
 

 358 -345،�ص�)2120( 01: العـــدد/  08: المجلد – الباحث��قتصادي

Integration in the practice of human resources performance evaluation and training 
activities At the GRTE Setif Electricity Transmission Network Management  

  *1 رقام�ليندة

  lynda.ragguem@univ-setif.dz،�)ا��زائر( 1جامعة�فرحات�عباس�سطيف 1

  //: ال�شرتار�خ�                                                //: القبول تار�خ�                                       //: �ستلامتار�خ�

                                                             
  .المؤلف�المرسل *

   :م��ص

���ممارسة��شاطي�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�والت�و�ن��امل�إ���الكشف�عن�درجة�الت ��دف��ذه�الدراسة

و�عد��شاطي�تقييم��داء�والت�و�ن�من���شطة��ساسية�. سطيف����GRTEمؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء�

��� �تقوم �أو�تدعيمھ�بفضل�مال�� �وتحس�نھ �ال�شر�ة �الموارد �أداء �مستوى �الكشف�عن ���دف �ال�شر�ة �الموارد �إدارة ا

الدراسة�لتؤكد��ذه�جاءت�ل�ذا�. كما�يكشف�تقييم��داء�عن�إيجابيات�وعيوب�العملية�الت�و��ية. مليات�الت�و�نع

  .التفاعلية�والت�املية�لل�شاط�نع���طبيعة�العلاقة�

�توفر�  �إ�� �النقائص، ��عض �من �و�الرغم �الدراسة، �أداء�عوخلصت �تقييم ��شاطي �ممارسة ��� �الت�امل ملية

مؤكدة�ع���سيادة�النظرة�ال�لية�المتفاعلة�. �GRTEسي���شبكة�نقل�الك�ر�اء�الموارد�ال�شر�ة�وت�و���م����مؤسسة�

  .لأ�شطة�مدير�ة�الموارد�ال�شر�ة�����ذه�المؤسسة

  .�املتقييم��داء،�الت�و�ن،�الموارد�ال�شر�ة،�الت :�لمات�مفتاحية

  JEL  :D04 ; D02 ; M12 ; D22 اتتص�يف
Abstract:  

    This study aims to reveal the degree of integration in the practice of human resources 
performance evaluation and training activities at the GRTE Setif Electricity Transmission Network 
Management Organization. The two activities of performance evaluation and training are among 
the basic activities carried out by the HRD with the aim of revealing the level of human resources 
performance and improving or supporting it through training processes. Performance appraisal also 
reveals the pros and cons of the formative process. Therefore, this study came to confirm the nature 
of the interactive and complementary relationship of the two activities. 

The study concluded, despite some shortcomings, that there is an integration process in the 
practice of the two activities of evaluating the performance of human resources and their formation 
in the GRTE. Emphasizing the supremacy of the interactive holistic view of the activities of the 
Human Resources Direction in this Organization  . 
Keywords: Performance Evaluation, Training, Human resources, Integration. 
JEL Classification Codes: D04 ; D02 ; M12 ; D22 
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 : مقدمة .1

و�و��ا�إدارة،�تتجسد�. ؤسسة،�يمارس�ا��ل�مسؤول�مس��المتمثل�وظيفة�الموارد�ال�شر�ة�إحدى�وظائف�

� �وحدة �والقانونية�� �العلمية �النظر�ة �خلفيا��م �ع�� �معتمدون �مختصون �يمارس�ا �طبيعة�. تنظيمية، �ذات و��

  .اس�شار�ة�تقدم�خدما��ا�واق��احا��ا�ل�ل�المدير�ن�والعامل�ن����المؤسسة

تؤدي��ذه��دارة�مجموعة�من���شطة�المتعلقة�بالموارد�ال�شر�ة،�و�ذا����ظل�إس��اتيجية�خاصة���ا��

�ش�ل��ذه���شطة�ـ�ومع��عض�اـ�نظاما�متفاعلا�مت�املا�لتحقيق�. ل�مع�رسالة�وإس��اتيجية�المؤسسة�ك�لتت�ام

�إنجاز� �من ن ِ
ّ

مك
ُ
�متم���ت �أداء �ذات زة �ومحفَّ نة �م�وَّ �عمل �توف���قوة ��� �والمتمثل �ال�شر�ة، �الموارد �إدارة �دف

  .إس��اتيجية�المنظمة�وأ�داف�ا

ا��ا�إدارة�الموارد�ال�شر�ة��وحدة�تنظيمية�بالت�سيق�مع�بقية�الوحدات�ومن���شطة�ال���تمارس�إجراء�

�والت�و�ن �ال�شر�ة �الموارد �أداء �تقييم �المؤسسة،��شاطي ��� �متفاعلا�. التنظيمية �نظاما ��شكلان �ال�شاطان ف�ذان

�الم��ابطة �وا��طوات ��جراءات �من �ع���سلسلة �إنجاز�ما �. ومت�امل�و�تم ��عطيھ ��داء�وما �معلومات�فتقييم من

ف�و�المرجع��سا����للكث���من�المؤسسات�لتحديد�احتياجا��ا�الت�و��ية�. يمثل�مدخلات�بال�سبة�للعملية�الت�و��ية

�الت�و��ية �برامج�ا �تصميم �ثم �بمراجعة�وتقييم�. ومن �الذي�يقوم �لتقييم��داء �مدخلات ��عد �الت�و�ن ومخرجات

  .فعالية�برامج�الت�و�ن

  :ي��بلور�معالم�إش�الية�الدراسة����ال�ساؤل�الرئ������وع���ضوء��ذا�الطرح�ت

 GRTEب�ن��شاطي�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�والت�و�ن����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء��ت�امل�ل�يوجد�

 �سطيف؟

  :وللإجابة�ع����ذه��ش�الية��ستع�ن�بالفرض�ت�ن��ت�ت�ن

���مؤسسة��سي���شبكة�نقل��الموارد�ال�شر�ة�تقييم�أداءت�ناول�برامج�الت�و�ن�النقص�الذي�كشف�عنھ� .1

  .�سطيف�GRTEالك�ر�اء�

�مؤسسة��الطرق  .2 ��� ��داء �تقييم �لمخرجات �استجاب��ا �عن �تكشف �الت�و�ن �برامج �تقييم ��� المستعملة

 .�سطيف �GRTEسي���شبكة�نقل�الك�ر�اء�

  : و�س���الدراسة�إ���تحقيق���داف��تية

 ب�ن��شاطي�تقييم��داء�الفردي�والت�و�ن�والت�امل�قالكشف�عن�درجة�الت�سي. 

