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 بسم الله والصلاة والسلام على رسول الله

جميع بأخرا   ولا وبعد أن من الله علينا بإتمام هذا العمل ، فإننا نتوجه إلى الله سبحانه وتعالى أ

ام نه دومأنواع الحمد والشكر على فضله وكرمه الذي غمرنا به فوفقنا إلى ما نحن فيه راجين 

،فإننا  "الله، وانطلاقا من قوله صلى الله عليه وسلم :"من لا يشكر الناس لا يشكر  نعمه وكرمه

لجهد على اونتقدم بالشكر والتقدير والعرفان إلى الأستاذ المشرف ، لإشرافه على هذه المذكرة 

ه لفدراسة، ذه الالكبير الذي بذله معنا ، وعلى   توجيهاته القيمة التي مهدت لنا الطريق لإتمام ه

افقونا رلذين امنا فائق التقدير والاحترام ، كما نتوجه في هذا المقام بالشكر الخاص لأساتذتنا 

 طيلة المشوار الدراسي ولم يبخلوا في تقديم يد العون لنا.

لال من خ وندين بالشكر أيضا إلى كل عمال المؤسسة الوطنية بالدهن بالأخضرية الذين ساعدونا

 ث .البح تلف التوضيحات والمعلومات المقدمة من طرفهم لإنجاز هذاتقديم جميع التسهيلات ومخ

ة بكلم وفي الختام نشكر كل من ساعدنا وساهم في هذا العمل سواء من قريب أو بعيد حتى ولو

 طيبة أو ابتسامة عطرة
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 وتقدير



 

 
 

 

 

الحمد لله الذي أعاننا بالعلم وزيننا بالحلم وأكرمنا بالتقوى وأجملنا 

 بالعافية

الجوهرة التي لا تقدر بثمن إلى أتقدم بإهداء عملي المتواضع  إلى 

 الله فيل حواء ،أنت أمي الغالية أطال العطف والوفاء ، لك أجم منبع

.وإلى رمز الصداقة ، إلى أبي الغالي الذي لن يكرره الزمن عمرك 

واتمنى لهم التوفيق فيما تبقى من مشوارهم الجامعي زملاء الدراسة 

المستقبل  عونالحاضر  وسندإلى من هم انطلاقة الماضي والمهني .

الأعزاء إخوتي    بصحبتهمولا متعة إلا  ونهمد حلويعيش لا  اللذين

الزملاء إلى  . 

بل ذكرني  أيأس لفشليولا  أغتر بنجاحيلا تدعني  ربوفي الأخير يا 

.العالمينتسبق النجاح أمين يا رب  التيبأن الفشل هو التجربة  دوما  
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 الملخص: 

 هومن ، التنافسيةو الاستمرارية لتحقيق منها سعيا المنظمة تعتمدها التي تيجياتالاسترا أهم من التكوين يعد

 بمدى مرتبط ةالمنظم فمستقبل ، البشرية الموارد تسيير في الحساسة و المهمة النشاطات من  نشاط يعتبر فهو

 تربطه التي لعلاقةا و التكوين نشاط على الضوء لإلقاء الدراسة هذه جاءت سبق ومما ، تعتمده الذي التكوين جودة

 العاملين لدى لمهنيةا الكفاءة تطوير في التكوين مساهمة مدى حول الدراسة إشكالية ترتكز حيث ، المهنية بالكفاءة

 لدى المهنية الكفاءة تطوير في التكوين يساهم -:  هي رئيسية فرضية من الدراسة هذه وانطلقت ، المنظمة في

 للدهن ةالوطني بالمؤسسة ميدانية دراسة إجراء تم الفرضية هذه صحة من وللتحقق المنظمة، في العاملين

 لجمع كأداة يانالاستب استعمال وتم ، التحليلي الوصفي المنهج على الدراسة هذه في الاعتماد تم ، بالأخضرية

 عليهم الاستمارات توزيع تم عامل 45 من تتكون عشوائية عينة اختيار تم بحيث ، البيانات

 ثم مناقشة النتائج . spssل البيانات المتحصل عليها إحصائيا بواسطة برنامج وتم تحلي

 : ومن أهم النتائج التي توصلنا إليها  

 التكوين مهم وضروري لدى المؤسسة كونه افضل طريقة لتحقيق كفاءة المورد البشري .-

 .تقدم المؤسسة دورات تكوينية  ذات جودة  مقبولة لعمالها -

ل حدث لوسائلتي تبتحديث البرامج التكوينية باستمرار لأجل مواكبة التطورات التكنولوجية ا تقوم المؤسسة-

 .الإنتاج 

ما منظمة يساهم التكوين الذي تقوم به المؤسسة في تطوير وتنمية المهارات والمعارف لدى عمال الم-

 يساعدهم  في أن يصبحوا أكثر كفاءة وفعالية .

 ر استمرابلتكوين امالها وتقوم  بتقييم فعالية لعكوينية التي تجريها تهتم  المؤسسة بالعملية الت-

 ريةلا يجد العديد من العمال وقت كاف للتكوين للعديد من الأسباب أهمها : الارتباطات الأس-

 المهنية . –الكفاءة  –دور  –الكلمات المفتاحية : التكوين 
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VIII 
 

Summary: 

Training is one of the most important strategies adopted by the organization in 

order to achieve continuity and competitiveness, and from it it is considered one of the 

important and sensitive activities in the management of human resources. It is linked 

to professional competence, where the problem of the study is based on the extent to 

which training contributes to the development of professional competence among the 

employees of the organization. In the National Foundation for Fat in Greenery, the 

descriptive analytical approach was relied on in this study, and the questionnaire was 

used as a tool for data collection, so that a stratified random sample consisting of 45 

workers was chosen, and the questionnaires were distributed to them 

The obtained data were analyzed statistically by the spss program, 

And then the results were discussed. 

Among the most important results we reached: 

Training is important and necessary for the organization as it is the best way to 

achieve the efficiency of the human resource. 

The institution offers training courses of acceptable quality to itsworker's 

- The institution is constantly updating the training programs in order to keep 

pace with the technological developments that occur in the means of production. 

The training carried out by the organization contributes to the development of the 

skills, capabilities and knowledge of the organization's workers, which helps them to 

become more efficient and effective 

- The institution pays attention to the training process conducted by its business 

and constantly evaluates the effectiveness of training 

Many workers do not find enough time for training for many reasons, the most 

important of which are: family ties 

Keywords: formation - role - competence - professionalism.
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 أ
 

 :  مقدمة 

بالإضافة  عها ،رية المتاحة من أهم أهداف المنظمات بمختلف أنوايعتبر الاستثمار في الموارد البش

متوفرة موارد الها لللكونه يعد بمثابة رهان تقوم به المنظمة من خلال ربط نجاحها أو فشلها بمقدار استغلال

ن العديد ملقسم بولهذا الغرض نجد في كل المؤسسات قسم إدارة الموارد البشرية ، يكلف هذا اوالمتاحة ، 

ارة ئف إدالوظائف الحساسة ، و من أهم هذه الوظائف نجد التكوين والذي يعد وظيفة رئيسية من وظا

عكس  عدمه ين ين منالموارد البشرية ، يرتبط التكوين ارتباطا وثيقا بكفاءة المورد البشري ، فنجاح التكو

لبرامج اهذه صميم الجيد لعلى قدرات ومهارات ومعارف و آداء العامل ، لذالك فمن المهم التخطيط والت

 قبل تطبيقها .

فاءة ر الكمن هذا المنطلق جاءت دراستنا هذه لتوضح الدور الذي يلعبه التكوين في تطوي      

تسبب في تقد   المهنية لدى عمال المؤسسة الوطنية للدهن بالأخضرية ، إضافة للتعرف على العوائق التي

 بعض الحلول لها . راحاقتفشل التكوين أو ضعف جودته ، ومحاولة 

ميته في ة  لأهراسته ، إضافعلى دا لاهتمامنا الشديد به ، مما شجعنا ظرتم اختيار هذا الموضوع ن

 التخصص الذي نزاوله ، و محاولة إثراءه وتشجيع الطلاب على البحث فيه مستقبلا .

فاءة طوير الكتة في لتكويني: هل تساهم البرامج ا الإشكالية التاليةانطلقنا في دراستنا هذه من خلال  

 المهنية لدى العمال بالمنظمة؟

نب التطبيقي النظري والجاب قسمين أساسين وهما الجان  إلىبحثنا   تقسيملدراسة هذا الموضوع تم 

  : وكان ذلك على أساس الفصول التالية

 .: ويشمل ثلاثة فصولالقسم النظري  

 ،الفرضيات  لإشكالية و صياغةإلى امن خلاله     للدراسة  تطرقنا العام: الفصل  الأولالفصل  

ابقة ت السبالإضافة إلى  أسباب وأهمية وأهداف الدراسة وتحديد مفاهيم الدراسة و التطرق للدراسا

 والتعقيب عليها .

واعه نأكوين  وم التالفصل الثاني :  التكوين وتناولنا فيه :  متغير التكوين من مختلف جوانبه ، مفهو

 .رحة لها المقت وأساليبه وكذالك مراحل التكوين  و أهدافه وأهميته و مشاكل التكوين والحلول ومبادئه 

ا واعهنأالفصل الثالث :  تكلمنا عن  الكفاءة المهنية ،  من خلال التطرق ل : مفهومها و  

تها و هداف تنميأة و عاد الكفاءة المهنية ومستوياتها  و مجالات تنمية الكفاءة المهنيبوخصائصها  إضافة لأ

 ك أهمية الكفاءة المهنية ومعوقات  الكفاءة المهنية  لكذ

 يتكون من فصلين : و  القسم التطبيقي :  



  مقدمة  

 

 ب
 

حدود اسة والفصل الرابع  :  الإجراءات المنهجية للدراسة " تضمن لمحة مختصرة حول مكان الدر

لوصفي االمنهج  ستخدامدم في الدراسة وتم اوالبشرية و المنهج المستخ الزمنيةالدراسة الميدانية المكانية و 

ل م استعماسة وتالتحليلي و مجتمع الدراسة والذي تمثل في عمال المؤسسة الوطنية للدهن  ، وعينة الدرا

انات أداة لجمع البيمبحوث  وأدوات جمع البيانات وتم استخدام الاستبيان ك 45العينة العشوائية وتتكون من 

. 

ائج النت عرض وتحليل وتفسير النتائج ، وتم من خلاله تحليل و مناقشة الفصل الخامس :  تضمن

 حاولةمالمتحصل عليها في ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة ، و وضع  نتائج عامة للدراسة  و 

 اقتراح حلول.
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 للدراسة
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 الإشكالية:-1
ساهم يلذي دبر واإن مما لا شك فيه أن المورد البشري هو أهم عنصر في المنظمة فهو  العقل الم

وتحدد  لموردفي نجاح المؤسسات أو فشلها لذالك  فإن من الضروري على  هذه المؤسسات أن تهتم بهذا ا

 احتياجاته لتلبيتها إذا أرادت أن تحقق النجاح والاستمرارية.

 لى عده عتسا  يعتبر التكوين من الاحتياجات الأساسية  للمورد البشري في المؤسسة  فهذه العملية    

ت نه كفاءاطلب متطوير الكفاءات  والإبداع والابتكار ومواكبة العصر الذي يمتاز بالتكنولوجيا التي تت

ن م مكنه خاصة تسمح له باستغلالها في أداء العمل  وتجنب الأخطاء التي قد يقع فيها بسبب عدم ت

بمهارة وطلوب ه بالشكل الماستعمال وسائل الإنتاج المتطورة ، فبالتكوين  يستمر العامل في أداء عمل

 عالية وجهد أقل . 

لة يد العاملى اللقد زاد الاهتمام بالتكوين خلال الثورة الصناعية بسبب زيادة الطلب بالمؤسسات ع     

ك لذللمعدات، ت واالمؤهلة القادرة على مسايرة التطور الكبير الذي عرفته أوروبا  في ذلك الوقت في الآلا

 سبة ويعدالمنا تولي اهتمام كبير للتكوين وتسعى جاهدة لتطبيق البرامج التكوينيةفنجد أن جميع الدول 

ه للهدف تحقيقوالتخطيط الجيد الذي يسبق الانطلاق في العملية التكوينية من أهم أسباب نجاح التكوين 

 المطلوب. 

ارات تطوير مهية ولتنم يعتبر التكوين المهني في وقتنا الحالي من أهم الوسائل التي تنتهجها الدول      

ه لذي يعرفكبير القد ازدادت الحاجة إليه مؤخرا لمساعدة الفرد على مواكبة التطور ال،  الفرد  وقدراته

عد التي تساوؤهلة العالم في كل المجالات ووسائل الإنتاج  لتلبية احتياجات سوق العمل لليد العاملة الم

وير هم في تطمدور  حقيق النمو وزيادة الإنتاج. يلعب التكوينالمؤسسات على تحقيق أهدافها المتمثلة  في ت

طلوب  لشكل المرد باالكفاءات المهنية من خلال البرامج التي يتم إعدادها وتطبيقها والتي تسعى لتحضير الف

أقل جهد بلعمل اداء آقبل الالتحاق  بعمله لغرض اكتساب المعلومات النظرية والتطبيقية التي تساعده في 

من  الموظف اكتسبهثر جودة .أما التكوين أثناء الخدمة  فيهدف إلى  تطوير المهارات والقدرات التي اوبأك

 عمل. ال الخلال ممارسة العمل  بالمؤسسة لغرض مساعدته على التأقلم مع التغيرات التي تحصل في مج

ن خلال هم مير كفاءاتإن المؤسسات مهما كان نوعها تسعى دائما للرفع من جودة آداء العمال وتطو    

ين ت وتحيلتكوين المستمر أو لأنماط أخرى من التكوين لتنمية القدرات والمهارااإخضاعهم لعملية 

 مارساتكما يعتبر التكوين وتطوير الكفاءات من ضمن م المهن،المعارف التي تتماشى مع متطلبات 

ة المحافظ نظام يها المؤسسات في إطارتسيير الموارد البشرية  ومن  الإجراءات التحفيزية التي تلجأ إل

فيف ( لغرض التخ système de fidélisation des ressources humainesعلى الموارد البشرية ) 

 من نوايا ترك العمل والترك الإرادي للعمل .
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 إدارات نفقت و ، البشرية الموارد تسيير في والحساسة الأساسية الأنشطة من التكوين يعد كلذ إلى ضف

 في أملا وتنميتها ريةالبش الموارد تكوين بهدف طائلة أموالا النامية و  المتقدمة الدول في البشرية لمواردا

 أهداف تحقيق على ديساع مما إنتاجيتهم ورفع ، بها العاملين كفاءة رفع إلى التكوينية الجهود تلك تؤدي أن

 (.  301 ،ص2008 ، إبراهيم الباري عبد.) المنظمة

 ويفترض لوسائلا من الكثير يستخدم الذي المجال التكوين يعد البشرية الموارد تسيير إطار في أنه نجد  

 بةبالنس والتنافسية دللفر بالنسبة للتشغيل القابلية تحقيق سبل من فهو ، أيضا المتطلبات من الكثير يحقق أن

   (.42 ص,2013 ، سعاد ومعاليم حجازي إسماعيل.)  للمنظمة

يد كوين تزون التكوين في تطوير وتحسين كفاءة وفاعلية العاملين في المنظمات بحيث  يتضميساعد الت     

 المهاراترات وداء مهامهم بالفعالية المطلوبة، وتنمية القدالموظفين بالمهارات والمعارف اللازمة لآ

لال عدة من خ الحالية لديهم ، ويتمثل دور التكوين في تطوير الكفاءة المهنية للعاملين في المؤسسات

من  ة ، وذلككفاءاء مهامهم بدأساليب نذكر منها: يزود التكوين الموظفين بالمعارف والمهارات اللازمة لآ

اهم ما يسك الحالية ،خلال تقديم دورات تكوينية وورش عمل تعلمهم مهارات جديدة وتحسين المهارات 

ام، كما عبشكل  إلى تحسين كفاءة المنظمة داء الموظفين في مجالات معينة، مما يؤديآالتكوين في تحسين 

ة هامة ن أداويعد التكوي المنظمة ،يساعد في تحسين العلاقات بين الموظفين والاتصال التنظيمي داخل 

للازمة اارات لتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات، وذلك من خلال تزويد الموظفين بالمعارف والمه

يث مل، حكوين في رفع مستوى الرضا الوظيفي  للموظفين  في العلتحقيق هذه الأهداف ، ويساعد الت

 ملهم.يشعرون بأن المؤسسة تهتم بتطويرهم وتزويدهم بالمعارف والمهارات اللازمة للنجاح في ع

ر في تطوي تكوينلقد أكدت العديد من الدراسات التي أجريت على المؤسسات الجزائرية على دور ال        

 للأساتذة ةالمهني الكفايات تنمية في دور نللتكوي أندراسة بوسطيلة منال  إلى الكفاءات إذ توصلت 

 (.91ص ، 2020)بوسطيلة منال ،  البواقي أم بجامعة العاملين الجدد المساعدين

فع رفي  همادلت نتائج دراسة الباحثتين :  رويمل مليكة وخدروش سلاف  على  أن التكوين يس      

فهو  ،ي العمل اته فللعامل وله دور كبير في زيادة قدراته ومهاراته وكفاءاته وخبر مستوى الكفاءة المهنية

و  يكةململ عملية ضرورية في المؤسسة من أجل التحكم في الإنتاجية بالجودة والكمية المطلوبة.)روي

 ( 2018خدروش سلاف ،

ن  يساهم  في رفع مستوى توصلت دراسة الباحثتين: مكمن نسرين وبوشيكري شريفة إلى أن التكوي      

ن  للتكوين دور فعال في إكساب الفرد معارف ومهارات أالكفاءة المهنية لدى موظفي قطاع التربية  ، كما 

جديدة وتطويرها و القدرة على الإنجاز ويعمل التكوين على تقوية الروابط الاتصالية بين العاملين داخل 

لى الترقية والاندماج داخل محيط العمل كماتسعى العملية المنظمة وتساعد الدورات التكوينية العامل ع
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وتؤدي برامج التكوين إلى خلق جو مناسب من  ،اء العاملين بقطاع التربية آدالتكوينية إلى تحسين 

التواصل بين المشرفين والمتكونين ومساهمة عملية التكوين في رفع مستوى كفاءة الموارد البشرية. ) 

 (2022شريفة ،مكمن نسرين وبوشيكري  

لمشترك الشيء نلاحظ أنه رغم اختلاف الدراسات التي تناولت  الموضوع في بعض النقاط لكن  ا         

ية.  ات المهنلكفاءبينها أن النتائج المتوصل إليها تدل في معظمها على أهمية التكوين في تنمية وتطوير ا

قة ات السابلدراسافاءة المهنية ، وستنطرق لهذه كما أكدت على العلاقة بين التكوين بمختلف أنواعه  والك

 ودراسات أخرى بشكل مفصل لاحقا في عنوان خاص بها . 

 مما سبق نطرح التساؤلات التالية : 

 السؤال الرئيسي: 

 ؟  الأخضريةلدهن بعمال المؤسسة الوطنية لهل تساهم البرامج التكوينية في تطوير الكفاءة المهنية لدى  -

 ية:الأسئلة الجزئ

 ؟  ةعمال المؤسسة الوطنية للدهن بالأخضريهل تساهم البرامج التكوينية في تطوير مهارات  -

 ؟  خضريةللدهن بالأعمال المؤسسة الوطنية هل تساهم البرامج التكوينية في تطوير وتحيين معارف  -

 صياغة الفرضيات: -2
 الفرضية الرئيسية: 

 .خضريةن بالأعمال المؤسسة الوطنية للدهفاءة المهنية لدى تساهم البرامج التكوينية في تطوير الك -

 الفرضيات الجزئية :

 .عمال المؤسسة الوطنية للدهن بالأخضريةتساهم البرامج التكوينية في تطوير مهارات  -

 .ضريةعمال المؤسسة الوطنية للدهن بالأختساهم البرامج التكوينية في تطوير وتحيين معارف  -

 لموضوع:أسباب اختيار ا-3
 هي:وهناك العديد من الأسباب التي كانت بمثابة الحافز الذي دفعنا لاختبار هذا الموضوع  -

 

 

 أسباب ذاتية:  -أ

وضوع هذا الملفي تطوير الكفاءة هو اهتمامنا وميلنا  ودورهموضوع التكوين  ختيارلاأهم سبب دفعنا  -

 في هذا الموضوع  مشوق لنا .  مما جعلنا نختاره دون غيره من المواضيع الأخرى فالبحث

 أسباب موضوعية: -ب

 لبشرية( اوارد أهمية موضوع التكوين في التخصص الذي نزاوله )علم النفس العمل والتنظيم وتسيير الم -
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 ه  .نا لدراستميته البالغة مما دفعلأه نظرا الدراسات  التي تناولت هذا الموضوع  وجود العديد من -

 ر لعملية التكوين  في تطوير الكفاءات المهنية . إظهار الدور الكبي - 

في  الإدارة وم بهاالموضوع قابل للدراسة ميدانيا مما يساعد في معرفة دور البرامج التكوينية التي تق - 

 رفع قدرات العاملين . 

