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  :ملخص الدراسة

بمعهد التكوين المهني "دور التكوين المهني في  تعزيز مستوى  الكفاءة المهنية  لدى العامل "تناولت هذه الدراسة موضوع 

،يعتبر من أهم المواضيع التي لقيت اهتمام كبير من الباحثين في العلوم الاجتماعية بالأخص علم اجتماع التنظيم و  ماسبالقزيان 

 . العمل ، ولقد قمنا بتقسيم دراستنا إلى جانب نظري و جانب ميداني

الإشكالية، الفرضيات ،أهداف حاولنا من خلاله توضيح الإطار النظري و التصوري للدراسة والذي يتضمن : الجانب النظري -

الموضوع بالإضافة إلى مفاهيم الدراسة و عرض الدراسات السابقة ،كما وضعنا مختلف النظريات  اختيارالدراسة ،أهمية و أسباب 

 . المفسرة  للموضوع

للعينة  القصدية    باختيارنامنهجية متكاملة حيث اعتمدنا على المنهج الوصفي  إستراتيجية بإتباعمن خلاله قمنا : الجانب الميداني-

فت هذه الدراسة وقد هد; "كيدوا تم الإستعانة  بمعامل  على تقنية الاستمارة كأداة أساسية  في جمع البيانات ،كم اعتمدناكما 

  ة بين التكوين المهني و مستوى الكفاءة المهنية لدى العاملألى توضيح العلاق

جملة من النتائج المرتبطة بفرضيات الدراسة والتي تحققت بجزء كبير بمعنى يساهم  إلىتوصلت دراستنا الراهنة  الأخيروفي 

  التكوين في زيادة تعزيز مستوى الكفاءة المهنية لدى العامل 

  التكوين التكوين المهني  الكفاءة  الكفاءة  المهنية : الكلمات المفتاحية 

Abstract : 

This study dealt with the subject of "the role of vocational training in enhancing 
the level of professional competence of the worker" at the Institute of Vocational 
Training, Zian Belkacem. field side. 

Theoretical side: We tried through it to clarify the theoretical and conceptual 
framework of the study, which includes the problem, hypotheses, objectives of the 
study, the importance and reasons for choosing the subject, in addition to the concepts 
of the study and the presentation of previous studies. We also developed various 
theories that explain the subject. 

The field aspect: through it, we followed an integrated methodological strategy, 
where we relied on the descriptive approach by choosing the intentional sample, and 
we also relied on the questionnaire technique as a basic tool in data collection, and the 
Pearson coefficient was used. This study aimed to clarify the relationship between 
vocational training and the level of The professional competence of the worker 

Finally, our current study reached a number of results related to the hypotheses 
of the study, which were achieved in a large part, meaning that training contributes to 
further enhancing the level of professional competence of the worker. 

Keywords: training, vocational training, efficiency, professional competence
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 مقدمة

 

 أ 
 

  مقدمة

 التكوين"  موضوع أن جليا له يتضح في الدراسات السوسيوتنظيمية المعاصر النظري للتراث المتصفح إن

 الباحثين لدى كبيرا اهتماماالتي لقيت  المواضيع أهم بين من يعتبر "العامل لدى المهنية الكفاءةو  المهني

 في متباينة أعمالهم جاءت حيثة، خاص والعمل التنظيم إجتماع وعلم عامة الإجتماعية العلوم في ينالاجتماعي

 أن شأ�ا من التي والأدوات الوسائل مختلف على التعرف محاولة خلال من ذلك و المتغيرين هذين ومعالجة تفسير

 الأمثل ستغلالالا تحقيق بغرض تحفيزهم عوامل عن والبحث المهنية وكفاء�م ميينيالتنظ الفاعلين قدرات تطور

 . الهامة البشرية والموارد الكفاءات لهذه

 هذه الناجحة، المؤسسة في والفاعلة المميزة القوة كونه البشري بالعنصر الإهتمام يتزايد الأساس هذا وعلى

 الأساليب هذه والعلاقات، الموارد لهذه والفعال الجيد والتنظيم التخطيط أساليب إتباع إلى جاهدة تسعى الأخيرة

 التكوين عمليةيب المعاصرة المؤسسات اهتمام يزداد المنظور ذاله ووفقا المؤسسة داخل المهنية الكفاءة زيادة بإمكا�ا

 �يئة خلال من التنظيمية والفعالية الأداء مستوي رفع في المساهمة الأساسية الأداة بمثابة الأخير هذا أن عتبارا على

 والإستعداد المسؤولية روح فيهم غرسو  فيه وإدماجهم العمل بيئة داخل وتقنيا ومعرفيا وإجتماعيا نفسيا موظفيها

 يرتسي كيفية في أنواعها لمختلف المؤسسات إليها تلجأ التي الأمثل الوسيلة التكوين أصبح لهذا المهام والمواجهة

 المؤسسات هذه سعي خلال من يريسالت هذا فعالية وتتوقف المسطرة، أهدافها تحقيق أجل من الداخلي تنظيمها

 تكوينية برامج وتنفيذ تصميم في تتمثل تكوينية أساليب وفق وتدريبهم وقدرا�م موظفيها مهارات تحسين في

 .التكوين مجال في خبرة ذو متكونين وأساتذة متخصصين  مفتشين عليها يشرف خاصة

 الخبرات بمختلف ملمة تنظيمية نخبة عنها تمخض والتي المهنية الكفاءة مستوى زيادة من يمكن الذي الأمر

 .الإداري النشاط عملية في وتجديدها وإبتكارها النخبة هذه إبداع تترجم والتي البشرية والقدرات المهارات و

 التكوين لمتغير الفعلي الواقع تشخيص الراهنة دراستنافي  حاولنا ، عتباراتالا هذه كل إلى ستنادابالإو 

 الكفاءة-  التكوين" المتغيرين ومؤشرات أبعاد بين الربط خلال من وذلك المهنية، الكفاءة زيادة في مساهمه ومدى

 .تيارت ولاية"بلقاسم زيان" المهني للتكوين الوطني بالمعهد الدراسة هذه وإحداث" المهنية

 دور لتبين الدراسة جاءت الأساس هذا وعلى :فصول ستة إلى الدراسة هذه تقسيم تم المسعى هذا ضمن

  رتأيناا فقد  بلقاسم زيان التكوين معهد مؤسسة في العامل لدى المهنية الكفاءة مستوى تعزيز زيادة في التكوين

 .النظري لقسم بالنسبة تطبيقي وقسم نظري قسم: قسمين إلى الدراسة تقسيم إلى



 مقدمة

 

 ب 
 

 والموضوعية الذاتية المبررات الدراسة، فرضيات الدراسة، الإشكالية الدراسة موضوع تناول :الأول الفصل

 .السابقة الدراسات عرض بالموضوع المرتبطة الأساسية والمفاهيم الدراسة وأهداف أهمية الموضوع، لاختيار

 النظريات والمتمثلة المهنية والكفاءة لتكوينل المفسرة النظرية الخلفية إلى فيه التطرق تم: الثاني الفصل

 .وتخدمها بالدراسة علاقة لها التي والحديثة الكلاسيكية

 أيضا التكوين ستراتيجيةإ التكوين ماهية إلى التطرق خلال من التكوين متغير تضمن: الثالث الفصل

 .التكوين عملية من الفوائد إلى وصولا لها المقترحة الحلول و التكوين عملية تواجه التي ،المشكلات

 تقيم إلى وأنواعها وأهميتها وخصائص شروط إلى التطرق خلال من المهنية الكفاءة متغيرات تضمن: الرابع الفصل

 .المهنية الكفاءة

 : فصلين على الميداني الجانب واشتمل

 ومختلف الدراسة ميدان تعريف تضمن لدراسة المنهجية الإجراءات عنوان تحت وجاءت: الخامس الفصل

 في المستخدمة  التحليل أساليب وأخيرا البيانات جمع وأدوات الدراسة وعينة المستخدم والمنهج الدراسة مجالات

 . الدراسة

 الميدانية البيانات وتحليل تفريغ يتم وفيه النتائج وتفسير البيانات تحليل بعرض الموسوم :السادس الفصل

 بعض إلى بالإضافة السابقة الدراسات ضوء في النتائج مناقشة إلى بالإضافة الفرضيات ضوء في نتائج ستخلاصاو 

  .والتوصيات القضايا
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  :تمهيد

الإطار النظري والتصوري لأي دراسة علمية مرحلة الانطلاق الفعلي لها وذلك بالنظر لأهمية يشكل 

  .القصوى التي تكتسبها هذه المرحلة حيث أن الباحث من خلال هذا الإطار يحدد معالم بحثه وأهداف دراسته

 تعتبر من أهم وأبرز ونقاط الارتكاز فيها وأهدافها التي تسعى إلى تحقيقها إلى ضبط إشكالية البحث التي

  . الخطوات في البحث العلمي، وانتهاء بضبط وتحديد المفاهيم الأساسية المرتبطة بموضوع محل الدراسة

وضمن هذا السياق تنطلق دراستنا هذه بأهمية ومبررات اختيار الموضوع وأهدافها التي تسعى إلى تحقيقها 

  .وع دراستناوارتكزت على بعض الدراسات السابقة التي عالجت موض

 :أسباب اختيار الموضوع :أولا

تعود مبررات الاختيار إلى شروط موضوعية تتجاوز المبررات الشخصية والذاتية وقد وقع اختيارنا على   

موضوع دور التكوين المهني في زيادة تعزيز الكفاءة المهنية للعامل على عدة اعتبارات ذاتية وموضوعية جلها 

 :فيما يلي

 ).تكوين والكفاءة المهنية(نقص دراسات  :الذاتية. أ

طبيعة الاختصاص والمتمثلة في علم الاجتماع تنظيم وعمل وخاصة أن العملية تكوينية تعتبر من بين  - 

 .أهم موضوعات هذا التخصص

 .الرغبة في معرفة تأثير التكوين على كفاءة المهنية لدى العامل - 

 .سة في تنفيذ البرامج التكوينيةالرغبة في التعرف على كيفية التي تتبعها المؤس - 

الرغبة في الاحتكاك بالعاملين ومعرفة رأيهم حول التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية ومعرفة ما  - 

 .إذا كان هناك تكوين حقيقي في المؤسسة

 .الرغبة في معرفة إذا ما كان العمال يستفيدون من البرامج التكوينية - 

  :    مبررات موضوعية

الحاصلة في مجال العمل من خلال ظهور آلات متطورة تساعد على تحسين وزيادة المردودية التطورات  - 

 .والتي لابد من التحكم فيها

يعد التكوين واحد من المواضيع التي يمكن دراستها ميدانيا وإمكانية تحكم فيها المعرفة الدور الذي  - 

 .درا�متساهم فيه الإدارة في رفع كفاءة العاملين ورفع مؤهلا�م وق
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 .ظهور مشاكل في المؤسسات تؤثر على أهدافها وهذا ناتج عن ضعف تكوين العاملين �ا - 

محاولة التعرف على كيفية تأقلم العامل مع التطورات الحاصلة وكيف يتم تكوين العاملين وفق  - 

 .لمتطلبات التغير والتطوير

  أهمية الدراسة  :ثانيا

المهنية محور اهتمام الكثير من الدراسات الاجتماعية والتي يشكل موضوع التكوين المهني والكفاءة   

حاولت دراسة هذين المتغيرين وفق مقاربات نظرية وبحوث امبريقية مختلفة ويتضح لنا ذلك في المداخل النظرية 

المهنية في  المرتبطة بالموضوع والتي عالجته في سياقات اجتماعية متباينة، وبالنظر إلى أهمية التكوين المهني والكفاءة

التراث السوسيولوجي والتنظيمي، فان الدراسة الراهنة تحاول التعرف على العلاقة بين هذين المتغيرين من خلال 

  .محاولة تجسيد بعض الاتجاهات النظرية والدراسات الميدانية التي عالجت الموضوع

  :التطبيقية لأهميةا

  نيكما تتجلى أهمية هذا الموضوع على المستوى الميدا  

 الكفاءة تعزيز في التكوين دور مدى على تعرفال محاولة و  تتجلى في الأمبريقي ستوىالم على هميةالأ - 

 بالمؤسسة الجزائرية المهنية

  المؤسسة في تكوينلل الفعلي واقعكشف ال  في تطبيقيةال الأهمية تتجلى - 

 -  

تتجلى الأهمية التطبيقية بصورة خاصة لهذا الموضوع في محاولتنا تقديم التوصيات والنتائج العامة التي نتوصل  

  إليها والتي من الممكن أن نفيد �ا المؤسسة في مجال التكوين 

  .تكمن أهمية الدراسة في معرفة محددات متغيرات الدراسة التي لها دور كبير في تأثير على العامل -

  :أهداف الدراسة :ثالثا

مما لا شك فيه أن أي دراسة علمية تسعى في �اية الأمر إلى تحقيق أهداف محددة سواء كانت أهداف   

نظرية أو ميدانية، كمحاولة فهم أو تفسير الظاهرة الاجتماعية أو محاولة ايجاد حلول للمشكلات الميدانية ترتبط 

  :دراستنا تسعى إلى تحقيق الأهداف التاليةبتطبيقات معينة واجراءات محددة ومنه فإن 

   :الأهداف النظرية - 3-1

  .في حدود الأمكانات العلمية المتوفرة بناء تصور نظري حول الموضوع -
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على مختلف المداخل النظرية المرتبطة بالموضوع وهل يمكن إسقاطها على واقع المؤسسة  محاولة التعرف -

  الجزائرية

  الجامعية من خلال هذه الإضافة العلمية المتواضعةمحاولة إثراء المكتبة  -

  :الأهداف التطبيقية - 3-2

  المهنية الكفاءة تعزيز زيادة في التكوين مساهمة مدى على التعرف محاولة :الرئيسي الهدف

 : الفرعية الأهداف

 .العامل أداء مستوى زيادة في التكوينية برامج مساهمة مدى على التعرف محاولة_ - 

 . المهنية الخبرات بمختلف العاملين تزويد في تكوينية الأساليب مساهمة على التعرف محاولة_ - 

  .العمال لدى مهارات تنمية في التكوينية ا�الات مساهمة على التعرف محاولة_ - 

  :إشكالية الدراسة :رابعا

 التنظيم جتماعا علم يدرسها التي الرئيسية المباحث أهم بين من المهنية والكفاءة التكوين موضوع يعد   

 ة التكوين المهني في عالم المؤسسات المعاصرةلأهمي نظرا الباحثين  قبل من الإهتمام من الكثير لقي حيث والعمل،

وتعزيز  المهنية، الحياة إلى التوجه إمكانية على ينيالتنظيم الفاعلين تساعد جديدة فرص خلق في الفعال ه ودور 

 ما وهذا ا�تمع، في  دمجهم إلى والسعي والإنحراف البطالة مشاكل مختلف تجنبالكفاءة المهنية وبالتالي إمكانية 

 المؤسساتي التنظيم في التكوين متغير أهمية عن نتائجها أسفرت والتي الميدانية والدراسات البحوث من العديد أثبتته

 البشرية الموارد ستقطابا خلال من  أكثرلا الكفاءة لدى العامل ويتجلى ذلك بصورة واضحة  ورفع مستوى

 منظورات وفق درس قد الموضوعونلاحظ كذلك  أن هذا   والإبداع بتكارالإى  وتشجيعها وتدريبها وتكوينها

 مباشرة بصورة الموضوع هذا متغيرات وفسرت عالجت التي النظريات أهم من ولعل مختلفة، جتماعيةا  وسياقات

 منظمة قوانين وفق للتدريب  إخضاعهم خلال من يكون العمال تكوين بأن ترى التي البيروقراطية النظرية نجد

 علمية أساليب عتمادا على ركزت التي العلمية الإدارة نظرية إلى إضافة موضوعية، بطريقة تكوينهم تضمن وصارمة

 هذين عالجت التي السابقة الدراسات من العديد جانب إلى أدائهم وتحسين الموظفين وتطوير وتدريب ختيارا في

 التكوين برامج أهمية على ركزت والتي  1"الشغل ومتطلبات التكوين إستراتيجيات"دراسة حول  أهمها المتغيرين،

 الدراسة جانب إلى الشغل متطلبات مع تتناسب والتي البشرية الموارد وتأهيل تطوير في التكوين بمعاهد الخاصة

 الموارد وتنمية تكوين على المؤسسة إعتماد أهمية عن نتائجها أسفرت والتي التنظيمية والفعالية المهني التكوين حول

 .التنظيمية الفعالية تحقيق في وتخطيطها البشرية

                                                           

وهي دراسة مكملة لنيل شهادة الماجستير والتي جاءت تحت عنوان " هشام بوبكر"قام �ذه الدراسة الباحث 

1 2006إستراتجية التكوين ومتطلبات الشغل 
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تمكن  ستناد  إلى كل هذه الإعتبارات يتضح لنا جليا أن التكوين عنصر رئيسييبالاووفق هذا التوضيح و 

وتغير سلوكهم  وتعديل إتجاها�م  وتدريبهم وإعدادهم وفق ين تطوير قدرات مرؤوسيهم ي الإدار ينمن خلاله القيادي

إستراتيجية تكوينية فعالة تتوافق مع الوظائف التي يشغلو�ا في إطار إعداد المديرين لبرامج التكوينية تساعد على 

ة ذلك خاصة وأن المؤسسات في الوقت المعاصر �تم بالتكوين مواردها البشرية من أجل خلق الإبداع وهو آلي

 .التطورات العامة 

وفي ذات السياق فإن متغير التكوين المهني أصبح من بين الأساليب الرئيسة التي تعتمد عليها المؤسسات 

المعاصرة و ذالك من خلال إعتماد على البرامج التكونية التي تساهم في زيادة مستوى أداء لدى العامل عن طريق 

  و التدريب المزدوج و أيضا الأساليب التكوينية والتي يعتمداف الترقية العمل و التدريب �د الخضوع لتدريب أثناء

و    الجدد   المحاضرات و المحاكاة و المناقشة و تعتبر ا�الات التكوينية عنصر مهم في تكوين العمال. فيها عل

  .التكوين �دف الترقية

المهنية و التي يتم إكتسا�ا عن طريق كما أن يؤثر على العديد من المتغيرات التنظيمية أهمها الكفاءة 

من العوامل التي تعزز الكفاءة المهنية التي تتطلب إكتساب مهارات    المعارف و المهارات و التدريب و غيرها

و ذالك من خلال الاحتكاك المباشر مع   لتحسين الأدائهم   جديدة و معارف لتكوين العاملين بقدرات اللازمة

 المستمر الميدان لتحقيق التوجيه

ة المهنية بمثابة عملية ديناميكية أساسية في بناء تنظيمي والذي يسعى ءإلى جانب هذا يتضح لنا أن الكفا

 . ستثمار العنصر البشريامن خلالها إلى تحقيق أهدافه في إطار 

وعلاقته المؤسسة الجزائرية تسعى هي الأخرى إلى محاولة تجسيد أبعاد التكوين المهني فعتبار الاوعلى هذا 

أما أنه يسهل عملية وصول  ،بالكفاءة المهنية وإعتقادها الراسخ أن التكوين المعتمد الأول على المهارات التطبيقية

 .على وظائف في المؤسسة

كنموذج يعكس واقع المؤسسة الجزائرية   "زيان بلقاسم"تقرب إلى المعهد الوطني الولتحقيق ذلك قمنا ب

  ."التكوين المهني والكفاءة المهنية"سة معرفة العلاقة الإرتباطية بين متغيرات الدراسة وبالتالي نحاول في هذه الدرا

 ميدان المؤسسة واقع يعكس الذي الأمبريقي الطرح وفق أكثر هذه دراستنا موضوع تقصي دف�

  :التالي المركزي  التساؤل  بصياغة قمنا الدراسة،

 مدى يساهم التكوين المهني في زيادة تعزيز الكفاءة المهنية؟ أي إلى - 

  :التساؤلات الفرعية - 

 العامل؟ لدى الأداء مستوى زيادة في التكوينية البرامج تساهم مدى أي إلى
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 المهنية؟ الخبرات بمختلف العاملين تزويد في المهنية الأساليب تساهم مدى أي إلى - 

  .العمال؟ لدى المهارات تنمية في التكوينية ا�الات تساهم مدى أي إلى

  :الفرضيات :خامسا

  :يلي فيما تتمثل فرضياتال من مجموعة صياغة إلى توصلنا البحثية شكلةالم في إليها تطرقنا ما على بناءا 

  :العامة الفرضية 

  .المهنية الكفاءة تعزيز زيادة في المهني التكوين يساهم - 

  :الجزئية الفرضيات

  . العامل لدى الأداء مستوى زيادة في التكوينية البرامج تساهم .1

  . المهنية الخبرات بمختلف العاملين تزويد زيادة في التكوينية الأساليب تساهم .2

 .العمال لدى المهارات تنمية زيادة في التكوينية ا�الات تساهم .3
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 المهنيالتكوين 

 الأساليب التكوينية البرامج التكوينية

 التدريب أثناء العمل

 التدريب �دف الترقية

 التدريب المزدوج

ةالتكوينيلات اا�  

 التكوين �دف الترقية

 المناقشة

 المحاضرات

 المحاكاة

 تكوين عمال جدد

 الكفاءة المهنية

زيادة مستوى الأداء لدى 

 العامل

تزويد العاملين بمختلف 

 الخبرات والمهارات المتجددة

الاحتكاك المباشر مع 

 الميدان

 اكتساب معارف جديدة

اكتساب مهارات نظرية 

 وميدانية

 تنمية المهارات لدى العامين

 تنمية المعارف والمهارات

رفع مستوى الأداء لدى 

 العامل

 تعديل السلوك

 تغيير الاتجاهات

 التوجيه المستمر

 "التكوين المهني والكفاءة المهنية"ومؤشرات المتغيرين  أبعادمخطط توضيحي حول صياغة 

 إعداد الطالبتين بالاعتماد على التراث النظري حول الموضوع: المصدر
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  :المفاهيم الإجرائية للدراسة :سادسا

ي في التراث هو موجود  وفقا لما  نحاول في هذه الفقرة تحديد المفاهيم الرئيسية لموضوع دراستنا وذلك

ساعدنا في توالتي  التراث نستمد منه في دراستنا الراهنة أهم التعريفات التي تخدم الموضوع،هذا  النظري والمعرفي ،

  .وفيما يأتي سنتطرق إلى أهم التعاريف الخاصة بمتغيرات الدراسة ،جرائي الإصياغة التعريف 

توقع من الفرد السلوك الم: "عرفه أحمد زكي بدوي الدور في معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية بأنه: الدور -1

في الجماعة، والجانب الدينامي لمركز الفرد، فبينما يشير المركز إلى مكانة الفرد في الجماعة فإن الدور يشير إلى نموذج 

السلوك الذي يتطلبه المركز، ويتحدد سلوك الفرد في ضوء توقعاته وتوقعات الآخرين منه، وهذه التوقعات تتأثر 

والواجبات المرتبطة بمركزه الاجتماعي، وحدود الدور تتضمن تلك الأفعال التي بفهم الفرد والآخرين للحقوق 

  1.تتقبلها الجماعة في ضوء مستويات السلوك في الثقافة السائدة

ولتوضيح معنى الدور لابد من التعرض أولا لمعنى المركز وهو الوضع الذي طلاع ضر لغة إلى الايشير الدو   

  2.سنه أو جنسه أو ميلاده أو حالته الاجتماعية، أو وظيفته أو تحصيلهيشغله الفرد في مجتمع ما بحكم 

  تعريف التكوين المهني -2

  " .المهني"، " التكوين"التكوين المهني هو مصطلح مكون من كلمتين :  لغة - 

مــن كــون، يكــون، تكوينــا، كــون شــيء يعــني أحدثــه و أوجــده، ركبــه و " كــون"مصــدر فعــل :  التكــون - 

  .ألفه

  .منسوب إلى مهن أو المهنة وهو قيام بعمل معين: المهني - 

  3التكوين المهني هو عملية تأهيل قدرات العمال المهنية وتطويرها:  إصطلاحا -

يمثــل التكــوين في مفهومــه الشــامل عمليــة تعليميــة يــتعلم مــن خلالهــا الفــرد   :يعرفــه عــادل حســن بأنــه  -

في مجــالات متعــددة " التكــوين"خدم مصــطلح يســت. كيفيــة أداء عمــل محــدد بشــكل مــتقن ومتكيــف مــع متطلباتــه

                                                           
  .395، ص1993أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، مكتبة لبنان، بيروت،   1
  .37، ص2000سلمى محمود جمعة، طريقة العمل مع جماعات، المكتبة الجامعية، الإسكندرية،   2

  .9، ص  1998االله وآخرون، تقويم العملية التكوينية في الجامعة، ديوان المطبوعات، الجزائر، بوعيدلحسن   3
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يتضمن التدريب تعلـم حرفـة . وقد يشير إلى الإعداد المهني، والتدريب المهني، والتدريب المهاري، أو التعليم الفني

 1.محددة لتصل المتدرب إلى مستوى جيد من الخبرة والأداء المهني

لمخططـة بشـكل محـدد، والـتي �ـدف إلى نقـل يمثل التكوين مجموعة من الأنشطة التعليمية ا: ويقصد به  -

ـــنهم مـــن التكيـــف مـــع المحـــيط الاجتمـــاعي والمهـــني،  المعرفـــة والمهـــارات اللازمـــة للأفـــراد وا�موعـــات، �ـــدف تمكي

  2.وتحسين كفاءة المنظمات التي ينتمون إليها

منظمــات الأعمــال  المــوارد البشــرية في" أحــد الأنشــطة الــتي ممارســها إدارة فهللإحاطــة بمفهــوم التكــوين لوصــ

  :تجدر الإشارة إلى بعض التعاريف التي تناولته ومن هذه التعريفات

يهـــدف التكـــوين إلى تعلـــيم وإكســاب مجموعـــة مـــن المعـــارف والمهــارات الـــتي تتـــيح للأفـــراد : يعرفــه محمـــد مســـلم -

ببســاطة، يــتم التركيــز في التــدريب علــى . إجــراءات محــددة إتبــاععــن طريــق  اكتســاب كفــاءة أو قــدرة محــددة، وذلــك

  .3تعليم الخبرات والكفاءات الضرورية لأداء مهام ووظائف محددة 

يشــير مفهــوم التكــوين إلى الخطــوات الــتي يتبعهــا الفــرد لإعــداد نفســه للعمــل في وظيفــة محــددة، حيــث يقــوم 

و�ــذه الطريقــة، يــتمكن الفــرد مــن اكتســاب معرفــة . التميــز في هــذا ا�ــال بــتعلم المهــارات والمعــارف الضــرورية لتحقيــق

  .جديدة تمكنه من إظهار قدراته بشكل أفضل

التكوين هو من مجموعـة مـن الأنشـطة والتجـارب التعليميـة الموجهـة لتعزيـز المعرفـة والمهـارات : يعرفه فرحات

عرفـــة النظريــة، مثـــل المفـــاهيم والمبـــادئ، بالإضـــافة إلى ويشــمل هـــذا التـــدريب الم. اللازمــة لأداء عمـــل أو مهمـــة محـــددة

  .المهارات والسلوكيات التي تساعد الفرد على أداء وظيفة أو مهنة بكفاءة

   4.على أنه إحداث تغيير إرادي في سلوك الراشدين في أعمال ذات طبيعة مهنيةويعرفه 

لتكوين هـو إكسـاب المهـارات والمعـارف بناءً على هذا التعريف، يمكن القول بأن الهدف الأساسي لعملية ا

اللازمة للفرد في أداء مهام عمله بكفاءة، وينطبـق ذلـك علـى كافـة العـاملين سـواء كـانوا حـديثي التعيـين أو مـن ذوي 

  .الخبرة

                                                           
  82، ص1993احمد طرطار، الترشيد الاقتصادي والطاقات الإنتاجية في المؤسسة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،   1
  37، ص 2010الجزائر،  –عبد الكريم بوحفص، التكوين الإستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ب ط، ديوان المطبوعات الجامعية، بنعكنون   2
  74، ص)2010(دار طليطلة، الجزائر ، . دعائم وأدوات: ارد البشريةتنمية المو . مسلم محمد  3
  265، ص2010دار اسامة ، الأردن، . تأهيل الموارد البشرية.العربي بلقاسم فرحاتي  4
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التكـــوين يتضـــمن مجموعـــة مـــن الأنشـــطة التعليميـــة المنظمـــة لتعزيـــز المعـــارف والمهـــارات : يعرفـــه بـــوحفص -

تحقيـــق فعاليـــة في العمـــل، ويســـاعد الأفـــراد وا�موعـــات علـــى التكيـــف مـــع المحـــيط الاجتمـــاعي والاتجاهـــات اللازمـــة ل

  1.و�ذه الطريقة، يمكن للفرد أن يحسن كفاءة التنظيم الذي يعمل به ،والمهني

حسب هذا التعريف فإن التكوين المهني لا يقتصر علـى اكتسـاب المعلومـات فحسـب وإنمـا أيضـا اكتسـاب   

  .والقواعد الملائمة لأداء الغرد في العملالاتجاهات 

يعــــرف مســــلم المهمــــة الأساســــية للمكــــون، حيــــث يتمثــــل دوره في تشــــكيل وتطــــوير : تعريــــف المكــــون -

ـــار . الآخـــرين ـــبرامج والآليـــات اللازمـــة لتطبيقهـــا، بالإضـــافة إلى اختي ولتحقيـــق هـــذا الـــدور، يقـــوم المكـــون بتصـــميم ال

  .2 بة لتعلُّم المتعلمينالمناهج والأدوات التعليمية المناس

 .الإجرائي التعريف بصياغة قمنا البحث مجال في المؤسسة وواقع النظرية التعارف مختلف على بناءا

  :المهني للتكوين الإجرائي لتعريفا

 لهــم مشــروع حــق كونــه المؤسســة داخــل  التنظيمــين للفــاعلين أداء تحســين إلى �ــدف تنظيميــة عمليــة يعتــبر

 تكوينيـــة بــرامج مجموعــة إعــداد طريــق عــن التكــوين يـــتم و ســواء حــد علــى مؤسســتهم أهــداف و أهــدافهم لتحقيــق

 إعـداد خـلال مـن كـذالك و الترقيـة عمليـة في  مهـارا�م اسـتغلال يهـدف التدريب و العمل أثناء التدريب في تتمثل

  .الإداري التكوين عملية في مساعدة كأساليب المناقشات ، ،المحاكاة المحاضرات في تتمثل تكوينية أساليب

  :تعريف الكفاءة المهنية -3

يعتبر مفهوم الكفـاءة المهنيـة مفهـوم متعـدد الأوجـه، حيـث لم يتفـق البـاحثون علـى تعريـف موحـد لهـا وذلـك 

  .راجع لاختلاف التصورات وا�الات المطبقة والمقترحة

الكفاءة المهنية تعني أن الفـرد يمتلـك معـارف وخـبرات وسـلوكيات مكتسـبة في سـياق عمـل محـدد، ممـا يؤهلـه 

وتعتمـد الكفـاءة بشـكل كبـير علـى قـدرات الفـرد الفرديـة العقليـة والجسـدية، إضـافة إلى . لأداء وظيفته بفعالية وكفاءة

  . دافعيته الشخصية

المعـارف والمهــارات الـتي تمكّــن الفـرد مــن القيـام بعملــه بشــكل ويمكـن تعريــف الكفـاءة المهنيــة كمجموعـة مــن 

  . 3أفضل

                                                           
  .37، ص2010ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، . التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية. بوحفص عبد الكريم  1
  74مسلم محمد، مرجع سابق ، ص  2
  288، ص2004سسات الاجتماعية، بدون طبعة، دار المعارف، مصر، ؤ االله، الأسس النظرية الإدارية المرحيم عبد الفتاح محمد عبد  3
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كمــا يشــير مفهــوم الكفــاءة إلى المهــارات العلميــة والخــبرات والمعرفــة والســلوكيات الــتي يــتم اســتخدامها لخلــق 

ناصــر تــتم دراسـة وتقيـيم وتطــوير هـذه الع. القيمـة في سـياق محــدد، وتلاحـظ هـذه العناصــر مـن خــلال العمـل الميـداني

  .1من قبل المؤسسة لضمان استفادة أفضل منها

وفي نظر الباحث فيليب بردو، فـإن الكفـاءة هـي القـدرة علـى التصـرف بفعاليـة في مجموعـة مـن الوضـعيات، 

ومـن جانـب آخـر، يعتـبر لـويس دينـوا الكفـاءة المهنيـة عبـارة عـن مجموعـة . 2وتعتمد على مجموعة شـاملة مـن المعـارف

اعيــة والجســدية والمهــارات الحركيــة والنفســية الــتي تمكّــن الفــرد مــن أداء دوره أو وظيفتــه بشــكل مــن الســلوكيات الاجتم

   3.فعال

  .وتظهر الكفاءة المهنية في العمل الفعلي، حيث يتم قياسها وملاحظتها

يمكن تعريـف مفهـوم الكفـاءة علـى أنـه مجمـل المعـارف والمهـارات والصـفات الشخصـية الـتي تؤهـل الشـخص 

  4.مجال محدد للنجاح في

  :المهنية للكفاءة جرائيالإ عريفالت

من خلال هذه التعريفات يتضح لنا بصورة جلية أن الكفاءة المهنية فتمثل في مجموعة من القدرات الفكرية و     

 أداءهرفع مستوى تساعده على  والتي في الوظيفة أو المهنة التي يشغلها  الفردالسلوكية و العلائقية التي يتميز �ا 

هارات المعارف و الم تزويده بمختلف إمكانيةبالتالي لاحتكاك المباشر مع الميدان و ا من خلال أنشطته  المختلفة

   الأفضلسلوكه نحو ديدة والتي تمكنه من تعديل الجبرات الخو 

  :الدراسات السابقة: سابعا

  التكوين المهني: أولا

 :الدراسة الأولى -

وهي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير والتي جاءت تحت  بلقاسم سلاطنية"الدراسة الباحث  قام �ذه

وقد أجريت هذه ) 1979/1978(في جامعة قسنطينة " التكوين المهني و أثره على إنتاجية العامل"عنوان 

                                                           
الصـناعة التأمينـة، الواقـع العلمـي تنميـة الكفـاءات البشـرية كمـدخل لتعزيـز الميـزة التنافسـية للمنـتج التـأمين، الملتقـى الـدولي السـابع حـول : مصـنوعة أحمـد 1

  .06، ص 2012.ديسمبر  04 03-وآفاق التطور، جامعة بن بوعلي بالشلف، يومي 
  6مرابط عياش عزوز، الكفاءة المهنية، دار اقرر للكتاب، ص 2
التأمينيـة، الواقـع العلمـي  الصـناعة"السـابع حـول أحمـد مصـنوعة، نتميـة الكفـاءات البشـرية كمـدخل لتعزيـز المـبر التنافسـية المنـتج التـأميني، الملتقـى الـدولي  3

  .5، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف، ص2012ديسمبر  04 -03، يومي '-وفاق التطوير تجارب الدول
وان ، ج07، مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، جامعة معسكر، العدد—كمال منصور وسماح صولح، شيير الكفاءات الإطار المغاهيمي وا�الات الكبرى 4

  50، ص2010
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هي عشوائية طبقية، و  ، واعتمد الباحث في هذه الدراسة على عينةركب المحركات والجرارات بقسنطينةالدراسة بم

د على الملاحظة إحدى أساليب المنهج الوصفي، ففي الجانب التطبيقي اعتمتطبيقات المداخل الوصفية، و  إحدى

، السجلات والوثائق في جمع البيانات، فقد حاول الباحث في ضوء هذه الدراسة أن يجيب على المقابلة استمارة

لتكوين المهني و إنتاجية العامل، وعليه فقد بينت نتائج الدراسة أن إشكالية بحثية مفادها أن هناك علاقة بين ا

رفع : ة وتتمثل هذه النتائج فينسبة تحقيق الفروض كانت كبيرة جدا، وهذا ما يؤكد صدق الفرضية العامة للدراس

