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ABSTRACT:  

 

This study examined the effect of training on worker performance 

at the Algerian Enterprise (GPL) in Oran. A questionnaire was 

distributed to 30 employees, and 25 questionnaires were retrieved. 

The results of the study suggest that training has a positive impact 

on worker performance. Trained employees are more likely to be 

satisfied with their jobs, to be more productive, and to have a 

lower turnover rate. 

The study concludes that training is an important tool for 

organizations that want to improve employee performance and 

increase productivity. However, the study also notes that the 

effectiveness of training depends on a number of factors, such as 

the quality of the training program, the motivation of the 

employees, and the organizational culture. 

Keywords: Training, Worker performance, Human Resource 

Management, Naftal Corporation (GPL). 
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 الملخص:
تهدف هذه الدراسة إلى بيان مدى تأثير التكوين على أداء العاملين  

بوهران، ومن أجل تعزيز هذه الدراسة  في المؤسسة الجزائرية نفطال
والإجابة على الإشكالية الرئيسية، تطرقنا في الجانب النظري إلى 
مختلف المفاهيم المتعلقة بالتكوين أما في الجانب الميداني فقد اخترنا 

 على عينة من العمال، حيث( بتوزيع استبانة GPLمؤسسة نفطال )
 .الإحصاء الوصفيقمنا بتحليل البيانات باستخدام أدوات 

توصلت الدراسة إلى اظهار الأثر الإيجابي للتكوين على أداء 
العاملين باعتباره أداة فعالة لتحسين أداء العمال وزيادة الإنتاجية 

 الفردية والجماعية. 
التكوين، أداء العاملين، إدارة الموارد البشرية، الكلمات المفتاحية: 

 (.GPL)مؤسسة نفطال 
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 المقدمة: .1
درات المورد البشري بحيث تعتمد عليه المؤسسات لتنمية وتطوير قيعتبر التكوين بمثابة استثمار في 

 ومهارات العاملين من جهة وتعزيز مكانة مؤسسة في القطاع الذي تنتمي إليه.
تلجأ المؤسسات للتكوين عندما يكون هناك نقص في مستوى أداء العاملين ويتحقق هذا إذا تم تصميم 

ي وهي تقييم نتائج المحققة ومقارنتها بما كان مخطط له، وبتال وتخطيط الجيد للتكوين ولا ننسى أهم خطوة
 نطرح الإشكالية التالية:

 هل للتكوين أهمية في رفع من مستوى أداء العاملين في مؤسسة نفطال للغاز البترول المميع فرع وهران؟
 وحتى نتمكن من إجابة على إشكالية نقوم بطرح التساؤلات التالية:

  ماهي أهم إجراءات التكوين في مؤسسة نفطالGPL؟ 
 هل يعتبر التكوين ضروري في تحسين أداء العاملين؟ 
 البحث: ياتفرض

 لمعالجة هذه الإشكاليات ننطلق من الفرضيات التالية:
 .يعتبر التكوين من أساليب التي تستعملها المؤسسة من أجل تحسين ورفع من أداء العاملين 
  تكمن أهمية التكوين بالنسبة للمؤسسة نفطال في تنمية وتطوير موردها البشري، أما بالنسبة للعاملين

 تكمن في رفع من المؤهلات والقدرات العلمية والعملية.
 أهداف الدراسة:

 .التعرف على العلاقة بين التكوين وأداء العاملين 
 ملين.محاولة إظهار مدى مساهمة التكوين في تحسين أداء العا 
 .تنمية شخصية العاملين وظيفيا من خلال التكوين 

 منهجية الدراسة:
 والمنهج ،تم استعمال المنهج الوصفي من أجل تناول العناصر المتعلقة بجانب النظري من التعريفات

 التحليلي لعرض ومناقشة الدراسة الميدانية.
 حول التكوين:لمحة  .2
 مفهوم التكوين:  .2-1

وما يخص تطورهم وترقيتهم الاجتماعية، فالتكوين هو وسيلة  العمالبأنه حق لكل  "عرفه "لانفير
 .(9191)الرزق،  للمؤسسة من أجل تكييف الموارد البشرية مع التطور التقني والمهني