 ن مند يكومعرفة المشاكل التي تواجه المنظمة والتي تحول دون تحقيق الأهداف المنشودة والتي ق -

تطورات لف الأسبابها غياب التكوين المناسب على مستوى المؤسسة الذي يسمح بالتأقلم والتكيف مع مخت

 في وسائل الإنتاج ومتطلبات الشغل.

 أهمية الدراسة : -4
 دور التكوين في تنمية وتطوير الكفاءة المهنية للعمال داخل المنظمة . إبراز -

لعمال اعلى  وضوع الوقوف على مدى تطبيق البرامج التكوينيةكما يمكننا من خلال دراستنا لهذا الم -

 بالمنظمة.

مال اءة العمدى فعالية البرامج التكوينية وتحقيقها النتائج المطلوبة من تطوير لكفالوقوف على  -

 ت. لمجالاومساعدتهم على مواكبة التغيرات المستمرة والديناميكية التي تشهدها المنظمة في شتى ا

 دراسة:أهداف ال-5
 نسعى من خلال دراستنا هذه إلى تحقيق عدة أهداف وتتمثل فيما بلي: 

 ومهارات العمال بالمنظمة . معارفدور التكوين في تطوير  إبراز -

 مدى اهتمام المنظمة بالعملية التكوينية .إبراز  -

 وبة.البرامج التكوينية المعتمدة وإذا كانت تحقق النتائج المطل التعرف على مدى جودة -

 معرفة العوائق التي تحول دون تطبيق البرامج التكوينية بالشكل المطلوب. -

 تحديد مفاهيم الدراسة:-6

 :التكوين -1

وجد أ،  نعص،  : يعرف التكوين حسب القاموس الكافي للطلاب على أنه : من الفعل كون أي أحدثلغة -أ

 ( .10، ص2019الشيء. )  بورنان وردة ،

رد في "علي محمد عبد الوهاب" على أنه عملية منظمة ومستمرة، محورها الف يعرفه-: اصطلاحا -ب

أو  الية،مجمله، تهدف إلى إحداث تغييرات محددة سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتياجات محددة ع

علي )ير.  مستقبلية يتطلبها الفرد والعمل الذي يقوم به والمؤسسة التي يعمل فيها والمجتمع الكب

 (.19, ص1981محمد،



للدراسةعام اللإطار ا                                                            الأول الفصل

  
 

5 
 

ما ملفرد اتعرف وسيلة حمداوي التكوين على أنه عملية تستهدف إجراء تغيير دائم نسبيا في قدرات -

 (.99،ص  2004يساعده على أداء الوظيفة بطريقة أفضل. ) وسيلة حمداوي، 

 عدبئة العمل ":على أنه توظيف المعلومات والمهارات والاتجاهات المتعلقة في البي 2002يعرفه حسنين-

 (17،ص  2013المشاركة في التدريب )الطعاني، 

هاراته متطوير ل: هو عملية ديناميكية تهتم بتزويد الفرد بمهارات وقدرات جديدة بالإضافة إجرائيا -جـ

 السابقة بهدف مواكبة التطورات التي يعرفها مجال العمل في شتى المجالات.

 : الكفاءة المهنية -2

 :  : تتكون من كلمتين وهما لغة-أ

ه بءة :قام مر كفاالكفاءة  في قاموس " متن اللغة " لأحمد رضا فعل " كفي ومنه كفاه الأ عرفتالكفاءة : 

، 2015 راضية ويس ،واضطلع، فهو كاف )جمع كفاة( والكفاءة أي ما سد به الحاجة وبلوغ المراد. )

 (.83ص

ل وحرفة دفات المهنة وهي: شغتوضيحا لمرا pierre tripierو   Claude Dubarقدم كل من   المهنة:

 (.27ص 2019ووظيفة )باشي أمال،

 هي قابلةحددة وعلى أنها القدرة على تنفيذ مهام م الكفاءة المهنية: يعرف : "لوك بايور " اصطلاحا -ب

ي العمل فموارد وسع الكفاءة هي استعداد لتجنيد وتجميع ووضع الأللقياس والملاحظة في النشاط ، وبشكل 

 ( .107، ص  2016لا تظهر إلا أثناء العمل .) بوراس فائزة ،  ، والكفاءة

 : هي التي تصف فعل معين وهي تعكس على كونها تعرف الكفاءة المهنية حسب محمد عاطف غيث

 ( . 138، ص2016استخدام أكثر الوسائل قدرة على تحقيق هدف) محمد عاطف غيث، 

رفية علمية أنواع من المعارف، معارف نظرية ومع ( بأنها : مجموعة من ثلاثة,J.M,perettiويعرفها )

 , ( . p5 , J.M, peretti 2003)خبرة( وبعد سلوكي ، يستخدمها الفرد لإنجاز مهمة بطريقة أحسن) 

طلوب كل الموخبرات بالش ومهارات: هي مدى قدرة العامل على تجسيد ما يمتلكه من معارف إجرائيا -جـ

  لتحقيق أهدافه وأهداف المنظمة .
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 :  الدراسات السابقة-7

 اولت نفستي تنن العديد من الدراسات قد تطرقت لنفس موضوعنا هذا  منها الدراسات المطابقة والبأ نجد

نذكر يرين والتي تطرقت لمتغير واحد من المتغ وهيموضوعنا كليا أي نفس المتغيرين ومنها المشابهة 

 من اهم هذه الدراسات : 

ودورها  تكويندراسة للطالبتين مكمن نسرين وبوشيكري شريفة ، بعنوان "برامج ال ولى : هيالدراسة الأ

نيل ملة لوهي عبارة عن مذكرة مك ، في رفع مستوى الكفاءة المهنية لدى الموظفين داخل المؤسسة "

ن عي-يب بجامعة بلحاج بوشعشهادة الماستر في علم الاجتماع تخصص علم الاجتماع العمل والتنظيم 

 ( . 2021/2022للسنة الجامعية )ت تموشن

ين ي تحسفيتمحور الهدف الرئيسي لهذه الدراسة حول محاولة الباحثتين إظهار مدى مساهمة التكوين 

 المؤسسة وصوصا الكفاءة المهنية داخل المنظمة ، وكذلك التعرف على أهمية التكوين بالنسبة للعاملين خ

فع لة إلى رالفعا تؤدي برامج التكوين -فرضية رئيسية وهي :  بصفة عامة  ، وقد تم بناء هذه الدراسة على

 كفاءة الموظفين داخل المؤسسة . 

وطني لمعهد العين لن أفراد البحث معروفين وهم فئة المتكونين التابتم الاعتماد على العينة القصيدة لأ  

إداريين  15تربويين و  10موظف ، من بينهم  57لتكوين موظفي قطاع التربية الوطنية ، وتحتوي  على 

 لجمع البيانات  كأداةعمال مهنيين ، وقد تم استعمال الاستبيان  25و 

 بخصوص نتائج الدراسة توصلت إلى :  

 مساهمة التكوين في زيادة مستوى الكفاءة المهنية بالنسبة لموظفي قطاع التربية. -

 نجازويرها و القدرة على الإللتكوين دور فعال في إكساب الفرد معارف و مهارات جديدة و تط -

 مساهمة التكوين في جودة الإلقاء . -

 يعمل التكوين على تقوية الروابط الاتصالية بين العاملين داخل المنظمة. -

 تساعد الدورات التكوينية العامل على الترقية و الاندماج داخل محيط العمل. -

 طاع التربية.داء العاملين بقآتهدف العملية التكوينية إلى تحسين  -

 تساهم برامج التكوين في خلق جو ملائم من التواصل بين المشرفين و المتكونين. -

ة ، شريف مساهمة عملية التكوين في رفع مستوى كفاءة الموارد البشرية. ) مكمن نسرين وبوشيكري -

2022) 

تنمية الكفايات المهنية لدى الدراسة الثانية :  هي دراسة للطالبة بوسطيلة منال بعنوان " دور التكوين في 

ساتذة المساعدين الجدد بالجامعة الجزائرية " ، وتتمثل الدراسة في مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر  الأ

وكانت هذه الدراسة خلال السنة  ،-البواقيأم -بجامعة العربي بن مهيدي  التخصص علم النفس التربوي
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يسي لهذه الدراسة في : معرفة مدى مساهمة التكوين في (  ، يتمثل الهدف الرئ2019/2020الجامعية) 

 تنمية الكفايات المهنية لدى  الأساتذة المساعدين العاملين بجامعة أم البواقي.

لمهنية فايات اما هو دور التكوين في تنمية الك -السؤال الرئيسي التالي : من انطلقت هذه الدراسة   

 معة أم البواقي.للأساتذة المساعدين الجدد العاملين بجا

لأساتذة لهنية تم بناء هذه الدراسة على فرضية رئيسية وهي : يساهم التكوين في تنمية الكفايات الم  

اره لي باعتبلتحليالمساعدين الجدد العاملين بجامعة أم البواقي ،  اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي ا

لدراسة تمع اة أو موضوع الدراسة ،  ويتمثل مجيقوم على جمع الحقائق والبيانات المفصلة حول الظاهر

هم غ عددفي كل الأساتذة الجامعيين الجدد على مستوى جامعة العربي بن مهيدي أم البواقي وقد بل

 استاذ ،  وتم استعمال الاستبيان كأداة لجمع البيانات . 87الاجمالي 

 همها : أتوصلت هذه الدراسة للعديد من النتائج 

نشطة ق الأكوين في إكساب المهارات المهنية والأكاديمية للأستاذ الجامعي عن طرييساهم هذا الت -

 المباشرة في برامج التكوين 

 لهدف.اصبح هذا معارف والمهارات والقدرات والاتجاهات وبالتالي يالفي تنمية وتطوير التكوين يساهم  -

 عية.الجامهو تنمية كفاياتهم المهنية مما ينعكس على كفاءة المؤسسة 

 الجدد.التكوين البيداغوجي يساهم في تطوير قدرات الأساتذة المساعدين   -

 .لجدد التكوين البيداغوجي يساهم  في تطوير السلوك البيداغوجي لدى الأساتذة المساعدين ا  -

 الجدد.يساعد برنامج التكوين البيداغوجي في الرفع من  أداء الأساتذة المساعدين  -

 ( 2020ال ، المساعدين الجدد.) بوسطيلة من الأساتذةلمكون في تحسين مستوى أداء يساهم الأستاذ ا -

ني في وين المهالتك الدراسة الثالثة : هذه الدراسة  كانت للطالبة بورنان وردة ,  تحت عنوان " دور سياسة

  .لوطاية ( ) اى تنمية وادماج الكفاءات المهنية دراسة حالة لمركز التكوين المهني والتمهين عميري عيس

 جامعةب هذه الدراسة هي مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في تخصص علوم سياسية )سياسة عامة ( 

لعديد من ا(   ،  كان لهذه الدراسة  2018/2019، وكانت خلال السنة الجامعية )-بسكرة-محمد خيضر 

 أهمها :  الأهداف

المهني  تكوينها مع الواقع العملي  باعتبار ان الالتعريف بمضمون برامج التكوين المهني ومدى توافق

 مجال للتأهيل المهني . 

حد أهم عناصر تنمية الكفاءة المهنية . وقد أواقع ودور المؤسسات التكوينية باعتبارها  علىالتعرف 

ية انطلقت هذه الدراسة من الفرضية الرئيسية التالية : تؤدي سياسة التكوين المهني إلى خلق طاقات إيجاب

 ورفع الآداء والمعارف على مستوى ، الفرد و المؤسسة والمجتمع . 



للدراسةعام اللإطار ا                                                            الأول الفصل

  
 

8 
 

 مواضيع  ذه التم الاعتماد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي كونه المنهج الانسب لمثل ه 

 ة : تم استعمال المقابلة كأداة لجمع البيانات في هذه الدراسة وتم التوصل للنتائج التالي

 ذ . ن بتحويل السكان من  مجرد موارد بشرية لطاقات فعالة تعطي أكثر مما تأخيسمح التكوي -

وهذا  ايجتماعاإنتاجا إن التكوين المهني أصبح أحد المتطلبات الاساسية لأي سياسة تنموية باعتباره  -

 ة . الإنتاج يقوم على المعرفة والرغبة الذاتية و ميولات الفرد لاختيار المهنة المستقبلي

 د التكوين المهني الهدف والوسيلة معا لارتباطه  بالعنصر البشري . يع -

 ( 2019ضمان لكل فرد تكوين يؤهله لشغل منصب عمل. )بورنان وردة ،  -

ل في متواصالدراسة الرابعة: هذه الدراسة  للطالبة بودوخ غنية تحت عنوان استراتيجية التكوين ال

راه الدكتو ،  وهي أطروحة مقدمة بهدف الحصول على  شهادةالموارد البشرية  و آداءالمؤسسة الصحية 

خلال ، -بسكرة-، بجامعة محمد خيضر للعلوم في  قسم علم الاجتماع تخصص تنمية الموارد البشرية 

 ( 2013 2012السنة  الجامعية)  

 ءآداعلى  ثرهاأحاولت هذه الدراسة إلقاء الضوء على استراتيجية التكوين المتواصل  بالمؤسسة الصحية و

لتكوين االى اي حد تساهم استراتيجية  كتشافاشكالية الدراسة حول إالموارد البشرية حيث ترتكز 

ى النحو علكانت ما فرضيات الدراسة أداء الموارد البشرية آالمتواصل بالمؤسسة الصحية في تحسين 

 التالي : 

 لمؤسسة.افي  ل يؤثر سلبا على نجاحهن غياب الدقة في تحديد احتياجات المؤسسة من التكوين المتواصإ-

 الصحية.ن غياب نظام تقديم البرامج التكوينية يؤثر على نجاحه بالمؤسسة إ-

 هدفت الباحثة من خلال هذه الدراسة الى تسليط الضوء على:  -

ظومة الحصول على معلومات متنوعة ووافرة  ومحاولة القيام بتشخيص موضوعي حول استراتيجية من

 لتحولات الراهنةاالجديدة بخصوص  وأهدافهامتواصل بالمؤسسة الصحية التكوين ال

تبار ن يأخذوا بعين الاعأالمنظمات الصحية الجزائرية  مسؤوليالمشرع وكذا  ستطاعامعرفة هل 

مشاكل لى العالتغيرات الجديدة التي عرفتها الساحة لوضع قوانين تتماشى مع واقع الحال ، و الوقوف 

يف من التخف المؤسسة الصحية العامة والمؤسسة الاستشفائية العمومية خاصة ومحاولةالتي تعاني منها 

راسة ذه الده تخير خلصالأالتكوين المتواصل، في  ةجديدة لعمليهذه المشاكل من خلال وضع استراتيجية 

 لى النتائج التالية:إ

الموارد البشرية وتعتبر  آداء يجابي فيإثر أإن استراتيجية التكوين المتواصل في المؤسسة الصحية لها 

ما التكوين فيكون ألظروف ومتغيرات البيئة الداخلية والخارجية للمؤسسة  ستجابةاك ستراتيجياتالاهذه 

 مخططقصير المدى وليس تكوين 
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عرف لعلاج يان الطب وطرق ألى إالفعلية للمؤسسة الصحية وهذا راجع  حتياجاتللان التكوين يتم وفقا أ

 تطورا مستمرا 

وازن لى التخرى بالإضافة إأهداف التكوين من جهة أهداف الاستراتيجية من جهة وهناك توافق بين الأ

 المعايير لتحديد نجاعة البرنامج التكويني أهموالذي يعد من   والأهدافبين الحاجات 

رد اء الموادفي ا في تحديد الاحتياجات من التكوين المتواصل لها تأثير ايجابي تنظيميةهناك استراتيجية 

 ( 2013البشرية بالمؤسسة الصحية )بودوخ غنية ، 

ى ييرية لدالتس الدراسة الخامسة :  دراسة نجاة بزايد بعنوان " التكوين و استراتيجية تسيير المهارات

لنفس طروحة  لنيل شهادة الدكتوراه في  تخصص علم اأ، هي عبارة عن ” سوناطراك“إطارات شركة 

 ( . 2010/2011للسنة الجامعية ) امعة وهران بج العمل و التنظيم 

 نجد أن هذه الدراسة كان لها  عدة أهداف: 

 تدعيم الجانب المعرفي للباحثة والطالب الجامعي ومحاولة إثراءه . - 

جال مية في محاولة التوصل إلى إطار ملائم لإعادة هندسة عمليات التكوين وتنمية الموارد البشر - 

 الإطاراتوين ولدى الإطارات وبالصيغة التي تؤدي إلى تحقيق فاعلية وكفاءات التك المهارات التسييرية

حقيق تر في في الوقت نفسه و كشفت نتائج  هذه الدراسة أن التكوين يعاني نوعا ما من العجز والقصو

 . ناث الإو أكور أهدافه ولم يبرز فروق واضحة ومتباينة بين الإطارات المتكونة وغير المتكونة سواء الذ

 لسياسةابرنامج التكوين رغم كونه عاجزا إلاّ أن نتائج تقييمه أدلت أنه فعال من حيث ى فمحتو 

ل ي مجافالتكوين  عتبارابوالتخصص وتحديد الحاجيات إلا أنه يبقي ناقصا وبعيد عن واقع المؤسسة 

اد عدم إعد تاليخيرة وبالالتسيير هو أساسي في تنمية المهارات التسييرية وهذا يؤثر على تنمية هذه الأ

ة داخليحوض من المسيرين في المستقبل بالنسبة لشركة "سوناطراك و " يعرقل مواكبة التغيرات ال

 فط وكذلكي للنوالخارجية ومنها التغيرات التكنولوجية والتنظيمية والثقافية والعولمة والسوق العالم

 (2011لشاملة. ) نجاة بزايد ، إرضاء الزبائن التي هي شرط  من شروط  ومبدأ الجودة ا

مركب  حالة الدراسة السادسة :  دراسة للطالب جغري بلال فعالية التكوين في تطوير الكفاءات دراسة

  -قسنطينة-المحركات والجرارات 

عية الجام ، خلال السنةبجامعة قسنطينة مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية 

(2008/2009 ) 

 ن الهدف من هذه الدراسة :كا

 توضيح مختلف مراحل العملية التكوينية في المؤسسة .   -

 بيان أثر تطبيق التكوين على كفاءة العاملين بالمؤسسة  -
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 توصل الباحث من خلال دراسته التي أجراها  إلى عدة نتائج وهي : 

ة رد لزيادك الف، وإنما أيضا هنا إن أهمية التكوين لا تقتصر فقط على المؤسسة للوصول إلى الفعالية -

 إرضائه والعمل لتحسين الكفاية الإنتاجية ، والمجتمع الكبير لتحقيق التنمية . 

يير م وتغيرمي التكوين لتحقيق هدف عام ، هو تنمية معلومات الأفراد وتطوير مهاراتهم وقدراته -

فعالية  زيادةرفع كفاءة الأفراد و سلوكهم وتعديل اتجاهاتهم ، ويصبح هذا الهدف وسيلة لهدف آخر وهو

 الأفراد التي يؤدونها . 