 ���� �الممارسة �خلال �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �أ�شطة �ب�ن �والتفاعل �ال��ابط �فكرة �سيادة �مدى �ع�� التعرف

 .GRTEمؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء�

 نقل�الك�ر�اء�الكشف�عن�أ�مية��شاطي�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�والت�و�ن����مؤسسة��سي���شبكة�

GRTE. 
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  ��� �ع�� �الدراسة �����ذه ��عتماد �وقد�تم �ا��الةالمن�� �دراسة �ومن�� �الوصفي�التحلي�� �ع،  نو�ذا�للإجابة

فقد�تم�تقسيم�الدراسة�إ���محور�ن� ،وعليھ. مستعين�ن�بأداة�البحث�المتمثلة����استمارة�است�يان. إش�الي��ا

والذي�تناول��ل�ما�يتعلق�بتقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�والت�و�ن،�وآخر�ميدا�ي��،المحور�النظري �:أساسي�ن��ما

 .جرى�فيھ�اختبار�فرضيات�المقال

  : ةالنظر�الدراسة��محور� .2

  :سن�ناول�خلالھ�ما�يأ�ي

 :ما�ية�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة 1.2

 . أن�تقييم��داء��و�عملية�يتم�خلال�ا�ا��كم�ع���مستوى�كفاءات�الموارد�ال�شر�ة�يتفق�الباحثون�ع��

�عرفھ �  Sekiou L فقد �عام�وآخرون، �إصدار�حكم ��� �يتمثل �ال�شر�ة، �الموارد �إدارة �أ�شطة �من ��شاط �أنھ ع��

 و�ذا�بناءا�ع���معاي���وا��ة�ومقاي�س�محددة�وموضو���ع���العامل�فيما�يتعلق�بم�امھ�خلال�ف��ة�محددة،

(Sekiou, 2001, p. 304)   .أو�(و�عرفھ�ع���السل���ع���أنھ�حلقة�م�مة����نظام�إدارة��داء��دف�ا�قياس�أداء�الفرد�

  .)236،�صفحة�2008السل��،�( ومقارنتھ�بالأداء�المس��دف،�وا��كم�ع���مدى�الكفاءة) المجموعة

��و ف �ال�شر�ة �الموارد �أداء �عن��تقييم �مكتو�ة �تقييمات �تتطلب �ال�� ��جراءات �مجموع ��� �تتمثل عملية

�منتظم �دوري ��ش�ل ��عد ��فراد� .العامل�ن، �وحول �من �المجمعة �المعلومات �استخدام ��� ��جراءات ��ذه �ساعد

  .تحس�ن�أدا��ملغرض�

�أو� ���ا �القيام �معينة�مطلوب �لأ�شطة �بال�سبة �التقدم �ع���مدى �التقييم��و�ا��كم �عملية �من الغرض

والتعرف�ع���جوانب�القوة�فيجري�دعم�ا�وجوانب�الضعف�يجري�ت��يح�ا،� . صفات�معينة�مطلوب�توافر�ا

  .فالغرض�من�عملية�التقييم��و�تحس�ن��داء�

�داء�عدة�فوائد��عود�ع���الفرد�والمؤسسة،�لكن�وارتباطا�بموضوعنا،�فإن�أ�مية�تقييم��داء��ولتقييم

�أو�النوعية �العدد �حيث �من ��ان �سواء �الت�و��ية �احتياجا��ا �تحديد ��� �المؤسسة �مساعدة ��� �أن��.تتجسد كما

ومن�ثم�فإن�. لت�و��ية�وأسالي��االتقييم�السليم�لأداء�العامل�ن�من�شأنھ�أن��سا�م����تحديد�مواضيع�ال��امج�ا

�حتياجات�الت�و��ية�وتحديد�ا�وكذا�مواضيع�ا�لا�يتم�عشوائيا،�وإنما�يرتكز�ع���ا��اجات�ا��قيقة�ال���يتطل��ا�

  .تحس�ن�أداء�فع���للعامل�ن����المؤسسة

. بلة�التقييميحتوي�نظام�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�ع���نظام�ن�فرعي�ن�يتمثلان����طرق�التقييم�ومقا

  .سنعرج�عل��ما�و�اختصار

  : طرق�تقييم��داء 2.2

��داء�نذكر�م��ا ����تقييم �ال����ستخدم �أو�النظم �الطرق �من �العديد �أو�الرمزي،�: �ناك �الرق�� ال��ت�ب

�أداء، �أحسن �يقدم �الذي �من �سؤال �عن �تجيب �طرق �و�� �الزوجية، �المقارنة �طر�قة �العام، �ال��ت�ب كما��طر�قة

�بالطرق  �أيضا �. Normatives أو�المعيار�ة Comparatives المقارنة �س�� ��ختيار��جباري، �طر�قة طر�قة�و أما

بالإضافة�إ���تقييم��داء�بالنتائج�أو���داف�. Comportementales �حداث�ا��رجة�ف���من�الطرق�السلوكية

  .و���من�الطرق�ا��ديثة����تقييم��داء° 360 وطر�قة
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�وإيجابيا��ا �سلبيا��ا �الطرق ��ذه �من �طر�قة �ل�ل �أن �العلم �إ���. مع �اليوم �المنظمات �كث���من �تتجھ ل�ذا

التح��،�كما��ناك�لتقليل�من�عيو��ا�و�الذات�استخدام�ما��س���بالطر�قة�المش��كة�أي�أك���من�طر�قة�للتقييم�ل

امل����وضع�معاي���التقييم�ومن�ثم�يقيم�نفسھ�حيث��شارك�الع�اتجاه�م��ايد�لاستخدام�طر�قة�التقييم�بالنتائج

  .وتناقص����استعمال�طرق�ال��ت�ب�. بنفسھ�بمشاركة�رئ�سھ�المباشر

المستعملة�حديثا�����فضل��و��ا��سمح�للفرد�أن�ي�ون�طرفا����تقييم�نفسھ،�ومن� °360 إلا�أن�طر�قة

ومن�ثم�تق������ائيا�ع���التح���الذي�قد�ي�ون����حالة�ما�إذا��ان�القائم��ج�ة�أخرى�يتعرف�أحسن�ع���نفسھ،

  . (Thévenet, 2012, p. 129) بالتقييم���صا�واحدا�وعموما�ي�ون�الرئ�س

  :مقابلة�التقييم�3.2

التقييم،�حيث�يتم�مناقشة�مشا�ل�للمؤسسات�ممارسة�طرق�التقييم�دون�أن�تتوج�ا�بمقابلة�� يمكن�لا     

وال����سم��ا��،و�عتقد�الكث���من�الباحث�ن�بأ�مية�المقابلة. �داء�ب�ن�الرئ�س�والمرؤوس�والتوصل�معا�إ���ا��لول 

وع���قدر�طبيعة�. شر�طة�أن�ت�ون�طبيعة�العلاقة�ب�ن�الرئ�س�والمرؤوس�ن�طيبة�،"مقابلة�مراجعة��داء"البعض�

  .نقائص��داء�ين���و�حقق�الرئ�س�أ�داف�المقابلة�والمتمثلة����استدراك�العلاقة��ستطيع�أن�

  : ما�ية�التكو�ن�4.2

لا�يمثل�الت�و�ن��شاطا�مستقلا�عن�بقية�أ�شطة�إدارة�الموارد�ال�شر�ة،�كما�لا�يمثل��دفا����حد�ذاتھ،�

لسلوكيات���دف�تحقيق�أ�داف�بل��و�وسيلة��س���من�خلال�ا�المؤسسة�إ���تحس�ن��داء�وتطو�ره،�وتوجيھ�ا

 .المنظمة�والفرد�ع���حد�سواء

�الت�و�ن  �أن  �عض اك�ساب خلال من الم�ارة، أو والمعرفة �تجاه، لتعديل مدروسة عملية �ناك�من�يرى

 من الباحث�ن ومن .)118صفحة�،�2006كشواي،�( ��شطة من مجموعة أو واحد، �شاط �� فعال أداء لتحقيق ا����ة

�عرف�الت�و�ن�ع���أنھ�مج�ود�مخطط���دف�إ���تطو�ر�قدرات�العامل�ن�ع���اختلاف�مستو�ا��م�وتخصصا��م،�

وترشيد�سلوكيا��م�بما��عظم�من�فاعلية�أدا��م�وتحقيق�ذا��م�من�خلال�تحقيق�أ�داف�م�ال��صية�ومسا�م��م�

وعليھ�يؤدي�الت�و�ن�إ���ز�ادة�المعرفة�المتخصصة�والم�ارة�. )137،�صفحة�2020رقام،�( ���تحقيق�أ�داف�المنظمة