مجموعة من النشاطات التعليم المبرمجة بهدف اكتساب الفرد والجماعات ويمكن تعريفه على أنه 
يق قف مع المحيط الاجتماعي المهني من جهة وتحتكيالمعارف ومهارات واتجاهات التي تساعدهم على 

 ليه من جهة اخرى.إفعالية التنظيم الذي ينتمون 
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 أهمية وأهداف التكوين: .2-2
ي الصناعية والإدارية وحتى التربوية وتأكد دوره كعنصر استراتيج المؤسساتفي تطوير  أهميتهتكمل 

اساسي في بقاء وتطور المؤسسات، يمثل احدى استراتيجيات هامة المتاحة للمؤسسة لرفع من الكفاءات 
 .(0494)بوحفص،  التغييراتحيث يسمح بالحصول على يد العاملة مؤهلة وقابلة للتكييف مع كل 

 دة الإنتاجية والأداء التنظيمي، مواكبة التطورات التكنولوجية وتحقيق الاستقرار بالنسبة للمؤسسة: )زيا
 الوظيفي(.

  بالنسبة للعاملين: )تنمية القدرات الذاتية للعاملين، اكتساب العامل المهرات جديدة ورفع من مستوى
 أدائه، التغلب على حالات القلق والتوتر وتحسين معنويات العاملين(.

 (911-917 :، ص0494)بوحفص،  للهدف من التكوين:أما بالنسبة 
 .يعمل التكوين على تنمية وتطور معارف والمهارات واتجاهات العمال 
  ،تحسين كفاءة العاملين حيث أن تحسين مهارات العمال وتحقيق أهداف المؤسسة في آن واحد

 .يؤدي الى فعالية التنظيم ككل
 أنواع وطرق تصميم البرامج التكوينية: .2-3
 ع التكوين:أنوا .أ

o ويشمل:  التكوين حسب الوظيفة 
التكوين قبل الخدمة: ويتم قبل أن يلتحق الفرد بالخدمة بقصد تهيئته إعداده إعدادا سليما، وتهيئته  -

 .(0441)محمد عبد الفتاح ياغي،  للقيام بعمله على أكمل وجه
حد العاملين القدامى الذي يقوم أو أ الإشراف مسؤول العملك تحت ذالتكوين أثناء الخدمة: يتم  -

حمد محمد، )إبراهيم م بتدريب وتعليم العاملين الجدد وهذا النوع يكون بعد أن يلتحق الفرد بعمله
0494). 

مة وأنظسبيل المثال حينما تدخل المعلومات الحديثة على بغرض تجديد المعرفة والمهارات:  -
الكمبيوتر في أعمال المشتريات والحسابات والأجور، وحفظ المستندات، يحتاج شاغل هذه الأعمال 

 إلى معارف ومهارات جديدة تمكنه من أداء العمل باستخدام الأنظمة الحديثة.
 ترقية العامل من وظيفة فنية إلى وظيفة إدارية. أي :والترقيةالتكوين بغرض النقل  -
 (0494)محفوظ أحمد جودة،  الوظائف:التكوين حسب  -
التكوين المهني: يختص بالمهارات المهنية المطلوبة لعمل معين وتحويل العمال من عمال عاديين  -

 إلى عمال ذوي مهارات.
التكوين التخصصي: ويتضمن معارف ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف الفنية والمهنية  -

 على الأعمال المحاسبية، المشتريات والمبيعات، الإنتاج، المعارف والمهارات. وتشمل
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التكوين الإداري: يقصد به التدريب وزيادة المهارات الادارية لدي الفرد وتشمل كذلك العمليات من  -
يق تنسال ل،قيادة وتحفيز، إدارة جماعات العم، توجيه ،تااتخاذ قرار  ،رقابة ،تنظيم ،تخطيط
  .لوالاتصا

o :(0490)نوري منير،  التكوين حسب المكان 
ن هناك بعض المؤسسات تحتوي يكون التكوين داخل موقع العمل لأ يأالتكوين داخل المؤسسة:  -

مؤسسة نفسها، الخل اتكوين داليكون ، بمعنى زمة من قاعات ومعداتلالامكانيات الإعلى كل 
سمح له كيفية أداء العمل وي فردههم وتعليم ايو المدير لتوجأ ذوي الخبرة الأفرادوذلك تحت اشراف 

أن يؤدي العمل تحت إشرافه كمدرب، يساهم التكوين بمركز العمل في تحسين أداء العمال على 
 المدى القصير في ميادين دقيقة كإلكترونيك والإعلام الآلي.