لبشرية المكونة إنتاجية العامل لا يتطلب التجديد التكنولوجي، بل يتعداها إلى تكوين و�يئة الإطارات والعناصر ا

  .مهنيا

أن مشاركة العامل في إعداد تكوينه تجعله لا يفتقر بعزله عن العملية التكوينية، و كذلك تمنحه فرص أكبر لتقبل 

  .عملية التكوين المهني

هدف التكوين المهني ليس تحسين الإنتاج فقط بقدر ما هو تنمية القدرات الجسمية والفكرية للفرد وفقا  - 

 . تحكم محيطه الخارجيللمعايير التي

  :الثانيةالدراسة  -

وهي دراسة مكملة لنيل شهادة الماجستير والتي جاءت تحت " هشام بوبكر"قام �ذه الدراسة الباحث 

موقد أجريت هذه الدراسة بالمعهد الوطني المتخصص في  2006عنوان إستراتجية التكوين ومتطلبات الشغل 

اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي الذي يتماشى مع طبيعة التكوين المهني بولاية سكيكدة، وقد 

الموضوع أي معرفة طبيعة العلاقة بين مضامين إستراتجية التكوين في المعاهد المتخصصة في التكوين المهني 

ت فقد حاول ومتطلبات الشغل وقد اعتمد على الملاحظة والمقابلة والاستمارة والسجلات والوثائق في جمع البيانا

هناك علاقة بين إستراتجية التكوين : الباحث في ضوء هذه الدراسة أن يجيب على الإشكالية البحثية مفادها

 :لجملة من التساؤلات هي ومتطلبات الشغل، وذلك من خلال محاولة إتباعه

الموارد البشرية، هل برامج التكوين الخاصة بمعاهد التكوين المعد بشكل يسمح بتطوير وتأهيل إمكانية 

 بشكل يتماشى مع متطلبات الشغل، وهل مضامين إستراتجية التكوين تتوافق واحتياجات الشغل؟

  :وقد اندرج تحت هذا التساؤل تساؤلات الفرعية التالية

  هل معاهد التكوين الوطنية تتعامل مع الموارد البشرية، وفقا لإستراتجية ومع أشخاص على أ�م فرص. 1

  .استثمارية؟

لتقني هل تعتمد المعاهد على الخطط والبرامج المسطرة، أم تتعدى إهتمامها أشكال أخرى من التكوين ا. 2

  المتنوع ؟و 

  هل هناك ارتباط بين البرامج التكوينية للمعاهد و الأهداف المرجوة منها ؟ 3
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  :وعليه فقد بينت نتائج الدراسة على

  ..فرص استثمارية أ�معلى  الأشخاصومع  لإستراتيجيةة وفقا معاهد التكوين لا تتعامل مع الموارد البشري - 

التكوين التقني  من أخرى إشكالالمعاهد الوطنية لا تقتصر على الخطط والبرامج المسطرة، بل تتعدى اهتماما�ا  - 

  المتنوع

  .البرنامج التكويني مصمم لغرض تحقيق الأهداف المرجوة منه -

الوظيفة الأساسية والهامة والمتمثلة في تحقيق التوازن بين الطلب على العمل والعرض سوق العمل الحالي لا يحقق  - 

 .عليه

  :الثالثةالدراسة  -

وهي مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في تنمية وتسيير  " ميلاط صبرينة"قامت �ذه الدراسة الباحثة 

-2006في جامعة قسنطينة  "فعالية التنظيميةالتكوين المهني وال": الموارد البشرية والتي جاءت تحت عنوان

وقد اعتمدت الباحثة في هذه  - جيجل-، وقد أجريت هذه الدراسة بالمحطة الوطنية للكهرباء والغاز 2007

الدراسة على طريقة المسح ،بالعينة وهي إحدى تطبيقات المداخل الوصفية وإحدى أساليب المنهج الوصفي ففي 

لملاحظة، المقابلة الاستمارة السجلات والوثائق في جمع البيانات، فقد حاولت جانب التطبيقي اعتمدت على ا

الباحثة في ضوء هذه الدراسة أن تجيب على إشكالية بحثية مفادها أن هناك علاقة بين التكوين المهني والفعالية 

 :لجملة من التساؤلات هي التنظيمية وذلك من خلال محاولة إتباعها

 للعمال يؤدي إلى تحسين وزيادة الإنتاج؟ هل التكوين المستمر - 

  هل هناك علاقة بين زيادة مهارات العامل وكفاءته بين ارتفاع الروح المعنوية لديه؟ - 

 إلى أي مدى يساهم التكوين في زيادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل؟ - 

ذا ما يؤكد صدق الفرضية وعليه فقد بينت نتائج الدراسة أن نسبة تحقق الفروض كانت كبيرة جدا، وه

العامة للدراسة، بحيث أوضحت الشواهد الكمية ونتائج الدراسة أن اعتماد المؤسسة على تكوين وتنمية الموارد 

، وهذا من خلال تطوير رة ملحة لتحقيق الفعالية والنجاحالبشرية وتخطيطها حسب احتياجات أصبحت ضرو 

بدلون أقصى جهد ممكن في العمل، وذلك من أجل تحقيق أكبر قدرا�م وتنمية وتحسين أداء العمال وجعلهم ي

إنتاجية ممكنة كما بينت الدراسة أن التكوين هو أول خطوة في العملية الإنتاجية وهذا ما يجعل المؤسسة تعطيه 

  .مكانة هامة ضمن سياستها العامة

باعتبارها احد المتغيرات الهامة عالجت هذه الدراسة موضوع التكوين من خلال ربطه بالفعالية التنظيمية 

  .في العمل في معرفة دور ومساهمة التكوين المهني في تحسين وزيادة الإنتاجية وفي تحقيق الرضا والاستقرار

  الكفاءة المهنية: ثانيا

  :الدراسة الأولى - 
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قام �ذه الدراسة دراسة تحمل عنوان دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل في المؤسسة الصناعية 

مذكرة مكملة لنيل  2018/2017، جامعة محمد الصديق بن يحي ، خدروش، سلافالباحثة رويمل مليكة

هذه الدراسة بمؤسسة الخزف الصحي  أجريتفي علم الاجتماع تخصص تنظيم وعمل، وقد احستير شهادة الم

 .بالميلية

  اءة المهنية للعامل في المؤسسة الصناعية؟هل يسهم التكوين في رفع من مستوى الكف :إشكالية الدراسة

  :الفرضيات

 البرامج التكوينية تسهم في تحسين المهارات السلوكية للعامل.  

 ثراء المعلومات يؤدي إلى زيادة المهارات المعرفية للعامل.  

 التكوين يحسن من المهارات العلائقية للعامل.  

  :منهج الدراسة - 

عينة . وهذا لملائمته لطبيعة الدراسة وبالأخص دراسة الحالة المختارةاستخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي 

الدراسة، واعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على عينة العشوائية الطبقية وهي إحدى تطبيقات المداخلة الوصفية 

جلات وإحدى أساليب المنهج الوصفي، ففي الجانب التطبيقي اعتمد على الملاحظة، المقابلة، استمارة، الس

والوثائق، في جمع البيانات فقد حاولت الباحث في ضوء هذه الدراسة أن يجيب على إشكالية بحثية مفادها أن 

  .هناك علاقة بين التكوين والمستوى الكفاءة المهنية

  :نتائج الدراسة - 

 وعليه فقد بنيت نتائج الدراسة أن نسبة تحقيق الفروض كانت كبيرة جدا وهذا ما يؤكد صدق الفرضية 

  .العامة للدراسة وتتمثل هذه النتائج

  تكثيف وزيادة عدد الدورات التكوينية للعاملين داخل المؤسسة وذلك بالاستعانة بمختصين ذات خبرة في

 .هذا ا�ال

 تحسين ظروف العمل من اجل الزيادة في الأداء.  

 مراعاة تخصص كل عامل من أجل الإبداع والابتكار في وظيفته. 

  :الدراسة الثانية  - 

درار، أالرقابة ودورها في تحسين الكفاءة المهنية دراسة ميدانية بالجزائر للمياه لولاية  - دراسة تحمل عنوان 

في علم  الماجستير  ، مذكرة مكملة لنيل شهادة2018-2017قام �ذه الدراسة عائشة حموني و وهيبة عبد االله ،

 .اجتماع

  :الدراسة إشكالية -

  :التساؤل الرئيسيالدراسة حول  إشكاليةانبثقت 
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 هل للرقابة دور في تحسين الكفاءة المهنية؟ 

  :الفرضيات  - 

  المنظمة أهدافالرقابة من خلال عمليتي التقييم دور في تحقيق.  

  المنظمة أهدافالرقابة دور في تحقيق المشاركة الفعالة للعاملين لتحقيق.  

  منهج الدراسة. بثقافة المنظمة واللوائح التنظيمية وإلمامهمالرقابة دور في تحقيق التزام العاملين:  

  استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي وهذا لملائمته لطبيعة الدراسة وبالأخص دراسة الحالة

  .المختارة

وهي إحدى أساليب المنهج الوصفي ففي , اعتمدتا في هذه الدراسة على عينة عشوائية :عينة الدراسة - 

الجانب التطبيقي اعتمدا على المقابلة والاستمارة والملاحظة والدوريات في جمع البيانات فقد حاولت الباحثتين في 

والكفاءة المهنية وعليه قد بينت ضوء هذه الدراسة أن يجيب على إشكالية بحثية مفادها ان هناك علاقة بين الرقابة 

  .نسبة تحقيق الفروض كانت كبيرة جدا وهذا ما يؤكد صدق الفرضية العامة للدراسة  أننتائج الدراسة 

  :نتائج الدراسة - 

في المؤسسة والدراسة الميدانية ومن  ناهانطلاقا من تحليل للبيانات والنتائج المتحصل عليها ومن خلال ما لاحظ

التي تؤكد كلما عملت المؤسسة  "1" ــف إثباتفرضيات الدراسة تم  إلى الباحث خلال الاستنتاجات التي توصل

عمالها في ظل وجود عملية رقابية فعالة كلما كان هناك تحقيق الأهداف المؤسسة وبالخطط  أداءعلى تقويم وتقييم 

في الكشف عن  أيضامن خلال تنمية مهارا�م وقدرا�م ويساعد  الأفرادذلك على  سالموضوعة مسبقا وينعك

للرقابة دور في تحقيق المشاركة الفعالة للعاملين  أن 2المواهب الكامنة لديهم فقد توصلنا من خلال الفرضية 

  .تكار في المؤسسةوالاب الإبداعنحو  الأفرادالمنظمة وهذا ما تم استنتاجه من خلال دافعية  أهدافلتحقيق 

 : الاستفادة من الدراسات : ثامنا

 نظرية خلفية تكوين في أفادتنا أ�ا إلى توصلنا الموضوع، حول السابقة الدراسات لمختلف عرضنا خلال من

 دور على التعرف في ساعدتنا أ�ا لكذو  المهنية الكفاءة بمتغير يتعلق مما خاصة الراهنة الدراسة متغيرات حول

  الدراسات هذه بواقع ستعانةالا خلال من وذالك للعامل المهنية الكفاءة مستوى تعزيز زيادة في المهني التكوين

 المتعلقة المهمة المراجع بعض إلى إحالة في أرشدتنا أ�ا إلى إضافة النظري الجانب تدعيم في أفادتنا بالتالي و السابقة

  .المهنية الكفاءة بمتغير خاصة

 في ساعدتنا وأيضا الوصفي المنهج في المتمثل الحالية الدراسة في المناسب المنهج إتباع في ساعدتنا أ�ا كما

 .ضبطها و الاستمارة أسئلة بناء
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ميلاط صبرينة، ودراسة  إستراتجية التكوين ومتطلبات الشغل، بعنوان حيث أفدتنا دراسة كل من  هشام بوبكر

 المهني التكوين متغير على أكثر التعرف خلال من النظري الإطار تدعيم في التكوين المهني والفعالية التنظيمية

 .المؤسسة في العامل لدى الكفاءة على دوره و عامة بصفة

 مختلف تدعيم من مكنت وبالتالي لتكوينل وأهداف وطرق وأساليب أنواع إلى الإشارة في الدراسة أفدتنا كما

 .الراهنة لدراسة والميدانية والنظرية المنهجية الجوانب

دور التكوين في رفع مستوى والتي جاءت بعنوان ، ، خدروش، سلافرويمل مليكةكل من  دراسة فدتناأ كما

 الرقابة ودورها في تحسين الكفاءة المهنية ، تحت عنوان وهيبة عبد االلهعائشة حموني و ، وأيضا دراسة الكفاءة المهنية

أفادتنا في الإشارة إلى أبعاد الكفاءة وأنواعها وأيضا طرقها ، كما الإستمارة لأسئلةالرابع  المحور بناء في

  .وتصنيفها

  خلاصة

 المنهجية المرتكزات أهم معالجة إلى للدراسة والنظري التصوري طاربالإ الموسوم الفصل هذا في التطرق تم

 البناء تشكل والتي ،إتباعها الواجب الخطوات وبكافة ومتسلسل متخرج دليل بمثابة تعتبر التي الراهن لموضوع

 ما وخاصة السابقة الدراسات أهم إلى الموضوع ختيارا المبررات من اءبد البحث في المعتمد الأساسي المنطقي

 زيادة في المهني التكوين دور" للموضوع ونظرية تصورين معالم  من حددته وما وفرضيات، الإشكالية بصياغة يتعلق

 العلمي اهتمام جديدة، بحثية وإشغالات قضايا من أثارت ما إلى إضافة" العامل لدى المهنية كفاءة مستوى تعزيز

 يساعدنا ما هذا الدراسة �ذه رئيسية كإنطلاقة ومنهجية نظرية وتراكمات وأدبيات خلفيات وفق الدقيق والتقصي

 تضيق إلى وصولا والإمبريقية  والمنهجية النظرية جوانبها جميع كن الراهنة لدراسة والإحاطة العلمي البحث لإتمام

  .الراهنة الدارسة هذه حول أكثر  البحثية الزوايا
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  :تمھید

 المراحل مختلف حولها تتعدد والتي السوسيوتنظمية المتغيرات أهم من  الراهنة دراستنا متغيرات تعتبر  

 عدة من  المتغيرين �ذين الإحاطة في الرئيسي المدخل بمثابة النظرية الأطر هذه لها المفسرة النظرية  والاتجاهات

 النظريات أهم إلى الفصل هذا في سنعترض و إمبرقيا و نظريا الراهنة الدراسة على التعرف في أكثر  تسهم جوانب

  . البحث موضوع تخدم أ�ا تعتقد التي
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  النظرية الكلاسيكية: أولا

 النظرية البيروقراطية - 1-1

م ويعود الفضل في إرساء مبادئها وقواعدها إلى العالم الألماني 20برزت هذه النظرية في أوائل القرن 

)Max weber ( سة، حيث اقترح ضرورة التركيز البيروقراطية كوسيلة لترشيد السلوك البشري بالمؤسالذي ناقش

البناء الرسمي القانوني والعلاقات القانونية المحددة به وأنه على الأفراد التكيف مع ذلك البناء وقواعده لتطوير  على

لال تكوينهم تكوينا دقيقا على أعباء قدرا�م وتنمية مهارا�م ليكونوا قادرين على أداء المرغوب فيه، وذلك من خ

الأمر الذي يساهم في زيادة الانتاجية " وظائفهم حتى يكونوا بكفاءة عالية الرجل المناسب في المكان المناسب

الفردية، كما يعتبر التكوين المسبق للأفراد ضرورة أساسية لشغل الوظائف حيث تتحدد مكانة الفرد بمقدار 

  .يمتلكها والتي تمنحه درجات أعلى في السلم الوظيفيالمعلومات والخبرة التي 

كفاءته  من خلال هذه النظرية يتبين أن التكوين يسهم في تنمية الفرد العامل بالمؤسسة من خلال زيادة

  .الأداءفي 

 نظرية الحاجات   - 1-2

  نطريه سلم ماسلو  . أ

من أقدم النظريات التي  Abraham Maslowتعد نظرية سلم الحاجات والتي قدمها ابر أهام ماسلوا 

   :سعت إلى تقسيم الحاجات الفرد، حيث صنف ماسلوا حاجات الفرد إلى خمس درجات يبينها في الشكل التالي

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

 

  اسلم الحاجات لماسلو) 01(شكل 

   

 

 حاجة تحقیق الذات

 حاجات تقدیر الذات

 الحاجات الاجتماعیة

 حاجة الأمن والسلامة

الفیسیولوجیةحاجات   
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 Psychological Needs: الحاجات الفسيولوجية - 1

تتضمن الحاجات الأساسية في حياة الإنسان كالطعام والشرب والسكن والتي يحتاج إليها حتى يستمر في 

  .الحياة

 Sfety Nedds :حاجات الأمن والسلامة - 2

تتضمن حاجات الفرد المتعلقة بالمحافظة عليه من الأخطار التي حوله، ويشمل تلك المحافظة على استقراره  -

 1.في العمل وتوفير الأمان الوظيفي له

  Social Needs: حاجات الاجتماعية -3

إلى الجماعة  تشمل الرغبة في إيجاد علاقات الرد والصداقة مع الآخرين، وبالإضافة إلى حاجة الفرد إل الانتماء

  .معينة وهو يود الانضمام إليها

  :حاجات التقدير -4

حاجة الفرد إلى أن يشعر بأهميته وقيمته أمام الآخرين، كالسمعة الجيدة والمكانة الاجتماعية وتقدير   

  .الإنجازات التي يقدمها ويحققها

  :  حاجات تقدير الذات-5

فضل الذي يتصور حاله عليهتعتمد النظري على أن تشمل تحقيق لما يرغب أن يكون عليه أو أن يكون الأ

الحاجات المترتبة وفقا لأهميتها النسبية عند الفرد، وبالتالي فالحاجات المشبعة ليست محفز للسلوك أما 

  .حاجيات الغير المشبعة فهي التي تظهر السلوك لدى الفرد

  Alderfers erg Theory: نظرية ديرفر. ب

ته في الحاجات الإنسانية حيث افترض أن حاجات الإنسان تصنف ضمن ثلاث قام كلينتون بتقديم نظري  

  ERGأنواع شكل الأحرف الأولى كل منها 

 Existence: حاجات البقاء -1

تشمل الحاجات الفيسيولوجية المادية للإنسان، وبالتالي فهذه الحاجات تقابل أول مستويين من الحاجات عند 

  .وحاجات الأمن والسلامةماسلو أي الحاجات الفيسيولوجية 

  

  

                                                           
  .236- 235المرجع السابق، ص: عبد الباري درة، محفوظ جودة  1
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 حاجات النمو

 حاجات العلاقات

 حاجات البقاء

 

 

 
 

 Related Mees Needs: حاجات العلاقة مع الآخرين -2

تشمل الحاجات المتعلقة في العلاقات الطيبة مع الآخرين وهي تقابل المستوى الثالث من الحاجات عند ماسلو أي 

   1 .حاجة العلاقات الاجتماعية

 :حاجات النمو -3

تتضمن الحاجات المتعلقة باستخدام الفرد لقدراته إلى الحد الأدنى الأمثل، وهي تقابل المستوى الأعلى من 

الحاجات عند ماسلو أي حاجات تحقيق الذات وعلى الرغم من اختلاف نظرية ألفريد ونظرية ماسلو في عدد 

الحاجات إلى أن هناك اختلافات أخرى بينهما، فألدرلفر لا يفترض تدرج الحاجات في سلم محدد بل يعتقد بأنه 

من الممكن أن تؤثر واحدة من الحاجات أو جميعها معا على تصرفات الفرد وتشير النظرية إلى ما يسمى مكون 

ستوى أعلى يؤثر على حاجات من المستوى التراجع في حالة الإحباط والذي يعني أن عدم تحقيق الحاجات من م

الأقل، فإخفاق موظف في تحقيق العلاقات الجيدة مع الآخرين في العمل قد يجعله يركز على حاجات الزيادة في 

  Existence Needs.(2( الراتب

  

  

 

 

  

  

  يمثل التدرج الحاجات عند ألدرفر) : 02(شكل 

، 2، مكتب الجامعي الحديث، ج- تحليل على المستوى الفرد- موسوعة العلمية : محمد الصيرفي :المصدر

  .268، ص2009الإسكندرية، 

  

  

                                                           
  .237- 236المرجع السابق، ص: عبد الباري درة، محفوظ جودة  1
  .238-237المرجع السابق، ص: عبد الباري درة، محفوظ جودة 2
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 :نظرية التعارض - 4

بنموذجه المستقبل الذي يعتبر درجة رضا الفرد عن عمله تحدد بالفارق بين أجره وما يجب  1973قام لولر سنة 

توقع العامل يتعارض مع أجرته فلا يكون بذلك راضي، فالرضا هو عبارة عن أن يحصل عليه في نظره، فإذا كان 

فعندما " ب"وما يدرك أنه حصل عليه بالفعل " أ"الاختلاف بين شعور الشخص اتجاه ما ينبغي أن يحصل عليه 

دما يفوق إدراك عدالة الأجر الكمية الفعلية يكون غير راض وفي حالة التساوي يكون الشخص راضي في حين عن

  1.تكون المكافأة أو الأجر يفوق إدراك عدالة المكافأة فالنتيجة تكون الشعور بالذنب أو التوتر أو عدم الارتياح

 نظريات التكوين الإداري - 1-3

هي مجموعة من النظريات التي تتباين في بعض تصورا�ا ومقاربا�ا إلا ا�ا تلتقي في دراسة التركيب 

الداخلي للمؤسسة وتحقيق الفعالية التنظيمية، وترجع بدايات الأولى لهذه النظريات إلى معالجة الهيكل التنظيمي 

الوظائف اللازمة لتحقيق هذه الأهداف للمؤسسة وكيفية تكوينه من حيث تحديد الأهداف، تجميع الأنشطة و 

تجميع الانشطة المتشا�ة في أعمال ثم في أقسام ثم في دوائر من أجل تسهيل العلاقة بين وحدات البناء التنظيمي، 

في شكل مهام فرعية ثم تجميع المهام في  الأعمالحيث كانت المشكلة الرئيسية هي كيف يمكن تجميع هذه 

  .وحدات إدارية، وتجميع الوحدات الإدارية في وحدات أكبر وأخيرا تحديد المستوى الأعلى للإدارة

وقد ركزت هذه النظريات على التخصص وتقسيم العمل والفعالية التنظيمية من خلال خلق هيكل 

  .على السلوك الإنساني من خلال العملية الإداريةتنظيمي متناسق، ومنتظم وتفترض أنه يمكن السيطرة 

والقواعد والأوامر، أي تصميم محكم بمختلف العمليات الإدارية من تخطيط وتنظيم ورقابة وتوجيه من 

 .خلال وضع ضوابط محددة للأداء

مية قدرات ومن هذا المنطلق أولت هذه النظريات لمتغير التكوين اهتماما بالغا نظرا للدور الذي يلعبه في تن

الذي يعتبر رائد نظرية الإدارة التي قامت على " هنري فايول"ومهارات الموظفين، كما نجد ذلك واضحا في أعمال 

الاهتمام بالهيكل التنظيمي والعمليات الإدارية عكس الإدارة العلمية التي ترتكز على الأجر والحوافز : أساس وهو 

داء من قبل الأفراد، وقد وضع فايول أربعة عشرة مبدأ للإدارة سماها مبادئ المادية وتقسيم العمل والطرق المثلى للأ

التنظيم واعتقد أن هذه المبادئ صالحة ويمكن تعميم تطبيقها على جميع المواقف الإدارية، بمعنى أنه يمكن من 

  :خلالها الاضطلاع بأنشطة الإدارة، وبأن الالتزام �ا يضمن الفعالية وهذه المبادئ هي

                                                           
اب والرياضة، أطروحة الدكتوراه في العلوم التفنيات والنشاطات، الرضا الوظيفي وعلاقته بالقدرات الابداعية لدى موظفي مدريات الشب: بكاي سعد  1

  .17، ص2017جامعة محمد بوضياف، مسيلة، 
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قسيم العمل والتخصص بحيث يؤذي تفتيت العملية الإدارية إلى جزيئات إلى سهولة تكوين الأفراد وتعلمهم ت - 1

  .للدور المنوط �م وتأديتهم له على الوجه المطلوب والمرغوب فيه

  .السلطة والمسؤولية - 2

  .الضبط - 3

  .وحدة الأمر 4

  .وحدة الهدف 5

  .الأولوية لمصلحة المؤسسة 6

  .ائدعدالة العو  - 7

  .المركزية - 8

  .و التسلسل الرئاسي

  .النظام والترتيب -  10

  .العدالة والمساواة -11

  .استقرار العمالة -12

  .المبادأة-13

  .تنمية روح الجماعة بغرض التعاون -14

على ضرورة توفر عامل الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات الإدارية والوظائف " قد ركزت أعمال فايول

حيث حرص على التأكيد أن كلا من العمال والمدراء يحتاجون بصورة مستمرة لعمليات التكوين من  والمراكز،

أجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب مهارات جديدة سواء كانت فنية أو إدارية ويتأتي ذلك عن طريق 

الرجل المناسب : "لك مقولتهالتعليم والتكوين المستمر وفقا لما يقتضيه مبدأ تقسيم العمل والتخصص مؤكدا في ذ

 .في المكان المناسب

ومعنى ذلك أنه من الضروري حسب هذه المعادلة إعداد الأفراد إعدادا جيدا وتكوينهم بما يتوافق مع 

أن النظام الاجتماعي " فايول"الوظائف التي يشغلو�ا من جهة، وبما يتوافق وقدرا�م من جهة أخرى، ويقر 

دعم في نفس الوقت السياسات الكامل أنما يتطلب أن يناسب الموظف وأن الموظف يجب أن يناسب المكان، وي

الرامية إلى التنمية والتطوير، واكتساب المهارات الفنية الجديدة، حيث كلما كان الأفراد مكونون أكثر على أداء 

وظائفهم واعتمدوا على كفائتهم وابداعا�م كلما نقصت التكلفة الناتجة عن سوء الأداء وتراجعه وضياع الوقت، 
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في تبني  الإدارةالجيد والإنتاجية المرتفعة مرهونان باستمرارية  الأداءنتاجية ويرى فايول أن والإ الإنتاجوارتفعت نسبة 

في الصناعة مؤكدا على أن  الإداريينسياسة التكوين، ومن هذا المنطلق فقد وضع نظاما تقليديا لتكوين الموظفين 

  .ب الاهتمام �ا من الناحية العلمية أيضاالقدرة الإدارية لا يمكن تنميتها عن طريق التكوين الفني فقط، بل يج

ونستنتج من هذا كله أن فايول كان واعيا بضرورة أن تتميز الموارد البشرية في المؤسسة ببعض الخصائص العلمية 

  والقدرات الفنية والمهارات الإدارية كما أكد على ضرورة التعليم والتطوير والتكوين

  :يفة الإدارية أربعة عناصر المستمر، وقد وضع من أجل تحقيق الوظ

  .التخطيط - 1

  .التنظيم - 2

  .التوجيه والتنسيق - 3

  .الرقابة - 4

وقد ركز على اهمية التخطيط كوظيفة تستند إلى بعد النظر والتنبؤ، ولابد أن تكون النتائج والخطوات المرسومة 

  والتنسيقتتصف بالمرونة والدقة مع مراعاة الخبرة والمهارة للقائمين �ذه الوظيفة، 

بين كافة الأقسام الأساسية والفرعية، ورفع الروح المعنوية لزيادة درجة الرضا وتحقيق الفعالية، أما التنظيم 

فلابد أن يقوم على شبكة الاتصالات الواضحة حتى تكفل ترابطه وانسجامه مع تحديد العلاقات والشروط 

قابة فقد عبر عنها فايول بالإشراف الدائم على تنفيذ الأعمال الموضوعية المناسبة لتحقيق الفعالية، وأما بالنسبة للر 

المتابعة، وعموما فإن النظام الرقابي لابد أن يتلائم مع الأهداف العامة وأن يتصف بنوع من المرونة والفهم ومراعاة 

 .من أجل تحقيق الأهداف الخاصة والعامة الإنسانيالجانب 

ن الإداري تشير في مجملها إلى مسألة الكفاءة والخبرة والمهارة اللازم توفرها وفي الأخير نخلص إلى أن نظريات التكوي

في العمال والمدراء والتي ترتبط بمتغيرين هما التكوين ودرجة الرضا والاستقرار باعتبارهما الظروف المادية والاجتماعية 

  .والمهنية للمؤسسة

  النظريات النيوكلاسيكية: ثانيا

  : الإنسانية نظرية العلاقات  - 2-1

تعتبر مدرسة العلاقات الإنسانية من أبرز النظريات التي ركزت على الجانب الاجتماعي للعامل وأعطت 

أهمية للسلوك الإنساني، وكانت نقطة الانطلاق لها من خلال التركيز على الجانب الاجتماعي وقدمت تفسيرات 

ظة على المستوى الجيد للإنتاج وتزايد وتيرة الصراعات مختلفة بعدما أصبحت الإدارة الكلاسيكية عاجزة عن المحاف

داخل المؤسسة، ودرست التنظيم من وجهة نظر اجتماعية وتوصلت الدراسة إلى أن الجماعة وزملاء العمل 



 المداخل  النظرية المفسرة للتكوين والكفاءة المهنية:                                              الفصل الثاني

 

26 
 

وعادا�م الاجتماعية وأفكارهم وقيمهم واتجاها�م تعتبر عوامل مهمة جدا تؤثر على سير العملية الإنتاجية، 

وهنا زاد الاهتمام  1.تماعية تتكون وتتفاعل بتأثير العلاقات الشخصية والغير الرسمية بين العاملينفالعملية الاج

بالسلوك الإنساني والتفاعل الاجتماعي وربطها بعمليات الإنتاج وتبين أن للعامل خلفية اجتماعية لا يستطيع 

ة والاجتماعية إلى جانب الحاجات المادية التخلي عنها باعتبارها كيان نفسي واجتماعي، فتلبية حاجا�م النفسي

  .    لها اثر كبير على تجنب العامل لأفعال تعرقل سير العمل

فالاهتمام بشخصية العامل من النواحي النفسية والاجتماعية والفكرية والثقافية والمحيط الاجتماعي وطبيعة     

لية اجتماعية أكثر من كو�ا عملية ميكانيكية رسمية التفاعل لها أثر على سير العملية الإنتاجية، فالمؤسسة هي عم

وهذه العملية الاجتماعية تتكون وتتفاعل بتأثير العلاقات الشخصية والغير الرسمية بين جماعات العاملين وهم 

يتصرفون حسب حاجا�م، وبالتالي تصبح محور الفعل التنظيمي دون إلحاق الضرر بالجانب الرسمي المسير 

  .للمؤسسة

  النظریة الحدیثة: اثالث

  2:نظرية رأس المال البشري - 3-1

  :خلالمن  إلاكأصول بشریة لم تتبلور وتنتشر  الأفرادإن نظریة رأس المال البشري وفكرة تقییم "

البحث عن تفسيرات أكثر فعالية للزيادة في الدخل، فسعى ) Schultz(حاول ): Schultz(نظرية 

الاهتمام بالمكونات المادية لرأس المال إلى الاهتمام بتلك الأقل مادية، وهي رأس المال إلى تحويل الانتباه من مجرد 

البشري وأشار إلى اعتبار مهارات ومعرفة الفرد شكل من أشكال رأس المال الذي يمكن الاستثمار فيه لتحقيق 

  :ية وهيالتنمية الاقتصادية، هذا وقد بنى مفهومه لرأس المال البشري على ثلاث فروض أساس

النمو الاقتصادي الذي لا يمك تفسيره بالزيادة في المدخلات المادية يرجع أساسا في المخزون المتراكم  - 

  .لرأس المال البشري

وفقا لاختلافات في مقدار راس المال البشري المستثمر في  الإيراداتيمكن تفسير الاختلافات في  - 

  .الأفراد

ركز . خلال زيادة نسبة رأس المال البشري إلى رأس المال التقليدييمكن تحقيق العدالة في الدخل من  - 

)Schultz ( اهتمامه على عملية التكوين باعتبارها استثمارا لازما لتنمية رأس المال البشري، حيث حدد نوعين

  :من الموارد التي تدخل في التكوين وهي

                                                           
1  Linda Rouleau  : Théories des organisations, Presses de l’Université du Québec . Canada   

2007. P56. 
  .66،  ص2010مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، نشر الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، : راوية حسن  2



 المداخل  النظرية المفسرة للتكوين والكفاءة المهنية:                                              الفصل الثاني

 

27 
 

 الضائعة للفرد، والتي لا يمكن الحصول عليها لو أنه لم يلتحق بالتكوين الإيرادات.  

 الموارد اللازمة لإتمام عملية التكوين ذا�ا.  

