الوثائق المطموبة وبالتالي ربح الوقت وعناء التنقل

    أما فيما يخص المبحوثين المذين صرحوا بأن التعامل مع الوثائق المرسمة عبر الانترنيت لا يساعد 
عمى العمل فقد يرجع ذلك إلى عدم درايتيم الكافية بكيفية التعامل مع الانترنيت وكذا صعوبة استخدام 

 .لمثل ىاتو  الوسائل الحديثة

يوضح ما إذا كان قد واجو العامل عوائق اثناء التكوين عمى استخدام : 25الجدول رقم 
 .التكنولوجيا في العمل داخل المؤسسة

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 40 12 نعم
 60 18 لا

 100 30 المجموع
 أن غالبية المبحوثين أكدوا عمى أنيم لم يواجيوا عوائق أثناء 25       يتبين لنا من خلال الجدول رقم 

،في %60 فردا بنسبة 18التكوين عمى استخدام التكنولوجيا في العمل داخل المؤسسة قدر عددىم ب 
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 من المبحوثين أنيم واجيوا عوائق أثناء التكوين عمى استخدام التكنولوجيا %40 فردا بنسبة 12حين أن 
 .في العمل داخل المؤسسة

      نستنتج أن التكوين عمى استخدام التكنولوجيا لم يتبعو أي عائق وىدا راجع ربما لسيولة الحصص 
التكوينية الخاصة باستخدام التكنولوجيا وقد يعود أيضا إلى لعدم وجود تكنولوجيا معقدة مما ساعد عمى 

 .سيولة استخداميا وفيميا والتعامل معيا خلال فترة التكوين بدون تعقيدات او عوائق

      وفي الأخير فإن مؤسسة الخزف الصحي تولي اىتماما كبيرا لمتكنولوجيا الحديثة وذلك من خلال 
تخصيصيا لدورات تكوينية خاصة بيا، ىدفيا الأساسي من كل ذلك زيادة كفاءة العمل وتحقيق فعالية 

 .التنظيم

يوضح ما إذا كان بحاجة إلى التكوين عمى استخدام وسائل الاتصال : 26الجدول رقم 
 .الحديثة

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 66،67 20 نعم
 33،33 10 لا

 100 30 المجموع
    من خلال بيانات الجدول يتبين أن غالبية أفراد العينة صرحوا بحاجتييم لمتكوين عمى استخدام وسائل 

 من %33،33 أفراد بنسبة 10 في حين أن %66،67 فردا بنسبة 20الاتصال الحديثة وقدر عددىم ب 
المبحوثين صرحوا بأنيم ليسوا بحاجة التكوين عمى استخدام وسائل الاتصال الحديثة راجع ىدا إلى أن 

معظم الوظائف تتطمب من أصحابيا تكوينا عمى استخدام  ىده الوسائل بصفة دائمة بغية ضمان جودة 
 . الإنتاج 

    فوسائل الاتصال الحديثة وعمى اختلاف أنواعيا كالحاسوب، الانترنيت و الانترانت كميا تحتاج 
التكوين عمييا باعتبار العمال يعتمدون عمييا في سائر مجالات العمل كحفظ المعمومات وغيرىا،أما الفئة 
التي أقرت بأنيا ليست بحاجة إلى التكوين عمى استخدام وسائل الاتصال الحديثة فيدا راجع إلى وجود 

 .خبرات سابقة حوليا وىدا من خلال دورات خاصة في الإعلام الوالي مثلا
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يوضح ما إذا كان لوسائل الاتصال دور في رفع مستوى مشاركة : 27الجدول رقم 
 .الموظفين في اتخاد القرارات

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 73،33 22 نعم
 26،67 08 لا

 100 30 المجموع
 أن أعمى نسبة من المبحوثين صرحوا بأن لوسائل الاتصال 27يتضح لنا من خلال الجدول رقم 

 في حين ان %73،33 فردا بنسبة 22دور في رفع مستوى مشاركة الموظفين في إتخاد القرارات عددىم 
 من المبحوثين اقروا بعدم وجود دور لوسائل الاتصال في رفع مستوى مشاركة %26،67 افراد بنسبة 08

الموظفين في إتخاد القرارات قد يعود ذلك لمساىمة وسائل الاتصال في الرفع من مستوى الأداء لدى 
العاممين من اجل خمق بيئة عمل واخذ صفة التشاور بالاعتماد عمى مواقع التواصل الاجتماعي ووسائل 