المتكون بالدورات التكوينية في أحد مراكز التكوين  التكوين خارج المؤسسة: ويتم من خلال التحاق -
بادلون حيث يت الشركاء الأخرين،هم من ئأو المعاهد أو الجامعات، ويلتقي فيه المتكونين بنظرا

تكفل بنقل العمال خاصة إذا كان الالتكوين خارج مؤسسة  ويستوجبالخبرات والآراء والتجارب، 
حملها تكلها نفقات تفقات في النقل والإيواء و مما يتطلب ن ،مكان التكوين بعيدا عن المؤسسة

 المؤسسة دون أن يكون عائد التكوين مضمونا.
 

 (: أنواع التكوين01) الشكل

 
 الباحثتينالمصدر: من إعداد 

 أنواع التكوين

حسب 

 التوظيف

حسب 

 المكان
حسب 

 الوظائف

عداد قبل الخدمة.  * توجيه وا 

 * التكوين أثناء الخدمة.

 والمهارات....* تحديد المعرفة 

 * داخل المؤسسات.

 * خارج المؤسسات.

 * التكوين المهني.

 * التكوين التخصصي.

 * التكوين بغرض الإشراف والإدارة.
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 طرق تصميم البرامج التكوينية:ب. 
حينا يشعر العامل أو المؤسسة بأن هناك تظهر الحاجة إلى التكوين التكوينية:  احتياجاتتحديد 

 حاجات فردية وحاجات جماعية.  :والمهارات وتنقسم اليداء الأنقص في 
برامج لامكون الذي يمتلك الكفاءة والخبرة والتي تمكنه من تنفيذ الوهي اختيار : المكونيناختيار 

 ومن بين المهارات التي يجب أن تتوفر في المكونـ قدرة على توصيل المعلومةالي تكون له أالتكوينية، 
 والتكوينية، المهارات الاجتماعية، القدرة على التفكير الإيجابي(.قدرات التعليمية ال)

 برنامج التكويني عدة مراحل أهمها:اليتضمن تصميم التكويني:  برنامجتصميم 
 .اولا: تحديد أهداف برنامج التكويني

 .تانيا: تحديد محتوى التكوين
 .ثالثا: تحديد أساليب التكوين

 .رابعا: تحديد مساعدات التكوين
 امسا: ميزانية التكوين.خ

خطيط له، ومن تالهي أهم مرحلة بعد مرحلة التصميم بحيث يتم تجسيد ما تم  التكوين: برنامجتنفيذ 
هذه المرحلة لنجاح التكوين، حيث يقوم مسؤول التكوين بتتبع خطوات ومراحل البرنامج من  اتماممهم ال
 تخطيط له من كل الجوانب من حيث ظروف ومجريات التكوين،التأكد من تنفيذ ما تم النهاية و البداية حتى ال

 والمكونين. لأفرادمكانيات لالإوتوفير كل 
هو عبارة عن و إن تقييم في التكوين يعتبر جزء أساسي من عملية التكوين، التكوين:  تقييممجالات 
. يشمل كونين والمتكونينجراءات المنظمة والمستخدمة في قيا  كفاءة البرامج التكوينية والمالإمجموعة من 

 يم المكونين.بتقو عدة مجالات منها: تقييم البرنامج التكويني، تقييم المتكونين 
 عموميات حول أداء العاملين: .3

 مفهوم أداء العاملين:. 3-1
الأداء  عتبريموارد المتاحة للمؤسسة أي تحقيق الفعالية، وكذلك ال استخدام كيفيةو  أسلوبيقصد به 

)يوسف،  عةالمتب قا، ومدى عقلانية الطر على المؤسسات من حيث قدرتها على تحقيق أهدافهمعيار للحكم ك
0491). 

تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعك  الكيفية التي يحقق  يعرف أيضا على أنه: درجة تحقيق وا 
لة، يحدث بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذو وغالبا ما ، أو يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة

 .(0497)شوقي،  ى أسا  النتائج التي حققها الفردأما الأداء فيقا  عل
 تفاعل بين عنصريين أساسيين من جهة العملن أداء العاملين هو أومن خلال التعريفات يمكن القول 

ات إما بقيام المؤسسة بدور  ،ومن جهة اخرى المهارات والمعارف والكفاءات المكتسبة فرداالمبذول من قبل 



أمينة الرحمان عبد إكرام، زيان بلحاج  لمميعا البترول غاز فرع -نفطال مؤسسة حالة دراسة: العاملين أداء على التكوين تأثير مدى 

 

66 
 

هداف الأتكوينية لفائدة موظفيها أو عن طريق المجموعة )العمل في مجموعة(، وهذا كله من أجل تحقيق 
 .الادارةالمسطرة من 

 (0494)كردي،  العوامل المؤثرة على أداء العاملين: .3-2
 :فالمنظمة التي لا تمتلك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها، ومعدلات الإنتاج  غياب الأهداف المحددة

وى على مست أفرادهاالمطلوب لأداء موظفيها، لن تستطيع قيا  ما تحقق من إنجاز أو محاسبة 
 أدائهم لعدم وجود معيار محدد مسبقاً.

  إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط  دارة:الإعدم المشاركة في
وصنع القرارات يؤدي إلى ضعف الشعور بالمسؤولية والعمل الجماعي لتحقيق أهداف المنظمة، 

 .الأفرادوتدني مستوى الأداء لدى هؤلاء 
  :د لمردو الأداء وا عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلاتاختلاف مستويات الأداء

يز بالترقيات والحوافز كلما كانت عوامل التحف فردرتبط مستوى أداء ااالذي يحصلون عليه، فكلما 
 بالعاملين. ةغير مؤثر 

  :نتاجية أقل، والرضا مشكلات الرضا الوظيفي عدم الرضا الوظيفي يؤدي إلى أداء ضعيف وا 
تماعية كالسن ج، مثل العوامل الافردلوالشخصية لالوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل التنظيمية 

 .والحوافز في المنظمةوالمؤهل التعليمي، والعوامل التنظيمية كالمسئوليات 
)التحفيز، التكوين،  وهي: التي تأثر بشكل إيجابي عليه عوامل أخرى خاصة بالعنصر البشري كما أنه
 القيادة(.
 تقييم أداء العاملين: .4
 تقييم أداء العاملين:تعريف وأهمية . 4-1

 ازهم للأهدافالأداء الفردي والجماعي للعاملين والحكم على مدى انج لقيا يعرف بأنه وسيلة 
ن يرتبط بقدرات ومهارات وقابليات الافراد العاملين من ناحية، وطبيعة أن ذلك من شأنه أالمتوخى بلوغها، إذ 

ايير التقويمية للأداء تركز بشكل اساسي على كفاءة ن المعإالأداء ومعايير قياسه من ناحية اخرى، ولذا ف
 تكمل أهمية تقييم أداء العاملين في:و ، (0441)خضير و كاسب،  وفعالية الإنجاز المراد تحقيقه.

 .إشعار العاملين بمسؤوليتهم 
 .استمرار الرقابة والإشراف 
 .تقييم سياسات الاختيار والتكوين 
  تقييم الأداء في الوقت الحاضر جزءا أساسيا في منهجية إدارة الجودة الشاملة.يعد 

هي العوامل التي تؤثر على أداء العامل مباشرة ويقيم على أساسها عوامل تقييم أداء العاملين: . 4-2
 :الفرد
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  :ن الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا في أداء العمل إلا أنه من أعلى الرغم من عوامل الشخصية
عوامل الشخصية لافتقاد معظم تقييمات الشخصية للمحددات السلوكية التي تساعد الصعوبة تقييم ال
 .(0449)تابث،  رد على تغيير وتحسين أدائه بنجاحالف