  . الفنية�والسلوكية�للعامل�ن

العاملون�للت�و�ن�حينما�ينخفض�مستوى�أداء�م�و��ون�س�ب��ذا�أخطاء�تمت�ملاحظ��ا�ـمن��و�خضع

مع�العلم�أن��داء�يتوقف�أيضا�ع���. خلال��شاط�التقييم�ـ�ع���مستوى��ل�من�المعارف�والقدرات�والسلوكيات

  .عوامل�ظرفية�مثل�التكنولوجية�المستعملة�أو�نوعية��شراف

قدرا��م� ة�الت�و��ية��و�رفع�مستوى�أداء�العامل�وإثراء�معارف�العامل�ن�وتكييفومن�أ�م�أ�داف�العملي

  .(Dolan, 2002, p. 308)مع�التطورات�

  : مكونات�العملية�التكو��ية�5.2

��داء، �بتقييم �المباشرة �العلاقة �ذات �الم�ونات �ومحتواه��س��كز�ع�� �الت�و��ية ��حتياجات كتحديد

  .وأساليب�وأنواع�الت�و�ن،�و���ال��اية�ن�ناول�طرق�تقييم�الت�و�ن��و��ا�تمثل��غذية�عكسية�ل�شاط�تقييم��داء
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�التكو��ية) 1 ��حتياجات �بقوان�ن،�ف�و�حيوي�:  تحديد �الدول ��عض ��� �الت�و�ن�م�لفا�ومفروضا �وإن��ان ح��

�ال �للمنظمات �ع���وضروري �الت�و��� �ال��نامج �معاي���اختيار�وتنفيذ ��عتمد �أن �يجب �ل�ذا �البقاء، �عن �تبحث ��

  . �حتياجات�الفعلية�للمنظمة

وتمثل��حتياجات�الفجوة�ب�ن�متطلبات�العمل�من�م�ارات�ومعارف�وسلوكيات�و��ن�تلك�ال���يتمتع���ا� 

د�الم�ان�الذي�س�تم�فيھ�الت�و�ن�ومحتواه�والمعني�ن�وتحليل��ذه��حتياجات��سمح�بتحدي. الفرد�القائم�بالعمل

  .بھ�ونوع�المعارف�والقدرات�وكذا�السلوكيات�ال���يجب�ع���العامل�ن�اك�سا��ا

   .(Dolan, 2002, p. 312) التحليل�العام،�تحليل��داء،�تحليل�الكفاءات: وأش�ر�طرق�تحليل��حتياجات����

�العام) أ �التحليل �لتحليل�: طر�قة �مستو�ات �ثلاث �وتحتوي �استعمالا، �وأك���ا �التحليل ��� �الطرق �أقدم من

 .المنظمة،�الم�ام�المطلوب�القيام���ا،�الفرد: �حتياجات�و��

 :وتتم�من�خلال:  تحليل��حتياجات�للمنظمة�ك�ل

 .ما�يمكنھ�أن�يؤثر�ع����ذه���داف�مراجعة���داف�ع���المدى�القص���والطو�ل�للمنظمة�ك�ل�و�ل� 

�إ���  �بالرجوع �و�ذا �المنظمة ��� �ال�شر�ة �الموارد �من �والطلب �العرض �توازن �لضمان �ال�شر�ة �للموارد تحليل

 .خط��ا�للموارد�ال�شر�ة�

�مجموع�ا  ��� �والمنظمة �العمل �لمجموعات �ا��ا�� ��داء �عن �معلومات ��عطي �ال�� ��داء �مؤشرات . تحليل

�ا ��ذه ���وتتمثل ���تلا�ات�: لمؤشرات �الفاقد، �المنتج، �جودة ��نتاج، �مستوى �العاملة، �اليد ت�اليف

تضع�المنظمة�قيم��س�ية�ل�ذه�المؤشرات�ثم�تحلل�ا�بطر�قة��سمح�بتقييم�الفعالية�العامة�ل��امج�. والصيانة

 .الت�و�ن�كما�تحدد�احتياجا��ا�من�الت�و�ن�لمختلف�مجموعات�العمل

 � �العمل �محيط �وسيلة�تحليل �باستعمال �الرضا �ومستوى �العمل �ودوران �الغياب �معدلات �إ�� بالرجوع

وظ�ور��ختلالات�والفجوات�.   �Michiganست�يان�ومن�أش�ر�ا�ما�قام�بھ�مع�د�البحث��جتما�����امعة

  .  ب�ن�اتجا�ات�وسلوكيات�العامل�ن�يمكن�أن�يتم�تخفيض�ا�من�خلال�برامج�ت�و��ية�

�سمح��ذه�العملية�با��صول�ع���معلومات�عن�الم�ام�ال���يجب�تنفيذ�ا�:  تحليل��حتياجات�من�حيث�الم�ام      

�عمل �ل�ل �المناصب( بال�سبة �وصف ��� �موجودة �قاعدية �الم�ام�) معلومات ���ذه �للقيام �المطلو�ة � والكفاءات

�ذه�. �داء�المطلوب�ل�ذه�الم�ام�،�ومستوى )الموضوعة�حسب�خصوصية��عمال�أو�الكفاءات�المطلو�ة�لشغل�ا(

�رؤسا��م �أو�من �أو�ملفا��م �أنفس�م �العامل�ن �من �عل��ا �ا��صول �يتم �باختيار�. المعلومات �التحليل ��ذا �سمح

و�جب�أن�ينصب�مج�ود�الت�و�ن�����ذه�ا��الة�ع���الم�ام�. ال��نامج�الت�و����المناسب�الذي�يتلائم�و�حتياجات

وعا�ما�صعبة�التعلم،�وال���يمكن�التعرف�عل��ا�من�خلال�طرح�مجموعة�من��سئلة�ع���المتكررة�وكذا�ال�امة�ون

�تكمن� �و�فيما �أدا��ا �ع�� �وأثر�ا �للمنظمة �بال�سبة �وأ�مي��ا �الم�مة ���ذه �القيام �مرات �عدد �يو�� �كأن المت�ون

 . صعو�ة��علم�ا�

. مل�قبل�أن�تحدد�خيار�ا�لل��نامج�الت�و����تحلل�المنظمة��حتياجات�ل�ل�عا: تحليل�احتياجات�الفرد�العامل   

يتم��ذا�بالرجوع�إ���تقار�ر�تقييم��داء�ل�ل�عامل،�وكذا�مراجعة�التقييم�الذا�ي�حيث�يحدد�العامل�احتياجاتھ�

 .ا��اصة�من�الت�و�ن�المرتبطة��عملھ�ا��ا���أو�المناصب�ال���ير�د�الوصول�إل��ا�مستقبلا�



 

 

  ليندة�رقام�

350 

بالرغم�من�أ��ا��شبھ�طر�قة�تحليل�الم�ام�و�فراد�إلا�أن�طر�قة�تحليل��داء���دف�إ��� :طر�قة�تحليل��داء) ب

مع�العلم�أن��ناك�نوعان�من��نحرافات�. معا��ة�الفجوات�و�نحرافات�ال���يرتك��ا�العامل�خلال�تنفيذه�لعملھ

�المنظمة �معا���. داخل �يمكن �وال�� �العامل�ن �بكفاءات �مرتبطة �انحرافات �مرتبطة�ف�ناك �وانحرافات �ا�بالت�و�ن،

والت�و�ن�لا�يمكنھ�معا��ة�إلا�النوع�. ب�نفيذ�العمل�وال���يمكن�أن�ت�ون�ن�يجة��شراف�الس���أو�أسباب�أخرى 