تقوم كوين ، وة التتعد الاحتياجات التكوينية نقطة البداية لأي عملية تكوينية فهي تمثل الأساس في صناع-

 ى التيلوزة الأالركيوول و عدم تحديدها بدقة يهدد الأساس الأأعلى جميع دعائم العملية التكوينية  فإهمالها 

 يبنى عليها اي برنامج تكويني . 

 أمر،  ر الحلولابتكاوإن الالتزام بمبدأ التقييم والمتابعة المستمرين لعمليات التكوين لدراسة المعوقات  -

ذا هل في ضروري لابد من الاهتمام به ، لمعرفة الخطوات التي نفذت ومدى مسايرتها لمتطلبات العم

ق ار وتحقيمن اجل تصحيح المس وكذلكالمرسومة ،  الأهدافمن  ابتعادها أوالمجال ، ومدى اقترابها 

 ( 2009جغري بلال ،• ) الاهداف

 دراسات أجنبية: 

 -The effect of training and development on employees performance a thesis 

submitted to the degree of commonwealth executive. (GHANA,2012) 

 استخدم قدو ، الموظفين أداء على والتطوير التدريب تأثير تقييم:  هو الدراسة ذهه من الهدف كان  

 كأدوات تبيانالاس و المقابلة و البيانات لمعالجة SPSS برنامج استعمال كما ، الوصفي المنهج الباحث

 . مبحوث 61 في البحث عينة وتمثلت ، البيانات لجمع

 . البشري دالمور أداء تحسين و تطوير في كبير بشكل يساهم التدريب -:  وهي نتيجة إلى ثاحالب توصل

اتفقت هذه الدراسات على هدف مشترك وهو محاولة إظهار  التعقيب على هذه الدراسات  السابقة :  

الموارد البشرية، و توصلت كل هذه الدراسات لنتيجة  و آداءمساهمة التكوين في تحسين الكفاءة المهنية، 

لتكوين البالغة في المنظمة وتأثيره على آداء العمال ،  كما اتفقت جميع هذه مشتركة وهي أهمية ا

الدراسات دون استثناء في استخدامها للمنهج   الوصفي التحليلي في دراستها الميدانية ، كما اعتمدت 

على داة الاستبيان ماعدا دراسة بورنان وردة   التي اعتمدت أمعظم هذه الدراسات في جمع البيانات على 

نجاة  عن باقي الدراسات  بزايدأوجه الاختلاف اختلفت دراسة يخص المقابلة كأداة  لجمع البيانات ، فيما 

ساهمت  الأخيرفي احتوائها على تصور مقترح  ،  وقد اختلفت هذه الدراسات في حجم العينة  ، في 

ل هذه المواضيع .سة مثمختلف هذه الدراسات في إثراء الموضوع وتشجيع بقية الطلبة على درا



 

 

 

  الثاني الفصل

 التكوين
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 :  تمهيد

وين أن التك ؤسساتلقد ازداد  اهتمام المنظمات  بالتكوين في وقتنا الحالي ، نضرا لاقتناع هذه الم 

لمنظمة حقيق اسيساهم في ت الأمثلله دور هام في تنمية المورد البشري الذي وفي حالة تكوينه بالشكل 

 لأهدافها المرجوة. 

ع اوأنوكوين لى أهم جوانب التكوين ، بداية بأهم تعريفات الباحثين للتسنتطرق في هذا الفصل إ 

 لتكوينيةالعملية المستخدمة في التكوين ثم سنتحدث عن مراحل ا الأساليبوأهم  الأساسيةالتكوين ومبادئه 

 العمليةب سنتحدث عن أهم المشكلات التي تواجه المكلفين  الأخيرالتكوين ، وفي  وأهميةثم أهداف 

 كوينية و الحلول المقترحة لها .الت
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 :  مفهوم التكوين  -1

ت مهارايعرف "بوفلجة غياث "التكوين أنه : تنمية منظمة وتحسين للاتجاهات والمعرفة وال -

ام أحسن قي مهنيةونماذج السلوكات المتطلبة في مواقف العمل المختلفة، من أجل قيام الأفراد بمهامهم ال

لاهتمام ت من اأقل وقت ممكن. كما أشار إلى أن كلمة التكوين بدأت تأخذ معنى أشمل وأوسع، وانتقلوفي 

وذلك  المعقدة اطفيةباقتناء مهارات نفسية حركية، إلى الاهتمام بتطوير وتغيير الاتجاهات الاجتماعية والع

 (  5،ص  1984نتيجة تعقد الحياة المهنية وتعدد متطلباتها. )بوفلجة غياث، 

 H.Koontz et c.o Donnell"  1980كما يعرفه كل من:  " -

ل نة من خلاالمه على أنه : تلك البرامج المعدة لتسهيل التعلم أي النجاحات التي يمكن تحقيقها في 

 ( 42،ص2012الممارسة بشكل مستمر لكونه لا يملك نقطة نهاية . )إسماعيل حجازي ومعاليم سعاد ، 

عمال  ها الين أنه : مجموعة  العمليات والوسائل والطرق التي يشتد عليأما سيكويل يعرف التكو

 )عبد الباري لتحسين معارفهم وسلوكهم وكذا قدراتهم  الذهنية الضرورية للوصول إلى أهداف المؤسسة .

 ( 308,ص2008،

 ه ،مجمل يعرفه "علي محمد عبد الوهاب" :  على أنه عملية منظمة ومستمرة ، محورها الفرد في

قبلية و مستاإلى إحداث تغييرات محددة سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتياجات محددة عالية ،  يهدف

بد عيتطلبها الفرد و العمل الذي يؤديه والمؤسسة التي يعمل فيها والمجتمع الكبير .) علي 

 (19,ص1981الوهاب،

مهارات والمتدرب عادات :  تعليم منظم ومحدد ومبرمج لإكساب على أنه يعرفه فرج عبد القادر

تحدد  ين كماداء معين، أو رفع كفاءته فيه. ويتم عادة في مؤسسات أو مراكز خاصة للتكوآوقدرات على 

 وتشرف عليها له عادة دورات تكوينية تستغرق كل منها وقتا محددا وتشترط الالتحاق بها شروطا معينة،

 2001 ،قادر وين و مسؤولون عنه .) فرج عبد الهيئات محددة ويقوم بالتكوين فيها اختصاصيون في التك

 (3،ص 

تميز تفي : كونه عبارة عن عملية   قهاتفاانلاحظ مما سبق من تعريفات الباحثين للتكوين 

ارات المه بالاستمرارية والتنظيم تقوم به المؤسسات أو مراكز التكوين   هدفها الأساسي هو تنمية

ي تحقيق فوين  تجاهات  لدى الفرد ورفع آداءه  ، و يساعد التكوالقدرات والمعارف وتغيير للسلوك والا

 أهداف العمال و المنظمة على حد سواء .

 :  التكوين أنواع -2

 تقسم صباح غربي التكوين لثلاث أنواع : 

 اولا: التكوين من حيث الزمان : ونجد في هذا النوع :  

 تولي العامل العمل الذي يتم تكليفه به.التكوين قبل الخدمة : وهو التكوين الذي يكون قبل  -أ
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 التكوين أسلوب التكوين أثناء الخدمة : يتم تنمية المهارات والقدرات التي لدى الفرد من خلال -ب 

 أثناء آداء العمل . 

 اج إليهاتي يحتمن خلال تزويد الفرد بالمعلومات والمهارات ال  ذلكالتكوين بعد الخدمة : ويتم  -ج

 بالشكل اللازم .   لممارسة وضيفته

 :  أنواعثانيا : التكوين من حيث المكان : وينقسم لعدة 

لمنخفضة دية االتكوين في موقع العمل : وتنتهجه المنظمات لقربه من مكان العمل و تكلفته الما -ا

 ومن أشكاله نذكر الدوران الوظيفي . 

 أوت كليا وأمراكز تكوين  أوية التكوين خارج مواقع العمل : ويتم هذا التكوين في مدرسة مهن -ب

 جامعات والتي تقوم بعقد دورات تكوينية  . 

 العملية ظرية ويكون من خلال تزويد الفرد بالمعرفة الن وذلكالتكوين الذي يجمع بين النوعين :  -ج

 لفترة زمنية معينة ، وفيما بعد تكوينهم على العمل ذاته بإحدى الشركات . 

 الهدف : ثالثا : التكوين من حيث 

علومات يد المتطورات المجتمع المتتابعة إلى الحاجة لتجد أدتالتكوين لتجديد المعلومة : لقد  -ا

 والمعارف 

 نية . م المهتكوين المهارات : ويعني تنمية قدرة المتكونين على آداء عمل معين ورفع كفاءته -ب 

من  ومساعدتهم على التخلصالتكوين السلوكي : من خلال إحداث تغيير لسلوك الأفراد ،  -ج

من  2020ي،السلوكات الغير محبذة كمعاملة الآخرين بخشونة و استغلال السلطة ... إلخ .) صباح غرب

 ( 76الى ص   70ص

 التكوين حسب :  عأنوا ماهريقسم أحمد 

 وهي :  أنواعمرحلة التوظيف : وينقسم لخمسة  -1

عمله  ه علىلى مجموعة من المعلومات التي تعرفتوجيه الموظف الجديد : يحتاج الموظف الجديد إ -

 اك . قضيها هنتي سيالجديد ، كما تؤثر هذه المعلومات على آداءه وميوله خلال السنوات العديدة القادمة ال

 من برامج تقديم الموظف الجديد نذكر : 

 ناك منأسلوب مقابلة المشرفين المباشرين لهؤلاء الموظفين وه أيضاأسلوب المحاضرات وهناك 

 يعتمد على كتيبات مطبوعة . 

ن آخر س بمكاالتكوين أثناء العمل : أحيانا ترغب المنظمات في تقديم التكوين داخل العمل ولي - 

 ك لضمان كفاءة أعلى للتكوين وتشجيع المشرفين على تكوين المتكونين بشكل فردي . لوذ

 التكوين يفرض تجديد المعرفة والمهارة :  - 



لتكوينا                   الفصل الثاني                                                       

15 
 

ت مهاراوك لتجديد معارف ليب عمل وتكنولوجيا جديدة يلزم تقديم تكوين مناسب وذإن ظهور أسال

 العامل ليؤدي عمله دون مشاكل . 

رد ية للفالتكوين يفرض الترقية والنقل : وتعني وجود احتمال كبير لاختلاف المعارف الحال - 

 .  التكوين ن خلالمسد هذه الثغرة والمهارات المطلوبة في الوظيفة التي  سيرقى أو سينتقل إليها ، ويمكن 

من  ذا النوعيوجه هالتكوين لتهيئة المعاش : يتم هذا النوع من التكوين في المنظمات الراقية : ، و - 

ن طرق علبحث التكوين للعاملين كبار السن المقبلين على التقاعد ، ويكون من خلال تزويدهم بكيفية ا

 ستمتاع بالحياة . او للا أعمارهمجديدة للعمل تتناسب مع 

 التكوين حسب نوع الوظائف : وتنقسم لثلاث أنواع  انواع - 2

كأعمال  المهنية وفنية التكوين المهني والفني : يهتم بالمهارات اليدوية والميكانيكية ، في الأعمال ال -

 الكهرباء والتجارة والميكانيك و الصيانة  . 

ج ، لإنتامحاسبية والمشتريات والمبيعات وهندسة االتكوين التخصصي : يشمل عادة الأعمال ال -

 .  وتركز على المشاكل المختلفة وتصميم الأنظمة والتخطيط لها ومتابعتها واتخاذ القرارات

اصب  المن التكوين الإداري : يتضمن المعارف والمهارات الادارية والاشرافية اللازمة لتقلد -

 يا ، وهي معارف تشمل العمليات الادارية . العل أوالوسطى  أوالادارية سوآءا الدنيا 

 أنواع التكوين حسب مكانها : يوجد نوعين -3

ركة ال المشاللعم التكوين داخل الشركة : هنا الشركة هيا من عليها تصميم البرامج التكوينية ويمكن -

 سماتكوين خارج هذه الشركة ويطلق على هذا ال أوفي عملية التصميم ويتم تطبيق هذه البرامج داخل 

ارف ين بالمعلعاملالتكوين في موقع العمل ، وفي هذا النوع من التكوين يقوم الرؤساء المباشرون بتزويد ا

ات التي والمهار قدراتوالمهارات اللازمة لآداء العمل ،ويتاح للمتكون تقليد من يقوم بتكوينه ويتعلم منه ال

 تسهل عليه  آداء عمله . 

ج جزء من نشاطها التكويني خار أوتفضل بعض الشركات نقل كل التكوين خارج الشركة :  -

كن ضل ، ويمكل أفالشركة ذاتها ، وذالك في حال ما إذا كانت الخبرة التكوينية وادوات التكوين متاحة بش

_ 223  ، ص 2004الاستعانة في التكوين الخارجي بشركات تكوين خاصة او حكومية .) أحمد ماهر ، 

228 ) 

فاق في الات م عرضه نلاحظ وجود العديد من تصنيفات التكوين بالنسبة للباحثين  وتممن خلال ما ت

ف ي تصنيفتصنيف بعض الأنواع والاختلاف في أنواع أخرى ، ونجد أن الباحثين قد اتفقا لحد كبير  

 ي حينل ، فالتكوين حسب المكان إلى نوعين هما: تكوين داخل ميدان العمل و تكوين خارج ميدان العم

 أضافت الباحثة صباح غربي نوع آخر يجمع بين النوعين السابقين .
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 : مبادئ التكوين -3

 مبادئ التكوين هي :  أنيرى عبد الباري إبراهيم 

دف كونه يه ائلهاوس أهمالتكوين جزء من التنمية الادارية : فهو أحد مداخل التنمية الادارية ومن  -

 سلوكية للمتكون .  أنماطلتنمية 

فالتكوين  :إدارة الموارد البشرية الحديثة  وأنشطةكوين وظيفة أساسية تتكامل مع وضائف الت -

 يساعد الموظفين الجدد على التكيف في المنضمة التي ينضمون إليها . 

ارية في ت الاديكون التكوين شامل  لجميع المستويا أنيكون التكوين عملية شاملة : يجب  أنيجب  -

 المنظمة . 

 التحاقه مر بعديكون التكوين عملية مستمرة : فهي تبدا قبل التحاق الموظف بالخدمة وتست أنيجب  -

 إما تصحيحا لوضع غير مرغوب فيه او إضافة لمهارة جديدة . 

 مرحلة يكون التكوين عملية مخططة : فهو يحتوي على عمليات ومراحل مترابطة فكل أنيجب   -

 تؤثر على الاخرى .

 أهم هذه المراحل : 

 تصميم البرنامج التكويني . • 

 تنفيذ البرنامج التكويني . • 

 تقييم ومتابعة البرنامج . • 

 د دقيقك  من خلال تحديليكون ذا معنى للمشتركين و المنضمة : ويتحقق ذ أنالتكوين يجب  -

 للاحتياجات التكوينية ، واستخدام الطرق التكوينية العلمية . 

 نظريات العلوم السلوكية الحديثة . التكوين يجب أن يستند إلى  -

 أخذجب الا يمراعات مبدأي الكفاءة والفعالية في التكوين : ولكي يكون البرنامج التكويني فع -

 متطلبات المهمة التكوينية والاهتمام بحاجات المتكونين والتوفيق بينهما 

 ليبوأساج فلسفة ومناه يواكب كل جديد : أنيكون متجدد دوما : التكوين يجب  أنالتكوين يجب  -

 وتقنيات وتخطيط وتنفيذ وتقييم .

 وين يفتحالتك يجب أن يتكامل التكوين  مع الاستشارات والبحوث  الإدارية : وفي هذه الحالة فإن-

ذرة  إبراهيم لباريالباب واسعا للقيام باستشارات عملية ويطرح مشكلات لتعالجها البحوث الادارية ) عبد ا

 ( 314_308،ص 2008، 

 علي السلمي فقد ذكر أربعة مبادئ للتكوين وهي :  أما
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رد في ي للفالتكوين نشاط مستمر : فهو متواصل من ناحية حدوثه باستمرار طيلة المسار الوظيف -

 الوظيفي لتطورمناسبات متعددة ، ، فهو ليس مجرد نشاط يتم مرة ويتخطاه الفرد ، بل هو عملية تلازم ا

 للفرد . 

يس ، فهو ل كوينيام متكامل : ويقصد به هنا تأكيد صفة التكامل والترابط في العمل التالتكوين نظ -

 ا علاقاتم بينهيتألف من عناصر مترابطة تقو أنهنشاط عشوائي ولا ينبع من فراغ ولا يتجه لفراغ ، كما 

  تبادلية بهدف القيام بوظائف تكون نتيجتها عبارة عن  الحاصل الذي يحققه النظام ككل .

سلوكه وداته التكوين نشاط متغير ومتجدد : فالإنسان الذي يتلقى التكوين عرضة للتغيير في عا -

وضاع والأ وكذلك مهاراته ورغباته ، والوظائف تتغير هي الأخرى لتواجه متطلبات التغير في الظروف

 الاقتصادية وفي تقنيات العمل ونضم وسياسات الشركات واهدافها واستراتيجياتها . 

لكفء اري اقومات العمل الادالتكوين عملية إدارية فنية : يجب على التكوين أن يتوفر على م -

 وهي 

 وضوح الاهداف وتناسقها .  -

 وضوح السياسات وواقعيتها  .  -

 توازن الخطط والبرامج .  -

 توفر الموارد المادية والبشرية .  -

 توفر الوقاية والتوجيه المستمرين .  -

 لتكوين خبرات وتخصصات معينة وهي : كما يحتاج ا

 خبرة في تخصص تحديد الاحتياجات التكوينية.  -

 خبرة في نخصص تصميم البرامج التكوينية .  -

 خبرة تخصصية في اختيار الأساليب وانتاج المساعدات التكوينية . -

 خبرة تخصصية في تنفيذ البرامج التكوينية . -

 .( 358_355،ص 1985عالية التكوين . )علي السلمي، خبرة  في تخصص متابعة وتقييم ف -

 يحدد حسين عادل  مبادئ التكوين  كما يلي :    

 لتكوينيةجات االمبدأ الأول: تحديد المنظمة احتياجاتها من الموارد البشرية  ويكون حسب الاحتيا

 للمؤسسة ويمكن إظهاراها من خلال السؤالين  : 

 ؟ .من هم الأفراد الواجب تكوينهم -

 ما هي الطرق اللازمة لتكوين العمال عليها؟ .  - 

محدودة فهي مستمرة حيث يبدأ تكوين العامل منذ انخراطه   رعملية غيالمبدأ الثاني: التكوين يعتبر 

في المؤسسة أو في العمل و يقصد بهذا المبدأ هو المواظبة وحسن التكوين حتى يقوده إلى تطوير مهاراته 
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 وقدراته .

لثالث: شمولية التكوين ونقصد بها هنا بأن التكوين يجب أن يكون بشكل عام  يشمل جميع فئات المبدأ ا

العاملين أي من القاعدة إلى القمة ولا تقتصر على تخصص واحد أو مجموعة معينة من الأفراد أو 

 مصلحة واحدة .

جب برامجه يورقه ية أي طالمبدأ الرابع: واقعية التكوين أي أن عملية التكوين يجب أن تتميز بالواقع

 تكون سهلة وبسيطة حتى تسمح بتنفيذ البرامج التكوينية . 

دة متجد المبدأ الخامس: يجب على التكوين أن يكون متطورا بمعنى أن تكون أساليبه ومواضيعه

 مة أن تقدلمؤسساتواكب التطورات التقنية المستمرة حتى تستطيع برامج التكوين التي تعدها وتنفق عليها 

 للعاملين القدامى كل جديد في ميدان اختصاصهم.  