  :لتكلفةا، الجودة، الكمية)تقييم نتائج الأداء من خلال العوامل الأربعة الأتية: يتمعوامل النتائج ،
 .(9199)هاينز،   (الوقت المحدد للإنجاز

 :يساعد تقييمها في تخطيط التطوير المهني للعامل، من بين عوامل السلوك التي  عوامل السلوك
، 9199هاينز، )  يتم تقييمها )التخطيط، التنظيم، التفويض، اتخاذ القرارات، الاتصالات الشفوية(

 .(979-971 ص
 (170 :، ص1811، ماريون هاينز) قة بين السلوك والشخصية والنتائج(: العلا20) الشكل

 
 
 أداء العاملين: خطوات تقييم. 4-3

  :يير نسبية التقييم، وتكون هذه المعا   التي يرتكز عليهاستعتبر على أنها الأتحديد معايير الأداء
 .(Batal ،0440) لمقارنات ما بين الموارد البشريةإذا تعلقت با

  بعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لابد من توضيحها توقعات الأداء للأفراد العاملين: نقل
لعملية أن تكون لهذه ا فضلالأمن و للأفراد العاملين، لمعرفة ما يجب أن يعلموا، وماذا يتوقع منهم، 

ين ثم أن تكون تغذية عكسية من المرؤوس مرؤوسيه،ن يتم نقل المعلومات من الرئي  إلى أاتجاهين: 
 .(20 :، ص0490)بن عيشي،  واضحةالجوانب غير الإلى رئيسهم لغرض تفسير 

  :يتم فيها جمع المعلومات حول الأداء الفعلي، وهناك أربعة مصادر للمعلومات هي:قياس الأداء 
 ملاحظة الأفراد العاملين. -
 التقارير الإحصائية. -
 التقارير الشفوية. -
 قارير المكتوبة.الت -

 النتائج

 التصرفات الإنجازات

 4 السلوك

 المهارات، القدرات

 0 الشخصية
 القابلية
 9 الشخصية

 3 الشخصية

 الاهتمامات الاتجاهات

 الدوافع

 القيم
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  :ختلافات لااتعتبر على أنها خطوة ضرورية لمعرفة وكشف مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعياري
 بين الأداء المعياري والأداء الفعلي.

  :لبية كافة الجوانب الإيجابية والسمناقشة تتم عن طريق مناقشة نتائج التقييم مع أفراد العاملين
 لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل.م ي  بينهم وبين المق

  :(21-20 ص:، 0490)بن عيشي،  من ممكن أن تكون نوعين:الإجراءات التصحيحية 
 الأول مباشر وسريع، يتم فيه محاولة تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار. -
فية ث عن أسباب وكيالثاني أكثر عمق وعقلانية، هو إجراء تصحيحي أساسي، حيث يتم البح -

 حصول الانحرافات.
 (37، ص:1880،توماس أي هاينز) (: خطوات تقييم الأداء03) الشكل

 
 دراسة حالة نفطال: .5

تعتبر مؤسسة نفطال من المؤسسات التي لديها مكانة هامة في قطاع المحروقات على المستوى 
الحفاظ هتمام وتطوير العنصر البشري و لاالوطني، تعمل دائما على الحفاظ على هذه المكانة الاستراتيجية با

 التكوين.عليه باستعمال العديد من العوامل والوسائل أهمها 
 لمحة عن شركة نفطال للغاز البترول المميع فرع وهران: .5-1

 ،الجزائر من بين الدول التي تعتمد على قطاع المحروقات الذي يعد قطاع استراتيجي وحيوي تعتبر
شركة نفطال  اهام، من بينهالفيه العديد من المؤسسات الوطنية التي تساهم في تحريك وتنمية هذا القطاع 

بترولية في توزيع وتسويق المواد ال فيتابعة لمجمع سوناطراك، يتمثل نشاطها الأساسي الائرية جز المؤسسة ال
 سوق الوطنية.ال

والذي يهدف إلى تشكيل مناطق غاز  9111/90/00الصادر بتاريخ  29/11طبقا للمرسوم رقم 
 0444/42/02بتاريخ  112وحدة وهران وبعدها جاء مرسوم رقم  ظهرت ZONE GPL البترول المميع