ولتحديد�أسباب�معظم�مشا�ل��داء�واتخاذ�قرار�الت��يح�من�خلال��شاط�الت�و�ن�يجب�. �ول�من��نحرافات

�بالأخ ��داء �بتحليل ��تيةالقيام �ا��مس ��عتبار���عاد ��ع�ن �سلوكيات�: ذ �العامل، �مواصفات �العمل، ظروف

  .  العامل،�نتائج�العمل�المنفذ�والتغذية�العكسية�حول��ذه�النتائج�

�الكفاءات) ج �تحليل �وتطو�ر�كفاءات�: طر�قة �بز�ادة ��سمح �ال�� �توف����م�انيات �ع�� �الكفاءات �تحليل يؤكد

�عرف�القائم�ن�بالت�و�ن�ع���الكيفية�ال���يجب�أن�تنفذ���ا��عمال�ومن�ثم�يقدمون��م��يتم�خلال�ا. العامل�ن

  . الت�و�ن�المناسب�والضروري�ل��صول�ع���الكفاءات�المطلو�ة

�حتياجات�المتكررة،��حتياجات�قص��ة�: حسب��ذا�المدخل�تقسم�احتياجات�الت�و�ن�إ���ثلاث�فئات

  .جل�جل،��حتياجات�طو�لة�� 

�ومنتظم �دوري ��ش�ل �المتكررة��عطى ��حتياجات �لتغطية �المتكررة �الت�و�ن �خلالھ�ت�و�ن�. برامج فيقدم

���تم� .للعامل�ن�ا��دد�الذين�تنقص�م�عموما�معارف�عن�ثقافة�المنظمة�وطرق�ا����العمل�وقواني��ا�ا��اصة كما

خصص�لبعض�العامل�ن��علم�م�كيفية�استعمال��عض�ال��امج�بالاحتياجات�قص��ة��جل،�مثلا����حالة�برنامج�م

  . آلة�جديدة

�كتقييم� �طو�لة �لف��ة ��ستعمل �أن �يجب �ت�و�ن �برنامج �إعداد ��ع�� �وال�� ��جل �طو�لة ��حتياجات أما

.وتخطيط�المسارات�الم�نية�المستقبلية

 : أساليب�التكو�ن�) 

المحاضرات،�المؤتمرات،�دراسة�ا��الات،�: شا�عة����تنفيذ�ال��نامج�الت�و����م��ا�أساليب�عدة�    

�الندوات �الم��مجة، �المناقشات ��عد، �عن �الت�و�ن ��دوار�أو�المحا�اة، �العمل( تمثيل �باستخدام�)ورش �الت�و�ن ،

العلم�أن�برنامج�الت�و�ن�لا���دف�إ���تحصيل�معارف��مع. )35،�صفحة�2012رضا،�( ...التقنيات�السمعية�البصر�ة

  . فحسب�بل�إ���كيفية�تطبيق�ا�����عمال�و���أماكن�العمل

ما�للت�و�ن�ع���نوع�المعلومة�المنقولة�خلال�الت�و�ن،�وكذا�اختيارات�القائم�أسلوب�يتوقف�قرار�اختيار�    

�العملية �ل�ذه �المالية �والمخصصات �الت�و�ن، �ع���وعموم. �عملية ����ع �ال�� ��� �للت�و�ن ��فضل �الطر�قة ا

  .المشاركة�ا��يو�ة�للعامل����عملية�التعلم�وال���وحد�ا�تمكنھ�من�تذكر�المعلومة�وتنفيذ�ا�خلال�الممارسة

 : محتوى�التكو�ن) 3

يجب�تكييف�محتوى�برامج�الت�و�ن�مع�أنواع�الم�ارات�ال����الت�و�ن�المناسبة�أسلوببالإضافة�إ���اختيار�     

  : �التا��و���و�وجد�ثلاث�مستو�ات�للتعلم�ال���تناسب�مواضيع�للت�و�ن�. يجب��علم�ا

و���حصول�العامل�ع���معارف�أساسية�تتمثل����مفا�يم�حول�قطاع��شاطھ��:المستوى��ول�أو��د�ى�للتعلم

  . و�عو�ده�ع���لغة�العلاقات�الملازمة�ل�ا
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  .حصول�العامل�ع���م�ارات��سمح�لھ�بالقيام�بالعمل����قطاع�مع�ن�: المستوى�الثا�ي�للتعلم�

ھ��ع�ش�تجر�ة�عمل�تز�د�من�قدراتھ������دف�إ���تحس�ن�م�ارات�العامل�بجعل: المستوى�الثالث�أو��ع���للتعلم

و�ذا�المستوى�بالذات��و�الذي�تكشف�عن�فجوتھ�ونقائصھ�عملية�تقييم��.مجال��شاطھ�أو�تحسن�من�كفاءاتھ

  .�داء

 : أنواع�التكو�ن) 4

�الت�و�ن�     �آخر�عناصر�إعداد�برنامج �الت�و�ن �يجرى�فيھ �الذي �أو�الم�ان �الموقع وقرار�اختيار�م�ان� . يمثل

  .و�ن�يأخذ����ا��سبان�نوع�الت�و�ن�ومستواه�وت�اليفھ�والزمن�الضروري�لھالت�

ف�و�يصمم�و�نفذ�من�قبل�. و�توفر�للمنظمات�خيار�ن�لمواقع�الت�و�ن�إما�أن�يتم�الت�و�ن����م�ان�العمل    

  Le mentoratو�تم�بفضل�ال��بص�وتدو�ر�العمل�والوصاية. المؤسسة،�حيث�يحدث�التعلم�مباشرة�أثناء�العمل

�الم�نية �أو�المعلومة.  L’assistance professionnelle والمساعدة �المصدر�الذي�يوفر�الم�ارة �ع�� �يتوقف . ونجاحھ

�المؤسسة �خصوصية �مع �الت�و�ن �بتكيف ��سمح �الش�ل �ا��ار����أو . (Citeau, 2000, p. 107) و�ذا �الت�و�ن ي�ون

  .الت�و�ن�اتفاقياتمضمون�من�قبل�منظمات�خارجية�متخصصة،�يحدث����إطار�

    :تقييم�ال��نامج�التكو���) 5

  :�ع���قياس�أثر�ال��نامج�الت�و����ع���أداء�العامل�ن��عد��ن��اء�منھ�و�تم�من�خلال�الطرق��تية��

�ووج�ات )1 �المتدر��ن �فعل �ردود �بال��نامج�قياس �يتعلق �ما ��ل ��� �استمارة�. نظر�م �استعمال �يمكن حيث

�الت�و��ية �العملية �من �مباشرة ��ن��اء ��عد ��ان �سواء �ال��نامج �أثر��ذا �حول �البيانات ���مع  استقصاء

L’évaluation à chaud أو��عد�ا�بف��ة   L’évaluation à froid  . 