أن الاعتراف بالغرض الاقتصادي للتكوين لا يعني انتفاء الغرض الثقافي له، فإلى جانب ) Schultz(ويرى 

ن التي يمكن أن تحسن من طاقات وقدرات الأفراد اللازمة تحقيق الاهداف الثقافية فإن هناك بعض أنواع التكوي

يترتب عليه زيادة في  إنلأداء أعمالهم ولإدارة شؤو�م وبالتالي تحسين إنتاجتهم وأن مثل هذا التحسن يمكن 

  .دخلهم، ومن ثمة زيادة الدخل القومي ككل

بتحليله لزيادة الانتاجية الزراعية  على دور التكوين في تحسين الأداء وزيادة الانتاجية) Schultz(ويستدل 

للولايات المتحدة الأمريكية حيث أنه بالرغم من خصوبة الأرض الزراعية، توافر مياه الري التمتع بالحرية السياسية 

توافر الأساليب الفنية الزراعية، والتي جميعها تساعد في تحقيق الزيادة في الانتاجية الزراعية، إلا ان الاستثمار 

  2ر في الافراد من خلال تكوين وتقديم منح دراسية للمزارعين هي التي حققت الطفرة في الانتاجية الزراعية المستم

  Bikerاسهامات بيكر 

يعد بيكر واحد من أهم الباحثين الذين اسهموا بأبحاثهم في تطوير نظرية رأس المال البشري، وقد ركز في 

وين من أكثر الجوانب الاستثمار البشري فعالية في توضيح تأثير أبحاثه بصفة خاصة على التكوين، حيث يعد التك

  .رأس المال البشري على ايرادات العمال والمتغيرات الاقتصادية الأخرى

كما قد حاول ايجاد علاقة بين عمر الفرد والإيرادات المحققة فالفرد غير المتكون يحصل على نفس 

اصل على التكوين وإن كان يحصل على ايرادات أقل أثناء التكوين الايرادات بغض النظر عن عمره، أما الفرد الح

لتحمله جزءا من تكلفة التكوين إلا أنه يحقق ايرادات أكبر في عمر لاحق، كون ايراداته المستقبلية تتكون من أجره 

  1.إنتاجيتهمضافا إليها العائد على التكوين بعد تحسين مهاراته وزيادة 

  :  النظريات التعقيب على : رابعا

العامل في عمله بدقة وبكفاءة  في أداء   النظرية البيروقراطية ركزت على كبدأ الصراحة من خلال الموضوعية  

ذلك من خلال تكوينهم قادرين على الأداء المرغوب فيه و  واعلى الأفراد تطوير قدرا�م و تنمية مهارا�م ليكون أنو 

 . بكفاءة عالية انو يكو  تكوينا دقيقا على أعباء وظائفهم حتى

التكوين الإداري لهنري فايول أقر على ضرورة توفر عامل الخبرة و بكفاءة عالية في المستويات   أما بالنسبة لنظرية

المدراء يحتاجون لعملية التكوين من أجل تدعيم العمال و   أكيد أن كلا من العمالالإدارية حيث حرص على ت

 . القدرات و الكفاءات

                                                           
  ..67المرجع السابق،  ص: راوية حسن 1
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التي تتحدث عن أهم الحاجات التي تساعد العامل على إستقرار    ية الحاجات لإبراهام ماسلوكما أكدت نظر 

المهني و من بينها الحاجة إلى ترقية و الرفعة في المكانة أو المكانة المرموقة بعد ذالك التطرق إلى النظرية الإدارة 

بدراسة هذا الموضوع هذه النظرية تعتبر  هذه النظرية تفسير التكوين كظاهرة و قامت   العلمية لتايلور حاولت

التنظيمي   بالخطط  التكوين ظاهرة يمكن تفسيرها و دراستها بدقة و موضوعية و اعتبرته شرط أساسي لقيام

  . للمؤسسة و أنه جزء أساسي لرفع كفاءة العامل

ء و زيادة الإنتاجية أما بالنسبة لنظرية رأس المال البشري أكدت على أن التكوين له دور غي تحسين الأدا

الفرصة الكافية لتطبيق هذه   و تزويد الفرد بمعلومات متجددة عن طبيعة الأعمال و الأساليب و إعطاءه

 . المعلومات و المهارات

بناء التعقيب على هذه النظريات ولو أ�ا محاولة بسيطة إلا أ�ا أطاحت بكثير من المتغيرات و الأبعاد 

  هذا الموضوع الذي تعددت حولها النظريات التي أفادتنا في الدراسة

   تقييم النظريات: خامسا

يلاحظ تطور كبير في التنظيمات الحديثة و للدراسات السوسيوتنظيمية و  ةلخلفية الإجتماعية المتتبعا

 هام داخل النسق البنيوي الوظيفي أصبحت تعتبر كمورد بشري التيالمؤسسات اليوم و خاصة القوى العاملة و 

الأبحاث ية مهدت لمزيد من الدراسات و يختار للمؤسسة كل تلك تراكمات المرحلية و الظروف المرحلية و الظروف ال

 كانت تظهر م شكل لتحليل ومن خلال الدراساتأه  المقابلات ولا ننسىانية التي تعتمد على الملاحظات و الميد

يث يحتمل الصدق أو الخطأ ويقوم بإختبارها عن فرضية يطرحها الباحث ح ما تسمى بالنظرية التي هيا عبارة

ة مترابطة فيما بينها لمواضيع عدة منتشرة في يقراءة تحليلنها حيث أ�ا تحتوي على مفاهيم و ليعرف النتائج المرتبة ع

  .علاقته بالكفاءة المهنيةالتكوين المهني و الواقع العالمي ككل و من بين هذه المواضيع موضوع 

العوامل النفسية  .النظرية على أن التكوين و الكفاءة المهنية عل   تحليلا�ا ية تركز فيفالنظريات الكلاسيك

على الأفراد التكيف مع ذالك القانوني و العلاقات القانونية و على مبدأ الصراحة و التركيز الرسمي والإجتماعية و 

  البناء لتطوير قدراته

تبار أهمية السلوك الإنساني و تبين أن للعامل خلفية كلاسيكية إلى الأخذ بعين الاع  النيوفي حين ذهبت 

  .ايستطيع التخلي عنه اجتماعية لا

أن تحسين الأداء و زيادة الإنتاجية يتطلب خضوع لتكوين لأنه    الحديثة التي أسفرت   مقابل التحليلات

 .يحقق إرادات أكبر



 

 أ 
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  :تمهيد

يهـــدف التكـــوين إلى تعزيـــز المهـــارات والقـــدرات لـــدى جميـــع أفـــراد المنظمـــة علـــى مختلـــف المســـتويات، ويعتـــبر 

ولـــذلك تـــولي العديـــد مـــن المنظمـــات الحديثـــة اهتمامًـــا كبـــيراً للتكـــوين نظـــراً  ،العامـــل الأساســـي في العمليـــة الإنتاجيـــة

سنقوم في هـذا الفصـل بالحـديث عـن  ،لأهميته الكبيرة في تحقيق الأهداف الإستراتيجية وتحسين الأداء العام للمنظمة

المختلفــــة الــــتي يمكــــن التكـــوين وأهميتــــه وفوائــــده علــــى المســــتوى الفــــردي والمنظمـــات، بالإضــــافة إلى المــــداخل والطــــرق 

  استخدامها في هذا الصدد
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  :المفاهيم المرتبطة بالتكوين -1

أن الأشـخاص الـذين يكونـون متعلمـين ومـدربين لا يمكـنهم أن " ألفريـد مارشـال فـيري"يـتفهم : تعريف التدريب - 

اســــتغلال كــــل القــــوى فالأشــــخاص الــــذين يتمتعــــون بالمعرفــــة والــــوعي والطمــــوح والقــــدرة، يســــتطيعون . يعيشـــوا بفقــــر

ويســعون إلى تحســين مســتوى المعيشــة . الطبيعيــة والمصــادر المتاحــة لصــالحهم، ســواء في العمــل أو الإنتــاج أو الإبــداع

  1.لأنفسهم وللمجتمع بشكل عام، �دف توفير حياة كريمة للجميع

تؤدى بشكل عام إلى زيادة مقدرة الفرد المتعلم على التفكير المنطقي فهم تفسير  هو تلك العملية التي :التعليم -

المعرفة من خلال تنمية القدرات العقلية القادرة على تفهم العلاقات المنطقية بين مختلف المتغيرات من أجل فهم 

  2 .وتفسير الظواهر

ت والمهارات الجديدة التي تؤدي إلى تغيير دائم نسبيا هو عملية التفاعل المتكامل المحفز بالمعرفة الخبرا :التعلم - 

  3.في السلوك ونتائج الأعمال

إحاطته بالسياسات  ،بالعمل الذي أصبح مسند إليه، وتقييمه لهذا العمل هو عبارة عن عملية تعريف :الإعداد -

العامة للمشروع والسياسات الخاصة بالقوة العاملة، وبالإجراءات والتفاصيل الذي يهمه التعرف عليها والمتصلة 

ملين تتم بعمله والإعداد لا يكون مقتصرا على الأفراد بل يجب أن يكون هناك نوع من التوعية المستمرة لأفراد العا

 4.في فترات معينة

لمباشرة ا در�مقمصطلح التأهيل يتمثل في خدمات مهنية تقدم للعاجزين لتمكنهم من استعادة  إن :يلهالتأ -

  .عملهم الأصلي، أو أداء أية أعمال أخرى تتناسب مع حالتهم الصحية و النفسية

  5 :أهمية التكوين -2

  :هناك مجموعة من الأسباب التي تجعل التكوين ضرورة ملحة ولازمة أبرزها ما يلي

التكــوين أداء الفــرد ويــنعكس ذلــك في زيــادة كميــة وتحســين جــودة إنتاجــه، وذلــك بأقــل تكلفــة وأقــل  يحسّــن - 

 .جهد وفي أقصر وقت

 .يمكن التكوين مسايرة التطورات التكنولوجية المتسارعة والتغييرات التنظيمية المستجدة  - 

                                                           
  100، ص2011الأردن ، . دار اليازوري. الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية. طاهر محمود الكلالدة  1
  .245، ص2005، الوراق للنشر والتوزيع، الأردن، 1نجم عود، إدارة المعرفة، المفاهيم الاستراتيجية والعمليات، ط  2
  .128، ص2003مدخل الأهداف، مؤسسة الشباب الجامعية للطباعة والنشر، مصر، –صلاح الشنواني، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية   3
  .51، ص1998، مكتبة لبنان ناشرون، 1الموارد البشرية وشؤون العاملين، طحبيب الصحاف، مفهوم إدراة   4
  103-101طاهر محمود الكلالدة، مرجع سابق، ص   5
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لـــه يســـتطيع إنجـــازه دون يقلـــل التكـــوين الحاجـــة إلى الإشـــراف، فالعامـــل المتـــدرب الـــذي يفهـــم متطلبـــات عم - 

 .الحاجة إلى مراقبة مستمرة من مرؤوسيه

يحسّــن التكــوين خــدمات المنشــأة وطريقــة تقــديم الســلع المنتجــة وتعرضــها، ممــا يــنعكس علــى علاقــات جيــدة  - 

 .بين المنشأة وعملائها

 .يؤدي التكوين إلى تخفيض نسبة حوادث العمل - 

  .ا�تمع ويكسبها صفة الثبات وحسن السمعة فييحقّق التكوين الاستقرار الوظيفي في المنشأة  - 

  :المسؤول عن التكوين -3

فيمــا يتعلــق بالمســؤولية عــن التكــوين ، فــإن جميــع الأطــراف المــذكورة لــديها مســؤولية مشــتركة في هــذا الصــدد 

وبالتـالي مـن المهـم  ،المشرف المباشر أو المتـدرب سواء كانت الإدارة العليا أو إدارة الموارد البشرية أو قسم التدريب أو

  .أن تعمل جميع الأطراف معًا بشكل فعال لضمان توفير برامج تدريبية عالية الجودة وتحسين أداء المتدربين

إذا كانـــت المنظمـــة ترغـــب في تطـــوير بـــرامج تدريبيـــة فعالـــة، فمـــن الضـــروري أن يلتـــزم القـــادة : الإدارة العليـــا -

وينبغـي أن يـتم تجسـيد هـذا الالتـزام مـن خـلال سياسـات المنظمـة  ،بشـريالعليا في المنظمة بأهمية التدريب كاسـتثمار 

 1.وقرارا�ا المختلفة

تتحمــل إدارة المــوارد البشـرية أو قســم التــدريب مســؤولية كبــيرة في �يئــة كــل مــا يلــزم  :إدارة المــوارد البشــرية -

 .والمكان المحددين من متطلبات بشرية ومادية لبرامج التدريب، وضمان تنفيذها بشكل فعال وفي الوقت

يتوجــب علــى المشــرف المباشــر أن يحــثّ المــوظفين المرشــحين للتــدريب علــى الاســتفادة  : المشــرف المباشــر -

كمـا يتعـينّ عليـه تـوفير . القصوى من البرامج التدريبية، وتسهيل حضورهم لتلك الـبرامج في الوقـت والمكـان المحـددين

ه الأهــداف، بالإضـافة إلى تشـجيع المــوظفين علـى الاسـتثمار في التطــوير المنـاخ المناسـب والمـوارد المطلوبــة لتحقيـق هـذ

 .الذاتي

لا يمكن للبرامج التدريبية أن تحقق النجاح المطلـوب إذا لم يكـن لـدى المتـدربين الرغبـة : الموظف المتدرب -

لاســــتفادة ويجــــب أن يشــــجِّع الموظفــــون بعضــــهم الــــبعض علــــى ا ،الصــــادقة في الــــتعلم وتطــــوير مهــــارا�م وســــلوكيا�م

ـــل المنظمـــة، حيـــث يمكـــنهم تعزيـــز مهـــارا�م والارتقـــاء بمســـتواهم  القصـــوى مـــن الفـــرص التطويريـــة المتاحـــة لهـــم مـــن قب

  2.المهني

                                                           
  286دار إثراء، الأردن، ص . 2ط. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي. سالم مؤيد سعيد 1
  .288-286مرجع سابق، ص . سالم مؤيد سعيد 2
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  :طرق وتخطيط البرنامج التكوين -4

  :طرق التكوين -4-1

  :الطرق ما يليتوجد عدة طرق لتكوين وتأهيل العاملين أو الموظفين أو المدراء من الناحية الإدارية، ومن هذه 

ــاء العمــل - يمكــن تعلــم المهــارات الإداريــة والتطــوير مــن خــلال العمــل الفعلــي، أي مــن خــلال : التكــوين أثن

ومع ذلك هذا الأسـلوب لا يصـلح لتـدريب  ،تجربة تطبيق المهارات في مكان العمل مثل المكتب أو المصنع أو غيرها

  .عدد كبير من العاملين في وقت واحد

يمكــن تنفيــذ التــدريب في موقــع خــارج مكــان العمــل، حيــث : أمــاكن خاصــة بــالتكوين اللجــوء إلــى إعــداد -

ــــة  ــــتم اختيــــار موقــــع مناســــب لغــــرض التــــدريب ســــواء كــــان داخــــل المؤسســــة أو خارجهــــا، أو في مؤسســــات تدريبي ي

  .ويعتبر هذا الأسلوب الأنسب لتدريب عدد كبير من المشاركِين. متخصصة، أو في مكاتب أو مصانع مشا�ة

و�ــدف هــذه الوســيلة إلى إعــداد أفــراد مــن مســتويات فنيــة أعلــى : كــوين عــن طريــق التلمــذة الصــناعيةالت -

  1.المكاتبصانع و ويتم هذا النوع من التكوين في مدارس مهنية متخصصة نظريا ثم عمليا في الم

. التطـورات الآليـةوهي برامج نظام لمواجهة التطورات التكنولوجية و بصفة أساسـية : برامج إعادة التكوين -

 2.أو إذا فقد بعض العاملين أعمالهم وأصبح ضروريا إعادة تدريبهم وتأهيلهم

  :تخطيط البرنامج التكوين -4-2

متماشـيا ايرا و سـبعد الانتهـاء مـن تحديـد الاحتياجـات التكوينيـة يـتم تصـميم البرنـامج التكـويني الـذي يـأتي م

  .يمر بمراحل متعددة مع هذه الاحتياجات، وتصميم البرنامج التكويني

  :يتطلب إعداد برنامج تدريبي ناجح القيام بعدة خطوات مهمة

 .يجب تحديد الأهداف التي يراد تحقيقها من خلال البرنامج التدريبي :أولا  - 

 .يتعينّ تحديد المهارات التي سيتم تعليمها في المرحلة السابقة لتحديد الاحتياجات التدريبية :ثانيا - 

ــــاً  -  ــــدروس والنظريــــات والأدوات الــــتي ســــيتم  :ثالث يــــتم وضــــع منهــــاج للتــــدريب يتضــــمن المــــواد التعليميــــة وال

 .التدريب استخدامها في

 .يجب اختيار أسلوب التدريب المناسب الذي يجب اعتماده لتحقيق أفضل النتائج :رابعاً  - 

 .تخصصيتم تحديد مكان التدريب، سواء كان داخل المؤسسة أو في مركز تدريب م :خامساً  - 

                                                           
  95مرجع سابق ، ص . رضاهاشم حمدي  1
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وأخــيراً يجــب تحديــد فــترة التــدريب المحــددة، وتــوفير الأدوات والمعــدات اللازمــة لتنفيــذ التــدريب بشــكل 

  1.فعّال

  :أسباب اهتمام المنظمات بالتكوين  -5

تتمثل أسـباب اهتمـام المنظمـات بالتـدريب في حاجتهـا إلى التنـافس، وخاصـة في الوقـت الحـالي الـذي تحتـاج فيـه 

وعــلاوة علــى ذلــك، هنــاك العديــد مــن العوامــل الــتي تــدفع  ،مكانــة ســوقية عالميــة بــدلاً مــن محليــةالمنظمــات لتحقيــق 

  :المنظمات إلى الحاجة إلى التدريب من أهمها

 الحصول على العمل اللذين يرغبون فيالعمالة من الأشخاص المتوفرين و  تتألفا مصادر: مصدر العمالة - 

لشــركات الأمريكيــة في الســوق العالميــة، فمــثلاً، يمكــن لمصــنع يتنــافس الآن حــتى أصــغر ا: التنــافس العــالمي - 

صــغير لقطــع غيــار الســيارات في إحــدى الولايــات الأمريكيــة أن يجــد نفســه يتنــافس مــع شــركات مــن كوريــا واليابــان 

 .وتايوان وأوروبا، بالإضافة إلى منافسة الشركات المحلية في الولايات المتحدة

ومــن المهــم جــدا  ،التغيــير هــو حقيقــة مــن حقــائق بيئــات العمــل الحديثــةإن : التغييــر المســتمر والمتســارع - 

 .2تحديث المعلومات ومهارات الموظفين وتطويرها بحيث تتماشى مع هذه التغيرات 

يقصــد بنقــل التكنولوجيــا نقلهــا مــن ناحيــة إلى أخــرى حيــث تــتم هــذه العمليــة : مشــاكل نقــل التكنولوجيــا - 

  :على مرحلتين

 عنـدما يـتم تطـوير هـذه التكنولوجيـا في المختـبرات ومـن قبـل المبتكـرين وهـذه المرحلـة، هـي : المرحلة الأولـى

  .مرحلة التطوير لا تنطوي على أي عمليات تكوينية

  وهي تعرف بنشر التكنولوجيا، فإ�ا تعتمد بشـكل مباشـر علـى التكـوين وتعتمـد علـى : المرحلة الثانيةأما

  3.نشر التكنولوجيا إلى بيئة العمل

  :مزايا ومعوقات التكوين -6

  :مزايا التكوين -6-1

هنـاك بعـض المزايـا للتكــوين تعـود علـى المتكـونين، ومزايــا أخـرى تعـود علـى المنظمــات نتيجـة قيامهـا بتكــوين 

  :العاملين فيها وهي تتمثل في
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  :مزايا التكوين للمتكونين: أولا

  .إكساب المتكون الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية -1

  .إكساب المتكون خبرات جديدة تؤهله للارتقاء وتحمل مسؤوليات في العمل -2

لى رفـع ممـا يـؤدي إ ،زيادة ثقة المتكون بنفسه نتيجـة اكتسـاب معلومـات ومعـارف وخـبرات وقـدرات جديـدة -3

  .المعنوية روحهم

  :مزايا التكوين للمنظمات: ثانيا

م واكتســـا�م مهــارات ســلوكية معينـــة تزيــد مـــن تنميــة كفــاءات وخـــبرات القيــادات بالمنظمــة، وزيـــادة مهــارا� -1

  .قدرا�م على تطوير دورهم �ذه المنظمات

  .إعداد قيادات جديدة على جميع المستويات بالمنظمات -2

ـــنظم الاجتماعيـــة و الاالصـــعوبات زيـــادة القـــدرة علـــى مواجهـــة  -3 قتصـــادية ومواكبـــة التطـــور الـــتي تحـــدث في ال

 1.تالتكنولوجي السائد في ا�تمعاالعلمي و 

  :معوقات التكوين -6-2

عمـال بالرغم ما ذكرناه عن أهمية التكوين في تحسين ورفع الكفاءة للعاملين، إلا أنه من الضروري أن نحـذر 

  :اك معوقات ومشاكل تعاني منها العملية التكوينية ومن أهم المشاكلنالإدارة من أن ه

  .الاختصاصات و توزيع المسؤوليات بين الأفراداختلاف الهياكل التنظيمية للمؤسسة، وعدم تحديد  -

القــرارات، ويعتمــد عليهــا أساســا الأفــراد في مواجهــة مــا  اتخــاذغيــاب السياســات الــتي ترشــد العمــل، وتوجــه  -

  .يعترضهم من مشاكل

  .سوء التخطيط أو اعتماد على بيانات غير صحيحة أو توقعات مبالغ فيها -

  .انخفاض الأجور، أو سوء معاملة المشرفين لهمضعف الروح المعنوية للعاملين بسبب  -

 .منازعات الأفراد مع بعضهم البعض -

   2.ضعف المشرفين على إدارة التكوين في التصميم الجيد لبرنامج التكوين وكدا تنفيذه ومتابعته وتقييمه -
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  :مبادئ التكوين المهني -7

  إلىالتكوين المهني نشاط مستمر يبـدأ مـن تحديـد المواصـفات الوظيفيـة و تعيـين متطلبـات شـغلها ثم يتجـه 

اختيار الفرد الذي لديه الإعتبارات المختلفة عن توفير تلك المتطلبات لديه، لتكـوين المهـني نظـام متكامـل لأنـه يؤكـد 

 .ددةصفة التكامل و الترابط، ليس نشاطا عشوائيا بل له أهداف مح

  نشــاط متغـــير ومتجـــدد يشـــير هـــذا المبـــدأ إلى أن التكـــوين يتفاعـــل مـــع متغـــيرات، ممـــا يســـتدعى أن يتصـــف

 .بالتغيير و التجديد

 1.عملية إدارية والفنية يتوفر على مقومات العمل الإداري الكفء 

 يجب أن يتم التكوين ببناء وفهم منطقي وواقعي للاحتياجات التكوينية: المنطقية. 

 يجب أن يتم التكوين وفق القوانين والأنظمة واللوائح المعمول �ا داخل المنظمة: الشرعية. 

 رد ويتم معه خطوة بعد أخـرى لتطـوير وتنميـة حـتى فالوظيفية لل يتم التكوين مع بداية الحياة: الاستمرارية

   2.يساعد الغرد على التكيف مع التطورات والتغيرات الحالية والمستقبلية

تكوين بالهـدف المحـدد والواضـح، بحيـث يـتم تطـوير مهـارات المشـاركين بشـكل كامـل وشـامل يجب أن يتميز ال

كمــا يجــب أن يــتم تقــديم المــادة التدريبيــة بطريقــة متدرجــة وســهلة الفهــم، مــع اســتمرارية . لجميــع مســتويات الوظــائف

 3.التحديث والتطوير في هذه المادة وأسلوب التدريب

  :أساليب التكوين المهني  -8

  :التكوين الإداري بأساليب متنوعة و مختلفة يتم

  .إذ يتعلم الغرد العمل من خلال ممارسته له: التكوين أثناء العمل - 

أمــام المتكــونين ويعتــبر هــذا اتصــال مــن طــرف ' وذلــك بقيــام المــدرب بإلقــاء المحاضــرة: أســلوب المحاضــرة - 

  .واحد وهو المكون

وأفكــار بـين مجموعـة مـن المتخصصــين حـول موضـوع محــدد تعتمـد النــدوة علـى تبـادل آراء : أسـلوب النـدوة - 

ويسـاعدهم هـذا التبـاين في كشـف مزايـا وعيـوب  ،حيث يتناقشون فيه ويصلون إلى قرارات مشـتركة أو يختلفـون فيهـا

  .الموضوع المطروح للنقاش
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يســــتخدم الأســــلوب التفــــاعلي في التــــدريب، حيــــث يــــتم تقســــيم المشــــاركين إلى : أســــلوب دراســــة الحالــــة - 

وعـــات ويطُلـــب مـــن كـــل مجموعـــة حـــل مشـــكلة محـــددة، ثم يقـــوم المـــدرب بشـــرح الحلـــول الـــتي توصـــلت إليهـــا كـــل مجم

  .مجموعة أمام الجميع

يهدف إلى تدريب المشاركين على كيفيـة اتخـاذ القـرارات في مواقـف " تكوين المدراء": أسلوب البريد الوارد - 

  .الحلول والآراء التي قدمها كل متدرب وفي �اية اليوم التدريبي، يتم استعراض ،العمل اليومية

وتعطـى  ،بتقسيم المشاركين إلى جماعـات صـغيرة، حيـث يمثـل كـل جماعـة إدارة منفصـلة: المباريات الإدارية - 

  .لكل جماعة معلومات وبيانات عن الوحدة الإدارية التي تمثلها، ثم يطُلب من كل جماعة اتخاذ قرارات

على قيام المشـارك بتمثيـل شخصـية معينـة في سـياق " التمثيل الاجتماعي"يعتمد : أسلوب تقمص الأدوار - 

  .وتتم المناقشة والتفاعل بين المتدربين في هذا السياق التمثيلي ،تمثيلي من خلال تقمص دور هذه الشخصية

إلى تعريف المشـاركين علـى آراء " تكوين المشاركين من خلال النقاش والتدخل: أسلوب تكوين الحساسية - 

   1.خرين دون وجود حواجز اجتماعية، حيث يتم التدريب من خلال النقاش وتدخل المشاركينالآ

  :فوائد التكوين المهني -9

  :الأفراد التكوينفوائد  -9-1

 :كما يحقق التدريب فوائد عديدة للأفراد الراغبين فيه منها

والصـراع داخـل المنظمـة، ممـا  التـدريب العـاملين علـى التغلـب علـى حـالات القلـق والتـوتر والاغـتراب يسـاعد - 

 .يحسن معنويا�م

 .التدريب للأفراد معلومات جيدة حول كيفية تحسين مهارا�م القيادية والاتصالات والاتجاهات يقدم - 

 .التدريب ا�ال للأفراد للترقية والتقدم الوظيفي يفتح - 

 .التدريب من أخطاء العاملين وحوادث العمل يقلل - 

 .الاستعداد لتقبل مهام ومسؤوليات جديدةالتدريب على تنمية  يساعد - 

 .التدريب الإحساس بالرضا الوظيفي والإنجاز يعمق - 

التــدريب مــن دوران العمــل نتيجــة لزيــادة الاســتمرارية والثبــات في حيــاة العــاملين، وزيــادة رغبــتهم في  يقلــل - 

 2.خدمة المنظمة والإخلاص لها
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  :فوائد التكوين للمنظمة -9-2

  :مساهمة فاعلة في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من خلال تحقيق الفوائد التاليةيساهم التكوين 

  .يحسّن التكوين ربحية المنظمة - 

  .يطوّر التكوين المعارف والمهارات الخاصة بالعمل في جميع مستويات المنظمة - 

  .دماتيساعد التكوين العاملين على فهم كيفية العمل في الفِرَقِ من أجل تحسين جودة السلع والخ - 

  .يساعد التكوين العاملين على التعرّف على أهداف المنظمة - 

  .يحسّن التكوين نوعية الإنتاج وزيادته - 

  .يقلّل التكوين التكاليف في ا�الات الفنية والإدارية - 

  .ينشئ التكوين مناخًا مناسبًا للنمو والتواصل بين العاملين في المنظمة - 

  .العاملينيقلّل التكوين حوادث العمل وإصابات  - 

  .ينمّي التكوين الإحساس بالمسؤولية تجاه المنظمة والحفاظ على مكانتها - 

 1.يساعد التكوين العاملين على التأقلم مع عمليات التغيير وقبولها - 

  :أنماط التكوين المهني -10

  :ينقسم التكوين إلى أربعة أنماط  

يعتــبر هــذا الــنمط  مــن التكــوين التقليــدي، حيــث يــتم جانبــه النظــري والتطبيقــي في  :التكــوين الإقــامي -

مراكــز التكــوين كمـــا توجــد ثـــلاث دورات للتســجيل فيـــه تفــتح في ينـــاير مــارس، ســـبتمبر، وغالبيــة الملتحقـــين بــه مـــن 

 .التلاميذ المتربصين من قطاع التربية

ؤسسـات والورشـات الإنتاجيـة، وكـذلك في مركـز يـتم هـذا الـنمط مـن التكـوين في الم :التكوين التمهينـي -

-27المـؤرخ  81/07التكوين التي يشرف على متابعة العقد ونقل المعارف النظرية المتعلقـة بالمهنـة، وحسـب قـانون 

، في مادتــه الثانيــة، التمهــين هــو نمــط مــن التكــوين يهــدف إلى اكتســاب مــؤهلات مهنيــة أوليــة معــترف 06-1968

بمزاولــة مهنــة في مختلــف القطاعــات النشــاط الاقتصــادي، المرتبطــة بإنتــاج الســلع والخــدمات، �ــا أثنــاء العمــل تســمح 

 .حيث تكون علاقة رب العمل بالمهنيين بواسطة عقد التمهين

وهـو تكـوين عـن طريـق المراسـلة يتكلـف بـه المركـز الـوطني للتعلـيم المهـني عـن بعـد كمـا :التكوين عن بعـد -

 .مراكز التكوين المهني يخضع المتكونين لحصص تطبيقية في
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عــرف التكــوين المســائي منــذ بدايــة التســعينات تطــور لكــن بنســبة متواضــعة، ومــع : التكــوين المســائي -

بــدأ هــذا الــنمط يحتــل مكانــة وســط الأنمــاط الأخــرى، ويوافــق التكــوين عــن بعــد نظــرا لحاجــة  2000بدايــة ســنوات 

  1.لتوقيتالعمال خاصة ضرورة التكوين المتواصل وملائمته من جانب ا

  :أثار تكوين المهني -11

  :للتكوين المهني أثار عديدة على مستوى الأفراد نذكر منها  

تتركز أثار التكوين المهني في مساعدة المتخرجين على اكتساب الفاعلية  :على الصعيد المهني -

في القيام بواجبا�م وأداء أعمالهم بكفاءة مرضية، وهذا من خلال تزويدهم بمجموعة من المعارف والقدرات 

 ..طلوبةوالمهارات والاتجاهات التي تساعدهم على تحقيق الانسجام مع عملهم وتؤهلهم لأداء عمل بالفعالية الم

  :ويمكن حصر أثار التكوين المهني على الفرد من الناحية المهنية

  تنمية توفير المعارف اللازمة لأداء العمل وهذا من خلال تزويد المتخرجين بالمعلومات والأفكار والمعارف

 .المتاحة فيما يخص طبيعة أعمالهم

  اكتساب المتخرج المهارات اللازمة مثل  خلال تطوير وتحسين المهارات اللازمة لأداء العمل، وهذا من

 .كيفية تشغيل الآلات المختلفة في المصنع

وجد هوبوك بأن التكوين الموظفين من شأنه أن يزبد من درجة الرضا  :على الصعيد النفسي -

المهني بشكل مباشر، وذلك ارتفاع بالمستوى الوظيفي للموظف بخلق نوع من التلائم بين الوظيفة 

 :في للفرد، فأثار التكوين على المتخرجين من الناحية النفسية تتمثل فيما يليوالتركيب العاط

 زيادة شعورهم بالرضا في العمل. 

 زيادة ولاء وارتباط الفرد بعمله بالمؤسسة التي يعمل فيها. 

 2.زيادة مستوى دافعية المتخرجين في العمل 

  :شروط التكوين المهني -12

للتكوين كبنية تحتية فكل نشاط مهني معقد أو بسيط وجود مراكز أو مؤسسات متخصصة  -

يتطلب تأهيلا خاصا لفتة زمنية محددة، وهو ما يقتضيه وجود مؤسسات فرعية تكون تابعة لمؤسسات 

النشاط أو مستقلة عنها يوجه إليها العمال والمهنيين في ضوء شروطها المادية والمعرفية، وبحسب مستويات 

 .تأهيل والتكوين

                                                           
  .78، الأتراك، مصر، ص1التنمية البشرية، ط بيسومي محمد البرادغي، تنمية المهارات مدراء  1
 نجاة ، تكوين واستراتيجية تسيير المهارات البشرية لدى إطارات شركة سونطراك، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه في علم النفس، جامعة وهران،  2

  95، ص2010-2011
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ة سابقة من المعارف المدرسية أو الخبرات السابقة الخاصة بنشاط وهو ما يعني أن وجود أرضي -

التحاق بالمؤسسة للقيام بنشاط معين يتطلب توفير معارف مدرسية قاعدية من شأ�ا أن تؤهل الفرد 

 .للتكوين الأولي أو المستمر

ن تصوره إلا وهو وجود تصور واضح وخطة المتكون وهو ما يعني أن التكوين المؤسسي لا يمك -

منتظم في إستراتيجية واضحة وخطوات ومعالم محددة الأهداف بحيث إذا ما نظر لها العمال والأفراد تحقق 

بنسبة عالية ما وضعت من أجله، وهو ما يستوجب وضع هذه الاستراتيجيات بناءا على حاجة المؤسسة 

مثل تلك المعارف والخبرات في زمن محدد وعبر من الخبرات والمعارف، واستعداد الموارد البشرية للتعلم، وتت

 .خطوات وعمليات مبرمجة

أن تكون الموارد المعرفية والخبرات المهارية المتعلقة بموضوع التكوين على مستوى المؤسسة، وهو ما  -

يعني الحصول على معلومات ومعارف وخبرات جديدة في تخصص من التخصصات تفتقدها المؤسسة  

 .شرية وتتحصل المؤسسة على إمكانية تحقيقها فعلياكخبرات لمواردها الب

أن يكون التكوين المقصود أوليا أو مستمرا لسقف محدد من الخيرات والمعارف المطلوبة للتأهيل  -

المؤسسة أو الأفراد المعنيين، وهو ما يعني تخطيط الأهداف المرحلية أو الكلية لكل عملية تكوينية سواء 

  1.الخ...سسة وتزويد الأفراد بالأنشطة الإضافية أو لتكوين جماعة تلك المستهدفة لتطوير المؤ 

  :تقييم التكوين -13

شــار ي وفي ســياق التكــوين ،التقيــيم هــو عمليــة منظَّمــة تســتخدم لتحديــد كفــاءة أو قيمــة أو معــنى شــيء مــا

اللازمـة لاتخـاذ قـرار حـول فعاليـة  إلى العمليـة المنظَّمـة الـتي تقـوم �ـا الإدارة لجمـع المعلومـات" التقييم التكويني"بمفهوم 

  .برامج التدريب في تطوير الموارد البشرية داخل المنظمة

وكانـت البدايـة  ،د تقييم مردود التدريب والعائد على الاستثمار فيه من الموضوعات الحيوية في المنظمـاتيع

في مقالاتــه " دونالــد"الطبيعيــة للكتابــة حــول مجــال تقيــيم التــدريب يرتكــز أساســاً علــى الأعمــال الــتي قــدَّمها باتريــك 

  2.الأربعة المنشورة في مجلة التدريب والتنمية، التي تصدرها الجمعية الأمريكية لمديري التدريب

   

                                                           
  .263، ص2000وزيع، عمان، ، دار الصفاء للنشر والت1نادر أحمد أبو شيخة، إدارة الموارد البشرية، ط  1
  219خضير كاظم حمود و روان منير الشيخ، مرجع سابق، ص  2
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  :خلاصة

عصرنا الحديث، حيث تطوَّر هـذا المفهـوم مـن مجـرَّد تعلُّـم المهـارات الفنيـة يُـعَد التكوين من الأمور المهمة في 

وانتقلـت هـذه العمليـة مـن . إلى عملية شاملة لتنمية الأداء والسلوكيات والاتجاهـات علـى جميـع المسـتويات التنظيميـة

امتـدت لتشـمل تنميـة الخصوصية إلى العمومية، حيث أصبحت غير قاصـرة علـى المـوارد البشـرية التشـغيلية فقـط، بـل 

ــل . المســتويات التنظيميــة العليــا المــديرين في يعــد التــدريب المســؤول عــن خلــق كــوادر بشــرية قــادرة علــى مواجهــة وتحمُّ

 .المسؤوليات الكبيرة من خلال إعدادها وتنميتها



 

 أ 
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  :تمهيد

مفهــوم الكفــاءات مفهـوم متعــدد الأوجــه، اختلــف مـن حيــث التصــور وا�ـالات المطبقــة والمفتوحــة لــه، يعتـبر 

هـــذا مـــا يجعـــل وضـــع تعريـــف محـــدد لـــه أمـــر اختلـــف فيـــه البـــاحثون كمـــا يحتـــل هـــذا المفهـــوم مكانـــة أساســـية في تســـيير 

  .وتأهيل وتنمية موارد المؤسسة البشرية



 الكفاءة المهنية:                                                                           

�يأ من خلال  مجموعة محصورة ضمن كفاءات معينة تنتج عموما من حالة التعلم وهي عادة ما

استعدادات وراثية، والكفاءات الحركية تعني خصوصا الإتقان وتظهر على مستوى الحركات المنظمة بشكل 

المفهوم مع الإتقان في الصناعة التقليدية 

بمفهومي الاستعداد  ما يمكن الفرد من تحقيقه آنيا من سلوك محدد، وهو �ذا المعنى يقترن نوعا ما

الوضوح فإ�ا بذلك  درجة من إذا كانت القدرة تدل على ما يستطيع الملاحظ الخارجي أن يسجله بأعلى

هي مجموعة المصادر الفكرية و الخصائص الشخصية ا�ندة في وضعية 

  يبين المفاهيم المرتبطة بالكفاءة المهنية

وظيفة تقييم كفاءات الأفراد في المؤسسة، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في علوم التسيير، تخصص 

.50، ص2015

1   

                                                                           :
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  :المهنيةالمفاهيم المرتبطة بالكفاءة 

مجموعة محصورة ضمن كفاءات معينة تنتج عموما من حالة التعلم وهي عادة ما

استعدادات وراثية، والكفاءات الحركية تعني خصوصا الإتقان وتظهر على مستوى الحركات المنظمة بشكل 