 م لدىالمبدأ السادس: تدرج التكوين ونقصد به تدرج الموظف في مختلف الوظائف حتى يتحقق تراك

عا لسلم ية تبالموظف في القدرات والمهارات يتناسب مع الحركة المتجهة نحو الأعلى في الحياة الوظيف

 ( 92_91،ص  2011مناسب ) نجاة بزايد ، 

 كما تقسم صباح غربي مبادئ التكوين إلى : 

 الهادفية : وهذا يعني أن للتكوين هدف محدد قابل للتطبيق ويكون موضوعيا .  -

 خطوة بعدعه الالاستمرارية : التكوين تكون بدايته مع بداية الحياة المهنية للفرد ، ويستمر م -

ادة نون والمالمكونية من عدة عناصر وهي : المتكونون ولتطويره وتنميته ، وتتكون العملية التكوي الأخرى

 التكوين ومساعدات التكوين . وأساليبالتكوينية 

ة ي المنظمفارية الشمول : يعني أن التكوين يتم توجيهه لجميع العاملين في مختلف المستويات الاد -

 وعة منتتكون من مجم، بحيث يشمل جميع الفئات الوظيفية في الهرم الوظيفي ، وهو عملية مركبة 

 ا . م تقويمهثرامج العمليات الفرعية وهي: تحديد الاحتياجات وتصميم البرامج التكوينية و وتنفيذ هذه الب

هو  لى ماالتدرج : أي أن التكوين ينطلق من معالجة الموضوعات السهلة ثم ينتقل تدريجيا إ -

 دا . أصعب ، حتى يصل إلى معالجة المشكلات الاكثر صعوبة وتعقي

 ، وتسعى تناسقمالنظام المفتوح : يتكون النظام من عدة عناصر فرعية ، تتفاعل فيما بينها بشكل  -

لى عإلى هدف مشترك ، وهو أكبر من مجموع أجزائه ، وتكمن السمة الاساسية النظام في قدرته 

ه مرارإست يضمن من ءاتالإجرابالمتغيرات الداخلية والبيئة الخارجية المحيطة به ، ثم يتخذ من  الإحساس

مكونين ن والبالشكل الصحيح الذي يساعده في تحقيق أهدافه ، وتتمثل مدخلات هذا النظام في المتكوني

عتبر تميزة وتينية موالمساعدات التكوينية ، أما مخرجاته تتمثل في مادة تكو والأساليبوالمادة التكوينية 

الي ، وبالت مدخلاتمن نتائجها في تحسين ال الاستفادةمكن التغذية العكسية أساسا لتشغيل النظام ، بحيث ي

 تنعكس على عمليات التشغيل وكفاءة النظام في إيجاد مخرجات . 
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مهنية  هم المواكبة التطور : أي التكوين يكون لتلبية الحاجات التكوينية للعمال مع مستويات -

 ( .80_78.)صباح غربي ،مرجع سبق ذكره ، ص 

 ة إداريةن عمليالتكوي أنبادئ التكوين في عدة نقاط اتفق عليها الباحثين ، وهي  يمكننا أن نلخص م

ج كون متدريدة  و ك التكوين  عملية متجدليتميز التكوين بالاستمرارية و كذ ذلكو شاملة ، بالإضافة إلى 

 التكوين الناجح يجب أن يكون مواكب لتطور العالم ويكون هادف . أن، كما 

 :  ينالتكو أساليب -4

 يقسم أحمد ماهر أساليب التكوين على النحو التالي : 

 ء ، وهذاالآدابالتدريب العملي : يقوم المكون بعرض طريقة الآداء ثم يشجع المتكون على القيام  -

 الأسلوب يناسب الأعمال اليدوية والانتاجية . 

ولة ك لمحااله وذقوموا بتنفيذتمثيل الأدوار : يعطي المكون مثالا عملية لمجموعة من المتكونين لي -

 ظفين . المو تقليد الواقع وتناسب هذه الطريقة حالات مثل تكوين الدارسين وكيفية مواجهة العملاء و

 بعادهاأناول دراسة الحالات : يتم تعريض الدارسين لحالات من واقع العمل ،ويقوم الدارسون بت -

 لاستفادة محدودة من هذه الدراسات . والحلول البديلة ،لكن ا والأسبابمن حيث المشاكل 

ه لتي تشاباخلية البريد الوارد : يتم إعطاء المتكون ملف به مجموعة من الخطابات والمذكرات الدا -

 د الواردالبري تصرف يراه في كل بند من بنود أفضلتلك التي ترد في البريد اليومي وعلى الدراس تحديد 

 . 

ين على لدارساقعية بعض الاساليب السابقة يقوم المكون بتشجيع الوقائع الحرجة : لتجنب عدم وا -

 المحتوى ى ربطذكر بعض الامثلة ذات التأثير الكبير الخاصة بموضوع التكوين وهذا يساعد المتكونين عل

 التكويني بالواقع . 

لة متكام عادأبلى المباريات الادارية : ويشبه هذا الأسلوب دراسة الحالة ، لكن المباراة تشتمل ع -

ن متاح لهم ما هو مللمشكلة ويطلب من الدراسين القيام بأدوار معينة أثناء المباراة ويتخذوا قرارات وفق 

 معلومات . 

 أنويمكن  ،ونين المناقشة الجماعية : يهدف هنا المدرب لإثارة روح المشاركة والتعاون بين المتك -

 يسعى إلى تكوين مجموعات لمناقشة مشاكل معينة . 

ة داخل لذاتياتكوين الحساسية : تهدف إلى تنمية روح الاعتماد على الذات ، والتبصر بالمشاكل  -

 الجماعة . 

ريض تم تعينمذجة السلوك : يعتمد هذا الأسلوب على نظرية التعلم بالملاحظة والتقليد بحيث  -

 المتكونين لصورة نموذجية لآداء ثم يقلدونها . 
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ريعة المتكونين عن آرائهم بصورة س يسألكون مشكلة معينة ثم المصف الذهني : يعرض الم -

 ( . 345_342ودون تردد في التفكير .)أحمد ماهر ، مرجع سبق ذكره ، ص 

 صباح غربي فقد قسمت التكوين لأربعة أساليب وهي :  أما

ات ذ حاضرةالمحاضرات : وتعتبر طريقة تقليدية لنقل المعلومات بطريقة رسمية ولا تعتبر الم -

 فعالية كبيرة في التكوين .

ن معينة مالمؤتمرات والندوات : هي أسلوب شائع الاستخدام  في التكوين وتتضمن عرض أفكار  -

متحدث أو قائد للمتكونين وهي تعطي الفرصة لعرض ومناقشة  موضوع معين والوصول لنتائج 

 وقرارات معينة . 

لمي ع محدد ، بتطبيق خطوات البحث العالبحوث : تتضمن إجراء بحوث بشكل علمي في موضو -

 بهدف الوصول لنتائج معينة تخدم موضوع البحث . 

جه ويوا تمثيل الأدوار : يتم في هذا الأسلوب إشراك المتكون كطرف مباشر في مواقف عملية -

ربي باح غصتناقض معين ويطلب منه علاج الموقف بالسلوك الفعلي كأنه يعيشه في حياته اليومية . ) 

 ( 98_96رجع سبق ذكره ،ص ،م

 في  حين علي السلمي يقسم أساليب التكوين  كالتالي : 

ل المحاضرة : يرى أنه وبالرغم من عيوب المحاضرة الكثيرة كون قيمتها محدودة في نق-

يقها هولة تطبسما : المعلومات للمتكونين لكن لاتزال تعتبر الأسلوب الاكثر استخداما في التكوين لسببين ه

 فاض تكلفتها المادية .وانخ

ة مشارك التي تساهم بشكل أعلى في الأساليبحلقات البحث أو الندوات والمؤتمرات : هي من  -

حلقات  وأدوات المتكونين في العملية التكوينية وهي مخرج من عيوب المحاضرة ، وتعتبر المؤتمرات والن

 متفق عليه .  أعمالمعين له هدف محدد وجدول  اجتماعالبحث 

ل قف عمدراسة الحالات : تستخدم في التكوين على الموضوعات التي يواجه المتكون فيها مو -

 حكم أو ير أولتقدمعين ويطلب منه القيام بدراسته وتحليله واستخراج والمؤشرات والدلالات منه وصولا 

 قرار في ما حدث وكيفية علاجه . 

لمشرفين اكوين وين على القيادة الإدارية وتتمثيل الأدوار : يستخدم هذا الأسلوب عادة في التك -

كون حين ي بالدرجة الأولىوالبائعين وغيرها من المجالات  ، ويصلح تمثيل الأدوار كأسلوب تكويني 

 الهدف من الهدف من التكوين هو تنمية المهارات السلوكية . 

 ون مواقفواجهتكونين يتكوين الحساسية : وهو  من الأساليب التكوينية التي  ترتكز على ترك الم -

علي  )ية . في الجماعات الصغيرة ، ويعرف كل منهم مميزات السلوك الجماعي عن طريق المشاركة الفعل

 ( .373_371السلمي ، مرجع سبق ذكره،ص 
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 :  مراحل التكوين -5

 قسم أحمد ماهر مراحل التكوين إلى أربعة مراحل :  

دارات راد وإتحديد المهارات التي يجب رفعها لدى أفتحديد الاحتياجات التكوينية : من خلال  -1

 محددة ، وهي مجموعة من الأهداف المراد تحقيقها بنهاية العملية التكوينية . 

ب لأسلوف إلى موضوعات تكوينية وتحديد اهداجمة الأتصميم البرنامج التكويني : يعني تر -2

 ونين . الذي سينتهجه المكونين في إيصال موضوعات التكوين للمتك

ك لوكذ امج ،تنفيذ برنامج التكوين :  وتتضمن أنشطة مهمة مثل تحديد الجدول التنفيذي للبرن -3

 تحديد مكان التكوين والمتابعة اليومية لتنفيذ البرنامج. 

ات إجراء رأيهم حول وأخذمن خلال تقييم آداء المتكونين ،  كلذتقييم كفاءة التكوين ويكون -4

 ل.تكوين ككاط المع نتائج التقييم في كل البرامج قد يكون هدفه تقييم المنظمة لنشالبرنامج ، كما أن ج

 ( .321_320مرجع سبق ذكره ، ص  ،)أحمد ماهر

 ن للتكوين خمسة مراحل وهي : أعلي السلمي فيرى  ماأ

 انات  مني وبيجمع وتحليل المعلومات : يتم هنا  جمع البيانات عن كل  مكونات النظام التكوين -1

 جميع المتغيرات المتعلقة بعملية التكوين سواء كانت بالمنظمة أو خارجها .  

هة لمواج الذين يجب إخضاعهم للتكوين الأشخاصتحديد الاحتياجات التكوينية: هي عبارة عن  -2

 أي من المواقف التي  قد تحصل مستقبلا .

حديد من ت المرحلة السابقة تصميم البرامج التكوينية : يتم المخطط التكويني من ما تم في -3

حديد ا : تللاحتياجات التكوينية ويتم بناء وتصميم البرامج التكوينية من خلال عدة إجراءات أهمه

 تجهيز ثم إعداد المادة التكوينية اختيار الأسلوب التكويني المناسب لكل موضوع  ثمالموضوعات 

 إعداد المكونين .  ثمالمستلزمات التكوينية 

نفيذية ت التلبرامج التكوينية : يعنى المخطط التكويني بوضع الإطار العام للإجراءاتنفيذ ا -4

عدها ة التي يتنفيذيالجوانب ال موأه آخرينالتنفيذ تقع على عاتق أفراد  أن مسؤوليةللبرامج التكوينية رغم 

 المخطط التكويني : 

 . توقيت البرنامج وتنسيق التتابع الزمني للموضوعات التكوينية  -

 تجهيز المطبوعات .  -

 الاتصال بالمتكونين .  -

 الاتصال بالمكونين .  -

تقييم برامج التكوين والمتكونين : هو نشاط هام لا ينفصل عن باقي أنشطة التكوين  ،كما أنه  -5

 العملية التكوينية ويتم في هذه المرحلة :  أهدافعبارة عن نشاط مستمر يجب الاهتمام به لتحقيق 
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 م التكوين أثناء تخطيط وتصميم البرامج التكوينية . تقيي -

 تقييم التكوين أثناء تنفيذ البرامج التكوينية .  -

 (378_360تقييم التكوين عند انتهاء العمل التكويني .) علي السلمي ،مرجع سبق ذكره, ص  -

 :  اهداف التكوين - 6

 يرى محمد الصيرفي أن أهم أهداف التكوين هي كما ما يلي :

 حصول الفرد على  مهارات ومعارف وخبرات يحتاج إليها. - 

 اتجاهات سلوكية جديدة لصالح العمل. وأ أنماطااكتساب الفرد  - 

 تحسين وصقل المهارات والقدرات الموجودة لدى الفرد. - 

حد الب وازيادة درجة انتماء العاملين لمنظماتهم وذلك من خلال دمج مصلحة كل منهما في ق - 

 .( 168،ص  2007د الصيرفي، .)محم

 قسم احمد ماهر أهداف التكوين إلى ثلاثة أنوع وهي:

 حسب نوع و محتوى التكوين:-1

ثلى في الم قدوتهم وأتغيير اتجّاهات المتكونين : يعني  محاولة  تغيير معتقدات المتكونون ، -

ي عديل فتن أن تدل على تفضيلاتهم لطرق العمل ، ويمك أوالوظيفة ، أو احترامهم لأصحاب العمل ، 

 توجهات المتكونين وآرائهم .

تناسيها بقة وتقديم المعرفة  : إن بروز حصيلة حديثة من المعارف و العلوم وقدم المعرفة السا -

 أنرية لى نظع ااعتماد وذلكتعلل إعداد برامج تكوينية تستهدف منح كل جديد توصل إليه التطور العلمي 

 هل به.العلم بالشيء أفضل من الج

 تنمية المهارات و القدرات. -

معارف يق التنمية المهارات : قد يكون المتكونون بحاجة لمهارة معينة وهي : القدرة على تطب -

 لحل مشاكله أو لتطويره. أوالمكتسبة لكي يتم القيام بالعمل فعليا 

 التكوين:حسب درجة و كثافة و مستوى  2-

ين أو التكو ض العاملين لخلفية عامة عن موضوع الدراسة أومن خلال تعري ذلكالتلمذة  : يتم   -

 المهارة الضروري  تعلمها  .

 رة.جة كبيمن المهارات وعليهم إتقانها بدر أنواعرفع مهارة الأداء : يتم تعريض العاملين  -

ي ة التالسيطرة و التفوق : على المتكون أن يظهر سيطرة كاملة على موضوع التكوين للدرج -

 .يتعرف على العلاقات الداخلية بين أجزاء الموضوع وأنمن شرحه لغيره ، تمكنه 

 حسب المدة التي يغطيها التكوين:3-



لتكوينا                   الفصل الثاني                                                       

23 
 

رغبة  أهداف قصيرة الأجل: من أجل تغطية احتياجات تكوينية عاجلة و سريعة ، تتمثل في - 

 .  اتالإدار بعض أوسريعة لبعض الأفراد ، احتياجاتمواجهة  وأ طارئةالمنظمة على علاج مشاكل 

النمو  ظمة فيتنمية وتطوير متأنية   تتمثل في رغبة المن تاحتياجا تغطيةأهداف طويلة  الأجل: -

 ( . 337_335والتطور والنضج الطبيعي للأفراد او الإدارات .)أحمد ماهر ، مرجع سبق ذكره ،ص 

لين العام كانات لكللكل برنامج تكويني هو توفير الإم الأساسيالهدف  أنعلي السلمي فيرى  أما

 لكي يتمكنوا من : 

 ل يوم عم لأو منذالتأقلم والتجاوب مع  متطلبات المشروع وطبيعة العملية الإنتاجية -

 ع .لمشرواتطوير وزيادة الكفاءات وتنمية المهارات وتحسين الاتجاهات بحيث يتواصل ازدهار  -

 توفير تلك الإمكانيات يتطلب : 

وين نا هو تكهلهدف : بمعنى زيادة قدرة الأفراد على آداء اعمال معينة ، وا أولا : تنمية المهارات -

ة هو إتاح مهاراتالهدف من تنمية ال وكذلكالفرد على الالمام بجميع جوانب العمل وآدائه  بدقة كافية ، 

هو ما ليه كإالفرصة لكل فرد في المشروع بتنمية مهاراته بالشكل الذي يسمح له بآداء العمل الموكل 

 مطلوب منه . 

فية ، ن غير كال معيثانيا : تنمية القدرات الذهنية واكتمال الشخصية : المهارة العالية في آداء عم -

لي . )ع مثلالأل بل الهدف هو تنمية  الشخص كما وتمكينه من استغلال قدراته الذهنية و النفسية الاستغلا

 ( . 353السلمي ،مرجع سبق ذكره ، ص 

 التكوين كالتالي :  فأهدا فيقسمازي إسماعيل حج أما

 تكييفالمساعدة على التأقلم مع الوظائف الجديدة عن طريق تعلم طرق وتقنيات جديدة و و -

 المعارف المتوفرة لدى الأفراد مع هذه الطرق والتقنيات لتمكينهم من التحكم فيها . 

 نسانية . سلوك الجماعة كتطوير مستوى العلاقات الإ أوتغيير سلوك الفرد  -

 (50,ص تمكين الأفراد من تحسين مردودهم ) إسماعيل حجازي ومعاليم سعاد ،مرجع سبق ذكره -

 :  التكوين أهمية -7

 تتمثل في :  نالتكوي أهميةحسب سهيلة محمد عباس فإن 

 أهمية التكوين للمنظمة: -

 تحقق البرامج التكوينية الفاعلة الفوائد التالية للمنظمة:

 تزويد  العاملين بالمهارات و نأنتاجية و الأداء التنظيمي، إذ زيادة الإ  -

وارد ل  و المقت أقواء وظائفهم يساعدهم في تنفيذ المهام الموكلة إليهم بكفاءة و في دالمعارف اللازمة لآ

 المادية المستخدمة في الإنتاج.
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 إيجابية  لدى العاملين نحو العمل و  رةظنيساهم التكوين في خلق    -

فتهم ريق معرداء العاملين عن طآمنظمة.يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة، و بذلك يتحسن  ال

 لما تريد المنظمة منهم من أهداف.

 يؤدي إلى تطوير أساليب و أسس و مهارات القيادة الإدارية. - 

 .  يساهم في تطوير المعارف وتحيينها بما يتلاءم و المتغيرات المختلفة في  البيئة -

 أهمية التكوين للعاملين: 

 نظمة . ي الميحقق التكوين فوائد أخرى للعاملين من أهمها: مساعدة العاملين على فهم أدوارهم ف

 مساعدتهم في إيجاد حلول لمشاكلهم في العمل. - 

 داء و يخلق فرصاً للنمو و التطور لدى العاملين.ينمي الدافعية نحو الآ - 

 عن  النقص في المعرفة أو المهارة أو كليهماتقليل التوتر الناجم   -

 يساعد في زيادة القدرات الشخصية للإدارة و تنمية الرفاهية بالنسبة للموظفين.  -

 (34_33،ص  2010) شيباني فوزية ،  

ص ي تحرحسب  سنان الموسوي  التكوين هو من الصفات التي تتميز بها  المنظمات الحديثة الت

طورة رية مت  التي تحدث في المجالات التكنولوجية والإدارية فبدون قوة بشعلى مواكبة كل التغيرا

 تستطيع مواكبة التغير لن تتمكن المنظمة من تحقيق أهدافها .

حسين في ت بما  أن التكوين يحسن من قدرات الفرد ويطور  مهاراته فإنه يساهم  بطريقة مباشرة

 المستوى الاقتصادي والاجتماعي للفرد  .