 والذي يهدف الى التنظيم والهيكلة العامة لفرع الغاز.
 موظف. 011إلى ما يقارب  الأفرادوصل إجمالي  0497في سنة  الوسائل البشرية:

 تحديد

 معايير

 الأداء

 نقل

 توقعات

 الأداء

 العاملين

 قياس 

 الأداء

مناقشة 

نتائج 

التقييم 

مع 

 العامل

 اتخاذ 

 إجراءات 

 تصحيحية

هل يتطابق 

الأداء الفعلي 

 مع 

   المتوقع الأداء
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قارورة  09444ة تاجيعين البية وقدرته الان يقع فيتمتلك مصنعين لتعبئة الغاز الأول الوسائل الإنتاجية: 
يوجد خزانين لغاز و ، قارورة يوميا 7444رته الإنتاجية الثاني هو مركز مصغر موجود بمستغانم قدو يوميا، 

 .طن سنويا 0444قدرة تخزين تقدر ب البوتان ب
 

 لمؤسسة نفطال (: الهيكل التنظيمي04) الشكل

 
 

 تتمثل مهام المؤسسة فيما يلي:
 توزيع الموارد البترولية ومشتقاتها. -
 المؤهلة.استقطاب اليد العاملة  -
 التكوين. ىعتماد عللاكفاءات باال عمل على تطويرالضمان تسيير الموارد البشرية و  -
 تنظيم وتطوير استراتيجية توزيع الموارد المنتجة. -

 فرع وهران -غاز البترول المميع-التكوين داخل مؤسسة نفطال  .5-2
ي مناصب ف الكفاءات لتنميةتكوين أهمية بالغة في المؤسسة وهو وسيلة لل: المؤسسةالتكوين داخل 

على التكوين GPL تعتمد مؤسسة نفطالو بالنسبة للعاملين الدائمين،  حيث يشترط أقدمية للعاملالعمل، 

 المديرية

 سكريتاريا إدارة الأمن الداخلي

القانونيةالمصلحة   مسؤول الأمن الصناعي 

قسم الموارد 

 البشرية

قسم المحاسبة 

 والمالية

قسم التكنولوجيا 

 والإعلام الآلي

 قسم الاستغلال

 قسم التجارة قسم التقني الصيانة
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مح وهذا ما يس ،عمالالأحاصلة في مجال البصفة دورية من أجل تحسين أداء موظفيها ومواكبة التطورات 
 .ها بالحفاظ على الميزة التنافسيةل

 :نهناك نوعين من التكوي: تصنيف التكوين
  :مح مؤسسة المنشئات التي تساليكون داخل المؤسسة بحيث يجب أن تتوفر لدى التكوين الداخلي

لمراكز من بين هذه ا ،بجمع المتربصين من جميع التراب الوطني لمدة قصيرة تكون حوالي أسبوع
 )مركز الخروب بقسنطينة، مركز بومردا (.

  :وهو عبارة عن اتفاقيات مبرمة مع مدار  ومعاهد التكوين. خارج المؤسسةيكون التكوين الخارجي 
ية حيث لموارد البشر ا امةالمسؤول الأول عن عملية التكوين هي إدارة العالمصالح المكلفة بعملية التكوين: 

 .لفروع الموجودة على مستوى الوطنيجميع مصالح الموارد البشرية ل بالتنسيق معتقوم 
 GPLعملية التكوين في مؤسسة نفطال  إجراءات .5-3

 الأفرادسماء أة التكوينية ليتم تقديم علمها بالمرحلت لإدارة الموارد البشرية الادارة العامة قرارتبدأ من 
ترسل بعد و حسب كل مصلحة القائمة  بإعدادالدراسات  مصلحةتقوم  ،لتكوينلالراغبين او الذين سيتقدمون 

ديد حالتي تقوم بتنظيم الامور اللوجيستيكية المتعلقة بهذه العملية من ت ،للإدارة العامةموافقة المدير العام 
 .وغيرها والمكانللفترات 
تقوم المؤسسة بتقديم شهادات للمتكونين وهذا : حصول على شهادات رسميةلتقييم المتكونين ل 