الإعلام التي تخمق بيئة تفاعمية قائمة عمى الحوار والمشاركة في إبداء الرأي واتخاذ مختمف القرارات 
شباع حاجة  الخاصة بالمؤسسة وبالتالي الرفع من الروح المعنوية لمموظفين من خلال إثبات الذات وا 

الاحترام الشيء الذي يدفع بالعمال إلى إعطاء اكبر قدر من الكفاءة والأداء الجيد الذي ينعكس ايجابيا 
 .عمى فعالية المؤسسة

يوضح ما إذا كان استخدام التقنيات الحديثة يساىم في رفع إنتاجية : 28الجدول رقم 
 .العمل

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

 53،33 25 نعم
  05 لا

 100 30 المجموع
       من خلال بيانات الجدول أعلاه تبين لنا أن غالبية فراد العينة اقروا بان استخدام التقنيات الحديثة 

  %53،33 فردا بنسبة 25يساىم في رفع إنتاجية العمل وعددىم 
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المبحوثين بعدم مساىمة استخدام التقنيات الحديثة في رفع إنتاجية العمل ويرجع سبب ذلك لما تحثو 
التقنيات الحديثة من توفير الجيد الفكري والعضمي، وقدرتيا عمى انجاز الميام التجارية والإدارية والمالية 
بسرعة ودقة  كبيرة وكفاءة عالية كما مكنت التقنيات الحديثة لممؤسسة من تحقيق أىدافيا والمتمثمة أساسا 
في جذب عملاء جدد وزيادة ربحيا وتعزيز مركزىا التنافسي وىدا ما يمثمو عنصر الفعالية،كما أنيا أدت 

 حيث توصل إلى أن 2004 "المثاني"إلى الاستغلال الأمثل لمموارد المتاحة بكفاءة، وىو ما تدعمو دراسة 
معظم المعمومات الإدارية ساىمت في تحسين فعالية وكفاءة المصارف التجارية الأردنية، ومنو نستنج إن 

استخدام التقنيات الحديثة ساىم في الرفع من إنتاجية العمل من خلال اختصار الوقت وزيادة الكفاءة 
 والفعالية

 حيث توصل إلى أن معظم المعمومات الإدارية ساىمت في تحسين 2004" المثاني"وىو ما تدعمو دراسة 
 .فعالية وكفاءة المصارف التجارية الأردنية 

ومنو نستنتج أن استخدام التقنيات الحديثة ساىم في الرفع من إنتاجية العمل من خلال اختصار الوقت 
 .وزيادة الكفاءة والفعالية

يوضح الاقتراحات الميمة في استخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في : 29الجدول رقم 
 .المؤسسة

النسبة  التكرارات الاحتمالات
 %المئوية

جمب موظفين 
ذو كفاءة وخبرة 

في ىده 
 التكنولوجيا

15 50 

استخدام ىده 
التكنولوجيا 

 بشكل مستمر

15 50 

 100 30 المجموع
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نلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي يوضح الاقتراحات الميمة في استخدام تكنولوجيا الاتصال 
 .الحديثة في المؤسسة

      تساوي في النسب المئوية لممبحوثين الذين صرحوا باقتراح جمب الموظفين ذو كفاءة وخبرة وبين 
 فردا بنسبة 15تصريح المبحوثين باقتراح استخدام ىدا التكنولوجيا بشكل مستمر حيث بمغ عددىم 

 للاقتراح الثاني، وىدا بسبب الدور الذي تمعبو الكفاءة %50 فردا بنسبة 15للاقتراح الأول و 50%
والمستوى العالي لمموظفين في الاستخدام الأمثل وسلاسة التحكم في التكنولوجيا كما أن الممارسة 
والاستمرارية عمى استخدام التكنولوجيا بشكل دوري يساىم في تجنب الوقوع في العديد من الأخطاء 

 .والمشاكل التقنية المحتممة أثناء العمل وىدا ما يحقق الفعالية الاتصالية داخل المؤسسة

 .مناقشة وتحميل النتائج العامة لمدراسة: ثانيا

 :في ضوء الفرضيات_ 1

 توصمنا من خلال دراستنا إلى آن ىناك علاقة بين :مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى/ 1_1
البرامج التكوينية والتحكم في العمل، وقد تبين إن الفرضية محققة نظرا لمنتائج الايجابية المتحصل عمييا 