المفهوم مع الإتقان في الصناعة التقليدية معقدكما هو الشأن في مجال الرياضة البدنية، وعادة ما يرتبط هذا 

  .والتقنية، ومع الإنجازات الفنية 

ما يمكن الفرد من تحقيقه آنيا من سلوك محدد، وهو �ذا المعنى يقترن نوعا ما

إذا كانت القدرة تدل على ما يستطيع الملاحظ الخارجي أن يسجله بأعلى

  .تشير إلى إمكانيات الفرد المتعددة في الإنجاز 

  .المعطيات المكتسبة من خلال الأنشطةمجموع المعلومات و 

هي مجموعة المصادر الفكرية و الخصائص الشخصية ا�ندة في وضعية  ):الكامنة(الاستعدادات القدرات 

  1.مهنية محدد لتحقيق نتائج منتظرة

يبين المفاهيم المرتبطة بالكفاءة المهنية )03( شكل رقم

وظيفة تقييم كفاءات الأفراد في المؤسسة، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في علوم التسيير، تخصص : هامدي عبد القادر

2015بسكرة،  -تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر   

                                        

:                                                                           الفصل الرابع

 

 

المفاهيم المرتبطة بالكفاءة  -1

مجموعة محصورة ضمن كفاءات معينة تنتج عموما من حالة التعلم وهي عادة ما :المهارة. 1

استعدادات وراثية، والكفاءات الحركية تعني خصوصا الإتقان وتظهر على مستوى الحركات المنظمة بشكل 

معقدكما هو الشأن في مجال الرياضة البدنية، وعادة ما يرتبط هذا 

والتقنية، ومع الإنجازات الفنية 

ما يمكن الفرد من تحقيقه آنيا من سلوك محدد، وهو �ذا المعنى يقترن نوعا ما الإنجاز. 2

إذا كانت القدرة تدل على ما يستطيع الملاحظ الخارجي أن يسجله بأعلىوالقدرة و 

تشير إلى إمكانيات الفرد المتعددة في الإنجاز 

مجموع المعلومات و  :المعارف. 3

الاستعدادات القدرات . 4

مهنية محدد لتحقيق نتائج منتظرة

  

  

  

  

  

  

  

  

هامدي عبد القادر: المصدر 
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  :النظرية للكفاءة المهنيةالمقاربة  -2

تعتــــبر الكفــــاءة المهنيــــة الركيــــزة الأولى الأساســــية الــــتي يقــــوم علببهــــا أي تنظــــيم، فبهــــا تواجــــه المنظمــــة المزايــــا 

التنافســية و�ــا تســتطيع تحقيــق أهــدافها والعمــل علــى اسممرارهــا ونظــرا لأهميــة هــذا الموضــوع نجــده يحظــى بالعديــد مــن 

والـتي تعمـل جاهـدة مـن اجـل الوصـول إلى الطـرق المثلـى لتطـوير وتثمـين الكفـاءة المهنيـة  الدراسات الإداريـة المتعاقبـة،

  .لدى العاملين داخل المنظمة

  :ماكليلاند والكفاءة الفكرية -

تقــوم نظريــة ماكليلانــد علــى فرضــية أن العوامــل الدافعــة هــي عوامــل داخليــة ذاتيــة تتصــل بالرغبــات والقــوى 

تؤدي هـذه العوامـل إلى تفضـيل الأفـراد ذوي هـذا النوعيـة . بتهم في التميز والإبداعالداخلية للأفراد، وهي تعكس رغ

يمكــن قيــاس أثــر هــذه العوامــل . مــن الشخصــيات للأعمــال ذات الطــابع غــير الــروتيني الــتي تــوفر درجــة مــن التحــدي

 1 .وتوفير المعلومات حول إنجازات الأفراد من هذا النوع

سمات الأفراد الذين يتمتعون بدافعية النفوق والكفـاح مـن أجـل النجـاح، تم استخدام أساليب تنبؤ لتحديد 

يتميــز هــؤلاء الأفــراد بــرغبتهم النفســية في تحســين . والــذين يســعون لتحقيــق النجــاح بغــض النظــر عــن المــردود المــادي

مــا أ�ــم ك. أدائهــم وتطــوير العمــل، والرغبــة في التحــدي وتحمــل المســؤوليات الشخصــية لتحقيــق الأهــداف المطلوبــة

يسعون إلى الحصول على المعلومات حول نتائج أعمالهم، ويضعون أهدافاً صـعبة لأنفسـهم ويعملـون بجهـد وإصـرار، 

 2 .ويمتلكون القدرة على العمل لفترات طويلة واستكشاف البيئة للبحث عن فرص تحديات جديدة

والنفــوق، ويميلــون إلى العمــل  هــؤلاء الأفــراد يــرون في الانضــمام إلى المنظمــات فرصــة لحــل مشــاكل التحــدي

 3الذي يتطلب مهارا�م وقدرا�م ويوفر لهم تحديات

  :شيستر بيرناند وبناء الكفاءة الإنسانية -

وأكــد . في تحليلاتــه التنظيميــة، أعطــى بيرنانــد الأولويــة للجوانــب الاجتماعيــة والنفســية في أي تنظــيم إداري

حيــث لا يقتصــر الأمــر فقــط علــى ســلطة الــرئيس في الإدارة، بــل علــى أهميــة العمــل علــى نحــو تعــاوني داخــل التنظــيم، 

كما شـدد علـى ضـرورة تسـهيل عمليـة الاتصـالات . يعتمد أيضًا على رغبة المرؤوسين في قبول القيادة والتعاون معها

ــــين أهــــداف المنظمــــة  ــــوازن ب ــــق الت ــــة، لتحقي ــــز المرؤوســــين بمختلــــف الطــــرق، وخاصــــة باســــتخدام الحــــوافز المعنوي وتحفي

                                                           
  . 65، ص 2009.دار وائل، الأردن،  5دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال، ط،: القريوتي محمد قاسم 1
  65مرجع سابق، ص : القريوتي محمد قاسم 2
، ص 2011، مصر ،  دار التعليم الجامعى،  `تعويضات الأفراد -المتغيرات البيئية  -تقييم الأداء  -تنمية المديرين `الموارد البشرية راوية حسن، إدارة  3

122.  
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وأشـــار إلى أن أي تنظـــيم يتـــألف مـــن جماعـــات بشـــرية تتعـــاون معًـــا لتحقيـــق أهـــداف محـــددة، . تياجـــات العـــاملينواح

  . 1ولذلك يجب تحقيق درجات عالية من التعاون بين القيادات الإدارية والعاملين لنجاح المنظمة

فالتعـاون . العـاملين أنفسـهم يؤكد بيرناند علـى أهميـة التعـاون في التنظـيم، سـواء بـين القـادة والعـاملين أو بـين

يشــجع العــاملين علــى تحقيــق رغبــا�م الذاتيــة والعمــل بــروح الفريــق، ممــا يزيــد مــن كفــاء�م ويــؤثر إيجابــًا علــى اســتقرار 

ويعتـــبر بيرنانـــد الفـــرد . العامـــل داخـــل المنظمـــة ويدفعـــه لتحمـــل المســـؤولية والشـــعور بالرضـــا عـــن العمـــل والانـــدماج فيـــه

لأساســــي في التنظــــيم، ويجــــب علــــى المــــديرين إيجــــاد الأســــاليب الكفيلــــة لحــــث العــــاملين علــــى العامــــل الاســــتراتيجي ا

  2 .العمل التعاون، حيث إذا فشلوا في ذلك فإن المنظمة لن تتمكن من تحقيق أهدافها والاستمرار في

ت مثــل ويضـيف بيرنانـد أن شـعور الانتمـاء لـدى العـاملين بالمنظمـة يـؤثر علـى اسـتقرارهم ويـدفعهم إلى رغبـا

بالإضـافة إلى الرغبــة . الرغبـة في التميـز والترقيــة في العمـل، ولتحقيــق ذلـك يجــب تنميـة مهـارا�م المختلفــة ورفـع أدائهــم

ـــة الأفـــراد للإســـهام بجهـــودهم  ـــد يـــرى أن العنصـــر الرئيســـي في التنظـــيم هـــو رغب في الانتمـــاء للآخـــرين، فشســـتر بيرنان

  3الفردية في النظام التعاوني

  :ايلورية وبناء الكفاءة الفنيةالمنطلقات الت -

يعتــبر الإدارة العلميــة نظريــة إداريــة وُلــدت في القــرن العشــرين مــن خــلال مســاعي بعــض المهندســين لتطبيــق 

وقد كان فريـدريك تـايلور هـو الشـخص الـذي قـاد تطـوير هـذه النظريـة واسـتند إلى تجاربـه . المنهج العلمي في أعمالهم

عية شــبيهة بــأي كــائن محكــوم بقــوانين ونظــم، ولــذلك كــان علينــا اســتبدال الطــرق الخاصــة لإثبــات أن المنظمــة الصــنا

 .التقليدية العشوائية بأساليب علمية مدروسة

ويؤكد العديد من الباحثين والمفكرين على أهمية العلم في تطوير العمليـات التنظيميـة وزيـادة كفاء�ـا، حيـث 

 .مل وتحقيق أعلى درجات الكفاءة التنظيميةيستطيع العلم تحديد أسرع وأفضل الطرق لإنجاز الع

وقــد لخــص تــايلور منهجــه الإداري المقــترح في عــدة مبــادئ هامــة، مثــل إحــلال الطريقــة العلميــة محــل الطريقــة 

التقليديــة في تحديــد عناصــر العمــل، وتوظيــف العلــم في تــدريب الأفــراد وتطــويرهم، وتوزيــع المســؤوليات بشــكل عــادل 

 4.بين الأفراد والعاملين

                                                           
  .85مرجع سابق، ص : القريوتي محمد قاسم 1
  . 96، ص 2006.دار الهدى، الجزائر،  2السلوك التنظيمي، ط،: وكيا الهاشمي 2
  . 96رجع سابق، ص وكيا الهاشمي، م 3

  .  96، ص 2007.، دار غريب، القاهرة،  1لطفي طلعت إبراهيم، علم الاجتماع التنظيم، ط،  4
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وتعكس إسهامات رواد الإدارة العلمية في مجال تصميم العمليات التنظيميـة وتحديـد الواجبـات للفـرد والآلـة 

  .1على حد سواء، وتطوير دليل يستند إلى ممارسات وخبرة سابقة لبنية فوقية وتنظيمها والأخذ بالحتمية التقدمية 

  :أبعاد الكفاءة المهنية -3

 :تتكون من ثلاث أبعاد أساسية وهي: أبعاد الكفاءة المهنية   

  :المعرفة  -

والـــتي تعـــني مجموعـــة المعـــارف والخـــبرات والمهـــارات الـــتي تكتســـبها المؤسســـة خـــلال عمليا�ـــا  :تعريـــف الأول

يتم جمع هذه المعارف وتنظيمهـا في إطـار مرجعـي محـدد . وأنشطتها، والتي تستخدم لإدارة العمليات وتحقيق أهدافها

ــــق العمــــل وتطويرهــــا باســــتمرار لتح ســــين أدائهــــا وتعزيــــز قــــدر�ا يتــــيح للمؤسســــة اســــتخدامها ونقلهــــا بــــين أفــــراد فري

 .2التنافسية

المؤسســات باســتخدام  والــذي يشــير إلى المعرفــة الــتي تم إنتاجهــا حــديثاً بواســطة الأفــراد أو: تعريــف الثــاني

يتضـمن هـذا المصـطلح عـادةً المعرفـة الـتي تم الحصـول عليهـا مـن خـلال البحـث والدراسـة . العمليات العقليـة والذهنيـة

يتميـز إنتـاج . لتي تم معالجتها وتحليلها بواسطة العقل لإنتـاج معرفـة جديـدة ومنظمـة بشـكل مهـنيوالتجربة العملية، وا

المعرفــة الجديــدة بأنــه يتطلــب اســتخدام قــدرات العقــل والتفكــير الإبــداعي والتحليلــي لتحليــل المعلومــات وإنتــاج معرفــة 

  .3جديدة تفيد الفرد أو المؤسسة في تحقيق أهدافها

  :قسمين هما ولمعرفة تنقسم إلى

والذي يشير إلى المعرفة الموضوعية الـتي يمكـن تحويلهـا إلى رمـوز وأحـرف وعبـارات، وتخزينهـا : معرفة الظاهرة

وهـــذا يتـــيح إمكانيـــة اســـتغلال هـــذه المعرفـــة واســـتخدامها في إنتـــاج معـــارف . ونقلهـــا بســـهولة مـــن شـــخص إلى آخـــر

ساسًا أساسيًا لتطوير المعرفة الإنسـانية وتعزيـز قـدرتنا علـى فهـم وبالتالي، فإن معرفة الظاهرة تعتبر أ. جديدة وتطويرها

  4العالم وتحسين حياتنا وا�تمعات التي نعيش فيها

ــــة  والــــذي يشــــير إلى المعرفــــة الــــتي تكــــون متواجــــدة في الشــــخص ولكنهــــا لا يمكــــن  ):ضــــمنية(معرفــــة خفي

لشخصــية الــتي يتمتــع �ــا الفــرد والــتي تكــون وتشــمل هــذه المعرفــة المهــارات والخــبرات ا. تســجيلها أو رؤيتهــا بوضــوح

                                                           
  .70، ص 1994.مصر،  -مكتبة الأنجلو 1دراسات في علم الاجتماع التنظيم، ط،: علام اعتماد محمد 1
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ويمكـــن اســـتغلال هـــذه المعرفـــة الخفيـــة علـــى ســـبيل المثـــال في تحســـين الأداء . مســـتندة علـــى تجاربـــه وتفاعلاتـــه الســـابقة

  1 .الفردي أو تطوير المهارات الشخصية، ولكنها تبقى غير قابلة للتوثيق أو النقل بسهولة من شخص إلى آخر

  :المهارة -

والــذي يشــير إلى القــدرة المكتســبة أو الطبيعيــة للفــرد علــى تنفيــذ الأعمــال المطلوبــة بطريقــة : التعريــف الاول

وتعــبر المهــارة عـــن قــدرة الفــرد علـــى اســتخدام المعرفــة والخـــبرة الســابقة بطريقــة تـــؤدي إلى . فعالــة وفي الوقــت المناســـب

ون هــــذه القــــدرات في العــــادة نتيجــــة للتــــدريب والــــتعلم وتكــــ. تحقيــــق الأهــــداف وإنجــــاز المهــــام بطريقــــة محترفــــة وفعالــــة

والتجربــة، ولكــن قــد تكــون أيضًــا خصــائص طبيعيــة للشــخص لديــه قــدرات معينــة تميــزه عــن الآخــرين في تنفيــذ المهــام 

  .2بنجاح

يشــــير إلى أن المهـــارة تتطلـــب القـــدرة علــــى تنفيـــذ الأعمـــال بشــــكل ملمـــوس وفعـــال وفقًــــا : الثـــاني تعريـــف

وهـذا يجعـل المهـارة أكثـر ضـمنية وفنيـة، حيـث يصـعب نقلهـا بسـهولة مـن شـخص . ددة مسـبقًالخطوات وأهـداف محـ

وبالتــالي، يتطلــب اكتســاب . إلى آخــر، لأن تطبيــق هــذه المهــارة يتطلــب فهمــا دقيقــا للســياق والمتغــيرات المحيطــة �ــا

  3.داء وتحقيق الأهداف المحددةالمهارة العمل على تطوير الخبرات الشخصية والتفاعل مع البيئة المحيطة لتحسين الأ

فالمعرفـة العمليـة تشـير ". المهـارة"و" المعرفة: "تؤكد التعاريف العامة أن المهارات تتألف من عنصرين مترابطين

إلى المعرفـــة الـــتي يمكـــن تحويلهـــا إلى تطبيـــق عملـــي، حيـــث تســـاعد المهـــارة في تطـــوير هـــذه المعـــارف وتحويلهـــا إلى أداء 

  . عملي فعّال

علــى ذلــك، فــإن المهــارات تشــير إلى القــدرة علــى اســتخدام وتوظيــف المعرفــة بكفــاءة وفعاليــة، وأن وعــلاوة 

  .الأفراد الذين يتمتعون بمهارات معينة قادرون على تجسيد المعرفة وتحويلها إلى نتائج عملية ملموسة

  : الاستعداد -

تعتمـد هـذه القـدرة علـى هويـة الفـرد تعني قدرة الفرد على تنفيذ المهام إظهار كفاءته بأفضل شـكل ممكـن، و 

وبالتــالي فــإن القــدرة علــى تنفيــذ المهــام . وقدرتــه علــى إدارة نفســه وتحفيــز نفســه لتحقيــق أداء متميــز في تنفيــذ المهــام

  . بكفاءة تتطلب الجمع بين المعرفة والمهارة والإرادة والتحفيز لتحقيق نتائج إيجابية في الأداء

                                                           
  41 أحمد القطامين عطا االله ،  مرجع سابق، ص 1

2 Tywoniak (S) le Modèle des ressources et compétences, un nouveau paradigme pour le 

management stratégique, 7 éme, conférence de l'amis, louvain-la nauve, mail, 1998,p65. 
3 Tywoniak (S) le,p66 
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عداد القــدرة المحتملــة للفـرد علــى تنفيـذ مهمــة معينــة في المسـتقبل، وذلــك بنــاءً تعــني الاسـت: " التعريـف الاول

وتصــبح هــذه القــدرة قابلــة للاســتغلال عنــدما تتــوفر . علــى قوتــه واســتعداده الحــالي، وعوامــل النمــو والنضــج أو الــتعلم

ويمكـن أن يـؤدي . ة وفعاليةالظروف اللازمة لتحقيق الأداء المرجو، حيث يمكن للفرد الاستعداد لتنفيذ المهمة بكفاء

  ".1 العمل على تطوير هذه القدرات الإلى نجاح أفضل في تحقيق الأهداف المستقبلية

تعني الاستعداد القدرة على تحقيق النجاح في أي نشاط، سواء كان ذلـك مهمـة بسـيطة أو : الثاني تعريف

علــى الــتحكم في قدراتــه وتحفيــز نفســه  ويتطلــب الاســتعداد مــن الفــرد القــدرة. ســلوك معقــد أو تعلــم مهــارة جديــدة

ولتحقيق النجاح، يتعـين علـى الفـرد . بطريقة مناسبة لتحقيق الأداء المثالي، مما يمكّنه من تحسين أدائه بشكل مستمر

أن يتعلم كيفية التحكم في نفسه وتحفيز نفسـه بطريقـة فعالـة، وذلـك مـن خـلال تطـوير قدراتـه وتعزيـز مهاراتـه لتنفيـذ 

  !2 ءةالمهام بكفا

فالمعرفـة تشـير إلى مجموعـة . تتكون الكفـاءة المهنيـة مـن ثـلاث أبعـاد رئيسـية وهـي المعرفـة والمهـارة والاسـتعداد

المعــارف والخــبرات والمهــارات الــتي تكتســبها المؤسســة لإدارة العمليــات وتحقيــق أهــدافها، وتتنقســم إلى معرفــة الظــاهرة 

القــدرة المكتســبة أو الطبيعيــة للفــرد علــى تنفيــذ الأعمــال المطلوبــة بطريقــة فعّالــة أمــا المهــارة فتشــير إلى . والمعرفــة الخفيــة

أمــا الاســتعداد فتعــني قــدرة . وفي الوقــت المناســب، وتتطلــب الجمــع بــين المعرفــة والخــبرة لتحويلهــا إلى أداء عملــي فعّــال

هويـة الفـرد وقدرتـه علـى إدارة الفرد على تنفيـذ المهـام إظهـار كفاءتـه بأفضـل شـكل ممكـن، وتعتمـد هـذه القـدرة علـى 

وبالتــالي، فــإن الكفــاءة المهنيــة هــي مــزيج مــن هــذه الأبعــاد . نفســه وتحفيــز نفســه لتحقيــق أداء متميــز في تنفيــذ المهــام

  الثلاثة، ويتطلب تطويرها بشكل مستمر لتحسين أداء الفرد وتعزيز قدرته التنافسية في سوق العمل

  :تصنيف الكفاءة المهنية -4

 :ف الكفاءة المهنية للعاملين النفسيين إلى أربعة تصنيفات رئيسيةيتم تصني

ــة الكفــاءة .1 وتتعلــق بالمعلومــات والمهــارات التعليميــة والعمليــة اللازمــة لممارســة الأســاليب العلاجيــة : المعرفي

 .هذا يشمل المعرفة النظرية والتدريب العملي الذي يحتاجه العامل النفسي. المختلفة

. وتتعلـــق بــالملامح الشخصـــية للعامــل النفســـي، مثـــل اتجاهاتــه ومعتقداتـــه وأخلاقياتـــه: ةالوجدانيـــ الكفــاءة  .2

 .هذه العوامل يجب أن تتناسب مع طرق وأساليب العلاج الخاصة به

                                                           
 39سماح صولح، مرجع سابق، ص  1
 . 41المرجع نفسه، ص 2



 الكفاءة المهنية:                                                                           الفصل الرابع

 

50 
 

وتتعلــق بالمهــارات العمليــة الــتي يمتلكهــا العامــل النفســي، مثــل قدرتــه علــى بنــاء جلســة : الأدائيــة الكفــاءة .3

هـــذا يتطلـــب الخـــبرة والتـــدريب العملـــي وتطبيـــق فعلـــي . إكلينيكيـــة بطريقـــة فعالـــةعلاجيـــة أو إجـــراء مقابلـــة 

 .للأساليب العلاجية

ذلـــك تكيفـــه مـــع  في وتشـــير إلى كفـــاءة الأداء الفعلـــي للعامـــل النفســـي في الميـــدان، بمـــا: الكفـــاءة الإنجازيـــة .4

تحقيــق هــذا النــوع مــن يمكــن . مهنتــه وتطــوير مهاراتــه وأفكــاره وتحســين الجوانــب العلاجيــة الــتي يســتخدمها

 1الكفاءة من خلال الإنجازات العملية والوظيفية والنتائج الملموسة التي يحققها العامل النفسي

  :طرق تطوير الكفاءة المهنية -5

  :يوجد خمسة طرق لتطوير الكفاءة المهنية وهي كالتالي 

لوضـــعيات مهنيـــة جديــــدة، يمكـــن اكتســـاب الكفـــاءة المهنيـــة مـــن خــــلال التـــدريب والتعـــرض : التــــدريب -1

يجــب علــى الشــخص البحــث عــن حلــول للمشــاكل الــتي . واســتخدام مــنهج المحاولــة والخطــأ لمواجهــة تلــك الوضــعيات

  .يواجهها، مما يزيد من دافعه للتعلم

يمكــن الحصــول علــى المعــارف النظريــة وتطبيقهــا في وضــعيات مهنيــة حقيقيــة للحصــول : التنــاوبي التكــوين -2

  .هنيةعلى الكفاءة الم

يمكــن تحليــل سـلوكيات الفــرد أثنــاء القيــام بواجباتــه المهنيــة اليوميــة ونمذجــة الســلوكيات : الســلوكيات تحليــل -3

  .الصحيحة التي تعبر عن الكفاءة لتعميمها ونقلها إلى الآخرين

يمكــن لــبعض المؤسســات والإدارات تحديــد معــايير للجــودة أو نســب للإنتاجيــة، : الجــودة معــايير تحديــد -4

وتحتـاج العـاملين إلى اتخاذهـا بعـين الاعتبـار أثنـاء الإنجـاز ومراقبـة أدائهـم بشـكل دوري، ممـا يحفـزهم علـى الوصـول إلى 

  .الكفاءة المهنية

يمكن للمعارف النظريـة الـتي يحصـل عليهـا الفـرد مـن خـلال التكـوين، تغذيـة قدراتـه وتحويلهـا إلى  : الاندماج -5 

نيـــة الـــتي يواجههـــا، ويجـــب عليـــه الانـــدماج في العمليـــة التعليميـــة والتطبيقيـــة كفـــاءات مختلفـــة حســـب الوضـــعيات المه

  2.لتحقيق الكفاءة

  :كما أنه يمكن رفع الكفاءة المهنية من خلال العوامل التالية
                                                           

ة ، الاتجاهات نحو الممارسة العلاجية وعلاقتها بالكفاءة المهنية لدي العاملين في مراكز الصحة النفسية رسالة ماجستير غير منشورة، كلي عصفور محمود 1

  .72، ص 2017التربية، الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين 
حافظـات غـزة وعلاقتـه برفـع مسـتوي الكفـاءة المهنيـــة للمعلمـين، مهنـا طـارق، توظيـف اسـتراتيجية التعلـيم الجـامع لـدى مـديري مـدارس الغـوث الدوليـة بم 2

  . 39، ص 2018رسالة ماجستير غير منشورة كلية التربية الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين، 
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ويـــرى محمـــد . يـــتم تحقيـــق النجـــاح في أي مؤسســـة مـــن خـــلال العمـــل علـــى رفـــع كفـــاءة المـــوظفين وتطـــويرهم

طرق لتحقيق ذلك، ومنها الاختيار والتوجيه المهني، والاعداد والتكوين المهني، وممارسـة مغربي أن هناك العديد من ال

 .البحث العلمي، والتدريب والخبرة، وتوفير بيئة عمل مناسبة

يمكــن للفــرد الــذي  ويعتــبر تحســين الكفــاءة المهنيــة أمــراً أساســيًا لتحقيــق النجــاح الشخصــي والمؤسســاتي، إذ

ويمكـــن القيـــام بـــذلك مـــن . يـــزة التفـــوق في عملــه وتحقيـــق الأهـــداف الـــتي تم تحديـــدها لــهيمتلــك مهـــارات وخـــبرات متم

خلال عدة طرق، منها تطوير القدرة على حل المشاكل واستخدام الحلول البديلة، والاطلاع على المعـارف الجديـدة 

معايير الجودة والالتـزام �ـا وتطبيقها في العمل، وتحليل السلوكيات والأنماط الصحيحة لتعميمها، بالإضافة إلى وضع 

  1. أثناء تنفيذ المهام

  :مكونات الكفاءة المهنية -6

وتشـمل هـذه . تتكون الكفاءات البشرية من مجموعة من العناصر التي تساعد في تحقيـق الأداء المهـني المميـز

 :العناصر

والتــدريب، وتشــمل المعــارف هــي المعــارف الــتي يحصــل عليهــا الفــرد مــن خــلال الــتعلم : المعــارف التنظيميــة .1

 .العلمية والتقنية والمهنية

ــــة .2 ــــتي يســــتخدمها الفــــرد في العمــــل، وتشــــمل المعــــارف ا�ســــدة للعمــــل  : المعــــارف العلمي هــــي المعــــارف ال

 .كالتخطيط والاتصال والتصنيع والبيع وغيرها

باســتخدام هــي القــدرة علــى التصــرف بشــكل فعــال ومناســب في الوضــعيات المهنيــة، : المعــارف الســلوكية .3

 .المهام إنجاز المعارف العلمية وتظهر في العلاقات بين الأفراد وفي

وتعتبر هذه العناصر أساسية في تطوير الكفاءات المهنيـة، حيـث يمكـن للفـرد الـذي يمتلـك هـذه العناصـر أن 

  . يتفوق في عمله ويحقق الأهداف التي تم تحديدها له

ــتعلم المســتمر، وتطبيــق المعــارف والممارســات الجديــدة هــذه العناصــر مــن خــلال التــدريب  ويمكــن تطــوير وال

  .  2العمل، وتحليل السلوكيات والأنماط الصحيحة لتعميمها، بالإضافة إلى توفير بيئة عمل مناسبة في

                                                           
الة ماجســتير غــير منشــورة، مغــربي عمــر، الــذكاء الانفعــالي وعلاقتــه بالكفــاءة المهنيــة لــدى عينــة مــن معلمــي المرحلــة الثانويــة في مدينــة مكــة المكرمــة، رســ 1

  61 - 60، ص 2007جامعة أم القرى، مكة، 
، جـوان 07كمال منصور وسمـاح صـولح، تسـيير الكفـاءات الإطـار المفـاهيمي وا�ـالات الكـبرى، مجلـة أبحـاث اقتصـادية وإداريـة، جامعـة معسـكر، العـدد 2

  .50، ص2010
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  :أنواع الكفاءات المهنية -7

ـــة مســـتويات الفـــردي، : يوجـــد العديـــد مـــن التصـــنيفات للكفـــاءة ولكـــن أبرزهـــا هـــو التصـــنيف حســـب ثلاث

ويتمحـور المسـتوى الفـردي حـول كفـاءة الفـرد في تحقيـق الأهـداف المهنيـة وإنجـاز المهـام بصـورة . ماعي، والتنظيميالج

وتشــمل الكفــاءة الفرديــة جميـع المــؤهلات الــتي يحصــل عليهـا الفــرد مــن خــلال الـتعلم والتــدريب والخــبرة المهنيــة، . فعالـة

 .دةوالتي يستخدمها في أداء عمله وتحقيق الأهداف المحد

، تتضــمن الكفــاءة الفرديــة Athey and Orth ووفقًــا لــبعض البــاحثين مثــل :  الكفــاءة الفرديــة .1

مجموعة من الأبعاد الأدائية الملاحظة مثل المعرفة الفردية والمهـارات والاسـتطاعات والسـلوكيات والقـدرات التنظيميـة، 

وتطــوير الكفــاءة الفرديــة يــتم مــن . حيــث تعمــل هــذه الأبعــاد معًــا لتحقيــق أداء عــالي وتزويــد المؤسســة بميــزة تنافســية

والتـــدريب والخـــبرة العمليـــة، واكتســـاب المهـــارات والمعـــارف اللازمـــة لتحقيـــق أهـــداف المؤسســـة خـــلال الـــتعلم المســـتمر 

  ..1بصورة فعالة ومثالية 

الكفــاءة الجماعيــة هــي المحصــلة الــتي تنشــأ مــن التعــاون والتجمــع، وتشــمل مجموعــة مــن  :الكفــاءة الجماعيــة .2

 عروض مشتركة، ومعرفة الاتصـال والتعـاون، والقـدرة معرفة كيفية إعداد وتقديم: المهارات والمعارف التي تتضمن مثلاً 

تحـدد الكفـاءة الجماعيـة قـوة أو ضـعف المؤسسـة في سـوق المنافسـة، وتتمثــل . علـى اكتسـاب الخـبرات بشـكل جمـاعي

وتتميـز الكفـاءة بانواعهـا المختلفـة، فهنـاك الكفـاءة الخاصـة . قيمتها في حكم ا�تمع الذي يختار المورد الأكثر كفـاءة

المستعرضــة الــتي يمكــن تطبيقهــا  ، والكفــاءة الممتــدة أو2النوعيــة الــتي تــرتبط بنــوع محــدد مــن المهــام داخــل المؤسســةأو 

. الإســـتراتيجية الـــتي تســـاهم في إضـــافة قيمـــة للمنـــتج النهـــائي وتوظيفهــا في ســـياقات جديـــدة، والكفـــاءة التنظيميـــة أو

قنيـات الـتي تسـاهم في تحسـين أداء المؤسسـة، مثـل كفـاءة وتتضمن الكفاءات الإسـتراتيجية مجموعـة مـن المهـارات والت

يتعلـق مفهـوم الكفـاءة بنـوع المؤسسـة ونـوع عملهـا وفهمهـا . العلاقات الإنسـانية والتخطـيط والإدارة والتنفيـذ والرقابـة

 3للعلاقات القائمة بينها وبين البيئة المحيطة �ا

  

  

                                                           
يـز للؤؤسسـة المتعلمــة، أطروحـة مقدمـة لنيــل شـهادة دكتـوره في العلــوم الاقتصـادية، كليـة العلــوم سمـاح صــولح، دور تسـيير الراسمـال البشــري في تحقيـق التم  1

  86، ص2012الاقتصادية والتجارية وعلوم اشيير، جامعة بسكرة، 
ية علــم اجتمــاع، كليــة وســيلة بلحــاج، معــايير قيــاس كفــاءة الإطــارات في المؤسســة الصــناعية الجزائريــة، أطروحــة لنيــل شــهادة دكتــوره، تخصــص مــوارد بشــر  2

  68، ص 2017العلوم الاجتماعية، جامعة تلمسان،
  68وسيلة بلحاج، مرجع سابق، ص  3
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  : الكفاءة المهنية في المؤسسة الجزائرية .3

الطويلــة الــتي شــهد�ا الجزائــر، كــان عليهــا إصــلاح العلاقــات مــع الاســتعمار وإدارة المؤسســات بعــد الحــرب 

قام أبناء الجزائر بإدار�ا واستمرار عملها بشـكل عفـوي، حيـث لعـب العامـل الجزائـري . التي تركتها 500الصناعية الـ

نظـــيم الإداري في سياســـة التصـــنيع ومـــع ذلـــك، كـــان الت. دوراً هامًـــا في تجســـيد أســـلوب جديـــد في تســـيير المؤسســـات

  1.يعاني من عدة مشاكل، بما في ذلك نقص التأطير والتدريب والتخطيط والتنظيم

كــان مــن الضــروري . بموجــب تنميــة المــوارد البشــرية، يتطلــب التنظــيم الفعــال اهتمامًــا بتفعيــل المــوارد البشــرية

ــــة التكوينيــــة، وبالتــــالي تــــأثر أداء  التركيــــز علــــى تــــدريب وتأهيــــل العمــــال والإطــــارات، ولكــــن تم �مــــيش هــــذه العملي

  2.المؤسسات بشكل سلبي

. في مرحلة التسيير الاشتراكي، بدأت الجزائر في تنظيم هياكلها المائيـة والإداريـة وفقًـا لمراحـل التنميـة الوطنيـة

وين طبقــة عماليــة ولكــن مــع قلــة الإطــارات المســيرة، اســتوردت الجزائــر العمالــة الأجنبيــة للاســتفادة مــن خــبر�م وتكــ

  3.جزائرية في الميدان الصناعي

بعــد الفشــل في إجــراء الإصــلاحات الهيكليــة، قــدمت الجزائــر سلســلة مــن الإصــات الجديــدة الــتي �ــدف إلى 

أجـــل ذلـــك، يتعـــين تحفيـــز العمـــال علـــى الأداء  ومـــن. جعـــل المؤسســـة الجزائريـــة تســـاير مقتضـــيات المؤسســـة المنتجـــة

 4.ة والقضاء على مظاهر الإهمال والتبذيربالطريقة التي تراها مناسب

ويجـب أن يـتم . في المؤسسات الخاصـة، تحتـل المعـايير والضـوابط العقلانيـة موقعًـا خاصًـا في ضـبط قـوة الحركـة

رفــع الرواتــب بشــكل عــادل ومــرتبط بالإنتــاج والجهــد المبــذول، لزيــادة مســتوى الإنتاجيــة والشــعور بالمســاواة وتشــجيع 

 5الإبداع والتطوير

  :خصائص الكفاءة المهنية -8

 .الكفاءة المهنية محطة �اية بالسلك الدراسية أو مرحلة التكوينية معينة -

                                                           
أسـاليب توميــة المــوارد البشـرية، رســالة مقدمــة لنيـل درجــة الماجسـتير، قســم علــم الاجتمـاع الــديموغرافيا، تخصــص تنميـة المــوارد البشــرية، : بوكفـوس هشــام 1

  .  109، ص  2006قسنطينة،  -جامعة منتوري
  .111مرجع سابق ، ص : بوكفوس هشام 2

 07تنميــة المـوارد البشـرية في المنظمــات بـين التصـور النظــري والواقـع العلمـي، مجلــة تـاريخ العلـوم جامعــة البليـدة، العــدد : بطـاط نصــيرة، ريتمـي الفوضـيل 3

  .  277، ص 2017مارس 
  . 278مرجع سابق، ص : بطاط نصيرة، ريتمي الفوضيل 4

تنظــيم  بلــوم إسمهــان، نســق الســلطة التنظيميــة وعلاقتــه بالوظــائف التنفيذيــة لنســق تســيير المــوارد البشــرية، أطروحــة دكتــوراه في علــم الاجتمــاع، تخصــص 5