 لين في، بل كل  العام أخرىنه لا يقتصر  التكوين على موظف دون آخر أو وظيفة دون نجد أ 

كلف بها ة المالمنظمة يحتاجون للتكوين، ، فالموظف الجديد يحتاج إليه لضمان إتقانه للوظيفة الجديد

 (  189ص  ، 2006ويحتاجه الموظف القديم لتنمية مهاراته وإدارة عمله بشكل أفضل. )سنان الموسوي، 

 حسب بوخريسة بوبكر  التكوين هو عملية  تسمح للفرد باكتساب معارف جديدة توظف في 

سة تسمح المؤس التي تقوم بها الإجراءاتنشاطات المؤسسة. أما التكوين بالنسبة للمؤسسة هو مجموعة من 

حيث  ؤسسة.للأفراد باكتساب معارف جديدة بدافع التكيف مع المتغيرات التي تفرضها البيئة على الم

لك ناسبة لذب الميهدف التكوين إلى رفع كفاءة العاملين من خلال تحديد احتياجاتهم من التكوين والأسالي

 (162،ص  2021وتقييم العملية التكوينية ) عيسات محمد وداتو السعيد ، 

 : مشاكل التكوين والحلول المقترحة لها -8

عن مشاكل النشاط التكويني في القطاع  ارة بمصروالاد للتنظيمفي دراسة أجراها الجهاز المركزي 

المنشودة من العملية التكوينية ومن  الأهدافالحكومي توصل إلى العديد من المشكلات التي تمنع تحقيق 

 أهم هذه المشاكل نذكر : 
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 ضعف اقتناع القيادات بجدوى التكوين .  -

 لادارية . نقص القوى العاملة المكونة بوحدات التكوين في الأجهزة ا -

 داء المتكونين . آعدم وجود نظام لقياس أثر التكوين على  -

 عدم كفاية الموارد المادية والبشرية لتلبية احتياجات العملية التكوينية .  -

 ية . لادارعدم تلبية البرامج التكوينية على المستوى المركزي للاحتياجات الفعلية الجهات ا-

  .اد في الالتحاق ببرامج التكوين لغياب بعض الحوافز فقدان الرغبة لدى بعض الأفر -

 علي السلمي ما يلي : اقترحلحل هذه المشاكل 

 أن يصدر التكوين عن حاجة فعلية .  -

 يتوفر للشخص المتكون الدافع الشخصي للتعلم والنمو .  أن -

كوينه تتم  التي أن تتهيئ ضروف العمل بطريقة تسمح للفرد بتطبيق الافكار والأساليب الحديثة -

 ( . 391، مرجع سبق ذكره ،ص السلميعليها .) علي 

  هما :إسماعيل حجازي و معاليم سعاد فقد أكدا على وجود مشكلتين رئيسيتين للتكوين و أما

سؤولين ن المعدم التوافق بين المعرفة والسلطة : والمقصود هنا حالة التوتر في العلاقات بي -1

 القانون مح بهارف تجعلهم يتميزون ويطلبون معاملة خاصة ، وهذا ما قد لا يسوالأفراد الذين تلقوا مع

 الأساسي للمنظمة ، وبهذا يصبح التكوين في هذه الحالة مصدرا للنزاعات  في المؤسسة . 

لمهام في ا عدم كفاية التكوين : وتتمثل في أن الأفراد الذين خضعوا للتكوين قد لا يعينون -2

حديد إعادة  تبالبة لذي تكونوا فيه ، مما يدفعهم لانتقاد الرؤساء المباشرين لهم والمطالموافقة للمجال ا

  عام . الذي ينجر عنه العديد من الآثار الغير مرغوب فيها بالمنظمة بشكل الأمرمهامهم ، وهو 

ث ي تحدهذا تحدث كل من إسماعيل حجازي ومعاليم سعاد بعض المعايير لتجنب هذه المشاكل الت

 تكوين ومن هذه المعايير : بال

 ات . تفاقمعايير الملائمة : و ترتبط بالتأكد من التطبيق الجيد للمقاييس ، القواعد ، الا -

 ططة. معايير الفعالية : تهدف لتقدير النتائج المحصل عليها ومقارنتها بالأهداف المخ -

  .سائل المستخدمة والو الأهدافمعايير الكفاءة : والهدف منها تحديد العلاقة بين  -

 معايير الفرص : وتهتم بتحديد إذا كان اتخاذ القرارات في الوقت المناسب .  -

دف غ الهمعايير الانتماء : تسمح بالإجابة على مدى مساهمة قرار أو عدة قرارات ، في بلو -

 ( .52_51المحدد . ) إسماعيل حجازي ومعاليم سعاد ، مرجع سبق ذكره ،ص 
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 :  الفصل خلاصة

مبادئ و وأنواعالجوانب الخاصة بالتكوين من أهم التعريفات  لأهملقد تطرقنا في هذا الفصل 

ى طرقنا إلت رخيالأ وفيالمستعملة في التكوين ، إضافة إلى مراحل و أهداف واهمية التكوين ،  الأساليبو

ل من ة التقليحاولمابهتها و أهم المشاكل التي تحدث عند القيام بالعملية التكوينية والحلول المقترحة لمج

 حدوثها . 

إلى وجود بعض الاختلاف بين عدة باحثين عند تطرقهم لكل عنصر من عناصر  الأخيرتوصلنا في 

في عدة نقاط أساسية ، وقد ساهم التنوع في وجهات النظر لدى  اتفقواالتكوين ، لكن على العموم قد 

ات المختلفة والمتنوعةالباحثين في إثراء الموضوع، بالعديد من المعلوم



 

 
 

 

                                                                     الثالث الفصل

 المهنية الكفاءة
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 :  تمهيد

ي علم ديدة فالكفاءة من المفاهيم الج اعتبرتبرز مفهوم " الكفاءة " مع بداية التسعينات، حيث 

م ا المفهوور هذالنفس العمل والتنظيم  ، ولكن لهذا البروز له ممهدات وأسباب ساهمت في ظهوره. كما تط

وء على ء الضلم النفس ، سنحاول من خلال هذا الفصل  إلقاولقي اهتماما لدى مختلف العلوم خاصة في ع

 حتلالح   تطور مصطلح الكفاءة في علم النفس العمل و التنظيم ، باعتبار أن الكفاءة هي تطور مصط

 مكانة كبيرة في دراسات ونقاشات  أهم المتخصصين في  علم النفس العمل والتنظيم . 
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 :ة المهنيةمفهوم  الكفاء -1

هذا  صا أنعرف مفهوم   الكفاءة المهنية  تنوعا شاسعا بتنوع المجالات و التخصصات خصو      

لمفاهيم من ا المصطلح تم  إدراجه في أدبيات الإدارة في أواخر الثمانيات من القرن الماضي، و يعتبر

هم هذه أر من م الكفاءة ونذكالمستعملة في ميادين و تخصصات مختلفة، تطرق العديد من الباحثين لمفهو

 ريف : االتع

واجهة مالفرد بالمبادرة وتحمله للمسؤولية عند  أخذ:وهي  zarifianphilippe(1999)تعريف  

 .   (Zarifianphilippe , 1999, p 70ة)  لأوضاع مهنية وظروف مختلف

ج ن النواتين متوى معتعني الاستخدام الأمثل للموارد المادية والبشرية المتاحة لتحقيق حجم أو مس

 ( . 82، ص 2011السلع أو الخدمات )عبد السلام أبو قحف،   outputsأو المخرجات ))

مدى  إلى  ورد في " معجم مصطلحات الخدمة الاجتماعية و العلوم الاجتماعية" أن الكفاءة تشير

حقيق تما أمكن ة كلالكفاء تحقيق الأهداف المرغوبة أو النتائج المرجوة طبقا لمعايير محددة مسبقا، وتزداد

ز الدخيل، عبد العزي)اءة النتيجة تحقيقا كاملا، أو كلما كانت نسبة العائد إلى التكاليف أفضل، كلما كانت الكف

 . ( 200، ص 1986

ن مزيجا  ومسكي بأنها " دراية المؤلف بلغته، فالدراية هي أساس الكفاءة و تمثل متشيعرفها 

ديدة، و جلومات لإدماج التجارب و مع إطارات و الخبرات التي تشكل بدورها التجارب  و القيم و المعلوم

ن مال الذير العلكن استعمال المصطلح في ميدان العمل  كان منصبا على تحقيق أحسن و أكثر إنتاج باختيا

 . ( 346، ص 2021)عبد الرزاق حمر العين، تتوفر فيهم الكفاءات التي تناسب وظائف معينة 

 اتالسم إحدى" أنها على Boytzis  يعرفها ، حيث   للكفاءة شاملتعريف  خيرالأ نضيف في

 إحدى في المتميز أو عالالف بالآداء سببية علاقة لها والتي  الأفرادفرد من  بها يتميز التي الكامنة الأساسية

 المرتفع داءلأا أصحاب بين التمييز في المختلفة الكفاءات بين الاختلافات على التعرف ويساعد الوظائف

 مستوى من  الكافي بالقدر يتمتعون الذين  على ويطلق المستوى، المتوسط الأداء وأصحاب المستوى

 (42 ص ،2006 ، كشوان باري. ) الأساسية أو المؤهلة الكفاءات داءالآ

، دمه لذي يقانجد أن الباحث ربط كفاءة الفرد بمدى فعالية الأداء  الأخيرمن خلال هذا التعريف 

 لمتوسطبين الكفاءات وهو أساس التمييز بين أصحاب الأداء العالي و ا  اختلافكدا على وجود مؤ

 المستوى 
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 :  أنواع الكفاءة  المهنية-2

 .الكفاءات الذهنية: -ا

لمشاكل احليل هي القدرة على تفسير الأمور والحكم عليها والقدرة الشاملة لأهداف المنظمة على ت

 لمستقبل.في ا ت وتحليلها وتوافر مثل هذه القدرات يساعد على التخطيط وتوجهاتهاوالتعامل مع البيانا

 لهذا فإنرية وتزداد الحاجة إلى الكفاءات الذهنية كلما اتجهنا صعودا إلى أعلى المستويات الإدا

ت ستوياي المفمديري الإدارة العليا يجب أن تتوافر فيهم هذه القدرات بصورة كبير مقارنة بالمديرين 

فر هذه اءة وتواى الكفب أن يتم بناؤه عليجالإدارية الأدنى، وبالتالي فإن اختيار القيادات في هذا المستوى 

 الكفاءات وليس  على الأقدمية.

 الكفاءة السلوكية:-ب

 ادتهمهي فهم دراسة سلوك الأفراد وتحفيزهم للعمل وتحقيق التعاون بين جماعات العمل وقي

 تلفة بماالمخ تتضمن  تحقيق الاتصال الفعال بالأفراد في المستويات الإدارية وتوجيههم ورقابتهم كما

دارية ات الإيضمن تحقيق الأهداف التنظيمية ويلاحظ أن هذه  الكفاءات مطلوب توافرها بكافة المستوي

ن عسؤول بقدر متساوي على أساس أن المدير بغض النظر مستواه التنظيمي يتعامل مع مرؤوسيه وهو م

 . ( 58، ص 2003) جلال العيد،  دتهم ودفعهم وتحفيزهم والرقابة على تصرفاتهمقيا

 

 الكفاءة الفنية: -ت

جة إلى الحا يقصد بها المعرفة والقدرة الفنية المتميزة والمتخصصة على أداء عمل معين، وتختلف

حي د بالنوام جيى إلماالكفاءات الفنية باختلاف المستوى الإداري فرؤساء الأقسام والمشرفون يحتاجون إل

ا لتي مستهيمة االفنية لعمل مرؤوسيهم حيث يستطيع المشرف  أن يفهم طبيعة عملهم واتخاذ القرارات السل

 لمستوياتاين في إلى أعلى السلم الإداري حيث أن المدير اتجهناوتقل الحاجة إلى الكفاءات الفنية كلما 

عبد )لمتخصصة افنية مة لا تتطلب قدرا كبيرا من المعرفة الالإدارية العليا يتعاملون مع مشاكل عامة للمنظ

 ( . 3، ص 2007الخالق عفيفي، 

 الكفاءات الفردية: -ث

مهنية  مهامداء الجيد لتعتبر حلقة فاصلة بين المهارات والخصائص الفردية المكتسبة من أجل الآ

 معينة ، ومن بين الخصائص المرجعية للكفاءات الفردية:

عملية  قة فية الحيازة على الكفاءات الفردية بالاستناد إلى معايير موضوعية ودقييمكن للمؤسس-

 ة أكثرردوديمالتوظيف وكذا تكوين الأفراد بشكل يتماشى مع المناصب التي يشغلونها، حيث ينتظر منهم 

 ( .59، ص 2001)عمار بوشناف، 
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يادة قالقرار،  اتخاذ التعلم، يملك فكرةيقصد بها أن يكون الفرد حيويا يقوم بما يجب القيام به، سريع -

 ن، يتميزلآخريالأتباع، ينشر الجو المناسب للتطور متجها نحو العمل الجماعي، يبني علاقات جيدة مع ا

 مرونة.بتصرف بالواقعية والحزم ، يوفق بين عمله وحياته الشخصية، يكتشف نقاط الضعف والقوة لديه، ي

 ية:الكفاءات الجماعية أو المحور -ج

يث سة، حتعرف على أنها تلك المهارات الناجمة عن تضافر وتداخل بين مجموعة من أنشطة المؤس

 نسحابها.أو ا تسمح بتطوير الموارد وتراكمها، وتدعى محورية لأنه يتوقف عليها بقاء المؤسسة، تطورها

 ( . 776، ص 2022وال، )دحمان نوهي تساهم بشكل معتبر في قيمة المنتج النهائي الملحوظ من قبل الزبون 

 الكفاءات الاستراتيجية: -ح

تحقيق  طلبهايجب تحديد الكفاءات والقدرات التي يتمتع بها الموظفون ومقارنتها مع تلك  التي ي

ن بشرية لأرد الالأهداف الاستراتيجية للمؤسسة، والكفاءات الاستراتيجية للمؤسسة لا ترتبط فقط بالموا

كفاءات ين المجموع الصفات الفردية، المعرفية، المهارة، السلوك، في  ح كفاءة الفرد تتكون من خلال

ات امة علاقمن إقكالقدرة على العمل بطريقة فعالة لا مرتبط بفرد واحد وإنما تقوم على آليات التعاون ض

 التأثير المتبادل كما يمكن تنمية الكفاءات الاستراتيجية من ثلاثة أنواع للموارد هي:

 ادية ) المعدات، التكنولوجيا والمباني...( . الموارد الم-

 الموارد البشرية ) القدرات، المهارات والمعرفة...( . -

 (. 190، ص 2014)أسامة خيري، لموارد التنظيمية ) الهيكل التنظيمي والرقابة.....( -

 الكفاءة التنظيمية :  -خ

طها، ى محيت التي تحدث على  مستوترتبط الكفاءات التنظيمية للمؤسسة بمدى الاستجابة للتغيرا

رونة مادية وأن تحولات البيئة التنافسية ودرجة تعقدها وعدم استقرارها تفرض على المؤسسات الاقتص

ماعية أو الج  فرديةعالية في تسيير الموارد البشرية بهدف منحها حرية الإبداع وتنمية كفاءاتها سوآءا  ال

لمادية اردها تنظيمات غالبا ما تكون ذات كفاءة في تخصيص موا لأن المؤسسات التي تتميز بالمرونة هي

 .  (80، ص 2017)حسين فنيش،  والبشرية
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 : خصائص الكفاءة المهنية-3

 . ،  يحدد ثلاث خصائص هي:J-LEPLATخصائص الكـفاءة  عند " 

،  لميزةاه ا لهذوفق  . محددوهذا يعني أن لدينا القدرة على إنجاز وظيفة  أو هدف الكفاءة الغائية: -

ها تخدامتعتبر الكفاءات معرفة إجرائية ووظيفية حول الوظائف والتطبيقات ، أي بالنظر إلى مدى اس

 لتحقيق الأهداف.

 تحقق بعدتا، و الكفاءة المكتسبة:  يتم اكتسابها بالتعلم في المدرسة أو في مكان العمل و غيره -

 متابعة مسارات معينة.

ية، بمعنى أنها داخلية لا يمكن ملاحظتها إلا من خلال نتائجها و تجلياتها و الكفاءة الافتراض -

( 106، ص 2014)توفيق سامعي، المؤشرات التي تدل على حصولها، أي من خلال ما ينجزه الفرد المالك لها

. 

صياغتها تتم بطريقة ديناميكية: حيث أن كل العناصر المكونة لها تتفاعل فـي حلقـة مفرغة من  -

 ( .9، ص 2005)  زاهية موساوي، لمعارف والدرايات الفنيةا

 منتعد الكفاءة مفهوم مجرد فالكفاءة غير قابلة للملاحظة، ما يمكن ملاحظته هي ما يمارس  -

 الادوات المستعملة  وما ينتج عن هذه الأنشطة. ةأنشط

 ترتكز الكفاءة على عدة خصائص منها:   

 ثل. ل الأمعلى استغلال الموارد المادية والبشرية الاستغلاالكفاءة تبين مدى قدرة المنظمة -

نتائج  أفضل تحقيق الكفاءة يتم في إطار زمني  قصير الأجل، فالمدير الكفء مثلا هو الذي يحقق-

د لمواراأو مخرجات بالمقارنة مع المدخلات المستخدمة في إنجازها، ويستطيع بالتالي خفض تكلفة 

 ( .63، ص 2003النتائج أو المخرجات ) نبيل مرسي، المستخدمة في تحقيق  هذه 

 تتجلى من خلال تطبيق المعارف والقدرات للفرد.  - 

 عن مزيج من عدة معارف وقدرات. ةلها طابع تجميعي وتراكمي كونها عبار-

 الكفاءات مرحلة نهائية لطور دراسي أو مرحلة تكوينية محددة.-

 ف المجالات.الكفاءات شاملة ومدمجة للمعارف ولمختل-

اعي لاجتمالا تعد الكفاءات متخشبة لا مطلقة و تحصل على ديناميكيتها من خلال تطور المحيط -

 والبيداغوجي لصاحبها.

حظتها ح بملاالكفاءات مرتبطة بالسلوكيات و بالإنجازات التي تعد المؤشرات الملموسة التي تسم-

 هنيةالميات للملاحظة، يمكن قياسها في الوضع أن الكفاءات تتميز بكونها قابلةإضافة إلى وتقييمها 

 (- RIEU Christine, 2008, p 14  ) 
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 :  أبعاد الكفاءة المهنية-4

داء لا لأالبعد الشخصي:  تشمل الصفات الواجب توفرها في شخصية الفرد والتي تجعل منه  مؤه-

 و الأفضلها نحة ترسخها وتطورهذه الوظيفة، و هذا يعد كفاءة في كيفية اكتساب هذه السمات ومدى قابلي

عالية فنلاواة دافعيبحيث تشمل ما يلي: الوعي بالذات، الثقة بالنفس، التحكم الذاتي، النزاهة، الضمير، ال

 ( . 37، ص 2009) عبد الله الطروانة، ، المبادرة، الابتكار(لتزامالاوالمرونة،  التكيف

، كما  تد عليهالم يع خلال المواقف الجديدة   و التيالبعد الذاتي: يتمثل في ثقة الفرد في إمكانياته -

ساليب و الأأتشمل  قوة الشخصية مع التركيز على الكفاءة في تفسير السلوك دون الحاجة إلى المصادر 

 ( . 35، ص 2013الأخرى .)منى الكليبية، 

قائق بل والح البعد المعرفي:  نلاحظ  أن الكفاءات لا تقتصر  في بعدها المعرفي على المعلومات-

عرفة نيات، وموالف تمتد إلى امتلاك الكفاءات المهنية المستمرة بما يتعلق بالحقائق والعمليات والنظريات

يفية كمقاييس، ت والطرائق استخدام هذه المعرفة في الميادين العلمية مثلا معرفة كيفية استخدام الاختبارا

 العلمية لشهادةاالإعداد العلمي عن طريق الحصول على صياغة البرنامج التكويني بكل فعالية، إضافة إلى 

ت ر الدورال حضوومؤهلات عليا  ما بعد الشهادة الجامعية، استنادا إلى التدريبات أثناء الخدمة من خلا

تدرب في د والوالمشاغل التدريبية المتخصصة في مجال وظيفتها لتنمية المهينة الذاتية من حيث الإعدا

حوث رشاد، والاطلاع بشكل مستمر على المستجدات في مجال الدراسات والبمجالات التوجيه والإ

 والتجارب العلمية في التوجيه والإرشاد.