 : وىي كالأتي

 أن تصميم ووضع برامج التكوين كافي لرفع من الكفاءة في العمل ،حيث 09أثبتت نتائج الجدول رقم - 
 من أفراد العينة اقروا ذلك،حيث كمما كان ىناك برامج جديدة وتصميم جيد لمبرامج %70أن نسبة 

التكوينية كمما تدارك العمال نقائصيم وكسبوا خبرات غابت عنيم في بيئة العمل وىدا حتما سيعود بالنفع 
 .من ناحية رفع الكفاءة في العمل

 أن معظم العمال بالمؤسسة اقروا أن البرامج التكوينية ملائمة مرتبطة 10في حين نتائج الجدول رقم - 
 حيث أن وضع الرجل المناسب في المكان المناسب سيجعمو يقوم  %63،33بالتخصص وذلك بنسبة 

 . بالإبداع وتفجير طاقاتو الكامنة والتي تيدف خاصة إلى الرفع من الكفاءة في العمل 

 فقد أثبتت أن البرامج التكوينية تساىم في زيادة روح التعاون وتنظيم العلاقات 11إما نتائج الجدول رقم 
 من أفراد العينة صرحوا بذلك وىدا راجع الى نوعية البرامج %53،33بين العمال ،حيث أن نسبة 
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التكوينية ودورىا الكبير في تغيير سموكيات أفراد المؤسسة، إضافة إلى كونيا ساىمت في خمق جو من 
 .التفاىم وتبادل الأفكار والخبرات

 إن التكوين ساىم في ضبط الوقت والتحكم في العمل،حيث أن نسبة 12تدل نتائج الجدول رقم - 
 من أفراد العينة أجابوا بيذا راجع إلى الدور الكبير الذي لعبو التكوين في إدراك العمال 93،33%

لممشاكل التي قد تواجييم في محيط العمل بالإضافة إلى تأىيميم لمقيام بالعمل بكفاءة وسيولة وبالتالي 
 . السيطرة والتحكم في العمل

 أجابوا بان تكوين العمال زاد من خبرتيم في العمل %100 أن نسبة 14في حين أظيرت نتائج الجدول 
وىذا راجع إلى وجود نتائج ايجابية لمتكوين، إضافة إلى فترة التكوين الممتقى والدي ساعد في زيادة 

 .اكتساب الميارات والمعارف لدييم

يساىم استعمال وسائل الاتصال و الإعلام في تفعيل : مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية/1-2
 .ونجاح العممية الاتصالية بين العمال و الإدارة 

 :من خلال تحميل المعطيات الخاصة بالفرضية توصمنا إلى مجموعة من النتائج وىي كالأتي

 من أفراد العينة أجابوا بأن المؤسسة تعطي %63،33يتضح لنا أن نسبة  (18)من خلال الجدول رقم -
أىمية لاستخدام وسائل الاتصال الحديثة،كون ىده الوسائل تساىم بشكل كبير وفعال في تحقيق الرغبات 
وذلك من خلال الوصول إلى المعمومات المطموبة وكذا انعدام الحاجز الزماني والمكاني مما يسيل عممية 

 .الاتصال واختزال الجيد والوقت 

من أفراد العينة أجابوا بأنو يمكن استخدام الياتف %56،67فيبين لنا أن نسبة  (19)أما الجدول رقم  - 
النقال أثناء العمل في إيصال المعمومات كون الياتف النقال يسمح بانتقال المعمومات بين في بيئة العمل 

علام العمال لمختمف المستجدات وأحدث التطورات   .بسيولة وا 

 من أفراد العينة أجابوا  بان الياتف النقال يساىم في %70نسبة  (20)كما أثبتت نتائج الجدول رقم - 
الإعلام بأي جديد داخل المؤسسة كون الياتف النقال وسيمة اتصالية تتميز بسيولة وبساطة الاستخدام زد 

عمى ذلك تمتعو بالاستقلالية التي سمحت لمعمال بالاتصال مع كافة الأطراف وبيذا يسيل تناقل أي 
 .معمومة جديدة تصل لممدراء
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فقد اثبت إن العمال يعتمدون عمى شبكة الانترنيت لمختمف الأعمال داخل  (21)أما نتائج الجدول رقم - 
 من أفراد العينة اقروا ذلك كون طبيعة العمل الصناعي تستدعي %63،33المؤسسة أحيانا ،إذ أن نسبة 