  162، ص  2012وعمل، قسم علم الاجتماع والديموغرافيا، جامعة الحاج لخضر باتنة، 
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 .الكفاءة شاملة ومدمجة للمعارف ولمختلف المكانات -

 .الكفاءة ليست مطلق وتستمد من ملكيتها من مستوى تطور اجتماعي بيداغوجي لعامليها -

 .التي تعد مؤشرات ملموسة تسمح بملاحظتها وتقييمهاالكفاءة مرتبطة بالسلوكيات والانجازات  -

تحقيق الكفـاءة يـتم في إطـار زمـني قصـير الأجـل فالمـدير الكفـئ فمـثلا هـو الـذي يحقـق أفضـل النتـائج أو  -

المخرجــات بالمقارنــة مــع المــدخلات المســتخدمة في إنجازهــا ويســتطيع بالتــالي خفــض تكلفــة المــواد المســتحقة في تحقيــق 

 .المخرجاتالنتائج أو 

 1.لها طابع تجميعي وتراكمي لأ�ا مزيج من عدة معارف -

 .مكتسبة فالفرد لا يولد لأداء نشاط معين وإنما يكتسب ذلك من خلال تكوين وتدريب موجه -

  :شروط اكتساب الكفاءة -9

 .توافر الرغبة والاستعداد لتنمية القدرات -

 .تدريب والنقلاستخدام نماذج التعلم واكتساب الكفاءات المستهدفة كال -

 .ارتباط معارف محددة بكفاءات يمكن اكتسا�ا وتنميتها لدى متدربين -

 .استمرارية ومدوامة والتحسين والتمرس المتبعة بالتدعيم والمناقشة -

  :معايير الكفاءة المهنية -10

نـــات تعــني القـــدرة التنظيميــة الشـــاملة في تحقيــق النتـــائج والأهــداف مميـــزة ضــمن الإمكا: الفعليــة الكليـــة -

 .والمعطيات المتاحة

 .يتمثل في قدرة التنظيم على الإزدهار والانتشار والتقدم وزيادة الكمية والنوعية :النمو -

تـــرتبط بمعـــدل الإصـــابات في مجـــال الأعمـــال وهـــي ظـــاهرة ســـلبية يمكـــن أن ترجـــع لأســـباب : الحـــوادث -

 .عديدة تتعلق بالجوانب الإنسانية والبشرية

تتمثل هذه الظـاهرة في عـدم اسـتقرار العمـال في وظـائفهم أي انتقـال العمـال مـن وظيفـة  :دوران العمل -

 .لأهرى ويكون الدوران إيجابي أو سلبي

 .مستوى قناعة العمال في مجال العمل على مستوى اتجاه المادي أو المعنوي :الرضا الوظيفي -

 .هي الآلية للضبط العام فرديا وتنظيميا :الرقابة -

                                                           
  .95، ص2009امد للنشر والتوزيع، عمان، ، دار ح2حسن حريم، إدارة المنظمات منظور كلي، ط  1
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يعـــني موافقـــة الأفـــراد والمعنيـــين بالأهـــداف وتفهمهـــم المشـــترك بطبيعـــة هـــذه  :الأهـــدافالإجمـــاع علـــى  -

 .الأهداف وسبل تحقيقها

 تتمثل في مستوى جودة وخصائص السلع أو الخدمة ال المقدمة  :التوعية -

  1.تتعلق بقدرة المستمرة و مستوى الانتاجية وملائمة لمختلف المتغيرات :الجاهزية -

                                                           
  .15، ص2001ناقل عبد الحفيظ، العوامل  الهياكل والأسالييب، دار زهران للنشر والتوزيع، الأردن،    1
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  :خلاصة

المهنيــة هــي الجانــب الأساســي للنجــاح في مجــال العمــل، حيــث يتطلــب الأمــر قــدرة الشــخص علــى الكفــاءة 

تنفيـــذ المهـــام والواجبـــات المطلوبـــة بفعاليـــة، وبتوقيـــت مناســـب، وبإظهـــار مســـتوى عـــالٍ مـــن المعرفـــة والخـــبرة والمهـــارات 

يـــة والمهنيـــة ، والحصـــول علـــى التـــدريب ولقـــد تم تحقيـــق الكفـــاءة المهنيـــة عـــن طريـــق الالتـــزام بالمعـــايير الأخلاق. المهنيـــة

 .والتعليم المستمر، والاستمرار في تطوير المهارات والمعرفة في ا�ال المهني المختار

ويمكـن للفـرد أن يحقـق الكفــاءة المهنيـة مـن خــلال تحقيـق الإنجـازات في العمـل، وتلقــي الإرشـاد والتوجيـه مــن 

امج التــــدريب وورش العمــــل المختلفــــة، كمــــا يمكــــن الاســــتفادة مــــن المشــــرفين والمرشــــدين المختصــــين، والمشــــاركة في بــــر 

لـــذا ينبغـــي لأي فـــرد العمـــل علـــى تحقيـــق الكفـــاءة المهنيـــة والســـعي لتطـــوير . استشـــارة والتواصـــل مـــع الخـــبراء في ا�ـــال

اديــة في مهاراتـه والحصــول علــى التــدريب المســتمر، ليصــبح مــؤهلاً لتحمــل المزيــد مــن المســؤولية والانتقــال إلى مراكــز قي

  .مجال عمله



 

 أ 
 

  

  

  :رابعالفصل ال

  الإجراءات المنهجية للدراسة
 

  تمهيد

  مجالات الدراسة  : أولا

  منهج الدراسة : ثانيا

  جمع البيانات الميدانية أدوات :ثالثا

  أساليب التحليل: رابعا

  مجتمع وعينة البحث :خامسا
 



 الإجراءات المنهجية للدراسة:                                                                  الفصل الرابع

 

58 
 

  تمهيد

ع وذلك بالاعتماد على بعد التطرق لموضوع دراستنا والنظر الى مختلف الأطر النظرية والتصورية في هدا الموضو 

إجراءات منهجية معتمدة تتماشى مع طبيعة موضوع الدراسة الراهنة وأهدافها، و�ذا يمكننا القول بان هذه المرحلة 

هي امتداد للفصول النظرية السابقة، ونقطة انطلاق لدراستنا الميدانية لأ�ا تقودنا إلى ترجمة المعطيات التي تطرقنا 

قائق واقعية في ضوء البيانات والمعلومات التي تحصلنا عليها من الميدان، وتشمل هذه إليها فيما سبق إلى ح

  .مجالات الدراسة، المنهج، أدوات جمع البيانات، العينة وكيفية اختيارها: الإجراءات المنهجية إلى

  : مجالات الدراسة : أولا

ية في البحوث الاجتماعية، لأنه كلما دققنا إن تحديد مجالات الدراسة من أكثر خطوات المنهجية التي لديها أهم

في مجالات الدراسة، أمكننا فيما بعد التحكم ومواجهة المشكلات القائمة في البحث، حيث يتفق كل المهتمين 

  .بمناهج البحث الاجتماعي أن لكل دراسة ثلاث مجالات، ا�ال الجغرافي، ا�ال البشري، ا�ال الزمني

يقصد با�ال الجغرافي النطاق أو المكان لإجراء البحث الميداني، أجريت هذه  :المجال الجغرافي - 1-1

 ".زيان بالقاسم"الدراسة بالمعهد الوطني للتكوين المهني 

، وفتح 2010أكتوبر  21أنشأ في " زيان بالقاسم"المعهد الوطني للتكوين المهني  :التعريف بالمؤسسة - 

هكتار ويقع بحي السانيا، جنوب مدينة  02المعهد على مساحة تفوق ، يتربع 2011أبوابه لأول دفعة في فيفري 

تيارت، بطريق السوقر أنشأ ليواكب متطلبات المنطقة من الجانب الفلاحي وصيانة العتاد الفلاحي، وصيانة 

مصنع  الآلات الميكانيكية الحقيقية تماشيا مع ما يواجه المنطقة من نقص في اليد العاملة المؤهلة  التي سيحتاجها

 .، والمقام ببلدية بوشقيف2011التركيب للسيارات الخفيفة الذي دخل حيز الإنتاج في فيفري 

  : يتوفر لدى المعهد الهياكل التالية: الهياكل الإدارية والبيداغوجية للمعهد -

 .500الأماكن البيداغوجية  - 

 .مكتب الاستقبال والتوجيه - 

 .مدرج 01 - 

 .ورشات الأعمال 06  - 

 .سقاعات للتدري 10 - 

 .مخبرين للإعلام الآلي - 

 .مخبر الكترونيك 01 - 
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 .مكتبة 01 - 

 .مكتبة سمعية بصرية 01 - 

 ).ذكور وإناث( 120داخلية طاقة استيعاب  01 - 

 .وجبة 250مطعم بطاقة استيعاب  - 

 .ملعب - 

 .يقصد با�ال الزمني الفترة أو المدة الزمنية التي استغرقتها الدراسة  :المجال الزمني - 1-2

الاستمارة النهائية يهدف تحكيمها قبل توزيعها قمنا بتوزيع + الاستطلاعية الاستمارة الميدانية الدراسة 

الاستمارة في شكلها النهائي بالإضافة إلى إجراء الكثير من المقابلات، خصصنا هذه المرحلة لاسترجاع 

وتفريغ الاستمارات وإخضاع  الاستمارات النهائية الموزعة على عينة البحث، بعد منهم الوقت الكافي لملأها

  .المعلومات التي تحصل عليها عن طريق التبويب

  :يمكننا القول أن دراسة هذا الموضوع مر بعدة مراحل وهي

 02وقع اختيارنا على موضوع دور التكوين المهني في زيادة مستوى الكفاءة المهنية في يوم  :01المرحلة 

، وذلك مع التنسيق مع المشرف، حول ا�ال النظري المتعلق بالموضوع المختار ومع وجود كم معتبر 2022أكتوبر 

  .من المراجع حفزنا على مواصلة البحث في هذا الموضوع

لطالبتين إلى المعهد الوطني للتكوين المهني زيان بالقاسم لطلب إجراء دراسة ميدانية تم ذهاب ا :02المرحلة 

ومن خلال هذه المقابلة تم شرح متطلبات هذه الدراسة وأهدافها، ونتيجة لذلك تمت الموافقة على إجراء ....  يوم 

  .رسميا الدراسة الميدانية لديهم، وطلب منا ترخيص لإجراء دراسة من أجل أن يكون عملا

تم فيها الموافقة الرسمية من طرف مدير معهد التكوين المهني على إجراء ....... بدأت من  :03المرحلة 

  .وهي مرحلة جمعنا فيها معلومات وبيانات حول المؤسسة.... ) انظر الشكل (الدراسة 

استمارات حيث  10 تم تخصيص هذه المرحلة لتطبيق الاستمارات التجريبية والتي كان عددها: 04المرحلة 

، والهدف 02/05/2023، وتم استرجاعها بعد يومين يوم 30/04/2023تم توزيع هذه الاستمارات في 

  .رئيسي في هذه المرحلة ومعرفة درجة استيعاب المبحوثين للأسئلة الواردة في الاستمارات

، واسترجاعها في 03/05/2023تم فيها تطبيق الاستمارة في شكلها النهائي وكان ذلك يوم  :05المرحلة 

07/05/2023 .  

  : المهام القانونية لمختلف مصالح المعهد
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المدير هو المسئول الأول في التسيير والتنظيم كمراقب لكافة المصالح، من مهامه : المديرية العامة -01

هد، وكذا المراقبة الإشراف على كل النشاطات الداخلية والخارجية وتوجيه المرؤوسين لإنجاح الأهداف المسطرة للمع

لكل مكونات المعهد البشرية منها والمالية والتنسيق بين مختلف المصالح المشكلة للمعهد وتقديم التسهيلات المادية 

  .والمعنوية لها، تمثيلا للمعهد على مستوى الولاية، العمل على تنفيذ القوانين والأنظمة المعمول �ا

ابة التنظيم والتوزيع للبريد الوارد والصادر من ولي المعهد ومن أهم تعد بمث :سكرتارية الأمانة العامة -02

وظائفها استقبال البريد الواصل والصادر من مختلف الهيئات والإدارات والمواطنين والزبائن، والمتمثلة في الدعوات في 

ت المدير للزوار مختلف الاجتماعات، تسجيل البريد الواصل والوارد بسجلات رسمية، تنظيم جدول الاستقبالا

  .توزيع البريد بعد الاطلاع وتأشير المدير عليه وتسليمه للمصلحة المعينة للقيام بدراسته وتنفيذه

توكل لها مهمة المصلحية والتأطير الميداني للأساتذة  :المديرية العامة الفرعية للدراسات والتربصات -03

  : والمتربصين على حد سواء، وتضم ثلاث مصالح هي

 .الإعلام والاتصال حول عروض التكوين وتوجه المتربصين تنظيم - 

المشاركة في الأشغال لإعداد خريطة التكوين المهني وفي النشاطات الدراسية والبحث في ا�الات المرتبطة  - 

 .بالتعبئة المهنية التي يتخصص فيها المعهد

 .ضمان تنظيم النشاطات الرياضية - 

  .ري والتربصات التطبيقية في الوسط المهني تتولى بالمهام التاليةمصلحة التنظيم ومتابعة التكوين الحضو 

 .ضمان نشاطات التكوين المهني الحضوري - 

 .إعداد مخططات سنوية والمتعددة السنوات للتكوين الحضوري - 

 .ضمان التعليم المضمون في التكوين الحضوري - 

 .تدبير من شأنه تحسين مستواهم التأهيليضمان المتابعة التقنية والبيداغوجية لموظفي التعليم واقتراح كل  - 

 .ضمان تنظيم النشاطات الرياضية - 

 .التنظيم والمشاركة في التظاهرات ذات الطابع المهني والعلمي والثقافي - 

 .ضمان تنظيم وتسيير المسابقات وامتحانات القبول في التكوين - 

   :اليةتقوم هذه المصلحة بالمهام الت: مصلحة التوثيق والدعائم البيداغوجية

 .ضمان تسيير الشهادات التي تتوج �ا دورات التكوين المهني والتكوين المهني المتواصل - 
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المشاركة مع المؤسسات الهندسية البيداغوجية في إعداد وتكييف وملائمة البرامج البيداغوجية وإعداد  - 

لموظفي التعليم واقتراح التدابير التي من الكتب المهنية والتقنية للتكوين المهني في ا�الات التقنية والبيداغوجية، 

 .شأ�ا تحسين مستواهم التأهيلي

وهي تشرف أيضا على المتابعة التقنية والبيداغوجية  :المديرية الفرعية للتمهين والتكوين المهني المتواصل

 : المتربصين على حد سواء وتتكون منللأساتذة و 

 :وهي مسئولة على ما يلي :مصلحة التمهين - 

 .التكوين المهني الأولي المنظم عن طريق التمهينضمان  - 

إعداد مخططات سنوية ومتعددة السنوات للتكوين عن طريق التمهين، وتنظيم، الإعلام والاتصال حول  - 

 .عروض التكوين في مجال التمهين

 .القيام بعملية البحث عن مناصب التمهين - 

 .لضرورية لتسيير المعهدتقييم وتحديد الاحتياجات في الوسائل المادية والمالية ا - 

 .ضمان التسيير أرشيف المعهد والسهر على حفظه وتصنيفه، تطبيقا للأحكام المنصوص عليها - 

 .التشريع والتنظيم المعمول �ما - 

 .ضمان تسيير وصيانة الأملاك المنقولة والعقارية للمعهد ومسك الجرد - 

  : عهد وفقا للأنماط التاليةيتم التكوين على مستوى الم: التكوين الموجودة بالمعهد طأنما

سنة فما فوق الحائزين  18هذا النمط مفتوح للشباب البالغين من العمر  :قامي الحضوريالتكوين الإ - 1

 .شهرا 30على مستوى الثالثة ثانوي، ويتم على مستوى المؤسسة التكوينية لمدة 

ممارسة عملية متكررة هذا النمط يهدف إلى اكتساب التأهيل من خلال  :التكوين عن طريق التمهين - 2

لمختلف العمليات المرتبطة بالمهنة، وكذا متابعة تكوين نظري حضوري، تكنولوجي مكمل يتم في المعهد، وبالتالي 

 .فهو نمط يتم خارج المعهد

هذا النمط من التكوين يوجه على الخصوص للمعال الراغبين في  :التكوين عن طريق الدروس المسائية - 3

تحسين مستواهم ووضعيتهم المهنية واكتساب مهارات جديدة من خلال عمليات الرسكلة، وذلك خارج أوقات 

 .العمل

وهو التكوين الذي يسمح للحائزين على شهادة تقني بمواصلة تكوينهم في نفس  :التكوين عن طريق المعابر

المجال  -3-1 .التخصص للحصول على شهادة تقني سامي، بحيث يشترط في أن يكون لديه الخبرة
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ويقصد با�ال البشري عدد أفراد المؤسسة التي أجريت فيها الدراسة، وهي معهد التكوين الوطني  :البشري

  عاملا    68قاسم بولاية تيارت، حيث بلغ عدد المشتغلين زيان بال

 

ويقصد با�ال البشري عدد أفراد المؤسسة التي أجريت فيها الدراسة، وهي  :المجال البشري -

  عاملا    68معهد التكوين الوطني زيان بالقاسم بولاية تيارت، حيث بلغ عدد المشتغلين 

 

  : منهج الدراسة: ثانيا

المنهج في الدراسة الاجتماعية يعتبر خطوة أساسية في قدرة الباحث على تحديد المنهج المناسب إن اختيار 

بصدد بحثه أو دراسته، حتى يتمتع الباحث بدلالة النتائج الميدانية المتوصل إليها، وعلاوة على مختلف الأهداف 

علاوة على طبيعة الموضوع فقد اعتمدنا التي قمنا بتحديدها في الفصل الأول وطبيعة طرح الأشكالية و الفرضيات 

  على المنهج الوصفي

 طبيعة دراستنا الراهنة،  ته معنظرا لملائمقمنا بالاعتماد على هذا المنهج   :تبرير اعتمادنا على هذا المنهج

لى وتناسبه مع  خصوصيات مجتمع الدراسة الميدانية بالمعهد الوطني للتكوين المهني زيان بلقاسم تيارت علاوة ع

تقديم وصف دقيق ومفصل لمختلف الفصول التي  الإشكالية والفرضيات  وصولا الى االطريقة التي صيغت �

حول الموضوع  الميدانية من خلال جمع المعلوماتكذلك استخدامنا لهذا المنهج تضمنت موضوع دراستنا، ويتجلى  

وصول إلى نتائج معبرة على الواقع وتطبيقها وتصنيفها وإخضاعها إلى التحليل الكمي والكيفي، �دف ال

  .المبحوث

وعليه فان المنهج الوصفي هو طريقة لدراسة الظواهر أو المشكلات العلمية من خلال القيام بالوصف بطريقة 

علمية للوصول إلى التفسيرات المنطقية، لها دلائل وبراهين تمنح الباحث القدرة على وضع أطر محددة للمشكلة 

  . تحديد نتائج البحثويتم استخدام ذلك في

هو المنهج الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفاً دقيقاً ويعبرّ عنها كيفياً 

فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاهرة ويوضح خصائصها ، أما التعبير الكمي فيعطيها وصفاً رقمياً يوضح . أو كمياً 

وكما يخبرنا البحث التاريخي عما جرى في . درجة ارتباطها مع الظواهر الأخرىمقدار هذه الظاهرة أو حجمها أو 

الماضي فان البحـث الوصفي يخبرنا عما هو موجود حاليا؛ً ولذلك يعنى المنهج الوصفي بتحديد ووصف الحقائق 

فها تفسيريا المتعلقة بالموقف الراهن من اية ظاهرة أو مشكلة وذلك لتوضيح جوانب الامر الواقع بمسحها ووص
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بدلالة الحقائق المتوفرة وللمنهج الوصفي وظيفته في وصف الظاهرة التي يدرسها من خلال جمع المعلومات عنها 

 1"ووصفها بدقة ويقدمها بتعابير كيفية أو كمية 

  :  جمع البيانات الميدانية أدوات :ثالثا

ذلك يفرض علينا الاعتماد على أدوات بحثية بما أننا اعتمدنا على المنهج الوصفي كما اشرنا إليه أعلاه فإن 

تتناسب مع طبيعة هذا المنهج، ولتحقيق هذا الغرض اعتمدت الدراسة الراهنة على أدوات جمع البيانات المتمثلة 

  .الملاحظة، المقابلة، الاستمارة: في

ستعملها الباحث تعتبر الملاحظة نقطة بدأ في أي دراسة علمية، وهي من أهم الوسائل التي ي: الملاحظة -

  .الاجتماعي في جمع البيات عن الظاهرة المدروسة من الميدان

وتعرف أيضا على أ�ا أداة علمية تستخدم في جميع البيانات حول موضوع معين عن طريق الباحث، سواء  

  2 .كان ذلك بطريقة مباشرة أو غير مباشرة أو بطريقة عفوية

الملاحظة ا البسيطة كأداة لجمع المعلومات وقد اعتمدنا عليها كأداة وقد تم الاعتماد في دراستنا الراهنة على 

مساعدة فقط وذلك من أجل تحديد موضوع الدراسة أكثر من خلال رصد بعض الملاحظات في أماكن التكوين 

ثلة خصوصا في الدورات التكوينية و المحاضرات و كيفية المحاكاة بين المتكونين من العمال الذين مالمهني و المت

   الاستمارةوأثناء توزيع  الاستطلاعيةخضعوا لعملية التكوين وتمت هذه الملاحظات خلال جولاتنا 

ضرورية حول موضوع المراد  تعتبر من الأدوات المنهجية الأكثر استعمالا وذلك لما توفر من بيانات: المقابلة -

دراسته كما أ�ا يعرف بحوار لفضي وجها لوجه بين باحث قائم بالمقابلة وبين شخص أخر أو مجموعة من 

  3.الأشخاص عن طريق ذلك يحاول القائم بالمقابلة الحصول على المعلومات، والآراء والاتجاهات والإدراكات

لتي كانت مع بعض رؤساء المصالح وبعض من أعوان تحكم وتم وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على المقابلة وا

استخدام هذه التقنية كو�ا تتميز بالمرونة المطلقة والطابع الشفوي، والأسئلة التي تضمنتها هذه المقابلة لم تكن 

حول  محددة سابقا، وإنما ظهرت من خلال سياق حديث، فتركنا بذلك الحرية للمبحوثين لإبداء أرائهم واتجاها�م

شرح متطلبات البحث وأهدافه للمبحوثين، معرفة عدد إجمالي : موضوع دراستنا، وقد أفادتنا هذه التقنية في

للمؤسسة، الحصول على الهيكل التنظيمي للمؤسسة، ساعدتنا في صياغة أسئلة الاستمارة، وكذلك في تحليل 

  .وتفسير بيانا�ا
                                                           

  .126، ص2019، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، 1سعد  سلمان المشهداني، منهجية البحث العلمي، ط  1
  .87، ص2008إبراهيم البيومي غالم، مناهج البحث والأصول والتحليل في العلوم الاجتماعية، مكتبة شروق الدولية،   2
  .67، ص2000صبرينة ميلاط، إدارة المؤسسات الاجتماعية بين الاتجاهات النظرية والممارسات الواقعية، دار المعرفة، الإسكندرية،   3
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دوات المنهجية الأكثر استخداما وشيوعا في البحوث تعرف الاستمارة على أ�ا من الأ :الاستمارة -

الاجتماعية لجمع البيانات، ويرجع ذلك للمميزات التي تحققها هذه الأدوات، سواء لاختصار الوقت والتكلفة أو 

  1.سهولة معالجة بيانا�ا الإحصائية

ية في  البحث ات البحثتبارها من بين أهم الأدو بصفة أساسية على اع الاستمارةوقد اعتمدنا على تقنية   

  لأ�ا تتطلب طرح أسئلة موجهة للمبحوثين لمعرفة اتجاها�م نحو الموضوع.السوسيولوجي

وقد قمنا باستخدام أداة الاستمارة من أجل جمع اكبر قدر من البيات والمعلومات المختلفة المتعلقة بالدراسة 

  : حيث تضمنت الاستمارة أربع محاور

 .أسئلة 07بالبيانات الشخصية يضم المتعلق : المحور الأول - 

 .أسئلة 05متعلق بالفرضية الجزئية الأولى ويضم : المحور الثاني - 

 .أسئلة 07المتعلق بالفرضية الجزئية الثانية، ويضم : المحور الثالث - 

 .أسئلة 08المتعلق بالفرضية الجزئية الثالثة، ويضم : الحور الرابع - 

مفادها أن بناء هذه الاستمارة هي حقيقة الأمر مر بعدة مراحل على لى نقطة أساسية إيجدر بنا الإشارة   

 :النحو التالي

حيث تم تصميم البنية التحتية للاستمارة ومن ثم تم عرضها على الأستاذ المشرف، وبعد : 01المرحلة  - 

لى موافقته مبدئيا وبناءا على توجيهاته تم تعديلها وعرضها على مجموعة من الأساتذة قصد التحكيم ع

مدى صدقها وملائمتها مع أهداف البحث، وهم الأساتذة زيان، موهوب مراد، قدموا لنا بعض 

التوجيهات والنصائح وبعدها قمنا بعرض هذه الملاحظات على الأستاذ المشرف، وبمساعدة هذا الأخير 

ة والتي وبناءا على تلك التوجيهات المقدمة من طرف اللجنة قمنا بإجراء التعديلات على هذه الأدا

 : نقاط أساسية 03تمحورت في 

من الاستمارة في صور�ا الأولية لأننا رأينا بأ�ا لا تخدم السؤال كثيرا  15تم حذف السؤال  :الحذف - 

 : والتي كان مفادها

  نعم                     لا   :        هل تساهم المحاضرات في تعديل السلوك

 : من استمارة أولية من 13السؤال : تعديل الصياغة - 

                                                           
  27، ص2008هجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، رشيد زراقي، تدريبات على من  1
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  هل تقوم المؤسسة بإعداد دورات تدريبية للعمال؟

  هل تقوم المؤسسة بإعداد دورات تكوينية طوال السنة؟

 :فقد كان السؤال 08بسؤال  13استبدال السؤال  - 

  هل تقوم المؤسسة بدورات تكوينية مستمرة طوال السنة؟

  هل سبق وخضعت لتكوين عند توظيفك؟

  هل تعتمد المؤسسة في إعداد المحاضرات لزيادة الوعي والفهم؟     نعم         لا  14السؤال : يل الصياغةتعد

  :إذا كانت إجابتك بنعم فهل فعلا تساهم هذه المحاضرات في

  .تعديل السلوك - 

  .تطوير المعارف والمهارات - 

  تنمية القدرات الكامنة للمتكون  - 

 .اكتساب خبرات متعددة - 

 .أخرى تذكر - 

  نعم          لا: هل يساهم التكوين العمال الجدد في زيادة توجيه مستمر: 23السؤال : يل الصياغةدتع

  هل يساهم التكوين لدى العمال في زيادة التوجيه؟ - 

في هذه المرحلة قمنا بتطبيق : وبعد إجراء تعديلات وموافقة الأستاذ المشرف عليها تم الانتقال إلى المرحلة الثانية

استمارات، وذلك لمعرفة درجة استيعاب مجال ) 10(تجريبية على بعض عمال المؤسسة، كان عددها  استمارة

الأسئلة الواردة في المؤسسة ودرجة قبولهم والإجابة عليه دون إحراج، وبعدها قمنا بجمع هذه الاستمارة  فتبين لنا 

على كل الأسئلة، وعليه قمنا بتوزيع باقي أن هناك تجارب من طرف المبحوثين، كما لاحظنا أ�م قاموا بالإجابة 

  .استمارة) 22(الاستمارات والتي كان عددها 

  ).�ر�م من الإجابة(خمس استمارات لم يتم الإجابة عليها، : التبرير

وفي المرحلة الأخيرة قمنا باسترجاع الاستمارات، وفي أثناء ذلك لاحظنا أن أبع الاستمارات لم يتم   

نظرا لعدم تواجد بعض المبحوثين بالمؤسسة وقت توزيعها وبعدها تم تفريغ المعطيات المتحصل  الإجابة عليها وذلك

  .عليها من الاستمارات النهائية وتبويبها في جداول من أجل تحليلها وتفسيرها

 استندت الدراسة الراهنة على مجموعة من الوثائق والبيانات والمعلومات المتعلقة بمؤسسة: السجلات والوثائق

  : ميدان الدراسة والتي لها علاقة بموضوع البحث، وتمثلت هذه الوثائق في ما يلي
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 .بيانات حول الهيكل التنظيمي - 

  .بيانات خاصة بالعدد الإجمالي لعمال المؤسسة وكيفية توزيعهم حسب طبيعة عقد العمل والفئات المهنية - 

  :أساليب التحليل: رابعا

  : لمعالجة البيانات الخاصة بإجابات المبحوثين عن أسئلة الاستمارة، استخدمنا أساليب التحليل التالية

وذلك من خلال عرض البيانات المتحصل عليها بواسطة الاستمارة وتبويبها في  :أسلوب التحليل الكمي -1

الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  على برنامج بالاعتماد كما قمنا  جداول بسيطة لحساب التكرار النسب المئوية،

SPSS. لحساب كاي تربيع. 

وذلك من خلال تحليل وتفسير البيانات المتحصل علها من تلك الجداول  :أسلوب التحليل الكيفي -2

والتعليق عليها بالاعتماد على شواهد واقعية بالمؤسسة ميدان الدراسة وبالرجوع إلى الإطار النظري مع إعطاء 

 وجي للبيانات الرقميةتفسير سوسيول

  :مجتمع وعينة البحث :خامسا

 مجتمع وخصائص الموضوع طبيعة مع تتناسب اعتبارها على القصدية، العينة نوع بتطبيق قمنا  

 العملية، لهذه يخضعوا لم وآخرين التكوين لعملية خضعوا عمال من يتكون الكلي البحث مجتمع كون البحث،

 طريق عن المتكونين، بالمبحوثين قصد عن الاتصال ثم حيث العينة، من النوع هذا تطبيق علينا حتم ما وهو

 المتكونين أسماء تتضمن اسمية لقائمة منحنا طريق عن المؤسسة إدارة �ا إفادتنا عنهم معلومات على الحصول

  .البحث طريقة علينا سهل ما وهو عملهم، ومواقع

  .، وعليه فالعينة يمكن أن تكون عينة أفراد"معين مجموعة فرعية من عناصر مجتمع بحث"تمثل العينة 

في  كاملة وتعتبر العينة ضرورة بحثية بالنظر لصعوبة تطبيق البحوث والدراسات على ا�تمعات الأصلية

  1.الاحتمالية هذه المداخلة سنتعرض إلى مبررات اختيار العينة خطوات اختيارها، أنواعها الاحتمالية وغير

، فمثلا إذا ا وفق شروط محددة تفي بغرض البحثأفراد عينته اختيارا انتقائيا عمدي وهنا يختار الباحث

أراد باحث دراسة آراء القراء حول صحيفة معينة فعليه في هذه الحالة اختيار عينة من قبل الأفراد الذين لديهم 

راد لا يطلعون على بعض الاطلاع على ما ينشر في تلك الصحيفة، لأنه من غير المنطق أن يضمن دراسته أف

 :الصحيفة المذكورة، وهذا النوع من العينات مفيد في الحالات التالية 

                                                           
  .162، جامعة زيان عاشور، الجلفة، الجزائر، ص2، العدد03خويلد أسماء، العينة في بحوث العلوم الإنسانية، مجلة المداد، ا�لد  1
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اختيار حالات فريدة يمكن الحصول منها على معلومات مهمة كاختيار مجلة محددة أو برنامج تلفزيوني محدد أو   - 

قد يستخدم  - لابن جني  - كتاب محدد نحو المستويات الدلالية في اللغة العربية من خلال كتاب الخصائص 

  .ليصول إلى أفراد ا�تمع الأصالباحث العينة القصدية عند صعوبة الو 

وطبقت دراستنا في جانبها الميداني نوع العينة القصدية حيث تتضمن العيمفردة من مجموع مجتمع البحث 

  .الزمنية والعلمية المتاحةموظف، وتم إختيارها في حدود الإمكانيات  68الكلي بمعهد التكوين المهني  من 

ومن خلال إطلاعنا على بعض المراجع في المنهجية إتضح لنا أن إختيار العينة لا يكون عشوائي وإنما 

 %50يخضع لشروط موضوعية علمية منهجية، وفي دراستنا الراهنة تم إختيارها على أساس، تم إختيار نسبة 

 29استمارة في حين تم استرجاع  34ونعتقد أن هذه النسبة كافية لتمثيل مجتمع البحث، وبالتالي تم توزيع 

  1.استمارة 

  

 22: الإطارات - 

 15: التحكم أعوان - 

  31: التنفيذ أعوان - 

 مبحوث 68 من المكون الكلي البحث مجتمع من% 50 نسبة باختيار قمنا كما

  :التالية المعادلة بتطبيق وذلك

 

   

  

   

                                                           
  .166المرجع نفسه، ص   1

34= 
50 x 68 

 =حجم العينة   100
  النسبة المختارة xمجتمع البحث 

100  
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 :يوضح متغير الجنس: 01جدول رقم 

  

الخاص بتوزيع العمال حسب الجنس، أن عدد الذكور  01رقم تبين البيانات الإحصائية الواردة في الجدول 

  %.41بنسبة  12متفوقة على الإناث اللاتي بلغ عددهن  %58.62بنسبة  17هو 

 فالاحتياجات التكوينية من معطيات هذا الجدول يمكننا القول أن هذه النسبة واقعية و منطقية الى حد كبير 

إخضاع كلا الجنسين الى عملية التكوين وهذا ما يفسر  ة تعتمد علىالمؤسسفالعنصر الأنثوي ، و العنصر تخص 

وكليهما يساهم بدرجة كبيرة في زيادة  أن عملية التكوين المهني تتناسب مع طبيعة العمل والبنية الجسدية لهما 

  مستوى الكفاءة لديهم 

 :يوضح متغير السن): 02(جدول رقم 

  العينة                    

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  41.37 12  سنة 30 -25

  31.03  9  سنة 31-35

  17.24  5  سنة 36-40

  10,34  3  فأكثر 41

  % 100  29  المجموع

  

 25يمثل الجدول توزيع مفردات العينة حسب السن، حيث نجد أن أعلى نسبة تقع في الفئة العمرية من 

سنة ممثلة بـ  35إلى  31المرتبة الثانية الفئة العمرية المنحصرة بين ، بينما تأتي في % 41.37سنة بنسبة  30إلى 

 05ممثلة بـ % 17.24سنة  40إلى  36، بينما كانت نسبة الفئة العمرية من %31,03مفردة  بنسبة  09

  .%10.34فأكثر بنسبة  41في حين بلغت نسبة . أفراد

 التكرار النسبة المئوية
  العينة           

 الاحتمالات

 ذكر 17 58.62%

 أنثى 12 41.37%

 المجموع 29 % 100
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سنة  35إلى  31سنة وفئة  30إلى  25يمكن تفسير هذه النسب خاصة المتعلقة بالفئة الممتدة من 

باعتبارهما يضمنان أكبر عدد من الأفراد كلهم شباب، باعتبارهم الفئة الأكثر ديناميكية وقوة وحيوية، وهذا ما 

يدل على أن المؤسسة محل الدراسة لديها فئة عاملة نشيطة مما يسمح لها بإبراز قدرا�ا وبذل مجهود أكبر في العمل 

  .يزوتقديم أداء مم

يمكن إرجاع هذه النسبة الكبيرة للعمال ومعظمهم شباب إلى أن المؤسسة تعد ذات نشاط فني وحديثة 

النشأة، فعملية التوظيف التي رافقت بداية المؤسسة من جهة واستقرار العمال وبناء حيا�م الشخصية من جهة 