 .ل�اختبار�معلومات�عرضت����ال��نامج�معرفة�أثر�ال��نامج�ع���أداء�المت�ون�ن�من�خلا )2

 :من�رجوع�المت�ون�ن�إ���عمل�م�و�تحقق�من�خلال)ستة�أش�ر�ع���العموم�(سلوك�العمل�والذي�يتم��عد�ف��ة� )3

 .ز�ارة�المت�ون�ن����مواقع�عمل�م�وملاحظ��م�  ) أ

 .(Allégre, 2008, p. 154) استقصاء�آراء�الرؤساء�المباشر�ن����أداء��ؤلاء�قبل�و�عد�ال��نامج  ) ب

 .الرجوع�إ���تقار�ر�تقييم��داء�لتوضيح�النوا���المطلوب�قياس�ا�  ) ت

�من� )4 �الفاقد �العمليات، ��� �المستغرق �الوقت �إنتاجي��ا، �مستوى �معرفة �خلال �من �المنظمة �مستوى �ع�� �التقييم يتم

 .عمل،��ر�اح�ومعدلات�التوسع�الموارد،�معدلات�الغياب�ودوران�ال

 .تقديم�التغذية�المرتدة�عن�أداء�العامل�ن�وال���يمكن�أن��ستخدم����برامج�ت�و��ية�لاحقة�مع�تحسي��ا�وتطو�ر�ا� )5

   :محور�الدراسة�الميدانية .3

� ��� �الميدانية �الدراسة �تمت �الك�ر�اءمؤسسة �نقل ��ذه�. سطيف GRTE �سي���شبكة �ع�� �اختيارنا ووقع

ف���تملك�مراكز�ومعا�د�للت�و�ن�. المؤسسة�نظرا�لتقاليد�الت�و�ن�ال����عرف�ا�و��مية�ال���تمنح�ا�ل�ذا�ال�شاط

ن�لد��ا�إ���و كما�لدى�المؤسسة�مص��ة�خاصة���تم�بإجراءات�الت�و�ن�والتطو�ر�،�و�خضع��ل�العامل. خاصة���ا

ف���ومن�ثم�.  ،�بالإضافة�إ���ذلك�أن�التقييم�الرس�������ذه�المؤسسة�سنوي الت�و�ن�منذ�صدور�قرار�توظيف�م

است�يان� 70 فقد�تم�توز�ع. مؤسسة�تتوفر�ع���مرتكزات�دراس�نا،�وال���تمت�بالاستعانة�باست�يان�كأداة�للبحث
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ن�يجة� 44  سوى ولم��س��جع�م��ا�) إطارات�عليا،�إطارات�وسطى،�أعوان�التحكم،�أعوان�التنفيذ( ع���العامل�ن�

لوصف�درجات�الموافقة�ع���مختلف�العبارات�ليتم�تقييم�مستوى�الموافقة�ع����جابة�تم��عتماد�و. الصعو�ات�المعروفة

�ب�ن �محصور �ا��سا�ي �المتوسط ��ان �إذا �بحيث �ا��سا�ي، �المتوسط ��ان�) 2.33 – 1( ع�� �وإن �منخفض، �الموافقة فمستوى

. ع���عبارات��ست�يان�فإن�مستوى�الموافقة�عال) 05 - 3.67( متوسط،�وإن��ان�محصور�ب�ن�ف�و�) 3.66 – 2.34( محصور�ب�ن

  .و����سبة�مقبولة�وتب�ن���ساق�الداخ���لعباراتھ�  0.74 كما�بلغ��معامل�الثبات�ألفا�كرونباخ�ل�ل�محاور��ست�يان

�ل�يوجد�ت�امل�ب�ن��شاطي�تقييم��:�جابة�عن�ال�ساؤل���ي��ذه�الدراسة�الميدانية�ادف�ن�من�خلال� 

  �سطيف؟ GRTE أداء�الموارد�ال�شر�ة�والت�و�ن����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء

  :الفرض�ت�ن��ت�ت�ناعتمدنا�ع���وللإجابة�ع����ذه��ش�الية� 

���مؤسسة��سي���شبكة�نقل��الموارد�ال�شر�ة�ت�ناول�برامج�الت�و�ن�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم�أداء .1

محتوى�مصدر�تحديد��حتياجات�الت�و��ية�و : ��تم�قياس�ا�بالأ�عاد��تية�وال .�سطيف�GRTE الك�ر�اء

  .نتائج�التقييمو  وأنواعھالت�و�ن��و�ن�ونتائج�تقييم��داء،�وأساليب�برامج�الت

�مؤسسة��طرق ال� .2 ��� ��داء �تقييم �لمخرجات �استجاب��ا �عن �تكشف �الت�و�ن �برامج �تقييم ��� المستعملة

وال���تم�قياس�ا�ببعد�طرق�تقييم�ال��امج�الت�و��ية�ونتائج�. �سطيف��GRTEسي���شبكة�نقل�الك�ر�اء�

 .تقييم�أداء�العامل�ن�

  : ت�يان�المتعلق�بالفرضية��و��عرض�نتائج��س 1.3

� �لفيما�ي�� �عرض �بنتائج �المتعلق ��ست�يان �ع�� �الموافقة �درجات ��تي�ن �الموافقة�ع���: البعدين درجات

ج�الت�و�ن�ونتائج�تقييم��داء،�ودرجات�الموافقة�ع���اممحتوى�بر مصدر�تحديد��حتياجات�الت�و��ية�و عبارات�

  :ا��ع���التو �،نتائج�تقييم��داء�أساليب�الت�و�ن�وأنواعھ�و �عبارات

،�مج�التكو�ن�ونتائج�تقييم��داءامحتوى�بر مصدر�تحديد��حتياجات�التكو��ية�ودرجات�الموافقة�ع���عبارات�): 1(ا��دول�رقم

  .طرق�التكو�ن�وموقعھو

 �نحراف  المتوسط  العبارة  الرقم

  المعياري 

  درجة

  الموافقة

اتجاه�

  التقييم

  التكو��ية�تحديد��حتياجاتمصدر�

تحديد��حتياجات�يتم��عتماد�ع���مخرجات�تقييم��داء����  01

  الت�و��ية�

 إيجا�ي  عالية 0,97104 3,8182

�اص�ب�ل�عامل��ساعد����الكشف�عن�ا�داء�� تقييم��ملف  02

  ا��اجة�الفعلية�للت�و�ن

 إيجا�ي  عالية 0,92504 3,9318

تحديد�من��م�بحاجة�إ������� نتائج�تقار�ر�تقييم��داء��سا�م  03

  الت�و�ن

 إيجا�ي  عالية 0,96749 3,7500

عدد�المحتاج�ن�إ���نتائج�تقار�ر�تقييم��داء��سا�م����تحديد�  04

  ت�و�ن

 حيادي  متوسطة 1,01365 3,6364

  إيجا�ي  عالية 0.969 3.8737  المجموع  
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  ج�التكو�ناممحتوى�بر 

الذي�كشف�عنھ��و�ن�النقص�التت�ناول�مواضيع�عادة�ما�  05

  التقييم

 حيادي  متوسطة 0,89955 3,5682

النقص�الذي�كشف�عنھ�مدة�برامج�الت�و�ن��افية�لتغطية�  06

  تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 1,09100 3,1364

الت�و�ن�ال���كشف�محتوى��شارك�العامل�الرئ�س����تحديد�  07

  ع��ا�تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 1,06452 3,2727

 حيادي  متوسطة 0,67304 3,4307  المجموع  

أساليب�التكو�ن�وأنواعھ

اجات�ال���ي�ون�وفق��حتي�الت�و�نالمتبع�����سلوب�اختيار�  8

  كشف�ع��ا�تقييم��داء

 إيجا�ي  عالية 4,44338 3,9773

فجوة�ال���كشف�الت�و�ن�المستعملة����سد�ال�أساليب �سا�م�  9

  ع��ا�تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 1,02273 3,4773

رَافِق�  10
ُ
��ة�ت�و�ن�لمعاال���) عامل�ذو�خ��ة(يتم��ستعانة�بالم

 النقص�الذي�كشف�عنھ�التقييم

 حيادي  متوسطة 0,90190 3,5227

المعارف�ال����سمح�لك�بت��يح�بالمحاضرة���أسلوبزودك�ي  11

  ي�كشفھ�تقييم��داءالنقص�الذ

 حيادي  متوسطة 0,97403 3,4318

�ساعدك�الوسائل�السمعية�البصر�ة�المستعملة����الت�و�ن����  12

  .ت��يح�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء

 إيجا�ي  عالية 0,84533 3,7273

13  

  