في غالب الأمر التعامل مع شبكة الانترنيت الاستخراج المعمومات وىنا يذل عمى اىتمام المؤسسة 
 .بمختمف وسائل الاتصال التي تساعد عمى تسييل العمل والسير الحسن لممؤسسة

فقد أثبتت انو يمكن استخدام الانترنيت أثناء العمل وذلك لنقل مختمف  (22)أما نتائج الجدول رقم - 
 اقروا ذلك وىدا يدل عمى أن الانترنيت وسيمة لابد منيا في اس %46،67التقارير ،حيث أن نسبة 

 . مؤسسة نظرا لمساىمتو في تامين السرعة وتسييل تقديم الخدمات

 من أفراد العينة أجابوا بان التعامل مع %86،67أن نسبة (24)في حين أظيرت نتائج الجدول رقم _ 
الوثائق المرسمة عبر الانترنيت يساعد عمى العمل بصورة أسرع كون الانترنيت ساعد عمى اختصار الجيد 

 . والوقت وبالتالي تجنب عناء التنقل 

أن لوسائل الاتصال دور في رفع مستوى مشاركة الموظفين في إتخاد القرارات (27)وتدل نتائج الجدول _ 
 من أفراد العينة اقروا بذلك ،كون المؤسسة ليا أىداف عدة من استعمال وسائل %73،33حيث أن نسبة 

الاتصال بعممية التواصل التي تتم بين العمال عن طرق ىده الوسائل تسمح بالمشاركة الفعالية لمعمال 
،بالإضافة الى خمق بيئة تفاعمية قائمة عمى الحوار والمشاركة الذي يؤدي الى الرفع من الروح المعنوية 

 . لمموظفين وبالتالي إعطاء اكبر قدر من الكفاءة

 :مناقشة نتائج الفرضية العامة/1-3

والتي مفادىا أن ىناك علاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية في المؤسسة الصناعية، نجد أن التكوين _ 
 .عممية متجددة تشمل تكوين جميع جوانب العاممين السموكية والمعرفية و العلائقية 

اعتماد المؤسسة عمى التكوين أصبح ضرورة حتمية لتحقيق الفعالية وذلك من خلال تحسين أداء _ 
 .العمال وتطوير قدراتيم 

 .التكوين يسمح لمعامل بمعرفة كفيفة استخدام الآلات وكيفية صيانتيا _ 

 .  التكوين يساعد العامل عمى الزيادة في الإنتاجية وتقديم أحسن نوعية لممنتج_ 
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التكوين ينمي ويطور من علاقات الاتصال بين الزملاء بين بعضيم البعض داخل المؤسسة وبين _ 
 . المشرفين والإدارة

من خلال عرض وتحميل المعطيات الميدانية ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات نصل الى انو 
 :ونظرا لتحقق الفرضيتين الفرعيتين فان ىدا يؤكد تحقق الفرضية العامة لمدراسة والتي مفادىا 

 .ىناك علاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية 

 .ىناك علاقة بين البرامج التكوينية والتحكم في العمل _ 1

 .يساىم استعمال وسائل الإعلام والاتصال في تفعيل العممية الاتصالية بين العمال والإدارة_ 2

 :في ضوء الدراسات السابقة_ 2

       من خلال تطرقنا في الجانب النظري إلى طرح الإشكالية وعرض التراث النظري الذي تناول 
التكوين والفعالية التنظيمية، وبعد الدراسة الميدانية التي قمنا بيا من اجل اختبار صحة فرضيات الدراسة 

وبع التوصل إلى النتائج سنحاول إجراء مقارنة بين ما تم التوصل إليو من نتائج في بحثنا وبين نتائج 
الدراسات السابقة التي تعرضنا ليا في الفصل الأول من الدراسة وتحاول الدراسة الحالية التعرض من 

مختمف ما توصمت إليو الدراسات الأخرى في بيئتيا المختمفة من خلال مقارنة بين الدراسة الراىنة 
 :  ومختمف الدراسات المتناولة من حيث المنيج، أدوات الدراسة، العينة، ونتائج الدراسة كالأتي

إن البحوث في ميدان عمم الاجتماع كثيرا ما تركز عمى استخدام المنيج الوصفي : من حيث المنيج_
وىدا راجع إلى تناسبو مع خصائص الظواىر الاجتماعية والإنسانية وعميو سوف يتم تحديد ومقارنة 