مد على عنصر التجديد والتشبيب المستمر ثانية، أما بالنسبة للفئة الأولى فيمكن تفسيرها إلى أن المؤسسة تعت

ولديها نظرة استشرافية للحفاظ على حيويتها وديناميكيتها مما يجعل الفرص مفتوحة أمام طالبي العمل، أما الفئتين 

الأخيرتين والمتعلقتين بالسن الأكبر للمبحوثين فيُفسر أ�م من ذوي الأقدمية والخبرة في العمل والذين سبق، 

م المؤسسة كثيرا في العمل نظرا لخبر�م في التسيير والاعتماد عليهم أيضا في عملية الإشراف على فتعتمد عليه

  .العمال الجدد لتعليمهم وتوجيههم

  :يوضح متغير المستوى التعليمي للعمال: 03جدول رقم 

  العينة                 

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرار

 00 00  ابتدائي

 00  00  متوسط

  51,72  15  ثانوي

  48.27  14  جامعي

  % 100  29  المجموع

التي تبين المستوى التعليمي للعاملين، حيث انعدم  04نلاحظ من خلال البيانات الموجودة في الجدول رقم 

عاملا، قدرت  15عدد العمال بمستوى الابتدائي والمتوسط، وقدر عدد العمال أصحاب المستوى الثانوي بـ 

  %. 48.27عامل بنسبة  14وتليها نسبة العمال أصحاب مستوى الجامعي وعددهم %  51.72نسبتهم بـ 

تعتمد المؤسسة سياسة الاستقطاب والتي تركز على جلب اليد العاملة المؤهلة بالمستوى الثانوي والجامعي 

وى الثانوي والجامعي ذلك بالاعتماد على المستوى التعليمي الجيد لهذه الفئة خصوصا مع مواكبة العصرنة، فالمست

  .يعطون إضافات جديدة للمعهد باعتبارهم الفئة المثقفة
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 :يوضح متغير الأجر: 04جدول رقم 

  العينة                  

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

20000 -25000  00  00  

25000 -30000  10  34.48  

35000 -40000  14  48.27  

40000 -45000  5  17.24  

45000 -50000  00  00  

  % 100  29  المجموع

  

الذي يوضح متغير الأجر، حيث انعدمت كل من فئة  04عطيات الموجودة في الجدول رقم ممن خلال 

 40000، وقدرت الفئة 50000إلى  40000وأيضا الفئة من  25000  إلى 20000أصحاب الأجور من 

إلى  35000، أما الفئة 30000إلى  25000لفئة  34.48، أما نسبة %17.24بنسبة  45000إلى 

 .%48.27بلغت نسبتها  40000

ويعتبر الأجر من بين أهم الحوافز المادية من خلال زيادة الأداء وتحسين نوعية الخدمة بالإضافة فالعمال دائما      

سعى دائما يقارنون الأداء والجهد المبذول مع الأجر والمردودية المتحصل عليها، فالفئات السوسيو مهنية نجدها ت

إما للترقية من أجل زيادة المدخول ويكون هذا من خلال التكوين المقدم بالإضافة إلى مقارنة المستوى المعرفي 

والمهاري والخبراتي والتقني �ذا الأجر هذا ما يجعل هذه الفئات المهنية لها فوارق منها ما هي اجتماعية ومنها وما 

  .هي تعليمية ومنها ماهي تقنية

  :مكان الإقامةيوضح : 05رقم  الجدول

  العينة         

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرار

  89.65  26  حضري

  10.34  03  شبه حضري

  00  00  ريفي

  % 100  29  المجموع
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مفردة من إجمالي  26الخاص بالمستوى الجغرافي أن  05تبين الإحصائيات الكمية الواردة في الجدول رقم 

مكان إقامتهم شبه % 10.34مفردات ممثلة بنسبة  03إلى الإقليم الحضري، بينما ينتمي مجتمع البحث تنتمي 

 .حضري

  :يوضح متغير الأقدمية في العمل: 06الجدول رقم 

  العينة               

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  72.41  21  09أقل من 

  10.34  3  سنوات 14إلى  10من 

  17.24  5  سنة 19إلى  15من 

  00  00  سنة 24إلى  20من 

  00  00  29إلى  25من 

  % 100  29  المجموع

سنة هم الأكثر نسبة  21من خلال البيانات الواردة في الجدول أعلاه يوضح أن متغير الأقدمية لأقل من 

 %10.34سنة، في حين نسبة  19سنة إلى  15مثلت للعينة من  %17.24، أما %72.41والتي بلغت 

سنة إلى  25سنة وايضا من  24إلى  20سنة، أما النسبة المنعدمة مثلت لكل من  14إلى  10مثلت للفئة من 

  .سنة 29

  :يوضح متغير الفئات المهنية: 07جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  13.79  04  إطار

  65.51  19  عامل ماهر

  20.68  06  عامل تنفيذ

  % 100  29  المجموع

كانت للعامل الماهر، أما العامل التنفيذ   %65.51أن نسبة  08تبين الإحصائيات الواردة في الجدول رقم 

  .%13.79، أما الإطار والذي كان أقل نسبة مثل بــ %20.68مفردة كان بنسبة  06والذي مثل ب 
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يمكن تفسير ارتفاع نسبة فئة العامل الماهر إلى طبيعة متغيرات الفئات المهنية للمؤسسة محل الدراسةـ التي 

تحتاج إلى عمال ماهرين وتنفيذيين يسهرون على تلبية حاجات وتوفير الأمن والسلامة لهم، مما يضمن السير 

لتنفيذ حيث تعالج هذه الفئة الملفات الإدارية فهم أقل نسبة عن أعوان ا للإطاراتالحسن للمؤسسة، أما بالنسبة 

  .بالمؤسسة من تقارير، إلى جانب المراسلات وكافة الإجراءات الأخرى

3-   
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  : تمهيد

بعد تحليلنا لمختلف البيانات الميدانية واستنطاقها وإعطائها مدلولات ذات أبعاد سوسيولوجية نحاول في   

  : هذا الفصل عرض ومناقشة نتائج الدراسة، في ضوء عناصر الارتكازية التالية

قمنا بطرح ثلاث فرضيات إجرائية وفرضية عامة، كما أشرنا إليه في : مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فروضها: اولا

الفصل الأول، وذلك باختبار العلاقة القائمة بين التكوين المهني والكفاءة المهنية وبالاستناد إلى الدراسة الميدانية 

  : وتمثلت فيتوصلنا إلى عدد من النتائج العامة والجزئية 

 :عرض نتائج الفرضيات: أولا

  :عرض نتائج الفرضية الأولى - 1-1

  :طبيعة التكوين المتلقى يوضح) 08(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  82.75  24  نظري

  17.24  05  ميداني

  00  00  نظري ميداني

  % 100  29  المجموع

 %82.75الواردة في الجدول أعلاه والذي يوضح طبيعة التكوين المتلقي للعمال بنسبة  تبين المعطيات

، للتكوين الميداني، في حين كانت نسبة تلقي النظري والميداني لكليهما %17.24للتكوين النظري، أما نسبة 

  .منعدمة

من خلال هذه المعطيات الكمية يتضح لنا أن أغلبية المبحوثين أقروا أ�م تلقوا تكوينا نظريا وهذا ما تأكد لنا 

من خلال مقابلتنا مع المدير الفرعي حيث أكد لنا أن المؤسسة تعتمد في طبيعة تكوينها على الأنظمة الرسمية التي 

ومحدد مسبقا بناء على احتياجات العامل الذين لديهم تستمد من الجانب القانوني وتسير وفق برنامج مخطط 

نقائص في مهام معينة والذين يلزمهم تكوينا نظريا وهذا ما فسرته النظرية البيروقراطية لماكس فيبر حيث أكدت أن 

التكوين هو عملية موضوعية تكون بشكل رسمي والتي تسهم من خلالها في تحقيق التوفيق بين الشاغل للوظيفة 

يفة في حد ذا�ا كما نجد كذلك نظرية الإدارة العلمية التي ترى بأن تقسيم المهام يكون وفق التكوين المتلقي والوظ

فما نشير إليه أن طبيعة هذا التكوين المبنية على التحليل الوظيفي وبعدها يكون التقاء الأستاذ المكوّن بالمتكون 

قط على المستوى النظري ا�رد أي دون تطبيق ميداني وتلقي كل المعلومات الخاصة بمنصب معين لكن تبقى ف

فالتكوين المسطر من طرف . ونجد هذا التكوين خاصة لدى الأساتذة وبعض الفئات السوسيو منهية الأخرى
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المؤسسة سواء داخلي أو خارجي يكون بناء على احتياجات ونقائص يقوم هذا الأخير بتغطيتها من أجل معالجة 

وى المهنة، أي أن المعادلة هنا تكون وفق المهنة والأداء والمخرجات المتمثلة في التناسق بين نقاط الضعف على مست

أما من جانب التكوين الميداني المعتمد فإن غالبية الأساتذة لم يتلقوا تكوينات . الفردما تحتاجه المؤسسة من 

 تم إجراءها أن غالبية الفئات السوسيو ميدانية  وهذا ما تم ملاحظته في الجدول أعلاه ومن خلال المقابلة التي

مهنية لم تتلقى تكوينات ميدانية ويعود هذا إلى ضعف الميزانية المخصصة للتكوين والعجز المالي المتواجد هذا ما 

  .جعل أن عملية التكوين تكون نظرية فقط على أن التكوين الميداني يحتاج غلى غلاف مالي للقيام بذلك

  ساهمة البرامج التكوينية في زيادة الانضباطيوضح م) 09(جدول رقم 

  العينة

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  0  0  بدرجة كبيرة

  17.24  05  بعض الشيء

  58.62  17  لا تساهم

  24.13  7  لا تساهم إطلاقا

  % 100  29  المجموع

الانضباط قدرت نسبة التي لا من خلال معطيات الجدول أعلاه والدي يبين البرامج التكوينية في زيادة 

كانت   %17.24للاحتمالية التي لا تساهم إطلاقا، أنا نسبة  %24.13، في حين نسبة %58.62تساهم بـ 

  .لبعض الشيء، في انعدمت احتمالية بدرجة كبيرة

انطلاقا من هذه الشواهد الكمية الموضحة في الجدول اعلاه فان مبدأ العملية التكوينية يحتاج إلى دراسة مسبقة    

من أجل تحديد مجموعة المهام التي يكون من خلالها التكوين وهذا ما  نجده من أهم مبادئ الإدارة العلمية التي 

يم الدقيق في تحديد التخصصات المهنية القائم عليها هذا تعتمد على الأسلوب العلمي في تسيير مهامها والتنظ

التكوين من أجل وضع الرجل المناسب في المكان المناسب،  لكن ما تم ملاحظته في ميدان الدراسة أن غالبية 

 العمال سواء الذين تلقوا تكوينا نظريا أو ميدانيا أ�م غير منضبطين في أداء مهامهم المسندة إليهم هذا ما يطرح

إشكالية أخرى في مخرجات عمليات التكوين على أن هذا العامل لا يكون مهتما بدرجة كبيرة في القيام بمهامه 

فهذا يعود إلى تصرف الفرد في وظيفته ولا يعود على طبيعة التكوين،  ومن خلال المقابلة الميدانية التي تم إجرائها 

 الجانب التكويني وإنما إلى النظام الداخلي المعمول به في ما صرح به أحد المبحوثين أن  الانضباط  لا يعود إلى

المؤسسة والمنظم للعلاقات المهنية، وهذا ما تقر عليه مبادئ النظرية البيقروقراطية أن القوانين الداخلية هي التي 
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لتي تعتمد على تضبط سلوك العامل في كيفية تعامله مع المهام وتلغي كافة السلوكات التي ليس لها علاقة بالعمل وا

مبدأ الانضباط والصرامة في تلقي التكوينات بالإضافة إلى التسيير العقلاني للعملية التكوينية لتقادي التسيب 

وبناء على المقابلة فالمؤسسة الجزائرية اليوم بصفة . الوظيفي والصراعات وتوجيه المؤسسة لتحقيق مسار أهدافها

والتنشيط الفعال الذي يسهم في زيادة تحقيق الانضباط حول أداء المهام عامة تحتاج إلى تفعيل التكوين من أجل 

مهارة الموارد البشرية في أداء عملهم لتنفيذ خطط وبرامج العمل الحالية والمستقبلية وذلك على أسس علمية وعملية 

  .�دف رفع كفاءة المؤسسة وفاعليتها

  دة الأداءيوضح مساعدة البرامج التكوينية في زيا) 10(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  58.62  17  نعم

  41.37  12  لا

  % 100  29  المجموع

تبين معطيات الجدول أعلاه أن البرامج التكوينية في زيادة الأداء كانت إجابات المبحوثين بنعم والذي قدرت 

  .مفردة 12" لا"كانت إجابا�م ب  %41.37، أما %58.62نسبتهم بـ 

فقد عتمد مركز التكوين المهني والتمهين زيان بلقاسم  أعلاهمن خلال استنطاقنا للمعطيات الموجود في الجدول  

بناء على البرامج الجديدة التي تسطرها الوزارة الوصية، إضافة  على برمجة رزنامة تكوينية لفائدة العمال والأساتذة

إلى التكوينات الإجبارية التي تتمثل في تقديم توضيحات وطرق العمل المحددة في القوانين والتعليمات التي تصدرها 

التكوين والمحاور سواء المديرية الولائية أو الوزارة، ويكون ذلك من خلال إعداد برنامج تحدد الفئة المستهدفة من 

التي يتكون فيها كل عامل، حيث يكون الهدف من تلك البرامج المنعقدة زيادة القدرات والكفاءات والمهارات التي 

لها علاقة بعمل محدد أو بتخصص معين، وزيادة المعارف والإدراك حول كيفية تنفيذ المهام بكل سلاسة ويكون 

والتي تبين وتشرح كيفية أداء المهام، وأكد أحد المبحوثين بأن البرامج  هذا من خلال الورشات التي ينظمها المركز

التكوينية التي شارك فيها كانت لها مساهمة كبيرة في تحسين أدائه، حيث صرح بأن مشاركته في تلك البرامج من 

وسهلت خلال الورشات سمح بتبسيط الإجراءات الجديدة المتخذة من طرف الوزارة فيما يخص نمط التكوين، 

  .معرفة محاور التخصصات الجديدة التي استحدثت في المركز
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وهذا ما أكدت عليه نظرية تدرج الحاجات لابرهام ماسلو أن العامل دائما في حاجة إلى زيادة تحسين أداءه المهني 

ما صرح به فكلما كان التكوين يلبي احتياجات معينة في العمل تكون لديه تقديرا لذاته في العمل، بالإضافة إلى 

أحد المبحوثين أن التكوين يلبي هذه الاحتياجات حسب المهام المسندة إليه يدفع به إلى زيادة تكوينات أخرى من 

أجل تلبية حاجيات مهنية أخرى خاصة لما تكون هناك منافسة على ترقية لمنصب معين ما يدفع بالعاملين على 

صول على المناصب الأعلى رتبة ويعتبر هذا حاجة من طلب الالتحاق لتلقي البرامج التكوينة من أجل الح

  .الحاجيات والأهداف التي يطمح إليها العمال أين هذه النظرية تتجلى في كافة الأنساق التنظيمية للمؤسسة

  يوضح محتوى البرامج التكوينية يساعد على إنجاز الأعمال بسرعة) 11(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  65.51  19  نعم

  34.48  10  لا

  % 100  29  المجموع

المبحوثين  إيجاباتوضح الدلائل الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه والذي يوضح على إنجاز الأعمال بسرعة كانت 

  .%34.48قدرت نسبتهم بـ " لا"، أما الإجابات ب%65.51بـ 

القراءة المرفقة لمعطيات هذا الجدول توضح على ان  مؤسسة التكوين المهني تعتمد على برامج  إن 

تكوينية مسطرة من طرف الوزارة الوصية كما تم الذكر سابقا  على أن المحتوى يكون من خلال وجود خطة مبرمجة 

أحد المبحوثين القائمين على  ضمن الأهداف والسياسات العامة التي يتم تسطيرها من فترة لأخرى وما صرح به

العملية التكوينية أن الهدف من التكوين هو التحسين من الأداء والسرعة في تنفيذ المهام بطرق ووسائل مناسبة 

والتي تستطيع المؤسسة توفيرها، فالأداء الوظيفي من بين أهم وظائف إدارة الموارد البشرية لا بد من التركيز عليه بنا 

ما في المؤسسة فطريقة التسيير تعتمد على الأداء وهذا ما تم ملاحظته في ميدان المؤسسة على أن لكونه  محورا ها

التكوين يسير وفق احتياجات المؤسسة كما ونوعا وهذا ما فسرته النظرية البروقراطية على أن العمل يكون وفق 

داء المهام من طرف الموارد البشرية خطة مبنية على معيار علمي دقيق وواضح وموثق رسميا يضمن السير الجيد لأ

ويتضح لنا بصورة . مع تحديد مهارا�م وكفاءا�م وفقا لجملة من المعايير العلمية في الاستقطاب والانتقاء والتعيين

جلية من خلال استقراءنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أ غلب المبحوثين يقرون بأن محتوى التكوين 

إنجاز الأعمال بسرعة وبدقة وهذا ما أكده مختلف المبحوثين الذين قاموا بالتكوين وما تم تأكيده أثناء يسهم على 
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المقابلة، كما نجد دراسة بلقاسم سلطانية من خلال تطرقها لموضوع التكوين المهني نجد أن التكوين المكثف 

ا يكون التكوين محددا وفق أسس علمية والمباشر والواضح محتواه يسهم في مساعدة العمال في أداء مهامهم لم

وموضوعية وقائم على دراسة علمية تعالج نقاط الضعف، ومن وجهة نظر أخرى نجد نظرية التقسيم الإداري لهنري 

فايول أن التكوين الفعال هو الذي يسهم في حل المشاكل وإعادة رد الاعتبار لنقاط الضعف ومعالجتها مع دراسة  

  .وفقا لسياسة تكوينية هادفةكل ما يتعلق بالمنصب 

  :يوضح تقوم المؤسسة بدورات تكوينية طوال السنة) 12(جدول رقم 

  العينة                                         

  الاحتمالات                

  النسبة المئوية  التكرارات

  72.41  21  النسبة  التكرار  البدائل

  

  نعم

      61.90  13  أثناء العمل

      19.04 4  الترقيةبهدف   

      19,04  4  بهدف التوعية والإرشاد  

      100 21  المجموع     

  27.58  8  لا

  % 100  29  المجموع

وهذه النسبة بلغت نسبة بدائلها بـ  %72.41بنسبة " نعم"من خلال بيانات الجدول أعلاه قدرت الإجابات 

، في حين قدرة %61.90لكل من هدف الترقية وهدف التوعية والإرشاد، أما أثناء العمل بلغت بنسبة  19.04%

  .%27.58كانت للإجابات   %27.58نسبة 

يتضح لنا بصورة جلية من خلال  استقراءنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أغلب المبحوثين يرون 

وينة وفق خطة معينة من أجل تحسين المستوى أو الحصول على الترقيات وهذا ما نجده  بأن المؤسسة تقوم  بوضع برامج تك

في نظرية التدريب والتعليم أن العملية التكوينية تعتمد على مدى توفير إعداد البرامج التكويينة كتغذية رجعية أساسية 

على النظام القانوني المعمول به لتنظيم  يستفيد منها العمال من فترة لأخرى ومن جانب آخر أن المؤسسة نجدها تعتمد

الفترات التكوينية وهذا ما صرح به أحد المبحوثين من الإداريين أن التكوين يكون وفق منظور قانوني موضح في قانون 

فالمؤسسة تعتمد على دورات تكوينية مرحلية نصف سنوية أو سنوية  وكمرحلة تقييمية للأداء  90/11علاقات العمل 

محدودة النطاق تنبثق عن خطة العامة خلال فترة زمنية محددة ووفق ا خطة عمل قصيرة ومتوسطة وبعيدة المدى باعتباره
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ميزانية المؤسسة وفي هذا الصدد نجد دراسة الباحث هشام بوبكر بعنوان استراتجية التكوين ومتطلبات الشغل أن البرامج 

وما تم التوصل إليه أن المؤسسة لها . يق الأهداف المرجوة منهالتكوينة تكون مبينة على خطة زمنية ومصممة لغرض تحق

  .بطريقة رسمية برامج تكوينية من جانب قانوني وتنظيمي

  :عرض نتائج الفرضية الثانية - 1-2

  يوضح  إعتماد المؤسسة في إعداد المحاضرات لزيادة الوعي والفهم للعاملين) 13(جدول رقم 

  العينة

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  النسبة  التكرار  البدائل

22  75.86    

  نعم

  0  0  تعديل السلوك

  57.14 4  تطوير المعارف والمهارات

  28.57  2  تنمية القدرات الكامنة للمتكون

  14.28  1  اكتساب خبرات متعددة

  24.3  7  لا

  % 100  29  المجموع

من خلال بيانات المذكورة أعلاه في الجدول والذي يوضح اعتماد المؤسسة في إعداد المحاضرات لزيادة الوعي      

وبلغت نسبة بدائل للإجابات  %24.3، في حين بلغت الإجابات بلا %75.86بلغت نسبة الإجابات بنعم 

امنة للمتكون قدرت نسبتها بـ كانت لتطوير المعارف والمهارات، أما تنمية القدرات الك  %57.14بنعم 

  . والنسبة المنعدمة كانت لتعديل السلوك %14.28، كما بلغت نسبة اكتساب خبرات متعددة بـ 28.57%

 يتضح لنا بصورة جلية من خلال استقرائنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أغلب المبحوثين         

ادة الوعي والفهم في البرامج التكوينية وهذا يكون من خلال الاعتماد على أن المؤسسة تعتمد على المحاضرات لزي

الطريقة المباشرة وأسلوب الاتصال المرن بين المكوّن والمتكون كذلك في إطار العلاقات الاجتماعية الموجودة  داخل 

لإنسانية أن الفهم المؤسسة على أ�ا ذات نسق مفتوح متجاوبة مع العمال وهذا ما فسترته نظرية العلاقات ا

والوعي يتوقف على مدى تجاوب المكوّن مع المكون وهذا ما تم ملاحظته  من خلال القيام بالدراسة الميدانية على 

أن العمال لهم علاقات اجتماعية فيما بينهم تسهم في زيادة وعيهم وتفاهمهم وتوجيه بعضهم البعض كما ان 

من عملية التكوين سواء النظري أو الميدان، وما تم ملاحظته أن  الطابع النفسي والاجتماعي لا يمكن إلغائه

  .المؤسسة تعتمد على طريقة تكوين متغيرة من فترة إلى أخرى بناء على النمط القيادي الموجود فيها
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  يوضح أساليب تكوينية واضحة تعتمدها المؤسسة) 14(جدول رقم 

  العينة                                         

  الاحتمالات                

  النسبة المئوية  التكرارات

  79.31  23  النسبة  التكرار  البدائل

  

  نعم

  31,03  9  نظرية

  34,48 10  تطبيقية

  13,79  4  كلاهما

  79,31  23  ا�موع  

  20.68  06  لا

  % 100  29  المجموع

تؤكد المعطيات الإحصائية الوارد في الجدول أعلاه يتبين أن أغلب المبحوثين يؤكدون على أن هناك أساليب       

بعد تحديد الاحتياجات التكوينية تتوزع على  %79,31تكوينية واضحة تعتمد عليها المؤسسة وذلك بنسبة  

إلى كلا  %13,79لأسلوب نظري، ونسبة إلى ا %31,03بينما تعود نسبة    %34,48نسبة : الأبعاد الآتية 

تعود إلى الفئة المتبقية والتي ترى أنه ليس هناك أسليب تكوينية  %20,68الأسلوبين، وفي  مقابل هذا نجد نسبة 

  .واضحة تعتمد عليها المؤسسة

سة تعتمد يتضح لنا بصورة جلية من خلال المقابلة التي تم إجراءها مع رئيس مصلحة المستخدمين أن المؤس      

على الأساليب التكوينية التي التي تتجلى في مختلف البرامج التكوينية النظرية والتطبيقية وأن هذه التكوينات تكون 

بناء على نوعية الوظيفية فمنها ما يحتاج إلى تكوين نظري ومنها ما يحتاج إلى تكوين ميداني ومنها ما يحتاج إلى  

نظرية البيروقراطية التي ترى ضرورة اعتماد المؤسسة على أساليب تكوينية بناء كلا الأسلوبين،  وهذا ما تؤكد عليه 

على معايير رسمية مدروسة ومسيرة وفق طريقة عقلانية تدرس احتياجات المنصب وما تتطلبه من مهام من طرف 

لاحظة كذلك تبين شاغل الوظيفية وذلك من أجل الاستغلال الأمثل لكافة الموارد والوسائل المتاحة، ومن خلال الم

أن المؤسسة لها هذه الأساليب والتي يسهم فيها رئيس المصلحة بإعدادها ويتم المصادقة عليها من طرف مدير 

   .المؤسسة من أجل اتخاذ القرار المناسب
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  :تعتمد المؤسسة على طرق جديدة في التكوين) 15(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  58.62  17  نعم

  41.37  12  لا

  % 100  29  المجموع

أعلاه يتبين أن غالبية العمال يقرون بان المؤسسة تعتمد على طرق جديدة في  من خلال الشواهد الإحصائية   

يرون بـأن المؤسسة لا  %41,37كأعلى نسبة وفي مقابل هذا نجد نسبة   % 58,62التكوين وذلك بنسبة 

  .تعتمد على طرق جديدة في عملية التكوين

نستنتج من خلال هذه النتائج بأن المؤسسة تتماشى وأنماط التكوين الحديثة والتي تتمثل في التكوين 

التشاركي والمبني على حضور ورشات تدريبية تعقدها المؤسسة وبالاعتماد على الوسائل التكنولوجية الحديثة والتي 

تختزل الوقت والجهد والمال والتي تساعد في تبسيط محاور التكوين وتسهل من فهمها، إضافة إلى أن المؤسسة 

تعتمد على التكوين للاستثمار في رأس المال البشري الذي تمتلكه وذلك من خلال تنمية رصيده المعرفي والمهني، 

لتكنولوجية الحديثة قد ساهم بشكل كبير في تطوير ونجد أحد المبحوثين يؤكد على أن استعمال المؤسسة للوسائل ا

مستواهم، حيث وضح بأن سبق وأن برمجت دورات تكوينية عن بعد لفائدة جميع العمال أشرف عليها خبراء 

  .ومكونون في عدة مجالات

 دقيق الذي يخفف علىومن هذا المنطلق، نجد أن النظرية البيروقراطية قد ركزت على أهمية دور التكوين ال

العمال أعباء وظائفهم ويحضرهم نفسيا ومهنيا ليكتسبوا كفاءة عالية الأمر الذي يساهم في زيادة الأداء، كما تعتبر 

النظرية نفسها بأن التكوين المسبق للأفراد ضرورة أساسية لشغل الوظائف حيث تتحدد مكانة الفرد بمقدار 

  .ى في السلم الوظيفيالمعلومات والخبرة التي يمتلكها والتي تمنحه درجات أعل

 :كما يمكننا الجزم بأن الاعتماد على طرق جديدة في التكوين مفيدة للأفراد والمؤسسات وهذا من خلال

 .يمكن للطرق الجديدة في التكوين أن تساعد في تحسين أداء الموظفين وزيادة كفاء�م في العمل: تحسين الأداء - 1

باستخدام طرق جديدة أن يساعد في تطوير مهارات الأفراد وزيادة  يمكن للتكوين المستمر: تطوير المهارات - 2

 .خبرا�م

يشعر الموظفون بالحماس والإثارة عند استخدام طرق جديدة في التكوين، مما يؤدي إلى زيادة : تحفيز الموظفين - 3

 .رغبتهم في التعلم والتطور
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لابتكار والإبداع، مما يؤدي إلى ابتكار يشجع استخدام طرق جديدة في التكوين على ا: تحسين الابتكار - 4

 .حلول جديدة للمشاكل

يؤدي استخدام طرق جديدة في التكوين إلى تحسين سير العمل وتحسين العلاقات بين : تحسين سير العمل - 5

 .الموظفين والزملاء

ات والخدمات يمكن للاعتماد على طرق جديدة في التكوين أن يؤدي إلى تحسين جودة المنتج: تحسين الجودة - 6

  .التي يقدمها الفريق أو المؤسسة

  :يوضح المناقشة ضرورية لأجل تزويد مهارات جديدة) 16(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  79.31  23  نعم

  20.68  6  لا

  % 100  29  المجموع

بناء على الشواهد الرقمية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية مجتمع البحث تعتبر أن المناقشة ضرورية      

منن العينة ترى  %20,68وفي مقابل هذا نجد نسبة  % 79.31لتزويد العمال بمهارات جديدة وهذا بنسبة 

  . بأن المناقشة غير ضرورية لتزويد العمال بالمهارات

لنا من خلال إجابات المبحوثين بأن المناقشات أثنا التكوين كان لها أثر جد إيجابي في نجاح تلك الدورات يتضح 

التكوينية، وهذا ما أرجعه أحد المبحوثين إلى طريقة التكوين المعتمدة من طرف المؤسسة، كما أوضح بأن الورشات 

ات لتبادل آراء والأفكار وهذا ما أكدت عليه التكوينية كانت منفتحة على الجميع من أجل فتح باب المناقش

مدرسة العلاقات الإنسانية، أن الجانب الاجتماعي له دور كبير في عملية التكوين من خلال فتح نسق التكوين 

والاعتماد على عملية التغذية الرجعية لمعالجة نقاط الضعف وذلك من أجل تحقيق الفعالية في التكوين، فالمكلفون 

وين سواء مصلحة التكوين أو المكونون أنفسهم يفتحون مجال المناقشة من أجل خلق جو اجتماعي بعملية التك

بالإضافة إلى العمل على تحسين الروح المعنوية لديهم وإعادة . يقلص من ضغط العمل الناتج عن التكوين المكثف

  .توجيههم اجتماعيا ومهنيا
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  :المؤسسة في عملية التكوين يوضح الوسائل التي تعتمد عليها) 17(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  93.10  27  المحاضرات

  6.89  02  المناقشات

  00  00  المحاكاة

  % 100  29  المجموع

أن المؤسسة  %93,10من خلال الشواهد الإحصائيةأعلاه يتبين أن غالبية عينة مجتمع البحث بنسبة          

إلى أسلوب النقاشات بينما ينعدم أسلوب المحاكاة في العملية  %6,89تعتمد على أسلوب المحاضرة، وتليها نسبة 

  .التكوينية 

أكد أغلب المبحوثين بأن المحاضرات هي أبرز الطرق التي يكتسب من خلالها المتكون المعارف الجديدة، كما ربط 

تي اعتمد�ا المؤسسة والمتمثلة في تلقي محاضرات تكوينية تتبعها ورشات للنقاش مبحوث آخر بأن طريقة التكوين ال

  .والعمل على تطبيق ومناقشة ما تم التطرق له في المحاضرة ساعدت بشكل كبير في إنجاح التكوين بالمؤسسة

هذه الوسائل قد  وهذه الوسائل قد تعود لطبيعة المهام ونوعية المؤسسة باعتبارها مؤسسة ذات طابع خدمي إلا أن

تكون قاصرة نوعا ما في تقديم المعلومة أثناء عملية التكوين أو غير مفعلة بالإضافة إلى ذلك هي ناقصة من أجل 

الرفع في كفاءة المورد البشري فالتغيير التنظيمي الموجود اليوم في المؤسسة أصبح لزاما أن تقوم بوضع وسائل 

باعتباره محور المهام في كافة المستويات المهنية هذا ما يجعل العامل داخل وأساليب فعالة جدا من أجل الاستثمار 

كما أن هذه . المؤسسة له نقائص عديدة خاصة لما تكون عملية التكوين مقتصرة على وسائل بسيطة وسطحية

اتية أو الأساليب قد لا تمكن من الوصول إلى الأهداف المسطرة ولا يمكن للعامل الرفع من كفاءته سواء الخدم

  .الإنتاجية بصفة عامة

فقوة التكوين تكون من قوة الوسائل المستعملة وقوة هذه الوسائل من قوة إستراتيجية المؤسسة ومدى     

ديناميكيتها في تقديم الأنشطة والبرامج التكوينية فكلما كانت المؤسسة لها ثقافة تكوينية مستمدة خبرات وكفاءات 

  . ين العملية التكوينية وبشكل واضح ومفهوم زادت كفاءة المتكونين في أداء مهامهممختلفة ومتنوعة تسهم في تلق
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  :يوضح تساهم الأساليب التطبيقية والنظرية في زيادة اكتساب مهارات جديدة) 18(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  17.24  5  دائما

  27.56  8  غالبا

  20.68  6  أحيانا

  20.68  6  نادرا

  13.79  4  أبدا

  % 100  29  المجموع

من العمال غالبا ما يكتسبون % 27.56من خلال الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن 

منهم دائما ما يكتسب المهارات % 17.24مهارات جديدة من خلال الأساليب النظرية والتطبيقية، كما نجد 

يقرون بأ�م أحيانا ما يكتسبون مهارات جديدة من % 20.68الجديدة بفضل تلك الأساليب، في حين نجد 

لا يكتسبون أبدا مهارات جديدة من خلال الأسلوبين % 13.79خلال التطبيق والنظري، في حين نجد أن 

  .السابقين

ريت مع بعض منهم استنتجنا بأن من خلال استجابات المبحوثين على السؤال، ومن خلال المقابلات التي أج

الأساليب النظرية والتطبيقية تساهم بشكل كبير في إكساب العمال مهارات جديدة، حيث أكدوا بأن الأساليب 

النظرية تسمح لهم بتكوين خلفية نظرية عن المحاور التي يتكونون فيها لتمهيد عملية التكوين التطبيقي الذي يتم 

  .التي تعتمد بشكل كلي على تطبيق ما تم التطرق إليه في الجانب النظريمن خلال الورشات التكوينية 

قد ركزت على التخصص في التكوين وأولته اهتماما بالغا نظرا حيث نجد بأن نظرية التكوين الإداري 

للدور الذي يلعبه في تنمية قدرات ومهارات الموظفين، حيث حرص هنري فايول على أن كلا من العمال والمدراء 

تاجون بصورة مستمرة لعمليات التكوين من أجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب مهارات جديدة سواء  يح

كانت فنية أو إدارية ويتأتي ذلك عن طريق التعليم والتكوين المستمر وفقا لما يقتضيه مبدأ تقسيم العمل 

  .والتخصص

ومن هذا المنطلق، يمكننا الجزم بأن الأساليب التطبيقية تساهم في اكتساب معارف جديدة للعمال بشكل كبير، 

 : وتشمل هذه الأساليب. حيث تعتمد هذه الأساليب على تطبيق المفاهيم والمعارف النظرية في الواقع العملي
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ات المطلوبة لأداء أعمالهم بكفاءة، وذلك من يتضمن تدريب العاملين على المهارات والخبر : التدريب المهني - 1

  .خلال توفير دورات تدريبية على المستوى العملي

يتضمن إجراء تجارب على أحدث التقنيات والأساليب، وذلك من خلال إشراك العاملين في : التجربة العملية - 2

  .عملية التطوير والابتكار

يرات في سوق العمل وتحديث المهارات والخبرات بشكل يشير إلى ضرورة مواكبة التغ: التحديث المستمر - 3

  .دوري، من خلال إجراء دورات تدريبية مستمرة

يشمل استخدام التقنيات الحديثة في عملية التدريب والتعلم، مثل الوسائط : استخدام التقنيات الحديثة - 4

  .المتعددة والبرامج التعليمية المتخصصة

ة تشجيع العاملين على العمل كفريق واحد، وذلك من خلال توفير بيئة عمل يشير إلى ضرور : العمل الجماعي - 5

  .تشجع على التفاعل والتواصل

  :يوضح يساعد التكوين في تعديل السلوك) 19(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  89.65  26  بدرجة كبيرة