ة، إن مشكل البعد الأدائي: يشتمل هذا البعد على قدرة الفرد في إظهار سلوك لمواجهة  وضعيات-

طلوب، في سلوك المبال  قدرة على القيامالكفاءات تتعلق بأداء الفرد لا بمعرفته، ومعيار تحقيق الكفاءة هو ال

 ديتها فية لتأالوضعية التي تتطلب ذلك بحيث يعتمد في ذلك توظيف ما حصده الفرد من الكفاءات المعرفي

 مجاله المهني مستفيدا من كل الوسائل والأساليب والفنيات.

داته معتق وو قيمه البعد الوجداني:   حيث أن رأي الفرد  و استعداداته و ميولته و اتجاهاته -

ي جوانب ستغط هذه الكفاءة نفإ الأساسالاجتماعية اتجاه مهنته، و التي تؤثر على أداء عمله فعلى هذا 

 ( . 52، ص 2011) صالح العجرمي، كثيرة  و عوامل متعددة مثل الحساسية و الثقة و التقبل

على  لمرشدتمثل في قدرة االبعد التواصلي: حيث يشتمل على مجموع العلاقات الإنسانية بحيث ت-

تتأثر وانية ثتكوين علاقة مهنية مناسبة مع المسترشد من ناحية و مع أعضاء فريق الإرشادي من ناحية 

في  هذه الكفاءة بأسلوب المرشد في استقطاب الآخرون واكتشاف الحالات وإظهار مشاعر الرغبة

ن سمات تبر مل بالأخذ والعطاء و هذا يعالمساعدة وتكوين الثقة بينه و بين الآخرين من خلال التواص

 النضج المهني 
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 الحقيقي لموقفا إدراكالبعد التكويني:   يظهر هذا البعد في مهارة الإدراك أي قدرة العامل على -

عدة من  ساليبللمسترشد و طبيعة العوامل المؤثرة في مشكلته الظاهر منها و ما بطن مستخدما في ذلك أ

لية رتبط بعما ما يغير ملموس، إضافة إلى مهارة التأثير و الإقناع و هذأو  ملموس بينها الملاحظة لما هو

خطى اعه بالتدخل  قصد تعديل السلوك عن طريق تقديم اتجاهات تأثيرية على الموقف غير السوي و قن

 ( . 42، ص 2005) عمر العجلاني،   أكثر إيجابية

 الأبعاد كل هذه بطة فيما بينها ، وأي عامل يمتلكو متراالكفاءة متعددة  دأبعا أننستنتج مما سبق 

 امل .دى العبعد من هذه الأبعاد يقلل من جودة الكفاءة ل نقص أييكون صاحب كفاءة مهنية عالية ، و 

 :  مستويات الكفاءة المهنية-5

، لمعارفامات، إن مفهوم الكفاءة ناتج عن تراكم وتجميع العديد من العناصر وهي البيانات، المعلو

 .…والخ

عند  البيانات: هي عبارة عن حقائق غير مترابطة، تقدم دون حكم مسبق، و تتحول لمعلومات

 قائق خامد و حتصنيفها، و القيام  بتحليلها و وضعها في إطار يمكن للمتلقي فهمه بوضوح، كما تعد موا

 ئدة.و ذات فا عبارة عن معلومات مفهومةتصبح أولية ، ليس له قيمة في شكلها الاولي   إن لم 

ات معلومالمعلومات: هي  عبارة عن بيانات ذات مصداقية، و يتم تقديمها لهدف معين، وهذه ال

تائج نقييم بدورها تطور وترقى لتصبح عبارة عن معرفة في حال تم استخدامها   لغرض  المقارنة، و ت

 معينة، أو بهدف الاتصال، أو المشاركة في حوارات ونقاشات.

ينة أو  المعرفة هي :  ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقيق مهمة مع  Drucherب المعرفة : حس

 .إيجاد شيء محدد و هذه القدرة لا تتوفر إلا عند البشر ذوي العقول و المهارات الفكرية

 ير منالخبرة : هي أعلى مستوى من المستويات المكونة  للكفاءة، و وهي نتيجة لوجود الكث

  (817، ص 2018مروان زياني ومحمد كروم، وى مقبول من المعارف الفنية) المعارف زيادة عن مست

بينها  فيما نلاحظ من خلال ما تم عرضه من مستويات الكفاءة المهنية أن هذه المستويات مترابطة

لومات ي المعتأخير مستوى  من المستويات عن آخر فمن البيانات تأت أوومتسلسلة بحيث لا يمكن تقديم 

ة كفاءللى مستو الأخيرة إلى معرفة عندما يتم ترجمتها إلى آداء ، في حين تعد الخبرة أعلى وتتحول هذه

 ويتميز صاحبها بامتلاكه  كم هائل من المعارف .

 

 :لكفاءات المهنيةا نميةت مجالات-6

 البيئة تطرحها التي التحديات ظل في للمؤسسة التنافسية الميزة مصادر احد تمثل الكفاءات أن بما

 هو كما الدورية، التقييمات خلال من ومتابعة تسيير ىبحاجة إل الاستراتيجي الموردهذا   فان راهنة،ال
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و   والتعلم التكوين على بالاعتماد التطوير عمليات بواسطة مهاراته تطوير معارفهتنمية  إلى  كذلك يحتاج

 . الكفاءات لإدارة الكبرى المجالات من غيره

 المهنة لحو المعلومات وجمع الكفاءات لتحليل  أساليب  عدة توجد: تالكفاءا مواصفات إعداد -

 لجماعية،وا الفردية المقابلات الميدان، في الملاحظة نجد الأساليب هذه اهم العمل ، ومن وميدان

 ...الخ. الكفاءة بطاقات الكفاءات، استمارات

 من  ساعدته لم وذلككفاءات ، مرحلة مهمة في تسيير ال الكفاءات تقييم يعتبر: الكفاءات تقييم -

 تستخدم و بالمؤسسة، المتاحة الكفاءات في والقوة الضعف جوانباكتشاف  في العملية هذهيشرفون على 

 الوسائل التالية :   الصدد هذا في

 ...الخ. الكفاءات مرجعية الميدانية، المرافقة السنوية، النشاط مقابلة -

 لتكيفعلى ا  مساعدتها أجل من الكفاءات أمر ضروري وذالك  تطوير أصبح: الكفاءات تطوير -

تتميز  بحتأص البيئة تغيرات  لأن الخارجية، أو لداخليةا البيئة في  تحدث التي التغيرات ظروف مع

 اهذ في لمستعملةا الطرق ومن وكفاءتها، البشرية الموارد وتنمية تطوير وهو ما يتطلب  بالسرعة والتعقيد

 . الكفاءات على  يعتمد الذي كوينالت نجد المجال

 اردالمو إدارة على يجب التي والسياسات الإجراءات من مجموعة هناك: الكفاءات تحفيز - 

 أفضل تحقيق نهايمك حيث العاملين، لدى الرغبة تنمية في لجهودها الفعالية تحقق حيث بها العمل البشرية

 الطرق دامباستخ وقامت العاملين لدى المشبعة رغي الاحتياجات نوعية فهم من تمكنت ما إذا النتائج

 متغيرا لبشريةا الموارد إدارة لدى والمكافآت التعويضات تشكل حيث لها، إشباع أفضل لتحقيق  الملائمة

 بعضها ،واضحة انعكاسات من لها لما المؤسسات، تعتمدها التي والاستراتيجيات السياسات ضمن مهما

 ت،المؤسسا وتقدم رباستقرا يتعلق الآخر وبعضها للأفراد، المؤسسات تدفعها يالت  العالية بالتكاليف يتعلق

 تحسينل الأهم والمحفز  بالمنظمات الأفراد  لالتحاق الرئيسي الدافع بامتياز تشكل فالتعويضات

 (20-19 ص ،2014 ، فتيحة سلامي).آدائهم

لى ع ظفاالح إلىدف جميعها نستنتج مما سبق أن هناك العديد من مجالات تنمية الكفاءات ته   

أفضل  تحقيقمستوى الأداء الكفء وتنمية وتطوير قدرات ومهارات العامل وتحفيزه  ماديا أو معنويا ل

 النتائج 

 : المهنية نمية الكفاءةت أهداف-7

 ها :ذكر مننتهدف دائما المنظمات لتنمية كفاءة العاملين لديها ، وذلك لأجل  تحقيق  مجموعة  من الأهداف 

 زيادة وتنمية المردودية الحالية والمستقبلية للأفراد. -

 تحسين آداء المؤسسة ككل  عن طريق تحسين أداء الأفراد . -

 إكساب الأفراد ميزة تنافسية مقارنة بالمنافسين .-
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 رفع درجة التنافسية داخل المنظمة التي ترتكز على الابتكار والإبداع. -

 ومحاولة استغلالها الاستغلال الأمثل .اكتشاف الكفاءات الخفية وغير الظاهرة -

و  معلوماتيةنها التحضير الأفراد  لتولي مناصب مستقبلية لتفادي الاصطدام بالتغيرات البيئية المتسارعة)خاصة م -

 التكنولوجيا، .. .( وهو ما يطلق عليه "بالكفاءات المتعددة .

ن ملاستفادة اف إلى فإن عملية تنمية الكفاءات تهد في حالة امتلاك المؤسسة لتنوع بشري وتعدد ثقافي بين الأفراد -

 مزايا هذه التنوع والتعدد الثقافي عن طريق إيجاد نوع من التعاون والتوافق بين الأفراد .

 تحفيز الأفراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل. -

 تحفيز الأفراد على التعلم والتأقلم في كل الظروف والحالات . -

 مدراء كيفية اتخاذ قرارات استراتيجية صائبة ودقيقة .تعليم الأفراد خاصة ال -

 حددة .التقليل من حوادث العمل وتجنب الأخطاء المكلفة في كثير من الأحيان باعتماد طرق تكوينية م  -

 (.21_20التقرب أكثر من العميل بإقامة علاقات فوق العادية معه .) نفس المرجع، ص  -

 لبشرية  هي :من أهم أهداف تنمية كفاءات الموارد ا

ن هذه ملقصوى تطوير مهارات وقدرات وإمكانيات الأفراد بواسطة أفراد مختصين وذوي خبرة ، وذلك للاستفادة ا-

أن   باعتبار  لمنظمةاالموارد، إضافة إلى أن  عملية التنمية والتطوير هي عبارة عن عملية توسعة للخيارات المتاحة أمام 

 (.39، ص  2011حد ذاتها ) نصيرة قوريش، المورد البشري هو لب التنمية في

ارية ية، والإدكنولوجالت تهدف تنمية الكفاءات البشرية إلى رفع قدرات العاملين من خلال تكوينهم لمواجهة التغيرات-

 ديةسبهم الفرم ومكافي البيئة المتغيرة، بتوفير ظروف عمل تمكن العاملين من أداء عملهم بشكل أفضل، وتزيد من إنتاجيته

ابها ، ن اجتنواستخدام سياسات موضوعية تمنع سوء توظيف العاملين، وتتفادى المهام التي تعرضهم للأخطار التي يمك

ى تهيئة يضا إلوتوفر للعاملين فرص عمل جديدة تتيح لهم فرص التطور أكثر ، تهدف عملية تنمية الكفاءات البشرية  أ

املة، ليد العاالخارجي على المنظمات في عدة مجالات منها: عولمة  الأفراد لمواجهة التحديات التي يفرضها المحيط 

عى  إدارة ، لذلك تسلواحدةوالانتشار الواسع للمساحات التنافسية، إضافة إلى التنوع الثقافي للموارد البشرية داخل المؤسسة ا

دة على ثقافي زياداد الذا التنوع والتعالموارد البشرية لإعداد برامج ودورات تكوينية بهدف الاستفادة لأقصى حد ممكن من ه

تنوعة ممعارف وذلك فشيخوخة الموارد البشرية يوجب إعادة التأهيل، من أجل تزويد الموارد البشرية بمهارات وقدرات 

، ص 2018 لطفي وقرون نورهان، اكنلمسايرة مختلف  التطورات والتعامل مع المعارف والتكنولوجيات الجديدة . ( 

441) 

 

ن ي الرفع مساهم فا أن نلخص أهداف تنمية الكفاءة المهنية في سعي المؤسسة للرفع من آداء العامل والذي ييمكنن-

وتسعى  نتوج ،آداء المنظمة ككل ، وذالك بهدف زيادة التنافسية بين عمالها ومنافسة المؤسسات الأخرى في جودة الم

لى الحفاظ ع اتهم وة و تحفيز الأفراد و تطوير قدراتهم ومهارالمؤسسة لتكوين عمالها لأجل مواكبة التطورات التكنولوجي

 الكفاءة وحمايتها من التكدس ، واكتشاف الكفاءات الخفية التي تكون مبدعة غالبا .
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 :أهمية  تنمية الكفاءة المهنية  -8
له،  يهان مهنها كرقبل أن تكون للكفاءة أبعاد شخصية وثقافية بالنسبة للفرد، فإننا يمكننا أن نعتبر

لى عحصول فالعمل على بناء وصقل كفاءاته يعد للعامل أمرا مهما من أجل تطوير مساره المهني، فال

 لعامل ز   لالحواف  أقوى كفاءات يجعل من  العامل ملما بالعمل داخل مؤسسته ، ومنه تعد الكفاءة من

 فهي تجعل منه : 

 كفاعـل لتطوره المهني: -

 ول عنوليحتفظ العامل مستواه التنظيمي عليه أن يكون مسؤ تتطور الكفاءات بوتيرة سريعة،

 الكفاءة ما أنكتطوير كفاءته وتنميتها، حيث أن امتلاك الكفاءة أصبح وسيلة للحفاظ على الاستمرارية، 

 تساعد في آداء متطلبات منصب العمل ويصبح فعال أكثر في تنمية مساره المهني.

ل  وما ن عمبه م مإنه يحاول دائما  استيعاب معنى ما يقومهما اختلفت وضعية العامل المهنية، ف

ى ساعده علتالتي  هذا يعد فرصة له لإبراز  مهارته وكفاءاته غير المستغلة لأنالذي تنتظر المنظمة منه، 

 رصا أخرىديه فتوجهاته المهنية، كما أن العامل الذي يحوز على  الكفاءات والمهارات ،تكون ل  اختيار

له  ترافعاكت جعله يحقق أهدافه و يرفع مستوى أدائه وتأهيله، وبالتالي يحصل على مكافآخارجها مما ي

 كفاءاته ىبمد علاقةعن الجهود المبذولة وليس على أساس أقدميته، فمكافأة  العامل في هذا السياق لها 

ه ساهمتموليس على أساس متطلبات منصبه أو سنوات خدمته بل عن القيمة التي أضافها لمنصبه ومدى 

 ( . 112، ص 2016) نجاة نحلة، في تحقيق أهداف المنظمة 

 كفاعــل لتنميتـــه الشخصيــة والفرديـــة: -

لتي عات اتسيير الكفاءات يساهم في ازدهار العامل على المستوى الشخصي، خاصة في تلك المجتم

لكفاءة اطور عي للعامل. تتعتبر العمل كقيمة أساسية في تحقيق النجاح على الصعيدين المهني والاجتما

ا امنة، ممه الكوتجاوزها لمنطق متطلبات منصب العمل، يفتح للعامل مجالات جديدة ليقوم باكتشاف مهارات

فرد لنسبة لللى باعيجعله متهيئا لتقبل مسؤوليات أخرى في عمله، ويصبح أكثر استقلالية، فأهمية الكفاءات 

 تساعد في تطوير العامل مهنيا واجتماعيا.

 تحدي  لاكتساب  مكانة اجتماعية وعنصر للديناميكية الجماعية:  

از بالارتك وإنما لا يمكن للفرد أن يضمن تأهيله المهني بالاعتماد على شهاداته ومعارفه فقطأنهنجد 

 أيضا على كفاءاته ومهاراته وخبراته المكتسبة.

ث أن هذا يعبر عن  مكانة في هذا الصدد، يصبح تطوير الكفاءات عنصر هام بالنسبة للفرد حي

العامل في المؤسسة، ويعكس الخبرة المهنية لديه التي تمثل وسيلة ممكنة لتعزيز التقدم المهني وبالتالي 

الاجتماعي، إذ يعتبر هذا اعتراف اجتماعي لكفاءة العامل بتقديرها،  إلا أن هذا التقدير ولاعتراف مرتبط 

باعتبارها  الاقتصاديةأهمية أخرى، حيث أنها تعزز مكانة المؤسسة  بإثبات الكفاءة ومدى فعاليتها  للكفاءة
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سيرورة التنمية المستدامة، كما أن الكفاءات تفرز في المؤسسة علاقات عمل جديدة  وتتجلى أهميتها أيضا 

في إشراك العاملين في أهداف المنظمة وفي أعمالهم وزرع روح المبادرة فيهم، الاستقلالية  والابتكار  

 ما كان عليه العمل في فترة تايلور. عكس

اعية إضافة إلى هذا، فإن الكفاءات في المؤسسة شكل عاملا للتحولات في العلاقات الاجتم

ديدة ريه جبالمؤسسة، كونها ترتكز على الفرد، فنجد أن المؤسسة تقوم بتبني ممارسات وأساليب تسيي

إن المصالح  ت وجوده  أمرا ملحا في المؤسسة،بتقويتها أو تعديلها لتتماشى مع هذا المفهوم الذي با

تج ، مما ينتسييرالمشتركة التي تجمع بين العامل والمؤسسة على حد سواء من خلال إدماج  الكفاءات في ال

تحقيق باهها عليه التزام اجتماعي، فالمؤسسة تكافئ العامل على أساس كفاءته، وهذا العامل ملزم اتج

 ( . 116 -112)  نفس المرجع، ص الأهداف

سسات غير أن الدراسة التي طرحها زيان مروان يرى من بين التحديات التي تواجهها  المؤ 

 لمؤسسات ابين  الحديثة استخدام كفاءاتها على أفضل وجهه والاستفادة منها قدر المستطاع، لأن الفوارق

ين ها ومن بخداملاكها أو استترجع إلى الاختلاف في الكفاءات الفردية والجماعية لديها سواء من حيث امت

يد على تحد عتمادالمهام  الرئيسية لمسؤولي الموارد البشرية القيام بتوظيف عمال ذوي كفاءة عالية بالا

قيق م لهم تحلملائالاحتياجات من الكفاءة  والبحث عن العمال الذين تتوفر لديهم وتوظيفهم وتوفير الجو ا

 التكامل داخل المؤسسة. 

يرين أو المس يذيينمن بين الطرق المتبعة لتنمية الكفاءات سواء بالنسبة للعمال التنف يعتبر التكوين

تطلبات موفير على حد سواء، لأنه يمكن من التماشي مع المتغيرات التي يعرفها باستمرار اعتماد على ت

ر م المستمقييلتالعملية التكوينية عن داخل المؤسسة أو من خارجها وتنصيب القائمين عليها دون إهمال ا

 (. (  Jean Pierre, 2001, p 85والمراقبة الدائمة لنتائج العملية

د نقاط مل وتحديي العفتسمح تنمية الكفاءة للعمل بالقيام بالتقييم الذاتي انطلاقا من الوضعية الحالية 

 القوة  والضعف لديهم من خلال طرح الأسئلة التالية: 

 من أنا الآن؟ -

 إلى أين أريد الوصول؟ -

 أي نشاط تنموي سأقوم به؟ -

ن وا يقوموأصبح أثبتت الدراسات بأنه لا يمكن تنمية الكفاءات بنفس الطريقة، والملاحظ أن العمال 

العمال منه فوبتنمية كفاءاتهم بأنفسهم ويكون للرؤساء دور المساعد في إطار وظيفة الموارد البشرية 

ن مفمنهم   غيرهملاتهم ومعارفهم على العكس بالنسبة المجدين هم الذين يهدفون  إلى زيادة مهاراتهم وقدر

نتقال بل الايدعمها  ومنهم من يكون ضدها  ومنهم من يقبل لكن بشرط مثل أن يشترط الخضوع للتكوين ق

 فةإلى وظيفة أعلى تختلف عن وظيفته الحالية نظرا لاختلاف الكفاءات التي تتطلبها كل وظي
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 يمكن تكوينهم وتنمية كفاءاتهم؟ السؤال المطروح هو: هل كل العمال 

 والإجابة على هذا التساؤل تحتم علينا التطرق للنقاط التالية: 

تحكم  التي العوامل التي تجعل تعلم السلوكات وتنمية الكفاءة ممكنا، هناك نوعين من العوامل-

 .  املإمكانية التعلم لدى العمال وهي عوامل شخصية وأخرى تتعلق بالمحيط الذي يعمل به الع

ه العوامل المتعلقة بشخصية العامل: ونعني بها الخصائص الشخصية للعامل والتي تميز-

نسبيا  ستقرةموتنمية كفاءاته وتعتبر هذه الخصائص  هالأشخاص، وهي تؤثر  على إمكانية توجيه سلوكيات

ل ه العواميص هذتلخمثل: الشخصية والقدرات العقلية ومنها .ما هو متغير  مثل الدوافع والمبادئ، ويمكن 

 في النقاط التالية:

ءاته يجب (: لكي يستطيع العامل  تطوير كفاcapacité d’ apprentissageالقدرة على التعلم )-

انية ى إمكأن يمتلك قدرات إدراكية كافية لأنها تؤثر بشكل مباشر على سرعة التعلم لدى الفرد ومد

ته لى قدراعبمدى قابليته لتعلم السلوكات اعتمادا خضوعه للتكوين، فالبناء الفكري للعامل مرتبط  

 الخاصة. 