 ،يقة نجاحتقدم ما يسمى وث اجتيازهفالداخلي يكون عبارة عن امتحان في حالة  ،حسب الفترة ونوع التكوين
أما بالنسبة للخارجي حيث تكون المدة طويلة سنتين أو أكثر  ،مشاركةال فتقدم شهادةالإخفاق حالة أما في 
 شهادات رسمية.فتقدم 

 اجراءات الدراسة الميدانية .5-4
مختلف الإداريين ب الأفرادعلى  استبيانقمنا بتوزيع من أجل تعزيز الدراسة الميدانية  أداة الدراسة:

 على مقسم سؤال 91 على الاستبيان هذا يحتوي لغاز البترول المميع فرع وهران،مؤسسة نفطال لالأقسام 
 :أقسام ثلاث
 الشخصية البيانات: الأول القسم. 
 التكوين احتياجات: الثاني القسم. 
 التكوين أثر: الثالث القسم. 

عمرية الفئة المن  تهمغلبيأو  %11ذكور بنسبة  هممعظم، موظف 01عينة الدراسة في  تمثلت 
 سنة فأكثر. 91سنوات إلى  1سنة، ويتمتعون بخبرة مهنية من  04إلى  24متوسطة منال
 :نتائج الدراسة .5-5

 احتياجات التكوين: -أ
 هل يتم تحديد احتياجات بناءا على تقييم الأداء؟: 1السؤال 



بحوث متقدمة في الاقتصاد واستراتيجيات الأعمالمجلة  (0402) 49ع. 40المجلد  19-77  
 

71 
 

 عينة الدراسة ل التكوين احتياجات(: 05الشكل )

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

 أجابواموظف  91عددهم  البالغعينة الدراسة  ( نلاحظ أن غالبية موظفي41من خلال الشكل رقم )
 الاحتياجات يرتكزومن خلاله نستنتج أن تحديد  ،هو معدل مرتفعو  210. المتوسط الحسابي وبلغ، انابأحي

 .داءالأعلى تقييم 
 الاحتياجات يقتصر على المهام الأساسية للمنصب؟هل تحديد : 2السؤال 

 للمنصب الأساسية التكوين والمهام احتياجات(: 00) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

موظفين بلا أما  1وبنعم  أجابوامن عينة الدراسة موظف  90( أن 41رقم) الشكلنلاحظ من خلال 
ومنه  "مرتفعمستوى "قريب من وهو  (0.20) بلغت قيمة المتوسط الحسابيفيما بوا بأحيانا، جاأف (1)الباقي 

 نستنتج أن تحديد الاحتياجات يقتصر على المهام الأساسية للمنصب.
 
 
 
 
 

0
16

9
2,36

0,49

1

1

الإنحراف المعياري 0,49

المتوسط الحسابي 2,36

نعم 9

أحيانا 16

لا 0

6
5

14
2,32

0,852

0 2 4 6 8 10 12 14 16

2

2

الإنحراف المعياري 0,852

المتوسط الحسابي 2,32

نعم 14

أحيانا 5

لا 6
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 هل تلبي ميزانية التكوين السنوية احتياجات التكوين الكلي؟ : 3السؤال 
 السنوية التكوين ميزانية(: 07رقم ) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

أما  ،بلامثلهم بوا بأحيانا و جاأموظفين من عينة الدراسة  94( أن 47نلاحظ من خلال الشكل رقم)
بهذا نستنتج "، و منخفضمستوى "هو معدل متوسط قريب من و  (9.9فقدر ب )بالنسبة للمتوسط الحسابي 

 أن ميزانية التكوين لا تلبي جميع احتياجات التكوين.
 هل يتم تحديد احتياجات بصفة موضوعية؟: 4السؤال 

 موضوعية احتياجات التكوين(: 01رقم ) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

باقي البأحيانا و  9وبنعم  أجابواموظف من عينة الدراسة  92( أن 49الشكل رقم) خلالنلاحظ من 
 هأي معدل مرتفع ومن خلال (0.21)موظفين بلا، أما بالنسبة المتوسط الحسابي الذي يقدر معدله ب  (0)