 .المناىج العممية المتابعة في الدراسات السابقة والدراسة الحالية 

عمى المنيج " ميلاط صبرينة "      فيما يتعمق بالدراسة الخاصة بالتكوين والفعالية التنظيمية فقد اعتمدت 
 .الوصفي لمتحقق من تأثير المتغير المستقل عمى المتغير التابع 

       أما عن المناىج المستخدمة في الدراسات المتعمقة بالفعالية التنظيمية فاعتمدت كذلك عمى المنيج 
واعتمدت دراسة " منير محمود عبد الرحيم سميمان "ودراسة " صالح بن نوار "الوصفي بالنسبة لدراسة 

 .عمى المنيج الوصفي التحميمي " ماىر صالح بنات "
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        ىده الدراسات اعتمدت عمى المنيج الوصفي فالباحث ييدف من وراء استخدام ىدا المنيج الى 
" ألان نجير "دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع والاىتمام بوصفيا وصفا دقيقا،في حين ان دراسة 

 .فمم تتطرق إلى المنيج "  ستيرز "و

       وعميو يمكن القول بأن معظم الدراسات لجأت الى استخدام المنيج الوصفي وىو ماجاء مشابيا مع 
 .الدراسة الراىنة حيث تم الاعتماد عمى نفس المنيج

 :من حيث وسائل و أدوات جمع البيانات_ 

  في ىده الدراسة تم الاعتماد عمى بعض الأدوات لجمع البيانات من ميدان الدراسة وتمثمت في المقابمة، 
 .الملاحظة، الاستمارة

لصالح "  فأي دراسة لا تخمو من أدوات جمع البيانات وىي الأدوات التي اعتمدت عمييا كلا الدراستين 
واعتمدت دراسة ماىر صالح بنات عمى أذات الاستبانة في جمع البيانات "  ميلاط صبرينة "و "بن نوار

الآن جير "اعتمدت عمى مقياس كاميرون أما دراسة " منير محمود عبد الرحيم سميمان " بينيا نجد دراسة 
لم تتطرق إلى الأداة " ستيرز "فالأداة المشابية مع الدراسة الحالية ىي الاستمارة في حين ان دراسة " 

 .المستخدمة

 :من حيث العينة_ 

   عند دراسة أي موضوع يقوم الباحث بالاعتماد إما عمى العينة ادا كان المجتمع كبير إما ادا كان 
 . المجتمع صغير فيعتمد عمى المسح الشامل لمجتمع البحث 

عمى عينة " وماىر صالح بنات " "صالح بن نوار "ودراسة " ميلاط أنيسة "  حيث اعتمدت دراسة كل من 
 .عشوائية طبقية

اعتمدت عمى العينة العشوائية أما الدراسة الحالية فقد تم اختيار العينة " ألان جير "في حين نجد دراسة 
 ".لان جير "العشوائية وىذا ما يتفق مع دراسة 

 :من حيث النتائج_ 
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      أما فيما يخص النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية فنجدىا تتفق مع بعض الدراسات السابقة 
حيث توصمت دراسة ميلاد صبرينة إن تنمية ميارات العامل وكفاءتو تساىم وتعمل عمى رفع الروح 

المعنوية وتكوين مستمر يساىم في تحقيق الرضا وتناقص حدة الصراع في المؤسسة وتأدية الإعمال 
المطموبة ونشير في ىدا الصدد أن الدراسة الراىنة قد توصمت إلى نفس النتيجة تقريبا ،فقد عبر أفراد 

العينة بنسبة كبيرة أن التكوين يؤدي إلى زيادة الخبرات والميارات وكذا التحكم في الأداء وبالتالي التحسين 
في أداء العمل وتحقيق الفعالية التنظيمية ،كما نجد دراسة صالح بن نوار  تتفق مع نتائج الدراسة الحالية 

حيث توصمت إلى أن العلاقات الجيدة داخل التنظيم الصناعي ىي بمثابة المحفزات التي تؤدي إلى 
العامل ببدل مجيود اكبر في عممية نجاح المؤسسة وذلك فيما يخص المشاركة في إتخاد القرارات 

 .بالإضافة إلى وضع الرجل المناسب في المكان المناسب

فقد تشابيت في بعض النتائج المتعمقة لمفاعمية التنظيمية بحيث " ألان جير "   أما فيما يخص دراسة 
نجد كلا الدراستين توصمت إلى أن فعالية المؤسسة تقاس بالطريقة التي تحقق بيا النتائج الاقتصادية 