م المحضرات تعتبر الرغبة من أه volonté d’apprentissageالإرادة والرغبة في التعلم : (  ) -

ينة ية مععلى التعلم ونجاح عملية التكوين مرتبط بمدى رغبة العامل في الوصول إلى مستويات وظيف

لتغذية لمجال بات  وأخذها في الحسبان عند وضع البرامج التكوينية وفتح الوعليه يجب معرفة هذه الرغ

 ( . 819،ص  2018)مروان زياني و محمد كروم ،  العكسية لمعرفة احتياجات العمال وتطلعاتهم

برامج نستعملها :تعتبر القيم والمبادئ والمعتقدات ك les normes et les valeursالقيم والمبادئ -

نمية تعلى  يومية  وهي المفسر لتصرفاتنا وحركتنا ومنه فمعرفتها ضرورية عند الإقبالفي حياتنا ال

 الكفاءة فهي تؤثر في السلوكات وهي أيضا قابلة للتأثر. 

ؤثر (: تعتبر المميزات الشخصية كخصائص مستقرة نسبيا فهي تla personnalitéالشخصية )-

شخص ون الوكات مثل الغضب العصبية القلق، فقد يكفي سلوكات  الأشخاص لكنها لا تظهر في هذه السل

 عصبيا لكنه يتصرف بطريقة تجعل الآخرين لا يلاحظون ذلك. 

أثر ال تتالعوامل المتعلقة بالمحيط: إضافة إلى الخصائص الشخصية السابقة فإن سلوكات العم-

ل في العم حريةة ومدى البعوامل أخرى  خاصة بالمحيط الذي يعملون فيه مثل ثقافة المؤسسة نموذج القياد

نة ت معيبالمؤسسة، وبرامج التنمية  يجب أن تضمن الحركية الدائمة للعمال في محيطهم وفق سلوكا

 بالمحيط لخاصةوتنمية كفاءة العمال تستوجب التوفيق بين  مختلف هذه العوامل سواء الشخصية منها أو ا

 ( . 820)نفس المرجع، ص 

ة الكفاءة المهنية تتمثل في مساعدة العامل على المحافظة على مستواه نستنتج مما سبق أن أهمية تنمي

والاستمرارية ، وكذالك الرفع من آداءه ، وتفتح له فرص جديدة لتحقيق طموحاته ، بالإضافة إلى كل هذا 
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يساعد تطوير الكفاءات العامل على تحقيق مكانة في المؤسسة ، وبالتالي يحقق مكانة اجتماعية، كذألك  

 تج عن تنمية الكفاءة الالتزام الاجتماعي لدى العامل . ين

 

 

 :  معوقات تنمية الكفاءة المهنية-9

 قد تتشكل مجموعة من المعيقات التي تحد من الكفاءة المهنية من بينها:-

 قد يتم افتقاد بعض القدرات الخاصة بالمهنة والمرتبطة بمهاراتها.-

 قصور عمليات التكوين فنيا و إداريا.-

 اضطراب بين المكون والمتكون .-

ينة )أم لا تضيف أي نتيجة إيجابية في المؤسسة بل بالعكس قد تؤدي إلى خلق نزاعات داخلها-

 .  (92، ص 2015سلامة، 

اضحة وراية عدم تناسق بين الكفاءات التي تحتاجها المؤسسة باكتساب كفاءات غير ملائمة دون د-

 للأهداف و الاستراتيجيات.

 فاءات الباهظة التكاليف تفوق قدرة المؤسسة و صعبة في تسييرها.تسبب الك-

ة والأجهز لمكونافتقاد المؤسسة التكوينية للعناصر الضرورية للعملية التكوينية من حيث كفاءة ا -

 الضرورية للعملية التكوينية .

 عدم تقبل الأفراد أو الموظفين للكفاءات التنظيمية .- 

 .ة و عدم الانسجام فيما بينها أو عدم وجود تكامل بينهماسوء دمج الكفاءات المبدع-

نهم معديد قد يكون هناك القبول العشوائي لدارسي الخدمة الاجتماعية الذين قد لا يتمتع ال -

 بالاستعدادات الشخصية للعمل الاجتماعي

ى قد يكون هناك تباين مستويات الإشراف فالخرجين يختلفون في مستوى الصلاحية ومستو-

 ( . 344)محمد  عفيفي، ص لعطاء وحصيلتهم المعرفية و هو ما تم الإشارة له سابقا ا

صور هو ق من خلال ما تم عرضه من معوقات تنمية الكفاءة المهنية نستخلص  أن أهم عائق      

ي السبب ف يكون عمليات التكوين و هو سبب رئيسي لعدم تنمية الكفاءة لدى العامل بالشكل المطلوب ، وقد

وفير تعدم  و، أعدم اهتمامها بالعملية التكوينية  أوعدم فعالية التكوين المنظمة من خلال تقصيرها 

لدورات جعل ايالأجهزة الضرورية للتكوين ،  وقد يكون السبب العامل من خلال عدم تحمسه للتكوين مما 

 التكوينية التي يتلقاها دون فائدة .
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 : الفصل خلاصة

اخل دمين  يمكن القول، أن الكفاءة المهنية بصفة عامة عبارة عن معدن ث بناء على ما تم طرحه

بشري ال المالمنظمة فهي مفتاح العمل المتقن وهي أساس  نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها  فالرأس 

لممكنة الطرق اوالفكري الكفء هو بمثابة المادة الخام التي تحتاج إليها كل منظمة واسعة جاهدة  بكل 

 مة  .ول على هذا النوع من العمال الأكفاء، وبهذا فالكفاءة المهنية مهمة جدا في المنظللحص

 



 

 
 

 

 

  الرابع الفصل

 الإجراءات

 للدراسة المنهجية
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 :  تمهيد

سة للدرا عاموهي الفصل الثلاثة فصول بعد تطرقنا للجانب النظري من الدراسة  والذي تناولنا فيه 

ي لتطبيقاعن الجانب  ستنتقل في هذا الإطار للتحدث المهنيةلكفاءة فصل او لفصل التكوين بالإضافة

ا رينا فيهتي أجلدراستنا بداية  من إجراءات الدراسة ، والتي سنتطرق فيها للمحة عامة حول المؤسسة ال

 راسة منهج الدلتطرق الدراسة الميدانية ، إضافة لحدود الدراسة المكانية و الزمانية والبشرية  ، كذألك سن

ئج  ير النتاليل وتفسجمع البيانات المتبعة  ، بعدها سنقوم بتحداة أجتمع البحث وعينة البحث و ملبالإضافة 

 . للدراسة و اقتراحات المتحصل عليها  ، ووضع نتائج  
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 إجراءات الدراسة  : 

 :  ENAPلمحة عامة حول المؤسسة الوطنية للدهن -1

 نتطرقطنية للدهن   بحيث  سسنحاول من خلال هذا المبحث إعطاء لمحة   مختصرة عن المؤسسة الو

 ة .لمؤسسلإلى كل من نشأة المؤسسة ومن ثم تعريفها وأهدافها ومهامها ، و كذلك الهيكل التنظيمي 

 : ENAPنشأة  المؤسسة الوطنية للدهن : 1-1

 SNICيماوية " بتسمية المؤسسة الوطنية للصناعات الك  1968تم إنشاء  المؤسسة الوطنية للدهن سنة   -

لتكتل ي إطار امية فيجة لتأميم الوحدات الموروثة عن الاستعمار، يتم نشاط هذه المؤسسة بسياسة التن" ، نت

لمؤسسة لئيسي للصناعات الدهنية على المستوى الوطني، وكانت المنتجات الدهنية تقريبا هي النشاط الر

ناعات للص سسة الوطنيةبعد إتباع الحكومة لسياسة إعادة هيكلة المؤسسات العمومية التي شملت  المؤ

 ك إلى عدة شركات منها: لالكيماوية أو التي انقسمت بعد ذ

 ." DEPROCHIMالمؤسسة الوطنية للتنمية والتوزيع "  −

 ."  ENAPالمؤسسة الوطنية للدهن "  −

 ." EDICالمؤسسة الوطنية للصناعات الكيماوية "  −

 ." ENADالمؤسسة الوطنية للمنظمات ومواد الصيانة " −

موجب ، تأسست المؤسسة الوطنية للدهن ، ب 04/12/1982المؤرخ في  417/82وبموجب المرسوم رقم 

ة ى المؤسستم تحويل جميع الهياكل و المعدات والآلات والعمال، بميدان الدهن إل  82/492المرسوم 

وزارة  تحت وصاية 1983الوطنية للدهن، وبدأت المؤسسة نشاطها الفعلي في الفاتح من جانفي سنة 

حويل تالذي بموجبه تم  13/84،أين اصدر المرسوم رقم  12/08/1984الصناعات الخفيفة إلى غاية 

ينها  تمتلك ح ث كانتكيميائية حي والبيتروالمؤسسة الوطنية للدهن إلى وزارة الطاقة والصناعات الكيميائية 

 أربع وحدات إنتاجية وهي : 

 وحدة الأخضرية . −

 وحدة وهران . −

 دة الشراقة .وح −

 وحدة السمار . −
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 : ENAPتعريف المؤسسة الوطنية للدهن : 1-2

% من طرف الشركة  100ي شركة ذات أسهم مملوكة بنسبة ه، وهي مؤسسة عمومية اقتصادية  

ساهمة ق المالعمومية القابضة كيمياء صيدلة هذه الأخيرة تمثل وصاية الدولة، والتي حلت محل صنادي

 إدارتها من طرف : السابقة و يتم

 شركة تسير المساهمات . -     

- SPG.GEP.HAC.SPA . 

 : وحدات عبر كامل التراب الوطني ، موزعة  كما يلي 6فيما يخص وحدات الشركة فتنقسم إلى 

 وحدة الأخضرية بولاية البويرة −

 وحدة واد السمار . −

 وحدة سيق، ولاية معسكر . −

 وحدة سوق أهراس . −

 راقة بالجزائر .وحدة الش −

 وحدة وهران . -

 : ENAPأهداف و مهام  المؤسسة الوطنية للدهن  -1-3

  أهداف المؤسسة الوطنية للدهنENAP 

ا   تحقيق تعتبر رائدة في صناعة الدهن في الجزائر فإن من أهم أهدافه ENAPكون المؤسسة الوطنية 

 الاستمرارية في السوق .

 وتتمثل أهدافها فيما يلي : 

 داف الاقتصادية: تتمثل في :الأه -

 تحقيق زيادة في حجم المبيعات . -أ

 تطوير تشكيلة المنتجات وذلك بالبحث عن منتجات جديدة . -ب

 زيادة عدد الوحدات الإنتاجية وتوسيعها . -ج

 دعم الاقتصاد الوطني والبحث عن الأسواق الخارجية . -د

 الأهداف المالية :

 في الوسائل الإنتاجية . تحقيق مردودية مالية، تضمن التحكم -أ

 . ثمارللاستتي الذا إعداد الموارد المادية اللازمة من أجل تحسين القدرة الإنتاجية. وإمكانية التمويل -ب

 الأهداف السوقية: وهي : -

%ومحاولة تحسينها بدخولها أسواق خارجية عن طريق 80الاحتفاظ بحصتها في السوق التي تقارب  -أ

 التصدير .
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 . بائنهازفعالة مع  اتصالعلى سياسة  بالاعتمادودة المنتجات وعلاقتها التجارية وذلك تحسين ج -ب

س مقاييإعطاء صورة جيدة عن المؤسسة بجلب المستثمرين الأجانب بغرض تطوير منتجاتها وفق ال -ج

 ى :إل تسعى العالمية في إطار سياستها العامة، المؤسسة الوطنية للدهن كأول منتج وطني في ميدانها

 .ة الدهن لصناع تعزيز مكانتها في السوق الوطنية بتطوير منتجاتها طبق للاتجاهات والمقاييس الدولية −

 توسيع سوق المؤسسة الوطنية للدهن بتطوير أكثر لتصدير منتجاتها. − -

  : مهام المؤسسة الوطنية للدهن 

لتي اانون الداخلي من الق 2في المادة  82/147فيما يخص مهام المؤسسة نجد في مرسوم رقم -

 تتضمن ما يلي : 

ل ستغلاالمؤسسة مكلفة في إطار المخطط الوطني للتنمية الاقتصادية والاجتماعية لتسيير الا -

 ي هذاوتطوير نشاطات صناعة الدهون والمنتجات المشتقة وهذا من أجل تغطية الحاجات الوطنية ف

 القطاع .

ق ات السوالحديثة فهي محالة لتلبية حاجي ديةالاقتصاتغيرات الأما المهام المستخدمة نتيجة  -

 الخارجية من خلال التصدير وبالتالي رفع الصادرات خارج المحروقات .

ي تتمثل حاجيات السوق الوطنية في طلبات الشركات المستعملة للدهون في الصناعات )ه  -

عة لمصنجات نصف االمؤسسات الوطنية للسيارات الصناعية( أما التصدير فهو يقتصر خصوصا في المنت

 التونسية . IFCOواساسا  المجففات وأهم متعامل 

 : ENAPميادين عمل المؤسسة الوطنية للدهن1-4
لوطني اعلى أن: " المؤسسة مكلفة في إطار المخطط  417/82تنص المادة الثانية من المرسوم رقم 

 تقة وهذات المشمنتجاالالدهون ووتطوير نشاطات صناعة  استغلالللتنمية الاقتصادية والاجتماعية بتسيير 

اط ال نشمن أجل تغطية الاحتياجات الوطنية في هذا القطاع " من  خلال هذه المادة نستنتج أن مج

 المؤسسة الوطنية للدهن هو إنتاج الدهن ومشتقاته وتنقسم إلى نوعين :

 المنتجات تامة الصنع وتتمثل في : -1

دهن  فيه جميع الدهون المستخدمة في البناء مثل: نجد  Peinture Batimentدهون العمارات  -ا

 الجدران، الطلاء... .الخ.

فاز ... ، التل، آلات الغسيلةالكهرو منزليالدهون الصناعية: وهي مخصصة لطلاء الآلات مثل الآلات  -ب

 الخ وهذه الدهون لا تصنع إلا بوجود طلب مسبق .

 ج المستعملة للسيارات .دهون السيارات: تشمل جميع الدهون ومعاجين الزجا -ج

 . .الخ": وتشمل البرانيق اللامعة مثل برانيق الخشب، برانيق الجلد.. Vitnisالبرانيق "   -د

 الغراء: ويضم غراء الخشب والورق وأنواع الغراء المستخدمة في الصناعات . -ه
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 المنتجات النصف المصنعة: والمتمثلة في : -2

 Déshydratants:المجففات  -أ

 résines:.   الراتناجات  -ب

 Émulsionsالمستحلبات.:    -ج    

 الهيكل التنظيمي لوحدة الإنتاج الخاصة بمؤسسة الدهن بالأخضرية :1-5
جميع  كم في: تعد مديرية الوحدة القلب النابض و أعلى سلطة بوحدة الإنتاج فهي تتح مديرية الوحدة -

ظة ط اليقالمديرية وخلية الأمن ومنشالاقسام و المصالح من حيث القرارات  ونجد فيها :   أمانة 

 الاستراتيجية ومستشار قانوني .

 تنقسم وحدة الإنتاج لعدة أقسام  تحتوي على عدة مصالح وهي كما يلي : 

 نة . : توجد به ثلاث مصالح وهي : مصلحة المناهج ومصلحة المنافع ومصلحة الصيا قسم الصيانة -

لأولية امواد خر على ثلاث مصالح  وهي : مصلحة مراقبة اليحتوي هو الآ قسم التطوير ومراقبة الجودة: -

 ومصلحة مراقبة المنتوج ومصلحة التطوير.

ج المنتو نجد به خمسة مصالح وهي : مصلحة التخطيط ومصلحة المنتوج الابيض ومصلحة:  الإنتاجقسم  -

 الملون ومصلحة المنتوج نصف المصنع و ومصلحة تسيير المدخلات.

 .ي هذا القسم على مصلحة المشتريات والتعبئة ومصلحة النقل والعبور يحتوقسم التموين :  -

 نجد به مصلحة المبيعات ومصلحة تسيير المخزونات .القسم التجاري :  -

لحة دة ومصيضم مصلحة التخطيط ومراقبة التسيير و مصلحة نظام وإدارة الجوقسم التخطيط والنظام :  -

 الإعلام الآلي .

 يحتوي على مصلحة المالية ومصلحة المحاسبة . قسم المالية والمحاسبة : -

سائل صلحة الوممصلحة الموارد البشرية والتكوين و يحتوي على هذا القسم الموارد البشرية والوسائل :  -

 والممتلكات و مصلحة الشؤون الاجتماعية .) المرجع وثائق المؤسسة ( 

 حدود الدراسة الميدانية :-2
فة دور ا معرلحيز المكاني الذي أجريت فيه دراستنا ، والتي كان هدفه: تتمثل في ا الحدود المكانية

لوطنية لمؤسسة اة  باالتكوين في تطوير الكفاءة المهنية لدى عمال المؤسسة، وقد تم إجراء دراستنا الميداني

 .الواقعة بمدينة الاخضرية بولاية البويرة   -ENAP-للدهن 

دراستنا بشقيها النظري والتطبيقي  ، وقد بدأنا بالدراسة  قتهستغرا: هي الوقت الذي  الحدود الزمانية

النظرية بعد قبول الموضوع  بداية  من شهر مارس إلى غاية أواخر شهر أفريل ، بعدها انتقلنا للجانب 

الميداني بداية من شهر ماي ، حيث قمنا بإنشاء استبيان ، بعدها تم إجراء دراستنا الميدانية بالمؤسسة 



 اءات المنهجية للدراسةالإجر                                        الفصل الرابع        
   

48 
 

لدهن بداية جوان  من خلال  توزيع الاستبيان على عينة من العمال بالمؤسسة. ثم استرجاعه ، الوطنية ل

 النتائج . . ستخلاصاوومن ثم قمنا بتحليل نتائج الدراسة الميدانية إحصائيا و التأكد من صحة الفرضيات 

تنا هذه في دراس خترنااية وقد للقيام بالدراسة الميدان تيارهااختتمثل في الفئة التي  تم   الحدود البشرية :

 حوثين .ن المبعلى عينة عشوائية م الاستبيانفئة أعوان  التنفيذ و أعوان التحكم  ،حيث قمنا بتوزيع 

و يهدف  التحليلي لإجراء دراساتنا هذه المنهج الوصفي   خترناا : المنهج المستخدم في الدراسة-3

، من خلال تحليل  فاءة المهنية بطريقة دقيقة وواضحةهذا المنهج إلى وصف دور التكوين في تطوير الك

 المصادر والأدلة المتعلقة بالموضوع.

لية جاح العمنة في لأجل تحليل تأثير التكوين على تطوير الكفاءة المهنية، من خلال تحليل العوامل المؤثر

 التكوينية وتحليل العلاقات بينها وبين تطوير الكفاءة المهنية . 