�ساعدك��دوات�التكنولوجية�ا��ديثة�المستعملة����الت�و�ن�

���معا��ة�النقص�الذي�كشف�) مثلا��Intranetن��انت�(

  .عنھ�تقييم��داء

 إيجا�ي  عالية 0,79207 3,9773

14  

  

الت�و�ن����رفع�كفاءة�المت�ون����التعامل�مع��أنواع�سا�م�

  )المواد،��دوات�و���اص(وارد�مختلف�الم

 إيجا�ي  عالية 0,77623 3,9545

ھ�تقييم�يتحدد�نوع�الت�و�ن�بناء�ع���النقص�الذي�كشف�عن  15

  أداء�العامل

 إيجا�ي  عالية 0,90424 3,7045

) Perfectionnement (�عتمد�المؤسسة�ع���التحس�ن�  16

  النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داءلمعا��ة�

 حيادي  متوسطة 0,82348 3,2955

 Formation)�عتمد�المؤسسة�ع���الت�و�ن�الم���المتخصص�  17

Professionnelle Spécialisée)لمعا��ة�النقص�الذي��

 كشف�عنھ�تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 0,97213 3,5909

النقص�لمعا��ة��(Recyclage)�عتمد�المؤسسة�ع���الرس�لة�  18

  الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 1,04143 3,4091

 إيجا�ي  عالية 0,56689 3,67    المجموع

  SPSS.24مخرجات�برنامج�: المصدر

�العبارات �أن �ي�ب�ن �أعلاه �ا��دول �خلال �المتوسط��)4إ����1من(من �إ�� �بالرجوع �و�ذا �الموافقة�عالية درجات

�بلغ �الذي �ضعيف 3.87 ا��سا�ي �معياري �بانحراف �العالية �الموافقة �درجة �نطاق �ضمن �يقع والذي� 0.96 والذي

  أن�تقييم��داء�يمثل�مصدرا�أساسيا���) وحسب�رأي�المستجو��ن(يفسر�غياب�ال�ش�ت����آراء�العينة،�مما�يؤكد�
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  . GRTE ات�الت�و��ية����مؤسسةتحديد��حتياج

من�(أما�فيما�يتعلق�بمحتوى�ال��امج�الت�و��ية�وعلاق��ا�بمخرجات�تقييم��داء�وال���ع��ت�ع��ا�المفردات�

�أن�) 7إ����5 �يب�ن �ا��سا�ي،�مما �للمتوسط �المجال �����ذا �وقعت ��و��ا �موافقة�متوسطة �درجة �ع�� �حازت فقد

  .لا�يؤخذ����ا��سبان�إلا��س�يا�مخرجات�العملية�التقييمية) المحتوى،�التوقيت(تصميم�ال��نامج�الت�و����

�نقل� ��سي���شبكة �مؤسسة ��� �وأنواعھ �الت�و�ن �أساليب �بمحور �يتعلق �فيما �التحليل �نتائج وأظ�رت

�الموافقة��سطيف GRTE الك�ر�اء �درجة �نطاق �ضمن �يقع �المحور �ل�ذا �الموافقة �درجات �متوسطات �مجموع أن

و�و�ما�يفسر�عدم�وجود��ش�ت����آراء�. 0.566 بانحراف�معياري�ضعيف�قدر�بـ 3.67 العالية�إذ�بلغ�المتوسط�العام

درجات�موافقة��ع���التوا���قد�تحصلت�ع��) 18،17،16،11،10،9(مع�العلم�أن��ل�من�العبارات�. المستجو��ن

و�ذا�ما��عكس�الموافقة�ال�س�ية�ع����ذه�العبارات�إذ�لا��عتمد�ع���مخرجات�التقييم�. متوسطة�إ���قو�ة�نوعا�ما

  .���تحديد�أساليب�وأنواع�الت�و�ن�مثل�ما��و�مطلوب����مثل��ذه�ا��الة

  : �يان�المتعلق�بالفرضية�الثانية�عرض�نتائج��ست 2.3

  جات�الموافقة�ع���عبارات�طرق�تقييم�ال��امج�التكو��ية�ونتائج�تقييم�أداء�العامل�ندر ): 2(ا��دول�رقم�

  �نحراف  المتوسط  العبارة  الرقم

  المعياري 

  درجة

  الموافقة

اتجاه�

  التقييم

ن�ن�أثناء�ت�و���م��سمح�با��كم�ع���مدى��رتباط�  19 ملاحظة�المت�وِّ

 ب�ن�نتائج�التقييم�و�الت�و�ن

L’évaluation pendant la formation  

 حيادي  متوسطة 1,00000 3,5000

تقييم�برنامج�الت�و�ن�عند�ان��ائھ�مباشرة��سمح�با��كم�ع���مدى�  20

ن�ن�   L’évaluation à chaudتحسن�مستوى�أداء�المت�وِّ

 إيجا�ي  عالية 0,83369 3,6591

�سمح��تقييم�برنامج�الت�و�ن��عد�مدة�من�عودة�المت�وِّن�إ���عملھ،  21

با��كم�ع���مدى�ت��يح�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء�

L’évaluation à froid  

 إيجا�ي  عالية 0,70148 3,7045

المقابلات�ال��صية��سمح�بالكشف�عن�مدى�ت��يح�ال��نامج�  22

  .الت�و����للنقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء

3,9500  

 

 إيجا�ي  عالية 1,00000

�سمح�بالكشف�عن�مدى�ت��يح�ال��نامج�اختبارات�المستوى�  23

  .الت�و����للنقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء

 حيادي  متوسطة 0,95208 3,4773

مَد�ع���تقار�ر�تقييم�ال��امج�الت�و��ية����ا��كم�ع���مدى�  24
َ
عت

ُ
�

  .استجابة�ال��نامج�لنتائج��تقييم��داء

  إيجا�ي  عالية 0,89632 3,8182

 

 إيجا�ي  عالية 0,67048 3,6848    المجموع

  SPSS.24مخرجات�برنامج�: المصدر

  يب�ن�ا��دول�أعلاه�أن�عباراتھ����مجمل�ا��عرض�مدى�كشف�الطرق�المستعملة����تقييم�برامج�الت�و�ن
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مجموع�ت�سطيف،�وقد�جاء GRTE �داء����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اءاستجاب��ا�لمخرجات�تقييم� عن

 3.68 قع�ضمن�نطاق�درجة�الموافقة�العالية،�إذ�بلغ�المتوسط�العامتمتوسطات�درجات�الموافقة�ل�ذه�العبارات�

�قدر�بـ �ضعيف �معياري �المستجو��ن 0.67 بانحراف �آراء ��� ��ش�ت �وجود �العبار . و�و�يفسر�عدم ت�ن�وقد�تحصلت

ع���درجة�موافقة�متوسطة�ما��عكس�الموافقة�ال�س�ية�ع���العبارت�ن�من�قبل�المستجو��ن،�ما�يظ�ر�أن�) 23،19(

���� �الت�و��ية �ال��امج �لتقييم �كطرق �لا�تمارسان �إما �المستوى �واختبارات �الت�و�ن �أثناء �الملاحظة �طر�قة �من �ل