  10.34  03  بدرجة متوسطة

  00  00  بدرجة ضعيفة

  % 100  29  المجموع

يقرون بأن  %89,65من خلال الشواهد الإحصائية أعلاه تبين أن غالبية عينة مجتمع البحث بنسبة 

من  %10,34التكوين يسهم في تعديل سلوكيا�م بدرجة كبيرة، في حين يوافقهم الرأي ولمن بدرجة متوسطة 

  .عينة مجتمع البحث، وفي الأخير نجد نسبة منعدمة لمساعدة التكوين بدرجة ضعيفة في تعديل السلوك

يتضح لنا بصورة جلية من خلال استقرائنا الشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أغلب المبحوثين  

حد المبحوثين والذي أبرز دور كانت لهم انطباعات جيدة عن تأثير التكوين في سلوكا�م، وهذا ما أكده أ

التكوين في التخفيف من حدة الضغوط التي كان يعاني منها في أداء أعماله اليومية، حيث أرجع ذلك إلى 

التحضير النفسي الذي تلقاه عمال المؤسسة محل الدراسة أثناء مرحلة التكوين، والمتمثل في الاستعداد النفسي، 

حين أبرز مبحوث آخر بأن المناقشات التي تقام ففي الورشات التكوينية  في. وكيفية التعامل مع ضغوط العمل
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والتي يتم من خلالها تخفيف الخلافات وتسوية النزاعات المتعلقة بالعمل من خلال النقاشات المفتوحة والتي قد 

  .تحتدم في بعض الأحيان

الغرض الثقافي له، فإلى جانب  أن الاعتراف بالغرض الاقتصادي للتكوين لا يعني انتفاء) Schultz(ويرى 

تحقيق الأهداف الثقافية فإن هناك بعض أنواع التكوين التي يمكن أن تحسن من طاقات وقدرات الأفراد اللازمة 

يترتب عليه زيادة في  لأداء أعمالهم ولإدارة شؤو�م وبالتالي تحسين إنتاجيتهم وأن مثل هذا التحسن يمكن إن

  .عدي لسلوكات الموظفين وتحسينهادخلهم، وهذا ما ينطبق على ت

  يوضح  إعتماد المؤسسة في إعداد المحاضرات لزيادة الوعي والفهم للعاملين) 20(جدول رقم 

  العينة

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  النسبة  التكرار  البدائل

22  75.86    

  نعم

  0  0  تعديل السلوك

  57.14 4  تطوير المعارف والمهارات

  28.57  2  تنمية القدرات الكامنة للمتكون

  14.28  1  اكتساب خبرات متعددة

  24.3  7  لا

  % 100  29  المجموع

من خلال بيانات المذكورة أعلاه في الجدول والذي يوضح اعتماد المؤسسة في إعداد المحاضرات لزيادة الوعي      

وبلغت نسبة بدائل للإجابات  %24.3الإجابات بلا ، في حين بلغت %75.86بلغت نسبة الإجابات بنعم 

كانت لتطوير المعارف والمهارات، أما تنمية القدرات الكامنة للمتكون قدرت نسبتها بـ   %57.14بنعم 

  . والنسبة المنعدمة كانت لتعديل السلوك %14.28، كما بلغت نسبة اكتساب خبرات متعددة بـ 28.57%

 من خلال استقرائنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أغلب المبحوثينيتضح لنا بصورة جلية          

أن المؤسسة تعتمد على المحاضرات لزيادة الوعي والفهم في البرامج التكوينية وهذا يكون من خلال الاعتماد على 

ات الاجتماعية الموجودة  داخل الطريقة المباشرة وأسلوب الاتصال المرن بين المكوّن والمتكون كذلك في إطار العلاق

المؤسسة على أ�ا ذات نسق مفتوح متجاوبة مع العمال وهذا ما فسترته نظرية العلاقات الإنسانية أن الفهم 
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والوعي يتوقف على مدى تجاوب المكوّن مع المكون وهذا ما تم ملاحظته  من خلال القيام بالدراسة الميدانية على 

عية فيما بينهم تسهم في زيادة وعيهم وتفاهمهم وتوجيه بعضهم البعض كما ان أن العمال لهم علاقات اجتما

الطابع النفسي والاجتماعي لا يمكن إلغائه من عملية التكوين سواء النظري أو الميدان، وما تم ملاحظته أن 

  .هاالمؤسسة تعتمد على طريقة تكوين متغيرة من فترة إلى أخرى بناء على النمط القيادي الموجود في

  :يوضح هناك أساليب تكوينية واضحة تعتمدها المؤسسة) 21(جدول رقم 

  العينة                                         

  الاحتمالات                

  النسبة المئوية  التكرارات

  79.31  23  النسبة  التكرار  البدائل

  

  نعم

  31,03  9  نظرية

  34,48 10  تطبيقية

  13,79  4  كلاهما

  79,31  23  ا�موع  

  20.68  06  لا

  % 100  29  المجموع

تؤكد المعطيات الإحصائية الوارد في الجدول أعلاه يتبين أن أغلب المبحوثين يؤكدون على أن هناك أساليب       

بعد تحديد الاحتياجات التكوينية تتوزع على  %79,31تكوينية واضحة تعتمد عليها المؤسسة وذلك بنسبة  

إلى كلا  %13,79إلى الأسلوب نظري، ونسبة  %31,03بينما تعود نسبة    %34,48نسبة : الأبعاد الآتية 

تعود إلى الفئة المتبقية والتي ترى أنه ليس هناك أسليب تكوينية  %20,68الأسلوبين، وفي  مقابل هذا نجد نسبة 

  .المؤسسةواضحة تعتمد عليها 

يتضح لنا بصورة جلية من خلال المقابلة التي تم إجراءها مع رئيس مصلحة المستخدمين أن المؤسسة تعتمد       

على الأساليب التكوينية التي التي تتجلى في مختلف البرامج التكوينية النظرية والتطبيقية وأن هذه التكوينات تكون 

إلى تكوين نظري ومنها ما يحتاج إلى تكوين ميداني ومنها ما يحتاج إلى   بناء على نوعية الوظيفية فمنها ما يحتاج

كلا الأسلوبين،  وهذا ما تؤكد عليه نظرية البيروقراطية التي ترى ضرورة اعتماد المؤسسة على أساليب تكوينية بناء 

ن مهام من طرف على معايير رسمية مدروسة ومسيرة وفق طريقة عقلانية تدرس احتياجات المنصب وما تتطلبه م
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شاغل الوظيفية وذلك من أجل الاستغلال الأمثل لكافة الموارد والوسائل المتاحة، ومن خلال الملاحظة كذلك تبين 

أن المؤسسة لها هذه الأساليب والتي يسهم فيها رئيس المصلحة بإعدادها ويتم المصادقة عليها من طرف مدير 

  المؤسسة من أجل اتخاذ القرار المناسب 

  :يوضح تعتمد المؤسسة على طرق جديدة في التكوين) 22(رقم  جدول

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  58.62  17  نعم

  41.37  12  لا

  % 100  29  المجموع

من خلال الشواهد الإحصائيةأعلاه يتبين أن غالبية العمال يقرون بان المؤسسة تعتمد على طرق جديدة في    

يرون بـأن المؤسسة لا  %41,37كأعلى نسبة وفي مقابل هذا نجد نسبة   % 58,62التكوين وذلك بنسبة 

  .تعتمد على طرق جديدة في عملية التكوين

المؤسسة تتماشى وأنماط التكوين الحديثة والتي تتمثل في التكوين نستنتج من خلال هذه النتائج بأن 

التشاركي والمبني على حضور ورشات تدريبية تعقدها المؤسسة وبالاعتماد على الوسائل التكنولوجية الحديثة والتي 

لمؤسسة تختزل الوقت والجهد والمال والتي تساعد في تبسيط محاور التكوين وتسهل من فهمها، إضافة إلى أن ا

تعتمد على التكوين للاستثمار في رأس المال البشري الذي تمتلكه وذلك من خلال تنمية رصيده المعرفي والمهني، 

ونجد أحد المبحوثين يؤكد على أن استعمال المؤسسة للوسائل التكنولوجية الحديثة قد ساهم بشكل كبير في تطوير 

نية عن بعد لفائدة جميع العمال أشرف عليها خبراء مستواهم، حيث وضح بأن سبق وأن برمجت دورات تكوي

  .ومكونون في عدة مجالات

دقيق الذي يخفف على ومن هذا المنطلق، نجد أن النظرية البيروقراطية قد ركزت على أهمية دور التكوين ال

الأداء، كما تعتبر العمال أعباء وظائفهم ويحضرهم نفسيا ومهنيا ليكتسبوا كفاءة عالية الأمر الذي يساهم في زيادة 

النظرية نفسها بأن التكوين المسبق للأفراد ضرورة أساسية لشغل الوظائف حيث تتحدد مكانة الفرد بمقدار 

  .المعلومات والخبرة التي يمتلكها والتي تمنحه درجات أعلى في السلم الوظيفي

 :المؤسسات وهذا من خلالكما يمكننا الجزم بأن الاعتماد على طرق جديدة في التكوين مفيدة للأفراد و 

 .يمكن للطرق الجديدة في التكوين أن تساعد في تحسين أداء الموظفين وزيادة كفاء�م في العمل: تحسين الأداء - 1
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يمكن للتكوين المستمر باستخدام طرق جديدة أن يساعد في تطوير مهارات الأفراد وزيادة : تطوير المهارات - 2

 .خبرا�م

عر الموظفون بالحماس والإثارة عند استخدام طرق جديدة في التكوين، مما يؤدي إلى زيادة يش: تحفيز الموظفين - 3

 .رغبتهم في التعلم والتطور

يشجع استخدام طرق جديدة في التكوين على الابتكار والإبداع، مما يؤدي إلى ابتكار : تحسين الابتكار - 4

 .حلول جديدة للمشاكل

طرق جديدة في التكوين إلى تحسين سير العمل وتحسين العلاقات بين  يؤدي استخدام: تحسين سير العمل - 5

 .الموظفين والزملاء

يمكن للاعتماد على طرق جديدة في التكوين أن يؤدي إلى تحسين جودة المنتجات والخدمات : تحسين الجودة - 6

  .التي يقدمها الفريق أو المؤسسة

  :هارات جديدةيوضح المناقشة ضرورية لأجل تزويد م) 23(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  79.31  23  نعم

  20.68  6  لا

  % 100  29  المجموع

بناء على الشواهد الرقمية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية مجتمع البحث تعتبر أن المناقشة ضرورية      

منن العينة ترى  %20,68وفي مقابل هذا نجد نسبة  % 79.31لتزويد العمال بمهارات جديدة وهذا بنسبة 

  . بأن المناقشة غير ضرورية لتزويد العمال بالمهارات

يتضح لنا من خلال إجابات المبحوثين بأن المناقشات أثنا التكوين كان لها أثر جد إيجابي في نجاح تلك الدورات 

التكوينية، وهذا ما أرجعه أحد المبحوثين إلى طريقة التكوين المعتمدة من طرف المؤسسة، كما أوضح بأن الورشات 

ناقشات لتبادل آراء والأفكار وهذا ما أكدت عليه التكوينية كانت منفتحة على الجميع من أجل فتح باب الم

مدرسة العلاقات الإنسانية، أن الجانب الاجتماعي له دور كبير في عملية التكوين من خلال فتح نسق التكوين 

والاعتماد على عملية التغذية الرجعية لمعالجة نقاط الضعف وذلك من أجل تحقيق الفعالية في التكوين، فالمكلفون 

التكوين سواء مصلحة التكوين أو المكونون أنفسهم يفتحون مجال المناقشة من أجل خلق جو اجتماعي  بعملية
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بالإضافة إلى العمل على تحسين الروح المعنوية لديهم وإعادة . يقلص من ضغط العمل الناتج عن التكوين المكثف

  .توجيههم اجتماعيا ومهنيا

  :يها المؤسسة في عملية التكوينيوضح الوسائل التي تعتمد عل) 24(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  93.10  27  المحاضرات

  6.89  02  المناقشات

  00  00  المحاكاة

  % 100  29  المجموع

أن المؤسسة  %93,10من خلال الشواهد الإحصائيةأعلاه يتبين أن غالبية عينة مجتمع البحث بنسبة          

إلى أسلوب النقاشات بينما ينعدم أسلوب المحاكاة في العملية  %6,89تعتمد على أسلوب المحاضرة، وتليها نسبة 

  .التكوينية 

أكد أغلب المبحوثين بأن المحاضرات هي أبرز الطرق التي يكتسب من خلالها المتكون المعارف الجديدة، كما ربط 

تي اعتمد�ا المؤسسة والمتمثلة في تلقي محاضرات تكوينية تتبعها ورشات للنقاش مبحوث آخر بأن طريقة التكوين ال

  .والعمل على تطبيق ومناقشة ما تم التطرق له في المحاضرة ساعدت بشكل كبير في إنجاح التكوين بالمؤسسة

هذه الوسائل قد  وهذه الوسائل قد تعود لطبيعة المهام ونوعية المؤسسة باعتبارها مؤسسة ذات طابع خدمي إلا أن

تكون قاصرة نوعا ما في تقديم المعلومة أثناء عملية التكوين أو غير مفعلة بالإضافة إلى ذلك هي ناقصة من أجل 

الرفع في كفاءة المورد البشري فالتغيير التنظيمي الموجود اليوم في المؤسسة أصبح لزاما أن تقوم بوضع وسائل 

باعتباره محور المهام في كافة المستويات المهنية هذا ما يجعل العامل داخل وأساليب فعالة جدا من أجل الاستثمار 

كما أن هذه . المؤسسة له نقائص عديدة خاصة لما تكون عملية التكوين مقتصرة على وسائل بسيطة وسطحية

اتية أو الأساليب قد لا تمكن من الوصول إلى الأهداف المسطرة ولا يمكن للعامل الرفع من كفاءته سواء الخدم

  .الإنتاجية بصفة عامة

فقوة التكوين تكون من قوة الوسائل المستعملة وقوة هذه الوسائل من قوة إستراتيجية المؤسسة ومدى     

ديناميكيتها في تقديم الأنشطة والبرامج التكوينية فكلما كانت المؤسسة لها ثقافة تكوينية مستمدة خبرات وكفاءات 

  .ين العملية التكوينية وبشكل واضح ومفهوم زادت كفاءة المتكونين في أداء مهامهممختلفة ومتنوعة تسهم في تلق
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  :يوضح تساهم الأساليب التطبيقية والنظرية في زيادة اكتساب مهارات جديدة) 25(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  17.24  5  دائما

  27.56  8  غالبا

  20.68  6  أحيانا

  20.68  6  نادرا

  13.79  4  أبدا

  % 100  29  المجموع

من العمال غالبا ما % 27.56من خلال الشواهد الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن 

منهم دائما ما يكتسب % 17.24يكتسبون مهارات جديدة من خلال الأساليب النظرية والتطبيقية، كما نجد 

يقرون بأ�م أحيانا ما يكتسبون مهارات % 20.68الجديدة بفضل تلك الأساليب، في حين نجد المهارات 

لا يكتسبون أبدا مهارات جديدة من خلال % 13.79جديدة من خلال التطبيق والنظري، في حين نجد أن 

  .الأسلوبين السابقين

ريت مع بعض منهم من خلال استجابات المبحوثين على السؤال، ومن خلال المقابلات التي أج

استنتجنا بأن الأساليب النظرية والتطبيقية تساهم بشكل كبير في إكساب العمال مهارات جديدة، حيث أكدوا 

بأن الأساليب النظرية تسمح لهم بتكوين خلفية نظرية عن المحاور التي يتكونون فيها لتمهيد عملية التكوين 

التي تعتمد بشكل كلي على تطبيق ما تم التطرق إليه في الجانب التطبيقي الذي يتم من خلال الورشات التكوينية 

  .النظري

قد ركزت على التخصص في التكوين وأولته اهتماما بالغا نظرا حيث نجد بأن نظرية التكوين الإداري 

للدور الذي يلعبه في تنمية قدرات ومهارات الموظفين، حيث حرص هنري فايول على أن كلا من العمال والمدراء 

تاجون بصورة مستمرة لعمليات التكوين من أجل تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب مهارات جديدة سواء  يح

كانت فنية أو إدارية ويتأتي ذلك عن طريق التعليم والتكوين المستمر وفقا لما يقتضيه مبدأ تقسيم العمل 

  .والتخصص
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م في اكتساب معارف جديدة للعمال ومن هذا المنطلق، يمكننا الجزم بأن الأساليب التطبيقية تساه

وتشمل هذه . بشكل كبير، حيث تعتمد هذه الأساليب على تطبيق المفاهيم والمعارف النظرية في الواقع العملي

 : الأساليب

يتضمن تدريب العاملين على المهارات والخبرات المطلوبة لأداء أعمالهم بكفاءة، وذلك : التدريب المهني - 1

  .ت تدريبية على المستوى العمليمن خلال توفير دورا

يتضمن إجراء تجارب على أحدث التقنيات والأساليب، وذلك من خلال إشراك : التجربة العملية - 2

  .العاملين في عملية التطوير والابتكار

يشير إلى ضرورة مواكبة التغيرات في سوق العمل وتحديث المهارات والخبرات بشكل : التحديث المستمر - 3

  .خلال إجراء دورات تدريبية مستمرةدوري، من 

يشمل استخدام التقنيات الحديثة في عملية التدريب والتعلم، مثل الوسائط : استخدام التقنيات الحديثة - 4

  .المتعددة والبرامج التعليمية المتخصصة

بيئة  يشير إلى ضرورة تشجيع العاملين على العمل كفريق واحد، وذلك من خلال توفير: العمل الجماعي - 5

  .عمل تشجع على التفاعل والتواصل

  :يوضح يساعد التكوين في تعديل السلوك) 26(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  89.65  26  بدرجة كبيرة

  10.34  03  بدرجة متوسطة

  00  00  بدرجة ضعيفة

  % 100  29  المجموع

يقرون بأن  %89,65الإحصائية أعلاه تبين أن غالبية عينة مجتمع البحث بنسبة من خلال الشواهد 

من  %10,34التكوين يسهم في تعديل سلوكيا�م بدرجة كبيرة، في حين يوافقهم الرأي ولمن بدرجة متوسطة 

  .عينة مجتمع البحث، وفي الأخير نجد نسبة منعدمة لمساعدة التكوين بدرجة ضعيفة في تعديل السلوك

تضح لنا بصورة جلية من خلال استقرائنا الشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أغلب المبحوثين  ي

كانت لهم انطباعات جيدة عن تأثير التكوين في سلوكا�م، وهذا ما أكده أحد المبحوثين والذي أبرز دور 



 عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدراسة:                                                       الفصل الخامس

 

93 
 

اليومية، حيث أرجع ذلك إلى  التكوين في التخفيف من حدة الضغوط التي كان يعاني منها في أداء أعماله

التحضير النفسي الذي تلقاه عمال المؤسسة محل الدراسة أثناء مرحلة التكوين، والمتمثل في الاستعداد النفسي، 

في حين أبرز مبحوث آخر بأن المناقشات التي تقام ففي الورشات التكوينية . وكيفية التعامل مع ضغوط العمل

لافات وتسوية النزاعات المتعلقة بالعمل من خلال النقاشات المفتوحة والتي قد والتي يتم من خلالها تخفيف الخ

  .تحتدم في بعض الأحيان

أن الاعتراف بالغرض الاقتصادي للتكوين لا يعني انتفاء الغرض الثقافي له، فإلى ) Schultz(ويرى 

تحسن من طاقات وقدرات الأفراد جانب تحقيق الأهداف الثقافية فإن هناك بعض أنواع التكوين التي يمكن أن 

يترتب عليه زيادة  اللازمة لأداء أعمالهم ولإدارة شؤو�م وبالتالي تحسين إنتاجيتهم وأن مثل هذا التحسن يمكن إن

  .في دخلهم، وهذا ما ينطبق على تعدي لسلوكات الموظفين وتحسينها

  :عرض نتائج الفرضية الثالثة - 1-3

  وين لدى العمال الجدد في زيادة التوجيه المستمريوضح إسهام التك) 27(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  100  29  نعم

  00  00  لا

  % 100  29  المجموع

تبين الدلائل الإحصائية أن كل عينة مجتمع البحث تؤكد بأن التكوين يسهم في زيادة التوجيه المستمر       

بحيث  أن التكوين  يسعى إلى مساعدة المتربص على فهم ذاته وتحقيق تكيفه  ويكون هذا من خلال تأدية المهام 

هني  الذي هو يسعى بدوره هو الآخر النفسي والاجتماعي من خلال تلقيه مساعدة من طرف  المكون الم

للكشف عن قدرات المتربص وميولا�م واستعدادا�م بغية توجيههم توجيها صحيحا  وضمان له تربص جيد يحقق 

له مستقبلا مهنيا، فالتوجيه في المرحلة التكوينية  عملية ضرورية من أجل صقل المهارات وقدرات الفرد وأي نوع 

أ جل وضع الرجل المناسب في المكان المناسب لتحقيق التطابق المهني بين النشاط  يتم إدراج هذه المهارة من

والأداء وما تتطلبه المهمة وتناسبها مع ميولهم وقدرا�م واحتياجات المؤسسة وهي لا تتوقف عن الجهود المبذولة 

ينة وتحسين مهار�ا فقط في عملية التكوين بل تتعدى ذلك وذلك من أجل تزويد الموارد البشرية بمعارف مع
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فالمورد البشري المؤهل من بين أهم الموارد في  .وقدرا�ا بشكل إيجابي وينعكس على أداء المؤسسة بشكل كل

والمورد البشري لا يمكنه . المؤسسات، إذ يتوقف نجاح هذه الأخيرة على مدى توفر الكفاءات والموظفين المتكونين

جده، بل يجب إعداده وتكوينه وتوجيهه بطريقة منتظمة ومستمرة في إطار تحقيق نتائج ذات جودة عالية بمجرد توا

 .نظام متطور لإدارة الموارد البشرية، وذلك بالتنسيق مع سياسة وأهداف المؤسسة

وباعتبار أن المورد البشري هو الحجر الأساسي لأي مؤسسة، عمومية كانت أم خاصة، جعل هذه الأخيرة تفكر 

سياستها وإستراتيجيتها، وذلك بتوجيه الاهتمام أكثر فأكثر نحو الموارد البشرية خاصة مع التطورات وتعيد النظر في 

التكنولوجية التي شملت واقتحمت كل ا�الات، ووضع التخطيط لتكوين موظفيها وتنمية وتحديث معارفهم 

 . تائج وزيادة فاعلية المؤسسةوتطوير مهارا�م بغرض تحسين الأداء، ومواكبة التطورات �دف تحقيق أفضل الن

يتضح لنا بصورة جلية تأكيد هنري فايول على ضرورة تدعيم القدرات والكفاءات واكتساب مهارات 

جديدة سواء كانت فنية أو إدارية ويتأتي ذلك عن طريق التعليم والتكوين المستمر وفقا لما يقتضيه مبدأ تقسيم 

  .الرجل المناسب في المكان المناسب"وصول إلى نتيجة العمل والتخصص، وهذا من أجل تحقيق هدف ال

كما نجد نظرية بيكر والتي تعتبر التكوين من أكثر الجوانب الاستثمار البشري فعالية في توضيح تأثير رأس المال 

البشري على إيرادات العمال والمتغيرات الاقتصادية الأخرى، وهذا من خلال مساهمة التكوين في إيضاح معالم 

 .ل وتبيان طرقهالعم

  يوضح الرضا من طرف العمال على التكوين المتلقى) 28(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  62.06  18  راض تماما

  27.58  08  بعض الشيء

  10.34  3  غير راض

  00  00  غير راض تماما

  % 100  29  المجموع

من خلال البيانات الكمية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية عينة مجتمع البحث راضية تماما  عن       

من عينة مجتمع البحث راضية بعض  %27,58، بينما نجد نسبة %62,06التكوين المتلقى وذلك بنسبة 
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من عينة مجتمع البحث غير راضية عن هذا التكوين في حين نجد نسبة منعدمة  %10,34الشيء بينما نجد نسبة 

  للبديل الأخير 

وتعود أسباب الرضا عن التكوين من وجهة نظر العامل إلى تماشيه والاحتياجات الضرورية للمهام التي 

ق هذا الرضا بعد قيام الفرد ويتحق يشغلها بحيث يقوم بتلبية نقائصه وزيادة القدرة على تحكمه في الأداء الخاص به 

بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله من خلال مقارنة التكوين الفعلي بالتكوين المتوقع ومدى معالجة 

نقاط الضعف من هذا التكوين من حيث الجهد والجودة والنوعية المحققة، فمدى الرضا يكون كنتيجة تفاعل الفرد 

اعه الذي يستمده من هذا العمل كذلك انتماءاته وتفاعله مع جماعة العمل وبيئة مع هذا التكوين ومدى إشب

العمل الداخلية، ومن هنا يمكننا الاستدلال بمقابلة مع أحد المبحوثين أين أكد فيها المبحوث بأن الموظف الذي 

ة إلى تأكيد  نفس يكون راضيا عن التكوين يشعر بالحماس ويسعى دائما لتقديم أفضل ما لديه من أداء، إضاف

إلى رضاه مما يمنحه ولاءً  -حسبه–المصدر على تبني العامل مبدأ المبادرة والإبداع في العمل، وهذا كله راجع 

  .للمؤسسة

يعتقد ويتضح لنا بصورة جلية توافق هذه النتائج مع نظرية ألدرفر من خلال نظرية الحاجات الإنسانية، أين 

ن الحاجات أو جميعها معا على تصرفات الفرد وتشير النظرية إلى ما يسمى بأنه من الممكن أن تؤثر واحدة م

مكون التراجع في حالة الإحباط والذي يعني أن عدم تحقيق الحاجات من مستوى أعلى يؤثر على حاجات من 

كبيرة المستوى الأقل، ولهذا يمكننا القول بأن رضا العمال على التكوين المتلقى من طرف المؤسسة يساهم بدرجة  

  .في تحقيق حاجيا�م وهذا الأمر الذي يعود بالفائدة على المؤسسة بالدرجة الأولى
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  يوضح الاستفادة من التكوين) 29(جدول رقم 

  العينة                                         

  الاحتمالات                

  النسبة المئوية  التكرارات

  79.91  23  النسبة  التكرار  البدائل

  

  نعم

  65.21  15  تطوير القدرات والمهارات

  34.78 8  تكوين معارف جديدة

  00  00  تطوير القدرات المهنية

  20.68  6  لا

  % 100  29  المجموع

يتبين لنا من خلال الشواهد الإحصائية أن غالبية عينة مجتمع البحث والتي من خلالها ترى أ�ا استفادت        

  : تتوزع على البدائل الآتية % 79,9من العملية التكوينية وذلك بنسبة 

بينما تنعدم  % 34.78ويليها بديل تكوين معارف جديدة بنسبة  %65.21تطوير القدرات والمهارات   

  . نسبة بديل تطوير القدرات المهنية

فالاستفادة الحقيقية للتكوين تكون من تطابق الاحتياجات التكوينية مع تنفيذ المهام وزيادة كفاءة العمال 

وفعاليتهم تحقيق الاستقرار الوظيفي في الشركة مما يعمل على استقرارها المالي وإكسا�ا حسن السمعة، فالموظف 

يكون لديه من المهارات والمعرفة ما يؤهله للإنجاز العمل على أكمل وجه وبالكيفية المطلوبة، مما يؤدي إلى  المتكون

كما أن . رضا الإدارة ومن ثم يكن أهلاً للمكافآت والحوافز وهذا يزيد من ارتباط الموظف بالمؤسسة وإتقانه العمل

ي واجبه بإتقان وبكفاءة من غير حاجة إلى مزيد من التكوين يقلل الحاجة إلى مشرفين فالموظف المتكون يؤد

  .ويحسن من خدمات المؤسسة مما يعمل على تحسين العلاقة بين المؤسسة وعملائها. التوجيه

استنادا إلى تصريح أحد المبحوثين في مقابلة معه، أكد على أن التكوين يساعد على إمداد الموظف بالمهارات 

عله على علم بكل المستجدات والتطورات في مجال تخصصه، مما يجعله أكثر إلماماً والمعلومات الجديدة حيث أنه يج

بمتطلبات وظيفته وأكثر خبرة، في حين أبرز مسؤول مصلحة التكوين بأن برمجة تكوين وتدريب للعمال يؤدي إلي 

يجابية عند العامل ورفع زيادة فرص الترقية والعمل على تقليل الأخطاء وحسن الإدارة والتصرف، ويزيد من الروح الإ

  .معنوياته، مما يجعل العمال أكثر استيعاباً للقوانين واللوائح
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إن التكوين لا يقتصر على بناء العامل من الناحية المهنية فقط، بل يسعى أيضا إلى غرس القيم والأخلاق داخل 

ص فرص الغش والارتشاء وغيرها داخل العامل فيعزز من خُلق الأمانة والنزاهة والإتقان بداخله، مما يعمل على تقلي

  .المؤسسة

وفي الأخير نخلص إلى أن نظريات التكوين الإداري تركز في مجملها على مسألة الكفاءة والخبرة والمهارة اللازم 

  .توفرها في العمال والمدراء، وعلى اعتبار التكوين استثمارا حقيقا في الرأس المالي للمؤسسة

  التكوين قرارات ومهارات جديدة يوضح إكساب) 30(جدول رقم 

  العينة                                         

  الاحتمالات                

  النسبة المئوية  التكرارات

  72.41  21  النسبة  التكرار  البدائل

  

  نعم

  00  00  القدرة على التصليح

  61.90 13  تطوير الذات

  00  00  الاقتراب من واقع الميدان

  38.09  8  اكتساب أفكار جديدة

  27.58  8  لا

  % 100  29  المجموع

 

من خلال الشواهد الإحصائية المقدمة من طرف عينة مجتمع البحث والتي من خلالها يتبين أن غالبية عينة مجتمع 

تمكنهم   %72,41بأن التكوين يسهم في اتخاذ قرارات صائبة و اكتساب العمال مهارات جديدة وذلك بنسبة 

من الزيادة في كفاء�م وأدوارهم المهنية المنوطة �م بحيث يجعلهم هذه التكوين يطورون من ذوا�م وذلك بنسبة 

يمكنهم ذلك من اكتسا�م أفكارا جديدة ومختلف الأساسيات التي تسهل  %38,09وتليها نسبة  61,90%

ترى بأن هذا التكوين لا يكسب من  %27.58بة وفي مقابل هذا نجد نس. لهم أدوارهم ومهامهم الموكلة إليهم

  .خلاله مهارات جديدة ويبقى أداء الموظفين كما هو

يتضح لنا من خلال استنطاقنا للمعطيات المرفقة في الجدول اعلاه توضح على ان التكوين هو النشاط        

العمل، ومن خلاله يزود الفرد الذي توليه المؤسسة اهتماما كبيرا، حيث يهدف إلى تنمية قدرات الموظفين في 
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بالمعلومات والمهارات الجديدة المطلوبة لتحقيق إستراتيجية المؤسسة في البيئة، إذا أن طبيعة التغيرات التي تعيشها 

في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو تنظيمية أصبحت تفرض عليها ضرورة توافق ) المنظمات(المؤسسات 

تجد من هذه التطورات بغية تحقيق ما تصبوا إليه المؤسسات، وأصبح لزاما عليها أن قدرات الموظفين مع ما يس

تبحث عن برامج التكوين المناسبة للموظفين في مؤسسات التكوين والتدريب المختلفة والمؤهلة، كما ينظر إلى 

سات باختيار الموظفين وظيفة التكوين أو التدريب على أ�ا الوظيفة المكملة للتعيين، فلا يكفي أن تقوم المؤس

إنما يجب إعداد هؤلاء الأفراد وتنمية قدرا�م على أداء الأعمال المسندة إليهم ومساعد�م في الحصول .وتعيينهم

  . على الجديد من المعلومات والمعارف وتزويدهم بالأساليب الجديدة لأداء الأعمال وصقل مهارا�م

من خلال تقوية العلاقات الإنسانية بين الأفراد وتطوير اتجاها�م  وللتكوين تأثيرات متعددة على أداء الموظفين

المساعدة في تجديد وإثراء معلومات الأفراد  وتخفيض معدلات كل من الغياب ودوران العملو حول اتخاذ قرار معين

وحل مشاكلهم في العمل وتحسين قرارا�م، بالإضافة إلى تطوير مهارات الاتصال في جميع المستويات، وتطوير 

تطوير إمكانيات الأفراد لقبول التكيف مع التغيرات  أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد في المؤسسة مع 

ثيق العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين �ا، وهذا ما أكدت عليه نظرية العلاقات الإنسانية والتي تو  وزيادة الحاصلة

  .ركزت على الجانب الإنساني والاجتماعي للعامل

  زاد التكوين من تنظيم العمل) 31(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  65.51  19  نعم

  34.48  10  لا

  % 100  29  المجموع

 

من خلال الشواهد الإحصائية يتبين أن غالبية عينة مجتمع البحث ترى بأن التكوين زاد من تنظيم العمل وذلك 

  .%34,48وفي مقابل هذا نجد نسبة  6% 5,51بنسبة

انطاقا من هذه الشواهد الكمية الموضحة في الجدول اعلاه فان العملية التكوينية بمثابتها عاملا متغيرا يتغير     

بتغير النسق التكنولوجي والقيمي والثقافي والتفاعلي يؤثر في العملية الإدارية من تخطيط وتنظيم وتوجيه وتنسيق 



 عرض ومناقشة وتحليل نتائج الدراسة:                                                       الفصل الخامس

 

99 
 

التي تشغلها فالتنظيم الوظيفي يجعل المؤسسة تعرف أهم النقائص وإعادة رد الاعتبار لمختلف الوظائف والكفاءات 

  .الموجودة على كافة مستوايا�ا

فالتكوين له أساليب يتم تطبيقها يسعى من خلالها إلى تنظيم طريقة العمل وطريقة الاتصال وطريقة التعامل 

لما كان التنظيم واضحا كلما كان زادت وتقسيم المهام وكيفية الإنجاز وكيفية التقييم بالإضافة إلى مهام أخرى فك

فعالية الأداء وكلما قلت الصراعات والمشاكل الناجمة عن سوء التنظيم، كما يتوقف هذا كذلك على الذهنيات 

المسيرة للمؤسسة التي تفتح ا�ال للمشاركة في عملية التكوين والتي من خلاله يمكن أن ترفع بمستوى العمال، لكن 

منغلقة ومتحيزة ترى أن تكوين عامل يسعى غلى ترقية ما أو إلى تحكم في ويفته لا يخدمهم ولا  لما تكون الذهنية

يخدم مصالحهم الخاصة وبالتالي يصيح التكوين في مقاضية أو تستفيد منه فئة خاصة على عكس من يحتاجه 

يتها وأدائها العام هذا ما ويسعى إليه وبالتي يخرج عن نطاقه الرسمي ما يلحق هذا ضررا بأهداف المؤسسة وفعال

   .جعل المؤسسة تعيس واقعا معاشا للتكوين سواء على المستوى الداخلي أو الخارجي

فما يحتاجه المكون هو معرفة كيفية التنظيم وطريقة العمل المنظم واختزال الوقت والجهة وتحقيق الفاعلية  التي       

  .هي هدف من أهداف المؤسسة

د على دور التكوين في تنمية رأس المال البشري، حيث ركز أبحاثه على ضرورة الاستثمار حيث نجد شولتز قد أك

  .في المورد البشري ومحاولة تحقيق التوافق بين جميع العمال من ناحية التكوين المتلقى

  :مساهمة التكوين في تحليل الصعوبات) 32(جدول رقم 

  العينة

  الاحتمالات
  النسبة المئوية  التكرارات

  النسبة  التكرار  البدائل

05  17.24  
  لا

 %6,89  2  لغة التكوين غير  مناسبة

  غياب تصور مسبق عن طبيعة العمل
  

3 
10,35  

  17,24  5  ا�موع 

  82.75  24  نعم

  % 100  29  المجموع
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من خلال الشواهد الإحصائية يتضح لنا أن غالبية المبحوثين من عينة مجتمع البحث ترى بأن هذا التكوين      