 . والاجتماعية وان تقييم عممية تحقيق النتائج يخضع لقياس مستوى الإنتاجية لدى المؤسسة

حيث "  منير محمود عبد الرحمان سميمان "    جية أخرى اختمفت نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة 
توصمت نتائج الدراسة أن تحقيق الفعالية التنظيمية يعود إلى تفعيل عممية التواصل بين العمال وكذا زيادة 

توصمت إلى أن قياس " منير محمود عبد الرحمان سميمان "الكفاءة والتحكم في العمل في حين دراسة 
 .وتقدير مستوى الفعالية التنظيمية يعود إلى الصحة التنظيمية والنمو الميني والرضا الوظيفي
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 خاتمة

        يتضح جميا من خلال هده الدراسة في جانبيها النظري والميداني ان تكوين العاممين يعتبر من اهم 
المتطمبات الضرورية لأي سياسة تتبناها المؤسسة من اجل تحسين مستوى العاممين وتطوير القدرات 

وتنمية المهارات وتعميق الخبرات من اجل مسايرة ومواكبة مختمف التطورات الحاصمة في بيئة 
العمل،حيث ان لتكوين العاممين مكانة هامة بين الانشطة الهادفة لرفع الكفاءة الانتاجية وتحسين وسائل 

وطرق العمل فالحاجة الى البقاء والنمو والقدرة عمى التكيف مع المتغيرات العالمية هي المعايير الاساسية 
 لنجاح هده المؤسسات كمؤشرات يتحدد طبقا لها مستوى الفعالية التنظيمية

       بمعناها الواسع كما يمكن النظر الى الفعالية التنظيمية باعتبارها المحرك الاساسي لطاقة التطوير 
 .والتحديث والتحسين المستمر للأداء في مختمف المؤسسات المعاصرة

       من خلال دراستنا حول علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية في مؤسسة الخزف الصحي بالميمية 
واعتمادا عمى المعطيات والمعمومات التي جاءت في القسم النظري والبيانات و الاحصائيات التي جمعت 
ميدان الدراسة والتي اثبتت ان التكوين يسهو في رفع مستوى الكفاءة المهنية لمعامل في المؤسسة وبذلك 
تحقيق فعالية عالية في الانتاجية تعود بالنفع عمى المنظمة ومن خلال صحة الفرضيات نستخمص ان 

 .لمتكوين علاقة بالفعالية التنظيمية في المؤسسة
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 :ملخص الدراسة

    تهدف هده الرسالة إلى التعرف على علاقة التكوين بالفعالية التنظيمية وتم إجراء الدراسة الميدانية 

 :بمؤسسة الخزف الصحي بالميلية ولاية جيجل وانطلقت هده الدراسة من تساؤل الرئيسي 

 هل توجد علاقة بين التكوين والفعالية التنظيمية ؟

 :وحاولنا الإجابة من خلال الفرضيات التالية -

 .توجد علاقة بين البرامج التكوينية والتحكم في العمل -

 .يساهم استعمال وسائل الإعلام والاتصال في تفعيل ونجاح العملية الاتصالية بين العمال والإدارة-

ولتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي وتم جمع البيانات بواسطة الاستمارة كأداة 

   30رئيسية لجمع البيانات بالإضافة إلى المقابلة والملاحظة ،كما تم اختيار عينة الدراسة التي قدرت ب 

 .موظف وتم اختيارهم بطريقة عشوائية

 :يلي وقد أظهرت النتائج المتوصل إليها في الدراسة ما

 .للبرامج التكوينية علاقة في التحكم في العمل-

 .يساهم استخدام وسائل الإعلام والاتصال في تفعيل و نجاح العملية الاتصالية بين العمال والإدارة-
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Obstruct 

This study  aims at identifying the relationship between training   and 

orgational effectiveness it was conducted at the sanitary ceramics foundation 

in milia jijel 

This study started from a main question : is there a relationship between 

training and organizationl  ? 

We tried to answer through the following hypotheses. 

The use of media communication contributes to the activation and success of 

the communication process between workers and management  

To achieve the objectives of the study we  relied on a descriptive approach and 

the data was collected  using a questionnaire  as amain tool for data collection  

in addition to the interview and observation ,  the study sample was selected 

domly, which was selected at 30 employees.  

The results obtained in the study showed the following: 

Training programs with work control. 

The use of media and communication contributes to the activation and success 

of the communication  process between workers and management. 
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