   .م��داءأو�تمارس�لكن�ل�ست�ل�ا�علاقة�بمخرجات�تقيي GRTE مؤسسة

  : مناقشة�نتائج�الدراسة�ع���ضوء�الفرض�ت�ن 3.3

��نحاول�تفس���   ��جابة�ومناقشة �خلال�ما �من �نر�د �وال�� �فرض�ت��ا، �ضوء �ع�� �الميدانية �الدراسة نتائج

��� �المتمثل � �ال�ساؤل ��سي����:ع�� �مؤسسة ��� �والت�و�ن �ال�شر�ة �الموارد �أداء �تقييم ��شاطي �ب�ن �ت�امل �يوجد �ل

  �سطيف؟� GRTE شبكة�نقل�الك�ر�اء

ت�ناول�برامج�الت�و�ن�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم�أداء�: وال���تنص�ع��: مناقشة�نتائج�الفرضية��و���) 1

  .�سطيف GRTE الموارد�ال�شر�ة����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء

� �ا��اصة �الميدانية �الدراسة �نتائج �خلال �من �تب�ن �التكو��ية�وقد ��حتياجات �مصدر�تحديد بمحور

� ��داء �تقييم �ونتائج �رقم �ا��دول ��� �تحديد�) 1(المو��ة ��� ��داء �تقييم �مخرجات �ع�� ��عتماد �يتم أنھ

� �المؤسسة �تمتلك �ول�ذا �الت�و��ية، �ا���حتياجات ��داء �تقييم �عن�ملف �الكشف ��� ��ساعد �عامل �ب�ل اص

. ،�وأن�نتائج�تقار�ر�تقييم��داء�السنوي��سا�م����تحديد�من��م�بحاجة�إ���الت�و�نا��اجة�الفعلية�للتكو�ن

���). 05- 3.67( والذي�ي�ت���إ���مجال�الموافقة 3.87 و���عبارات�ذات�درجة�موافقة�عالية�بمتوسط�حسا�ي�قدره

قييم��داء�لا�تحدد��ش�ل�مطلق�عدد�الذين�يحتاجون�إ���الت�و�ن،�والذي�قد��ع���ح�ن�نجد�أن�نتائج�تقار�ر�ت

ولكن�. أن��ذا�العدد�لا��شمل�فقط�من��ان�تقر�ر�أدا��م�السل���بل��شمل�أيضا�عاملون�آخرون�ولأسباب�أخرى 

. ار�ر�تقييم��داء�عتمد�و�ش�ل�كب���ع���نتائج�تق GRTE ما��و�مؤكد�أن�تحديد��حتياجات�الت�و��ية����مؤسسة

،�أنھ�)1(و�ي�ت�نتائج�المحور�المتعلق�بمحتوى�برامج�الت�و�ن�وعلاق��ا�ب�تائج�تقار�ر��داء�المو��ة����ا��دول�رقم�

عادة�ما�ت�ناول�مواضيع�الت�و�ن�النقص�الذي�كشف�عنھ�التقييم،�ومدة�برامج�الت�و�ن��افية�لتغطية�النقص�

�عنھ�تقييم��داء،�ومشار  �كشف �كشف�الذي �ال�� �الت�و�ن �برامج �المباشر����تحديد �العامل�والرئ�س �من ��ل كة

من�قبل�المستجو��ن�ما�يكشف�عن�الموافقة� 3,43ع��ا�تقييم��داء�،�قد�حازت�ع���درجات�موافقة�متوسطة�

�العبارات، ��ذه �ع�� �نتائج��ال�س�ية �مع ��ليا �يت�امل �فيھ �العمال �ولا�رأي �ولا�مدتھ �الت�و�ن �لا�محتوى �أن و�ؤكد

  .تقار�ر��داء

و���المحور�المرتبط�بأساليب�الت�و�ن�وأنواعھ�أن�اختيار��سلوب�المتبع�) 1(كما�بي�ت�نتائج�ا��دول�رقم�

��حتياجات �وفق �ي�ون �الت�و�ن �ال �� �وأن ��داء، �تقييم �ع��ا �كشف �و�دوات�ال�� �البصر�ة �السمعية وسائل
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��سا�م� �كما ��داء، �كشفھ�تقييم �الذي �النقص �ت��يح ��� ��ساعد �الت�و�ن ��� �المستعملة �ا��ديثة التكنولوجية

بالإضافة�إ���أن�نوع�. أنواع�الت�و�ن�المستعملة����المؤسسة����رفع�كفاءة�المت�ون����التعامل�مع�مختلف�الموارد

� �ع�� �بناءا �عباراتالت�و�ن�يتحدد �العامل،�و�� �أداء �عنھ�تقييم �كشف �الذي �عالية�النقص �موافقة �درجة ذات

�قدره �حسا�ي �3,67  بمتوسط �الموافقة �مجال �إ�� �ي�ت�� �مؤسسة��سي���شبكة�نقل�). 05-3.67(والذي �أن ��ع�� مما

إلا�أن�با���العبارات�تحصلت�ع���. �ستخدم�وتحدد�أساليب�ونوع�الت�و�ن�وفقا�لنتائج�تقييم��داء GRTE الك�ر�اء

درجات�موافقة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�متوسط،�ومع��ذا�تبقى�درجة�الموافقة�ع���عبارات��ذا�ا��دول����

م��داء����مؤسسة��سي���مجمل�ا�عالية�وتؤكد�أن�أساليب�وأنواع�الت�و�ن��عا���النقص�الذي�كشف�عنھ��تقيي

  .GRTE شبكة�نقل�الك�ر�اء

ومن�ثم�فإنھ�يوجد�ت�امل�تام�ب�ن�تحديد��حتياجات�الت�و��ية�ومخرجات�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة،�

و��ون�عال�إ��� . لكن��غيب��ذا��رتباط�ال�امل�و��ون��س�يا�ب�ن�محتوى�برامج�الت�و�ن�ومخرجات�نظام�التقييم

  .GRTE اليب�وأنواع�الت�و�ن�من�ج�ة�ونتائج�تقييم��داء�من�ج�ة�أخرى����مؤسسةحد�ما�ب�ن�أس

� �أن �ع�� �تنص �وال�� ��و�� �الفرضية �متوسط �و�ش�ل �نقبل ��ساس ��ذا �ت�ناول�وع�� �الت�و�ن برامج

�لأن. سطيف� GRTE النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء

�أداء� �تقييم ��شاطي �ب�ن �العلاقة ��� �متغ����ام �و�ذا �ال��امج، �محتوى ��� �متوسط ��ش�ل �يتوفر�إلا �لم الت�امل

  .فعليا�يھ��ذا��داءالعامل�ن�والت�و�ن،�فالمحتوى��و�الذي��غطي�الفجوة�ب�ن�ما�يجب�وما�عل

�الثانية) 2 �الفرضية �نتائج �ف��ا: مناقشة �جاء �تقيي: وال�� ��� �المستعملة �عن�الطرق �تكشف �الت�و�ن �برامج م

  .�سطيف GRTE استجاب��ا�لمخرجات�تقييم��داء����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء

أن�جل�درجات�الموافقة�ع���عبارات�طرق�تقييم�برامج�الت�و�ن�و�ستجابة�) 2(بي�ت�نتائج�ا��دول�رقم�

تقيم�برامج�ا� GRTE حيث�تب�ن�أن�مؤسسة،�6,88بـ�لنتائج�تقييم��داء��انت�عالية�بمتوسط�حسا�ي�مرتفع�قدر

الت�و��ية�عند��ن��اء�م��ا�مباشرة،�كما�تقيم�ا��عد�مدة�من�استفادة�العامل�ن���ا،�وتقوم�بالمقابلات�ال��صية�

ومن�ثم�فإنھ�يتم��عتماد�ع���تقار�ر�. لتكشف�عن�مدى�ت��يح�برنامج�الت�و�ن�النقص�الذي�أظ�ره�تقييم��داء