  .%82,75يسهم في تحليل الصعوبات والمشاكل المهنية داخل الأنساق التنظيمية وذلك بنسبة 

أن التكوين لا يسهم في إلى باقي الفئة من عينة مجتمع البحث التي ترى  %17,24وفي مقابل هذا نجد نسبة 

تعود إلى غياب تصور مسبق عن طبيعة العمل بينما  %10,35تحليل وتتوزع إجابا�م على البدائل الآتية نسبة 

  .تعود إلى بديل لغة التكوين غير مناسبة  %6,89نجد نسبة 

غلب المبحوثين أن يتضح لنا بصورة جلية من خلال استقراءنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أن أ 

التكوين  يكون فعالا لما يعتمد على طريقة واضحة لدى كافة الفئات السوسيو مهنية التي ويسهم في تذليل 

الصعوبات والخروج من مجموع المشاكل التي تعرقل سير أهداف  ومن خلال ما تم ملاحظته أثناء التربص الميداني 

ت التنظيمية والتقليل من حدة المشاكل التي تدفع بالعمال إلى أن التكوين يقام من خلال التقليل من الصعوبا

أن عملية التكوين تكون من خلال الاستثمار " شولتز" الصراعات ومن خلال استقراءنا لنظرية الرأسمال بشري 

بدوره العمال من أجل تطوير مهارا�م المهنية والرفع من كفاء�م وآداءهم المهني وزيادة فرص التحكم المهني وهذا 

يسهم في وضع المورد البشري المناسب في المكان المناسب القادر  ومن بين نتائج هذا التكوين هو التذليل في 

الصعوبات المهنية التي تضعف من الأداء المهني كما نجد هذه النظرية تؤكد على ضرورة  دراسة العائد من التكوين 

  والمردودية المتوقفة عليه 

المحاسبة  –المحاسبة ( نيين الذين ليهم مهاما مباشرة في طريقة التعامل  مع  الوسائل التقنية خاصة لدى العمال التق

فلهذا التدريب يحتل أهمية قصوى كعنصر ) إدارة العلاقات العامة -تسيير الموارد البشرية -الإعلام الآلي –المالية

  دية المهام في حل المشاكل الناجمة عن تأ رئيسي في عملية التنمية الإدارية، 

و هذا ما يتطلب عناية فائقة في التخطيط والتنفيذ حسب نظرية التقسيم الإداري لهنري فايول  ضمانا لتحقيق 

التعامل مع و الأهداف المحددة، حتى يتمكن الفرد العامل من تأدية عمله بأسلوب فعال ويذلل الصعوبات  

  .ية إيجاد الحلول التي توفر الوقت و الجهد و التكلفةالمشكلات المختلفة التي قد تنشأ في البيئة العمل وكيف
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  يوضح الاستفادة من الخبرة العلمية والتطبيقية) 33(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  65.51  19  نعم

  34.48  10  لا

  % 100  29  المجموع

  

من خلال الشواهد الكمية الواردة في الجدول أعلاه يتبين أن غالبية عينة مجتمع البحث تقر بأ�ا استفادت من     

من العينة نفسها ترى بأ�ا لا تستفيد  %34,48بينما نجد نسبة  % 65.51الخبرة العلمية والتطبيقية وذلك بـ 

   من الخبرة العلمية والتطبيقية المقدمة من طرف المكونين

يتضح لنا بصورة جلية ان الخبرة  تتكون من خلال السنوات الفعلية للعمل مضاف إليها التحكم في الأداء  

وتوفر معلومات تتعلق و المهارات المهنية والمعرفة الخلفية العامة عن الوظيفة وا�الات المرتبطة �ا، وطريقة العمل  

تفصيلي للأهداف والخصائص والمهام والمسؤوليات الخاصة بالوظيفة وتصنيف هذه المعلومات للوصول إلى وصف 

بكل وظيفة، وكذلك الظروف التي تؤدى فيها هذه الوظيفة، وأيضا الصفات والخصائص المطلوب توفرها في الفرد 

بالإضافة نوعية العمل المقدم والذي . الذي سيشغل هذه الوظيفة من حيث الخبرة والمهارة، والخصائص الشخصية

قة والنظام والإتقان والبراعة والتمكن الفني والقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل والتحرر من الأخطاء يشمل الد

بالإضافة إلى تسيير كمية العمل بدون ضغط حتى وإن كان هناك ضغط لا يؤثر ذلك على مخرجات العمل والأداء  

ر مساهمة الموارد البشرية في إنجاز ذلك كما يشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز، ومقدا

العمل، أما من الجانب العلمي نجد أن التكوين له خلفية نظرية يتلقاها العامل لكن الأهم هو توظيف هذه العلم 

والأفكار المقدمة من أجل الاستفادة منها والخروج �ا من الإطار المعرفي النظري إلى الإطار الميداني ودمجها في 

وهي تتكون من عوامل ل بالإضافة إلى بيئة المؤسسة والتي تعتبر كميدان هام لاكتساب الخبرة والمعلومة ميدان العم

داخلية وعوامل خارجية ، وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر في الأداء الفعال كالتنظيم وهيكله وأهدافه وموارده 

ارجية التي تشكل بيئة التنظيم والتي تؤثر في الأداء ومركزه الاستراتيجي والإجراءات المستخدمة، أما العوامل الخ

  .الفعال هي العوامل الاقتصادية، والاجتماعية، والتكنولوجية، والقانونية
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  يوضح مساهمة التكوين في تحسين الاتصال بين العمال والإدارة) 34(جدول رقم 

  العينة                   

  الاحتمالات

  النسبة المئوية  التكرارات

  58.62  17  نعم

  41.37  12  لا

  % 100  29  المجموع

من عينة  %58,62تبين الشواهد الإحصائية  الواردة في الجدول أعلاه أن غالبية عينة مجتمع البحث بنسبة 

مجتمع البحث تقر بأن هناك التكوين يسهم في تحسين الاتصال بالمؤسسة على المستوى الداخل لها والخارجي 

  %41.37باعتبارها نسقا مفتوحا يلبي خدمات للمجتمع، وفي مقابل هذا نجد نسبة 

يتضح لتا بصورة جلية من خلال استقراءنا للشواهد الإحصائية المرتبطة �ذا الجدول أغلب المبحوثين يرون أن     

التكوين يسهم في تحسين الاتصال بين العمال والإدارة خاصة لما  تكون هناك قنوات واضحة ووسائل سهلة لا 

كدت عليه نظرية العلاقات الإنسانية أن فتح ا�ال تتخذ أمورا معقدة هذا ما يسهل في العملية التكوينية وهذا ما أ

العلاقات من جانب وتفعيل التكوين من جانب آخر خاصة لما تكون  تحسين في العملية الاتصالية تسهم في 

هناك ثقافة فرعية متقاربة تسهم في الرفع من الروح المعنوية فالعمال يجدون راحتهم في عملية التكوين لما تكون 

لاتصالية سهلة ومرنة وواضحة كل الوضوح ما يجعل من المكون يتقلى المعارف سواء النظرية أو الميدانية  الأساليب ا

ووضع العامل ضمن سيرورة تنظيمية ذات بعد علائقي يربط العمال من خلال شبكة الاتصال الموجودة داخل 

من العملية التكوينية ومن طريقة وما تم ملاحظته أن المؤسسة تعتمد على أسلوب اتصال واضح يسهل . المؤسسة

  .تأدية المهام

ونخلص في الأخير انه كلما كان  التكوين فعالا وهدفا في محتواه كلما كانت العملية الاتصالية في تسيير المهام 

سلسلة جدا تعتمد فقط على التوجيه من بعد والمفاهمة بين العمال، بالإضافة إلى ذلك أن المؤسسة كلما كانت 

الها في هذا الجانب كلما كانت نتيجة التكوين فعالةـ، فعملية التكامل بين العمال والمؤسسة تتوقف على تصغي لعم

العملية الاتصالية سواء الرسمي والغير الرسمي وكمخرج من مخرجات التكوين على أن هناك وسائل اتصالية لابد من 

فالموظف يشعر بمزيد من الأمن  المناسب التكوين عليها من أجل ضمان عملية التسيير التنظيمي في الوقت

  .الوظيفي وهذا ما فسرته نظرية الحاجات  يعلم بأن المسؤولين على دراية كاملة بما  يقوم به من أعمال
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 : مناقشة نتائج الفرضيات: ثانيا

  : نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الأولى - 2-1

  .الأولىيبين اختبار الفرضية الفرعية )  35(جدول رقم 
  

  
  

 

 
  
  
  
  
  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
  

وهي دالة  1عند درجة حرية  3,368aبناء على الجدول أعلاه يتبين أن قيمة معامل كاف تربيع هي 

أي أن البرامج التكوينية تسهم في زيادة الأداء   0,05وهي أقل من مستوى الدلالة  0,00عند مستوى دلالة 

  .لدى العمال

فالبرامج التكوينية تسهم في إيجاد الحلول المتعلقة حول تأدية المهام وتطور في كيفية أدائها من خلال توفير      

والتي تشمل المهارات المهنية والمعرفة  المعرفة بمتطلبات الوظيفةلمعالجة نقاط ضعف الأداء و التغذية الرجعية

وتوفر معلومات تتعلق بالوظيفة وتصنيف هذه المعلومات للوصول الخلفية العامة عن الوظيفة وا�الات المرتبطة �ا، 

ل وظيفة، وكذلك الظروف التي تؤدى إلى وصف تفصيلي للأهداف والخصائص والمهام والمسؤوليات الخاصة بك

 العمل في أداءك يزيد هل *  التكوينية البرامج تساهم

 

 في أداءك يزيد هل

 ا�موع العمل

 لا نعم

 البرامج تساهم

 التكوينية

 نعم

 28 5 23 التكرار

 النسبة
79,3

% 

17,2

% 
96,6% 

 لا
 1 0 1 التكرار

 %3,4 %0,0 %3,4 النسبة

 ا�موع

 

 

 29 5 24 التكرار

 النسبة
82,8

% 

17,2

% 
100,0% 

 كاف تربيع

قيمة 

 المعامل

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
 القرار الاحصائي

3,368
a 

1 ,003 
 

 دالة إحصائيا
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فيها هذه الوظيفة، وأيضا الصفات والخصائص المطلوب توفرها في الفرد الذي سيشغل هذه الوظيفة من حيث 

الخبرة والمهارة، والخصائص الشخصية من أجل تفعيل برنامج تكويني يسهم تحريك الأداء المهني الروتيني إلى 

  .ديناميكية تنافسية

لمعالجة نقاط الضعف   عيةالبرامج التكوينية فعالة ومكثفة وهادفة في محتواها وتحتوى على تغذية رجفكلما كانت 

و الذي أكد على أن  35  خاصة منها الجدول رقم  وأكدت الجداول المرتبطة �ذه الفرضية.كان الأداء فعالا

والى جانبه فقد فاءة المهنية لدى العامل البرامج التكوينية تساهم في زيادة مستوى الك المبحوثين أقروا أن أغلبية

الإحصائية الواردة في الجداول الإحصائية المرتبطة بالفرضية الجزئية الأولى علاوة على ما أسفرت  أكدت المعطيات

التي أكدت على وجود علاقة بين المتغيرين نستنتج أن الفرضية الفرعية الأولى و التي  الإحصائيةعنه الأساليب 

  .تساهم البرامج التكوينية في زيادة مستوى الأداء لدى العامل قد تبث صدقها الميداني: مفادها

  : نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية - 2- 2

  ساليب المهنية في تزويد العاملين بمختلف الخبرات المهنيةتساهم الأ:  الفرضية الفرعية الثانية 

  .يبين اختبار الفرضية الفرعية الثانية)  36(جدول رقم 
  

 السلوك تعديل *  المهنية الأساليب تساهم هل

 
 السلوك تعديل

 ا�موع
 لا نعم 0

 تساهم هل

 المهنية الأساليب

 نظرية
 8 0 7 1 التكرار

 %27,6 %0,0 %24,1 %3,4 النسبة

تطبي

 قية

 21 3 18 00 التكرار

 %62,1 %0,0 النسبة
10,3

% 
72,4% 

 ا�موع

 29 3 25 1 التكرار

 %86,2 %3,4 النسبة
10,3

% 
100,0% 

 

 كاف  تربيع

 

 

قيمة 

 المعامل
 درجة الحرية

مستوى 

 الدلالة

القرار 

 الإحصائي

6,317a 2 ,042 
دال 

 إحصائيا
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وهي دالة  2عند درجة حرية   6,317aبناء على الجدول أعلاه يتبين أن قيمة معامل كاف تربيع  هي 

أي أن الأساليب المهنية تسهم في تعديل سلوك   0,05وهي أقل من مستوى الدلالة  0,04عند مستوى دلالة 

ن جانب مستوى أداءه ومهاراته فالأساليب المهنية تعتمد على فهم ودراسة سلوك العامل داخل المؤسسة مالعامل، 

وإعداده من أجل  المؤسسةومدى إدراكه واستيعابه للمهام  من أجل تعديل سلوكه إلى أن يصبح سويا داخل 

تحمل المسؤولية وتحقيق استمرارية وأهداف المؤسسة على المدى القريب والمتوسط والبعيد المد ويكون هذا من 

خلال إيجاد جانب تنسيقي وتواصلي بين عملية التكوين والأسلوب والمتكون والمكون والأسلوب الناجع الذي 

  . فعالة تسهم في تعديل سلوك العامل داخل المؤسسةيمكن إيصال المعلومة وتكون عملية التعليم المهني
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تسهم المجالات التكوينية في تنمية المهارات لدى   :نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثالثة - 2-3

  العمال
  

  

  

  

  

  

وهي دالة عند   1عند درجة حرية   7,975aهي  تربيع ه يتبين أن قيمة معامل كافبناء على الجدول أعلا

أي أن هناك مجالات تكوينية مساهمة في تنمية  0,05وهي أقل من مستوى الدلالة  0,00مستوى دلالة 

  .المهارات لدى العمال

تنظيمي وجانب تطويري مهاري من أجل تحديد نقاط القوة  فا�الات التكوينية هي عبارة عن جانب

العاملين تمهيدا للتغلب على نقاط الضعف، بالإضافة إلى زيادة تحفيز العاملين عن طريق استخدام والضعف عند 

 .طرق موضوعية في عملية التقييم

لكن فمعظم المؤسسات تدعي أن ا�الات التكويني قد وضع لتحقيق هذين الهدفين معا، لكن في الحقيقة  

معظمها يهدف لتحقيق وخدمة الهدف الإداري بالدرجة الأولى ولا �تم �ذه المهارات من خلال الحقيقة المعاشة 

  .اري أكثر منه مهاري وتطويري وتحفيزيلداخل المؤسسة بحيث تبين أن ا�الات التكوينية تكون ذات طابع إد

وبناءا على صدق الفرضية الفرعية الأولى وصدق الفرضية الفرعية الثانية وصدق الفرضية الثالثة، نتوصل 

  .إلى صدق الفرض العام والذي مفاده يسهم التكوين المهني في زيادة تعزيز الكفاءة المهنية

بالفرضية الجزئية الثالثة، تبين لنا أن الفرضية الثالثة والتي مفادها من خلال تحليلنا للمعطيات الكمية المتعلقة 

  :تساهم ا�لات التكوينية في تنمية المهارات لدى العمال وقد تبينت النتائج التالية"

 
 العمال لدى المهارات

 ا�موع
 لا نعم

 ا�الات

 التكوينية

 18 9 9 التكرار نعم

 %62,1 %31,0 %31,0 النسبة 

 11 0 11 التكرار لا

 %37,9 %0,0 %37,9 النسبة 

 ا�موع
 29 9 20 التكرار

 %100,0 %31,0 %69,0 النسبة

  كاف تربيع 

قيمة 

 المعامل

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
الإحصائيالقرار   

7,975a 1 ,005 دالة إحصائيا 
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  مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة :ثالثا

للدراسة لعدد من الدراسات السابقة  النظري والتصوري بالإطارقمنا بالإشارة في الفصل الأول المرتبط     

وتوصلنا من خلالها إلى عدد ، حاولنا توضيح مدى الاستفادة منهاالتي لها علاقة بموضوع الدراسة، كما وضحنا و 

  .من النتائج الكلية والجزئية، فمن المنطقي أن تختلف نتائج الدراسات السابقة التي أشرنا إليها

يسهم في ووفق هذا المنظور توصلت دراستنا الحالية على عدد من النتائج التي تؤكد أن التكوين المهني     

انطلاقا و  عائشة حموني و وهيبة عبد االلهثتان زيادة الكفاءة المهنية وهذا ما يتفق مع النتائج التي توصل إليها الباح

في المؤسسة والدراسة الميدانية ومن خلال  هلاحظ من تحليل للبيانات والنتائج المتحصل عليها ومن خلال ما

التي تؤكد كلما عملت المؤسسة على  "1" ــف إثباتفرضيات الدراسة تم  إلى الباحث الاستنتاجات التي توصل

عمالها في ظل وجود عملية رقابية فعالة كلما كان هناك تحقيق الأهداف المؤسسة وبالخطط  أداءتقويم وتقييم 

في الكشف عن  أيضامن خلال تنمية مهارا�م وقدرا�م ويساعد  الأفرادذلك على  وينعكس الموضوعة مسبقا

للرقابة دور في تحقيق المشاركة الفعالة للعاملين  أن 2المواهب الكامنة لديهم فقد توصلنا من خلال الفرضية 

  .والابتكار في المؤسسة الإبداعنحو  الأفرادالمنظمة وهذا ما تم استنتاجه من خلال دافعية  أهدافلتحقيق 

  :القضايا التي تثيرها الدراسة: رابعا

على الرغم أننا توصلنا من خلال دراستنا لهذا الموضوع الموسوم بدور التكوين في زيادة تعزيز الكفاءة     

المهنية إلى العديد من النتائج إلا أنه يبقى محل جدل وغموض لم يعالج من مختلف الزوايا وعلى هذا الأساس نحاول 

خلالها فتح ا�ال للطلبة البحث في هذا الموضوع في في هذه الفقرة طرح بعض التساؤلات الإشرافية التي نحاول من 

 : زوايا مختلفة، ولعل أهم هذه التساؤلات التي نقوم بطرها تتمثل في

 إلى أي مدى تساهم البرامج التكوينية في زيادة الأداء لدى العامل؟ - 1

 إلى أي مدى تساهم الأساليب التكوينية في تزويد العاملين بمختلف الخبرات المهنية؟ - 2

  أي مدى تساهم ا�الات التكوينية في تنمية المهارات لدى العمال؟إلى - 3

 



 

 
 

  

  

  

  

خـــاتــمـــة
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  : خاتمة

بعد تناولنا لهذا الموضوع الموسوم بدور التكوين المهني في زيادة تعزيز الكفاءة المهنية لدى العامل ومحاولتنا 

الموضوع، حيث تبين في الدراسة المتواضعة جدا بحسب الإمكانات المادية والزمنية المتاحة لدينا في دراسة هذا 

النظرية أن التكوين المهني مطلب مهم في زيادة الكفاءة المهنية لدى العامل، فهو احد الأسس والمتطلبات الضرورية 

بلأي سياسة تتبناها المؤسسة من الجل الرفع من الكفاءة المهنية، وذلك بتعديل سلوكهم، تحفيزهم وتطوير قدرا�م 

  .تى تتمكن المؤسسة من مواجهة التحدياتوتعميق خبرا�م، ح

وفي هذا السياق جاءت الدراسات التي عالجت موضوع التكوين المهني والكفاءة المهنية وفق منظورات     

هذا الموضوع وفق نظريات ومداخل متعددة والتي فسرت معالجة التكوين المهني،  لجمتباينة معرفيا ومنهجيا، كما عو 

 .المهنيةفاءة الكودوره في الزيادة من 

ووفق هذا التوضيح حاولنا صياغة إشكالية بحثية متضمنة العديد من التساؤلات الفرعية والفرضيات التي تحتاج 

إلى البحث والتقصي في الواقع الميداني كما اعتمدنا أيضا على استراتيجيات منهجية حاولنا من خلالها تحديد 

 أبعاد ومؤشرات قابلة للتقصي الميداني للمؤسسة الجزائرية، وإخضاعها ارتباطات علائقية بين المتغيرين وتجزئتها إلى

للتحليل السوسيولوجي، بالإضافة إلى إخضاع  هذه القراءات الإحصائية أو حسب المعاملات الإحصائية، كما 

لنا إليه في أوضحته الشواهد والبيانات الإحصائية المشار إليها في الجداول الإحصائية، ومن أهم النتائج التي توص

  :  هذه الدراسة

  يساهم التكوين المهني في زيادة تعزيز مستوى الكفاءة المهنية .  

  تساهم البرامج التكوينة في زيادة مستوى اداء لدى العامل 

  تساهم الاساليب التكوينية في تزويد العاملين بمخنلف الخبرات المهنية 

  ى العامل تساهم ا�الات التكوينية في تنمية المهارات لد

وفي الأخير نصل إلى أن بالرغم من دراستنا لهذا الموضوع فإننا لم نستطع دراستها من جميع جوانبه، لكن على 

الأقل حاولنا دراسة بعض أبعاده المعرفية بشكل متواضع وفي حدود الإمكانيات المتوفرة لدينا، وعليه يبقى البحث 

يرات متشابكة، ولها امتدادات معرفية مترابطة في حقل سوسيولوجيا في هذا الموضوع مستمرا على اعتباره أن المتغ

  .التنظيم والعمل
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  : الاقتراحات والتوصيات

نحاول في الأخير أن نضع جملة من التوصيات والاقتراحات المرتبطة بموضوع دراستنا والتي  نتوقع أن تفيد   

  : الجهات المعينة لعملية الموضوع، ولعل أهم هذه التوصيات

 .ضرورة الاهتمام بمهارات وقدرات العامل في المؤسسة - 1

 .ضرورة تكوين العمال وتدريبهم وفتح ا�ال لهم لتحمل بعض المسؤوليات في العمل - 2

 .توسيع نطاق الصلاحيات المفوضة للمرؤوسين لأجل سير العمل وإتمامه في الوقت المطلوب - 3

لان هذا يتيح فرصة لتحمل المسؤولية وتعزيز ضرورة مشاركة العمال في تسيير المؤسسة وتحديد أهدافها  - 4

 .الثقة بين الإدارة والمرؤوسين

 .الاهتمام بالدورات التكوينية - 5

 .الاستفادة من خدمات الحاسب الآلي المتعددة في مختلف ا�الات - 6

على المؤسسة معرفة احتياجات التكوين ورفع من كفاءة الموظفين عن طريق الترقية من أجل الاستمرار  - 7

  .فيها

 .إدراك أهمية موضوع التكوين وزيادة الاهتمام به - 8

 .العمال وخاصة العمال الجدد ؤسسة بضرورة تكوينالمتشجيع أفراد  - 9

 .ضرورة نشر الوعي داخل المؤسسة من أجل فهم دور وفعالية البرنامج التكويني -10

بالمتخصصين ذو تكثيف وزيادة عدد الدورات التكوينية للعاملين داخل المؤسسة وذلك بالاستعانة  -11

 .مهارة في هذا ا�ال

حتى يتمكن المكون من إهداء مهامه بفعالية ,تخصص العاملين أثناء تنظيم الدورات التكوينية ةمراعا -12

ة من تحصيل معارف ومهارات جديدة وتحديث وتحسين المعلومات يويستجيب المكون لمحتوى البرامج التكوين

 .لمهنية بالشكل المطلوبالسابقة ومنه الرفع من مستوى الكفاءة ا

 .التمديد في فترات تكوين العاملين مما يساهم في تعميق المعلومات والمعارف المكتسبة أكثر من ذي قبل -13

  :آفاق الدراسة

 .البرامج التكوينية ودورها في المؤسسات الجزائرية - 

 .تأثيرات العولمة على البرامج التكوينية - 

 .مية مهارات الموارد البشريةإستراتيجية التكوين المهني ودوره في تن - 
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 .مهارات المكون وأثرها على تنمية معارف وأداء العاملين - 

 .أثر العملية التكوينية على تطوير المؤسسات الاقتصادية - 



 

 
 

  

  

  

  

قائمة المراجع



 قائمة المراجع

 

113 
 

  قائمة المراجع

  باللغة العربية قائمة الكتب :أولا

أحمد القطامين عطا االله ، التخطيط الاستراتيجي والإدارة الإستراتيجية مفاهيم ونظريات وحالات  .1

  .1999تطبيقية، دار مجدلاوي، عمان، 

المطبوعات الجامعية، الجزائر، احمد طرطار، الترشيد الاقتصادي والطاقات الإنتاجية في المؤسسة، ديوان  .2

1993.  

ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، . التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية. بوحفص عبد الكريم .3

2010.  

  .، الأتراك، مصر1بيسومي محمد البرادغي، تنمية المهارات مدراء التنمية البشرية، ط .4

  .1998، مكتبة لبنان ناشرون، 1وشؤون العاملين، ط حبيب الصحاف، مفهوم إدراة الموارد البشرية .5

  .2009، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، 2حسن حريم، إدارة المنظمات منظور كلي، ط .6

  .2010دار صفاء، الأردن ،. إدارة الجودة في المنظمات المتميزة..خضير كاظم حمود و روان منير الشيخ .7

الموارد البشرية، نشر الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر،  مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية: راوية حسن .8

2010.  

` تعويضات الأفراد - المتغيرات البيئية  - تقييم الأداء  -تنمية المديرين `راوية حسن، إدارة الموارد البشرية  .9

  .2011، دار التعليم الجامعى ، مصر ، 

ؤسسات الاجتماعية، بدون طبعة، دار رحيم عبد الفتاح محمد عبد االله، الأسس النظرية الإدارية ال .10

  .2004المعارف، مصر، 

رشيد زراقي، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، ديوان المطبوعات الجامعية،  .11

  .2008الجزائر، 

  .دار إثراء، الأردن. 2ط. إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي. سالم مؤيد سعيد .12

، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، 1لمشهداني، منهجية البحث العلمي، طسعد  سلمان ا .13

2019.  

صبرينة ميلاط، إدارة المؤسسات الاجتماعية بين الاتجاهات النظرية والممارسات الواقعية، دار المعرفة،  .14

  .2000الإسكندرية، 



 قائمة المراجع

 

114 
 

، 2011الأردن ، . دار اليازوري. يةالاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشر . طاهر محمود الكلالدة .15

  100ص

  .س.، الدار الجامعية، ب1عبد الرحمان العيسوي، الكفاءة الإدارية، ط .16

عبد الكريم بوحفص، التكوين الإستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ب ط، ديوان المطبوعات الجامعية،  .17

  . 2010الجزائر،  –بنعكنون 

  .2010دار اسامة ، الأردن، . البشريةتأهيل الموارد .العربي بلقاسم فرحاتي .18

  .1994.مصر،  - مكتبة الأنجلو 1دراسات في علم الاجتماع التنظيم، ط،: علام اعتماد محمد .19

دار  5دراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال، ط،: القريوتي محمد قاسم .20

  .2009.وائل، الأردن، 

  .1998لية التكوينية في الجامعة، ديوان المطبوعات، الجزائر،لحسن بوعبد االله وآخرون، تقويم العم .21

   . 96، ص 2007.، دار غريب، القاهرة،  1لطفي طلعت إبراهيم، علم الاجتماع التنظيم، ط، .22

دار الفتح للتجديد : مصر. إدارة الجودة الشاملة بمنظمات الرعاية الاجتماعية. محمد عبد الفتاح محمد .23

  .2008الفني ، مصر ، 

  .مرابط عياش عزوز، الكفاءة المهنية، دار اقرر للكتاب .24

  .2010دار طليطلة، الجزائر ، . دعائم وأدوات: تنمية الموارد البشرية. مسلم محمد .25

  .2000، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان، 1نادر أحمد أبو شيخة، إدارة الموارد البشرية، ط .26

  .2001ب، دار زهران للنشر والتوزيع، الأردن،  ناقل عبد الحفيظ، العوامل  الهياكل والأساليي .27

، الوراق للنشر والتوزيع، الأردن، 1نجم عود، إدارة المعرفة، المفاهيم الاستراتيجية والعمليات، ط .28

2005.  

  .2010دار الراية ، دمشق، .التدريب والتأهيل الإداري. هاشم، حمدي رضا .29

  .2006.الجزائر، دار الهدى،  2السلوك التنظيمي، ط،: وكيا الهاشمي .30

إبراهيم البيومي غالم، مناهج البحث والأصول والتحليل في العلوم الاجتماعية، مكتبة شروق الدولية،  .31

2008.  

  الرسائل والأطروحات: ثانيا

الرضا الوظيفي وعلاقته بالقدرات الابداعية لدى موظفي مدريات الشباب والرياضة، : بكاي سعد .32

  .2017فنيات والنشاطات، جامعة محمد بوضياف، مسيلة، أطروحة الدكتوراه في العلوم الت



 قائمة المراجع

 

115 
 

بلوم إسمهان، نسق السلطة التنظيمية وعلاقته بالوظائف التنفيذية لنسق تسيير الموارد البشرية، أطروحة  .33

دكتوراه في علم الاجتماع، تخصص تنظيم وعمل، قسم علم الاجتماع والديموغرافيا، جامعة الحاج لخضر 

  . 2012باتنة، 

أساليب تومية الموارد البشرية، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير، قسم علم : بوكفوس هشام .34

  . 2006قسنطينة،  -الاجتماع الديموغرافيا، تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة منتوري

سماح صولح، دور تسيير الراسمال البشري في تحقيق التميز للؤؤسسة المتعلمة، أطروحة مقدمة لنيل  .35

ادة دكتوره في العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم اشيير، جامعة بسكرة، شه

2012.  

عصفور محمود ، الاتجاهات نحو الممارسة العلاجية وعلاقتها بالكفاءة المهنية لدي العاملين في مراكز  .36

  .2017سلامية، غزة، فلسطين الصحة النفسية رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية، الجامعة الا

مغربي عمر، الذكاء الانفعالي وعلاقته بالكفاءة المهنية لدى عينة من معلمي المرحلة الثانوية في مدينة  .37

  .2007مكة المكرمة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى، مكة، 

لدولية بمحافظات غزة مهنا طارق، توظيف استراتيجية التعليم الجامع لدى مديري مدارس الغوث ا .38

وعلاقته برفع مستوي الكفاءة المهنيــة للمعلمين، رسالة ماجستير غير منشورة كلية التربية الجامعة 

  .2018الاسلامية، غزة، فلسطين، 

نجاة ، تكوين واستراتيجية تسيير المهارات البشرية لدى إطارات شركة سونطراك، أطروحة لنيل شهادة  .39

  .2011-2010جامعة وهران، دكتوراه في علم النفس، 

وسيلة بلحاج، معايير قياس كفاءة الإطارات في المؤسسة الصناعية الجزائرية، أطروحة لنيل شهادة  .40

  .2017دكتوره، تخصص موارد بشرية علم اجتماع، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة تلمسان،

  المجلات والمنشورات :ثالثا

ارد البشرية في المنظمات بين التصور النظري والواقع العلمي، تنمية المو : بطاط نصيرة، ريتمي الفوضيل .41

  .2017مارس  07مجلة تاريخ العلوم جامعة البليدة، العدد 

، جامعة زيان عاشور، 2، العدد03خويلد أسماء، العينة في بحوث العلوم الإنسانية، مجلة المداد، ا�لد .42

  .الجلفة، الجزائر

اءات الإطار المفاهيمي وا�الات الكبرى، مجلة أبحاث كمال منصور وسماح صولح، تسيير الكف .43

  .2010، جوان 07اقتصادية وإدارية، جامعة معسكر، العدد



 قائمة المراجع

 

116 
 

، مجلة أبحاث —كمال منصور وسماح صولح، شيير الكفاءات الإطار المغاهيمي وا�الات الكبرى .44

  .2010، جوان 07اقتصادية وإدارية، جامعة معسكر، العدد

الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية للمنتج التأمين، الملتقى الدولي تنمية : مصنوعة أحمد .45

 04 03- السابع حول الصناعة التأمينة، الواقع العلمي وآفاق التطور، جامعة بن بوعلي بالشلف، يومي 

  .2012ديسمبر 

  قائمة المراجع باللغة الأجنبية: رابعا

46. Linda Rouleau : Théories des organisations, Presses de 

l’Université du Québec . Canada   2007. 

47. Tywoniak (S) le Modèle des ressources et compétences, un 

nouveau paradigme pour le management stratégique, 7 éme, 

conférence de l'amis, louvain-la nauve, mail, 1998. 



 

 
 

  

  

الملاحق



 

 
 

01: الملحق رقم  



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 

  

  

  

  الجامعة  الرتبة  الأستاذ

  جامعة ابن خلدون  -أ–أستاذ محاضر   زيان عبد الوهاب

  جامعة ابن خلدون  - ب–أستاذ محاضر   موهوب مراد

  قائمة المحكمين 02 الملحق رقم



 

 
 

  

  المدير الفرعي ومع رئيس مصلحة الدراساتتمت المقابلة مع  ":دليل المقابلة"

 .اكتسبتها من خلال مسارك التكويني؟ما هي المهارات المهنية التي  - 

 .هنية وشهادة التحكم المهني؟المما الفرق بين شهادة الكفاءة  - 

 .ما هو امتحان الكفاءة المهنية في التعليم؟ - 

  .؟ما هو الهدف من تدريب - 

  .؟ماهي اهم البرامج التكوينية التي تعتمد في مؤسستكم - 

  .؟كوين عمالها الجددماهي اهم الوسائل التي تعتمد عليها مؤسستكم في ت - 

  .؟التي تعتمد عليها المؤسسة الأساليب أهمماهي   - 

  .؟ماهي اهم ا�الات التي تعتمد عليها المؤسسة - 

 .؟هل تطبق مؤسستكم محاضرات لتكوين العمال الجدد - 

 .؟هل توجد  ميزانية مخصصة لوسائل تكوين العمال - 

03: الملحق رقم  



 

 
 

 

 التكوين المهني

 الأساليب التكوينية البرامج التكوينية

 التدريب أثناء العمل

 التدريب �دف الترقية

 التدريب المزدوج

ةالتكوينيلات اا�  

 التكوين �دف الترقية

 المناقشة

 المحاضرات

 المحاكاة

 تكوين عمال جدد

 الكفاءة المهنية

زيادة مستوى الأداء لدى 

 العامل

تزويد العاملين بمختلف 

 الخبرات والمهارات المتجددة

الاحتكاك المباشر مع 

 الميدان

 اكتساب معارف جديدة

اكتساب مهارات نظرية 

 وميدانية

 تنمية المهارات لدى العامين

والمهاراتتنمية المعارف   

رفع مستوى الأداء لدى 

 العامل

 تعديل السلوك

 تغيير الاتجاهات

 التوجيه المستمر

 مخطط يبين ابعاد ومؤشرات   04: الملحق رقم



 

 
 

عامالمدیر ال  

مدیریة الفرعیة للإدارة ال

 والمالیة

 مصلحة المستخدمین 

 و التكوین

والوسائل  ةمصلحة المقتصدی

الأرشیف العامة و  

 مصلحة المیزانیة 

 و المحاسبة

مصلحة الإعلام والتوجیھ 

 والمساعدة على الإدماج

التوثیق و الدعائم مصلحة 

 البیداغوجیة

و متابعة مصلحة التنظیم 

 التكوین الحضوري

 مصلحة التمھین

التكوین المھني مصلحة 

 المتواصل والشراكة

فرعیة للتمھین المدیریة ال

المتواصل المھني والتكوین  

 تفرعیة للدارساالمدیریة ال

 و التربصات

 هيكل تنظيمي لمعهد التكوين المهني زيان بلقاسم 05: الملحق رقم



 

 
 

 ترخيص بإجراء بحث وقواعد النزاهة العلمية 06: الملحق رقم



 

 
 



 

 
 



 

 
 

 