 نستنتج أن تحديد الاحتياجات يتم بصفة موضوعية.
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 هل استفدت من دورات تدريبية بصفة مستمرة وفقا لمقتضيات منصبك؟: 5السؤال 
  تدريبية الدورات(: 08) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

موظفين بلا  9بنعم يليهم  أجابواموظفين من عينة الدراسة  94( أن 41الشكل رقم) خلالنلاحظ من 
(، مما يدل على عدم توافق جميع مقتضيات 0.49) لمتوسط الحسابيا وبلغبأحيانا،  فأجابوا (7)ما الباقي أ

 المنصب مع الدورات التدريبية.
 أثر التكوين: .ب

 هل رفع برنامج التكوين مستوى الأداء في المؤسسة؟: 0السؤال 
 برنامج التكوين(: 10) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

، بنعم أجابواموظف  (97أغلبية عينة الدراسة المقدر عددهم ب )( أن 94)نلاحظ من خلال الشكل
رفع من مستوى الأداء ال في التكوين يدل على مساهمةمعدل مرتفع  وهو (،0.1) المتوسط الحسابيفيما بلغ 

 في المؤسسة.
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 ساهم التكوين الذي تلقاه العاملين في رفع مستوى تحفيزهم في العمل.: 7السؤال 
 تحفيز في العملالمستوى التكوين و (: 11) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

ط حسب عينة الدراسة، حيث بلغ المتوس الأفرادساهم التكوين في الرفع من مستوى التحفيز لدى 
 ( وهو في المستوى المرتفع حسب سلم ليكرت.0.10الحسابي )

 ساهم التكوين في انسجام فريق العمل.: 1السؤال 
.التكوين وانسجام فريق العمل (:12) الشكل

 EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 
تحسين انسجام فريق العمل، بدليل إجابة أغلبية عينة الدراسة على موافقتهم  فيبدوره ساهم التكوين 
 للمساهمة الإيجابية للتكوين.
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 يتم نقل المعارف المكتسبة من التكوين بين العاملين. :8السؤال 
 نقل المعارف(: 13) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

 ادالأفر (، يتأكد دور التكوين في نقل المعارف بين 0.10من خلال قيمة المتوسط الحسابي المرتفعة )
 .خاصة وانه يعتبر المصدر التقليدي لتطوير المعرفة الضمنية في المؤسسة

 تحسنت طرق إنجاز المهام بعد متابعة برنامج التكوين. :10السؤال 
 طرق انجاز المهام(: 14رقم ) الشكل

 
 .EXCELوتعديل عبر SPSSالمصدر: مخرجات 

ج التموني في تحسين طرق انجاز المهام، خاصة وأنه يتم بصورة لبرنامالإيجابي  الدوركما تأكد 
 جامعية بالشكل الذي يضمن تواصل فريق العمل فيما بينهم أثناء وبعد متابعة التكوين.

 الخاتمة:
م رفع من كفاءات العاملين وزيادة مهاراتهللهذه الدراسة يتضح لنا أن التكوين هو مورد هام  من خلال
وقد بينت ة، مسطر التالي تحقيق أهدافها اليقوم بتطوير ورفع مكانة المؤسسة وب حيث م،وتحسين مستواه

 سة.نشاط المؤستجربة مؤسسة نفطال الاستجابة الواسعة للأفراد وادراكهم لأهمية هذا النشاط للرقي ب
 النتائج المتحصل عليها نقدم الاقتراحات التالية:وبناءا على 
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  ذه الجدد من الاستفادة من ه الأفرادزيادة عدد دورات التكوينية لفائدة موظفيها القدامى وتمكين
 الدورات لتطوير مهاراتهم وتعزيز مكانتهم الوظيفية.

  أجل معالجة حالة نقص المهارات لدى العمال. البرامج التكوينية منبدور أفراد المؤسسة  تحسي 
 .التقييم الدوري لأداء الأفراد قبل وبعد التكوين 
 لما يوفره من جهد ومال وكذلك لفعاليته حيث  يتشجيع طرق التكوين الأخرى خاصة الإلكترون

 يتوجه أساسا لتلبية الاحتياجات الفردية.
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