�ال��ا �مستقبلا،�تقييم �التعديل ��غرض �و�ذا ��داء، �تقييم �لمخرجات �استجابتھ �مدى �ع�� �ل��كم �الت�و��ية مج

�مت�املة �تفاعلية �علاقة ��� �ال�شر�ة �الموارد �أداء �تقييم �إ�� �ك�شاط �الت�و�ن �من �تحدث �عكسية ��غذية . ف�ناك

�و�مر  �متوسط، �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �موافقة �درجة �تحصلتا�ع�� �فقط �عبارت�ن يتعلق�باختبارات��و�ناك

ن�ن،�وملاحظ��م�أثناء�ت�و���م فقد�يرجع��ذا�لعدم�استعمال�المؤسسة�ل�ات�ن�. المستوى�للتعرف�ع���قدرات�المت�وِّ

  . ���تقييم�برامج�ت�و���ا) الملاحظة،��ختبارات( الطر�قت�ن�

المستعملة����تقييم�برامج�الت�و�ن��الطرق وعليھ،�يمكننا�إثبات���ة�الفرضية�الثانية�وال���مفاد�ا�أن�

  .سطيف GRTE تكشف�عن�استجاب��ا�لمخرجات�تقييم��داء����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء
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�و  ��� �والمتمثل �الدراسة ��ساؤل �ع�� �ال�شر�ة�: إجابة �الموارد �أداء �تقييم ��شاطي �ب�ن �ت�امل �يوجد �ل

  سطيف؟�� GRTE والت�و�ن����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�الك�ر�اء

�منقوص  �لكنھ �ت�امل �يوجد �أنھ �إ�� �خلصنا �وم�ونات�. فقد ��داء �تقييم ��شاط �ب�ن �ظ�ر�الت�امل فقد

� �وكذا �الت�و��ية، ��حتياجات �تحديد �محور ��� �الت�و�ن ���عملية �وأيضا �الت�و�ن، �وأنواع �تقييم��أساليب طرق

�الت�و��ية ���. ال��امج �متوسطة �بدرجة �إلا �الت�امل �يتوفر��ذا �لم �من��لكن �والذي �الت�و�ن، �برامج �محتوى �عد

فالنقص�يظ�ر�لدى�المورد�ال�شري����موضوع�أو�وضعية�. المفروض�أن�ي�ون��و��ك���تأثرا���ذه�العلاقة�التفاعلية

دون��و عا���مباشرة،�و�ت�ون�الفرد�ع���تحس�نھ���ي�ذالأن�موضوع��ذا�النقص��و��ومن�المفروض��،عملية�ما

  ).  حسب�خطط�المؤسسة����تطو�ر�المسار�الم���ل�ذا�الفرد(قى�����ذا�المنصب�غ��ه،�خاصة�إذا��ان�س�ب

 : خاتمة. 4

� ��ونھ �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �أ�شطة �أ�م �من �ال�شر�ة �الموارد �أداء ��عت���تقييم ف�و�. عمليا��اجو�ر�يمثل

. وكذا�ا��كم�ع���سلوكيا��م�أثناء�العمل���دف�إ���الكشف�عن�مسا�مة��فراد����إنجاز��عمال�المو�لة�ل�م،

فالت�و�ن�. �ان�العلاج�بالت�و�ن�ل�سد��ذه�الفجوة) أداءا�وسلو�ا(فإن�تب�ن�أن��ناك�فجوة�ب�ن�ما�ينجزه�الفرد�

كفاءا��م�وز�ادة�فعالية�تطو�ر�وسلوكيا��م،�مما�يؤدي�إ���العامل�ن��إحداث��غي��ات�مقصودة����م�ارات�س���إ���

�ال� ���االمؤسسات ��عملون �برامج��،� �فإن �والت�امل، �التفاعل �منطق �ظل �و�� �أخرى، �ج�ة �ومن �ج�ة، �من �ذا

الت�و�ن��ستفيد�من�تقييم��داء�بت��يح�س��ور��ا�سواء��ان����تصميم�ا�ومحتوى�مواضيع�ا�أو�تنفيذ�ا�وح���

  .تطوره�بصفة�مستمرةفتقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة�يزود�الت�و�ن�بتغذية�راجعة�تحسنھ�و . ���طرق�تقييم�ا

،�فقد�تمت�الدراسة����مؤسسة��سي���شبكة�نقل�)الت�و�ن/ تقييم��داء( ولاختبار�العلاقة�ب�ن�المتغ��ين

ومن�ثم�فقد�بي�ت�. و���مؤسسة�عر�قة�ذات�تجر�ة�وتار�خ����ميدان�الت�و�ن�وملمة�ب�ل�خلفياتھ. GRTE الك�ر�اء

  :ما�ي���النتائج

 وجود�� ��� �والت�و�ن �ال�شر�ة �الموارد �أداء �تقييم ��شاطي �ب�ن �ك�� �شبھ �نقل�ت�امل ��سي���شبكة مؤسسة

 ؛GRTE الك�ر�اء

 يتم�تحديد��حتياجات�الت�و��ية�انطلاقا�من�مخرجات�عملية�تقييم�أداء�الموارد�ال�شر�ة،�وعليھ�فتقييم�

 �داء��و�مرجع��ام����تصميم�ال��نامج�الت�و���؛

 برامج�الت�و�ن،�و�ش�ل��س��،�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم��داء؛�ي�ناول�محتوى� 

 ستعمل�مؤسسة� GRTE أساليب�وأنواع�للت�و�ن�تحقق�الت�امل�ب�ن��شاطي�تقييم��داء�والت�و�ن. 

 الطرق�المستعملة����تقييم�برامج�الت�و�ن�تكشف�عن�استجاب��ا�لمخرجات�تقييم��داء؛ 
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  :�عرض�ا��الآ�ي�ق��احات�إل��ا،�يمكن�تقديم��عض�وع���ضوء�النتائج�المتوصل�

 نضع�� ��غطي��ا �فلأجل �ال�شر�ة، �الموارد �أداء �تقييم �مخرجات �أظ�ر��ا �ال�� �النقص �بمواضيع ��تمام

 برنامجا�للت�و�ن؛

 ا� �الت�و�نإشراك �مواضيع �تحديد ��� � لعامل�ن �نقائصھ��،سي�ناولو��ماال�� �يقدر �من �وحد�م �و��م

 سمح�لھ�الفرصة�للتعب���ع��ا؛و�موضوعية�حينما��

 الذين�أظ�ر�تقييم�أدا��م�نقصا،�و�ذا�ما��شعر�م�بالانتماء��ون�الت�و�ن��و���ل�يجب�أن��شمل�الت�و�ن

 ؛Employabilité وسيلة�تحف��ية�أيضا�و�سا�م����ز�ادة�توظيفي��م

  داء؛يجب�منح�الوقت�ال�ا���لت�و�ن�المورد�ال�شري�لتغطية�النقص�الذي�كشف�عنھ�تقييم�� 

 تنو�ع�طرق�تقييم�ال��نامج�الت�و������دف�التأكد�أك���من�فعاليتھ؛ 

 داء��� �تقييم ��شاط �و�الذات �ال�شر�ة �الموارد �إدارة �أ�شطة �ل�ل �ومتفاعلة �مت�املة �التم���بنظرة ضرورة

وكذا�المؤسسة�ك�ل�كث���من�المشا�ل����ال�سي���سواء�����إدارة�الموارد�ال�شر�ةو�قية���شطة،�سيجنب�

 .شقھ���سا�ي�أو�المادي
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