أو  ظاهرةبري  المنهج الوصفي بأنه : الطريقة المنتظمة لدراسة حقائق راهنة متعلقة يعرف محمد صب

صل بها لتي تتاحقائق قديمة وأثارها ،العلاقات  اكتشافموقف أو أفراد أو أحداث أو أوضاع معينة بهدف 

 (. 109، ص 2018وتفسيرها وكشف الجوانب التي تحكمها.)رويمل مليكة وخدروش سلاف ، 

ميع ج وأنة المنهج الوصفي التحليلي هو المنهج المناسب لهذه الدراس أنما سبق فقد وجدنا من خلال 

 .  عامة المناهج الاخرى لا تتناسب مع هذا الموضوع خاصة ومع التخصص الذي  نزاول دراساتنا فيه

عددهم يتمثل مجتمع دراستنا في عمال المؤسسة الوطنية للدهن بالأخضرية ويبلغ  : مجتمع الدراسة-4

 . عامل    356الإجمالي   

تم اختيار عينة عشوائية  استعملنا في دراستنا نوع العينة العشوائية الطبقية ، حيث  :  عينة الدراسة-5

 45وتم استرجاع   مبحوث   بالمؤسسة الوطنية للدهن وزعنا عليهم استمارات الاستبيان ، 50تتكون من 

 . راتاستما 5إلغاء  و

ك لكونه افضل لوذ ،استعملنا في دراستنا هذه الاستبيان كأداة  لجمع البيانات :  ياناتأدوات جمع الب-6

 .آداة تتناسب مع موضوع الدراسة 

ل رة ترسهو مجموعة من الأسئلة المرتبة حول موضوع معين يتم وضعها في استماتعريف الاستبيان : 

) ة فيها .لواردحصول على أجوبة الأسئلة اللأشخاص المعنيين بالبريد أو يجري تسليمها باليد تمهيدا لل

 (.67ص ،2007عمار بوحوش و محمد الذنيبات ، 

قمنا بصياغته بشكل يمكن  المبحوثين  من فهم  محاور 3على مقسمين بند   26تم إعداد استبيان يتكون من

ستوى ،بداية بالمتغيرات الشخصية من :  نوع الجنس و السن و الممضمونه والإجابة بالشكل صحيح 

بيانات حول مساهمة البرامج التكوينية  الأولفي العمل ، و يضم المحور قدمية و عدد سنوات الأالدراسي  

، أما المحور الثاني فيضم بيانات  بنود 10في تطوير الكفاءة المهنية لدى العمال في المنظمة .ويتكون من 
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بنود  7العمال في المنظمة ويتكون من حول مساهمة البرامج التكوينية في تطوير وتحسين المعارف لدى 

يما يخص المحور الثالث نجد فيه بيانات حول  جودة  البرامج التكوينية في المنظمة و العوائق التي تحول ف

 . بنود 9دون تطبيقها بالشكل المطلوب ويضم هذا المحور  

 صدق المحكمين :

لأسئلة حظاتهم وإعادة صياغة بعض اأساتذة محكمين وقد تم العمل بملا  5تم عرض الاستبيان على 

 بالشكل الصحيح  قبل توزيعه على عينة الدراسة .

 صدق وثبات الاستبيان اختبار

 مرة  كثر من أ توزيعها  إعادة  النتيجة لو تم تعطي نفس  أي إذا كانتتم اختبار ثبات الاستبانة  

عدم تغيرها وفي نتائجها  الاستقراربعبارة أخرى ثبات الاستبانة يعني  و والشروط، الظروف نفس  تحت 

يتمثل  ية معينة، وفترات زمن خلال  العينة عدة مرات  إعادة توزيعها على أفراد  لو تم  كبير فيما  بشكل 

معامل الثبات  عن جذر معامل الصدق فهو يعبر بينما   رونباخك ألفافي معامل  أو المحك  الثبات معامل 

 ق الجدول التالي :وكانت نتائج معاملات الثبات وف

 )ألفا كرونباخ (  الاستبيان باستخدام معاملصدق و ثبات :   01رقم جدول 

                    

 المحور                          

 معامل الثبات قيمة  

 (a ألفا  ) كرونباخ 

عـدد  الصدق

 الفقرات

 بيانات حول مساهمة البرامج التكوينية في تطوير

 ل بالمنظمةمهارات العما
0,85 0,92 10 

 بيانات حول مساهمة البرامج التكوينية في تطوير

 لدى العمال المعارفو تحسين 
0,77 0,87 07 

و  بيانات حول جودة البرامج التكوينية في المنظمة

 العوائق التي تحول دون تطبيقها بالشكل المطلوب
0,81 0,90 09 

 26 0,88 0,79 المــجمـــــوع

 SPSSإعداد الطالبين بالاعتماد على الاستبيان و مخرجات برنامج منالمصدر: 

انت مرتفعة رونباخ كك قيمة معامل ألفا يتضح أن  الجدول أعلاه  خلال هذه النتائج الموضحة في   من

لغت حيث ب" بيانات حول مساهمة البرامج التكوينية في تطوير المهارات العمال بالمنظمة "للمتغير

 يررونباخ للمتغك عامل لألفامفي حين بلغت قيمة  %،100تقارب  و جدا قوية هي قيمة  و 0,85

وهي  0,77" بـ  لدى العمال المعارفبيانات حول مساهمة البرامج التكوينية في تطوير و تحسين "  

ي بيانات حول جودة البرامج التكوينية فجيدة ، كما نجد ايضا ان قيمة الثبات للمتغير"  و  قوية أيضا قيمة 

و هي قيمة جيدة , و نلاحظ  0,81" بلغت المنظمة و العوائق التي تحول دون تطبيقها بالشكل المطلوب 

 على  و 0.79بلغت   ايضا أن قيمة المعامل لكل  العبارات  أي لكل عبارات الاستبانة كانت كبيرة وقوية

 توجد علاقة قوية جدا بين عبارات الاستبانة .  أنه   نقول الأساس  هذا 
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 :  تمهيد

 لتحقق منية واسنقوم في هذا الفصل بعرض وتحليل البيانات التي قمنا بجمعها من خلال دراستنا الميدان

ل لى شكصحة الفرضيات التي تم صياغتها في الجانب النظري من الدراسة، حيث سيتم عرض النتائج ع

ء في ضو تحليل النتائج والفرضية العامة، جداول ثم مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات الجزئية و

اح و اقتر لدراسةاالدراسة ، ثم وضع نتائج الحكم بتحقق أو عدم تحقق فرضيات  والدراسات السابقة، 

 بعض الحلول .
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 إعداد الدراسة التطبيقية: اولا

 الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة
لذي اان و طلب إلى  دراسة  وتحليل للجزء الأول من الاستبيسيتم  التطرق من  خلال  هذا  الم

, العمر و المؤهل  الجنس : يرتبط  بالأسئلة المتعلقة  بالمعلومات الشخصية  للعينة المدروسة المتمثلة في

 العلمي , الخبرة.

ثيله في تم و SPSSفي برنامج  اعليها وتفريغهولتسهيل عملية التحليل قمنا بتجميع البيانات المتحصل 

 :جداول وأشكال بيانية للوضوح أكثر والملاحظة وفق ما يلي

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس : الفرع الاول

 تمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس المتحصل عليها في الجدول التالي:

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس02رقمجدول 

 النــسبـــة العـــدد الجنس

 %82,2 37 ذكر

 %17,8 8 ثىأن

 100,0% 45 المــجمـــــوع

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس01الشكل رقم 

 

ا من حجم فرد37 أي ما يعادل %82.2يتبين أن نسبة الذكور   01والشكل رقم  02رقم من خلال الجدول 

ن فئة الذكور  م أفراد العينةأن أغلبية بفرد ، نلاحظ ا 8أي ما يعادل % 17,8بنسبة الإناث العينة تليها

 أكثر من الإناث ويرجع سبب ذلك إلى طبيعة العمل الذي يتطلب جهد بدني    .

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي : الفرع الثاني

 نجد مختلف المستويات التعليمية حسب الجدول التالي.

 : توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي03رقمجدول 

 النــسبـــة التكـــرار المستوى التعليمي

 %17,8 8 متوسط
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 %31,1 14 ثانوي

 %51,1 23 جامعي

 100,0% 45 المــجمـــــوع

 : توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعليمي02الشكل رقم 

 

 

ن % في حي51,1نلاحظ بأن نسبة ذو مستوى جامعي تقدر  02والشكل رقم  03رقممن خلال الجدول 

ذلك إلى  % هذا مؤشر جيد للدراسة. ويرجع17,8نسبة للمتوسط بـ  آخر% و 31,1تقدر بـ نسبة ثانوي 

 طبيعة العمل الذي يتطلب مستوى علمي وحاجة المؤسسة عمال يمتلكون معرفة وخبرة .

 

 

 توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية : الفرع الثالث

 ة حسب الجدول التاليفئات عمري أربعقمنا بتوزيع أعمار مجتمع العينة ضمن 

 : توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية04رقمجدول 

 النــسبـــة التكـــرار الفئة العمرية

 %31,1 14 سنة 30 إلى 20من 

 %42,2 19 سنة 40 إلىسنة  31من 

 %15,6 7 سنة 50سنة الى 41من 

 %11,1 5 سنة 50اكثر من 

 %100,0 45 المــجمـــــوع

 : توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الفئة العمرية03الشكل رقم 
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ي الأكثر سنة ه 40سنة الى  31نلاحظ بأن فئة العمرية من  03والشكل رقم  04من خلال الجدول رقم 

, ثم الفئة 31,1 سنة بنسبة تقدر بـ 30الى  20% من إجمالي العينة ، تليها الفئة من 42,2مشاركة بنسبة 

ة بنسبة سن 50من  أكثرآخر نسبة فهي الفئة العمرية  أما% 15,6نة بنسبة س 50الى  41العمرية من 

 ارهمباعتب % وهذا مؤشر جيد بالنسبة للدراسة  . وسبب ذلك هو أن المؤسسة تهتم بتوظيف الشباب11,1

في  نةفراد العيألبية ومنه فإن أغ الآداءالطاقة المحركة لاتصالهم بالنشاط والحيوية مما ينعكس إيجابا على 

 طور الشباب .

 

 المهنية الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب  : الفرع الرابع

 نجد مختلف الخبرات المهنية حسب الجدول التالي.

 المهنية الأقدمية: توزيع أفراد العينة حسب 05جدول رقم

 النــسبـــة التكـــرار الأقدمية  

 %33,3 15 سنوات 5من  أقل

 %15,6 7 سنوات 10الى  6من 

 %24,4 11 سنة 15الى  11من 

 %17,8 8 سنة 20سنة الى  16من 

 %8,9 4 سنة 20من  أكثر

 100,0% 45 المــجمـــــوع

 المهنية الأقدمية: توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب 04الشكل رقم 
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در وات تقسن 5من  أقلمهنية الأقدمية  ذوينلاحظ بأن نسبة  04والشكل رقم  05من خلال الجدول رقم 

ص نسبة فيما يخ أما% , 24.4سنة  تقدربـ  15الى  11مهنية من  ذوي الأقدمية% في حين نسبة 33,3

 10الى  6المهنية من  ذوي الأقدمية% , ثم 17,8سنة تقدر بـ  20الى  16المهنية من  ذوي الأقدمية

ؤشر جيد هذا م %8,9سنة بـ  20من  أكثرمهنية ال الأقدميةي لذوي ه% , آخر نسبة 15,6سنوات بـ   

ين و الذأللدراسة. ويرجع ذلك إلى توظيف المؤسسة بصفة مستمرة للعمال الجدد تعويضا للمتقاعدين 

 تركوا العمل لأسباب أخرى .

 الجداول البسيطة -2

 ملهمعمنتظما في مجال  تلقيهم تكوينا مدى عنحسب إجاباتهم أفراد العينة  توزيع :06رقمجدول 

 لعددا                     

 الإجابة      
 النسبـــة التكــــرار

 %44,4 20 نعم

 %55,6 25 لا

 %100 45 المجمـــوع

 ينفونليها ت تلقيهم تكوينا  منتظما في مجال عملهميؤكدون عدم  % من المبحوثين55,6أنيوضح الجدول 

د ك نجللذ ال لهاسبب ذلك كون  المنظمة تبرمج الدورات التكوينية حسب حاجة العم  %44,4بنسبة ذلك 

 حاجة إلىبعالية والكفاءة ال الأقدميةأن هناك عمال لا يتلقون دورات تكوينية بشكل منتظم فمثلا أصحاب 

 أقل. أقدميتهمالتكوين أقل من العمال الجدد والذين 

 نيةالمه حياتهمالتكوين في  ةضرور مدىعن حسب إجاباتهم  أفراد العينة  توزيع : 07رقمجدول 

 العدد                

 الإجابة
 النسبـــة التكــــرار

 %80,0 36 نعم

 %20,0 9 لا

 %100 45 المجمـــوع

ينفون يها ثم تل ضروري في حياتهم العملية  نالتكوي بأن% من المبحوثين يؤكدون 80 أنيوضح الجدول 

كبة موا اأيضسبب ذلك هو التكوين يمكن العامل من تطوير مهاراته في العمل و  %20بنسبة ذلك 

ترقية و ا في المنه الاستفادةالعمل ,و  أثناءالمرتكبة  أخطاءالتطورات الحاصلة في مجال عمله و تصحيح 

 زيادة الراتب  .

 

 ها المكونونمدى جودة دورات التكوين التي يقدم عنإجاباتهم  بالعينة حستوزيع  أفراد : 08رقمجدول 

 في المنظمة
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 العدد                    

 بةالإجا
 النسبـــة التكــــرار

 %73,3 33 نعم

 %26,7 12 لا

 %100 45 المجمـــوع

ية في المكونون دورات تكوين ذات جودة عال% من المبحوثين يؤكدون تقديم 73,3 أنيوضح الجدول 

الي مما الأشخاص المكونون ذو خبرات و مستوى ع أن% كون 26,7 ةذلك بنسب, تليها  ينفون المنظمة

يس لتهم و من خبرا للاستفادةجودة عالية و المنظمة حريصة على توظيف مكونين و ين يكون ذجعل التكو

 العكس .  

ات التكوين مع متطلب جتماشي براممدى  حسب إجاباتهم عنأفراد العينة  توزيع  :09رقمجدول 

 وظيفتهم

 العدد                 

 الإجابة
 النسبـــة التكــــرار

 %80,0 36 نعم

 %20,0 9 لا

 %100 45 المجمـــوع

 ظيفتهمبرامج التكوين تتماشى مع متطلبات و  أنيؤكدون على % من المبحوثين 80 أنيوضح الجدول 

ى العلمي مستوالمهارات و الالهدف من التكوين هو تحسين  أن% سبب ذلك 20بنسبة تليها ينفون ذلك  

س ة  و ليج التكوين ضمن متطلبات الوظيفيكون برنام أنتحسين جودة العمل لذا يجب  أجلللعمال من 

 العكس  .

 

 

هارات مي اكتساب ف لهممساعدة التكوين  عن مدىحسب إجاباتهم توزيع  أفراد العينة : 10رقمجدول 

 جديدة

 العدد                 

 الإجابة
 النسبـــة التكــــرار

 %73,3 33 نعم

 %26,7 12 لا

 %100 45 المجمـــوع

الذي يتلقونه يساعدهم في اكتساب  نالتكوي أن% من المبحوثين يؤكدون على 73,3 نأيوضح الجدول 

الهدف من التكوين هو تحسين جودة العمل  أنكما قلنا سابقا  %26,7بنسبة ينفون ذلك  تليها مهارات جديدة

 لذا العمال من خلال التكوين يكتسبون خبرات تساعدهم على تنفيذ العمل بشكل جيد .
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يادة فرص زالتكوينية في  جمساهمة البراممدى  عنحسب إجاباتهم توزيع  أفراد العينة : 11رقمجدول 

 ترقيات. ىحصولهم عل

 العدد                      

 الإجابة     
 النسبـــة التكــــرار

 %77,8 35 لا

 %22,2 10 نعم

 %100 45 المجمـــوع

فرص  البرامج التكوينية تساعد في زيادة نأيؤكدون على  % من المبحوثين77,8 أنيوضح الجدول 

ت % كون هذا اجراء يكون في جميع المؤسسا22,2الحصول على ترقيات تليها ينفون ذلك بنسبة 

لاجر زيادة ا ورقية العمومية فمعظم العمال الذين يتلقون التكوين خلال مراحل العمل يستفيدون منها في الت

. 

 

 

 

حتياجاتهم او تحديد  مباقتراحاته مشاركتهم عن مدىحسب إجاباتهم  العينة أفراد توزيع : 12رقمجدول 

 في المنظمة ةالتكويني

 العدد                        

 الإجابة       
 النسبـــة التكــــرار

 %40,0 18 نعم

 %60,0 27 لا

 %100 45 المجمـــوع

حديد تمشاركة باقتراحاتهم و ينفون منح المؤسسة الفرصة لل % من المبحوثين60 أنيوضح الجدول 

ن هم الذين سبب ذلك هو وجود أشخاص مختصيمن المبحوثين  %40 ذلك يؤكدتليها  احتياجاتهم التكوينية

عين ؤسسة بتأخذها الماقتراحات العمال لا  أنيهتمون بهذه البرامج التكوينية ومضمونها و لا نقول 

منظم    ن كل شيءيقوم بعمله كي يكو أنيجب لكل واحد تنظيمية  أموربعين الاعتبار و لكن هناك  الاعتبار

. 

ام التقنيات اللازم لاستخد نتلقيهم التكوي عن مدى العينة حسب إجاباتهمأفراد  توزيع : 13رقمجدول 

 الجديدة 

 العدد                 

 الإجابة       
 النسبـــة التكــــرار

 %8,9 4 دائما
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 %57,8 26 غالبا

 %33,3 15 احيانا

 %100 45 المجمـــوع

ات و تخدام الأدويتلقون  التكوين اللازم لاسغالبا ما  أنه% من المبحوثين يؤكدون 57,8 أنيوضح الجدول 

ك هو سعي لبب ذس% 8,9% ثم تليها ايضا دائما بنسبة33,3بنسبة  أحيانا اتليه المطلوبةالتقنيات الجديدة 

 يات التيالتقنى مع التطورات الحاصلة في أدوات الإنتاج والمؤسسة غالبا لتصميم برامج تكوينية تتماش

يد ردود الجلى الممحاولة منها لمساعدة العاملين على مواكبة هذه التطورات و المحافظة ع باستمرارتتجدد 

. 

 فيا المتحصل عليه المعرفةمساهمة   عن مدى العينة حسب إجاباتهمتوزيع  أفراد : 14جدول رقم

 مهنتهم.تجاه  كثر مسؤوليةأ جعلهمفي كوين الت

 العدد                       

 الإجابة       
 النسبـــة التكــــرار

 %24,4 11 دائما

 %51,1 23 غالبا

 %24,4 11 احيانا

 %100 45 المجمـــوع

با لتكوين  غالالمعرفة المتحصل عليها من اغالبا ما  أنه% من المبحوثين يؤكدون 51,1يوضح الجدول ان 

التكوين  أنو % سبب ذلك ه24,4بنسبة دائما  تليها أحيانا أو مسؤولية تجاه وظيفتهم أكثرا تجعلهم  م

م هدافهأيساهم في تنمية مستوى الرضا الوظيفي للعاملين تجاه المنظمة والتي تساعدهم في تحقيق 

قية لى ترعحصول المعارف التي يتعلمونها قد تساعدهم في ال أنفيصبحون أكثر مسؤولية بالإضافة إلى 

 وبالتالي المسؤولية تتضاعف .

 لى اتقانهمالجدد ع للعمالالمكونون  مساعدة عن مدى حسب إجاباتهم أفراد العينةتوزيع  :15رقمجدول 

 الجديدةالعمل في الوظيفة 

 

 العدد                      

 الإجابة        
 النسبـــة التكــــرار

 %33,3 15 دائما

 %26,7 12 غالبا

 %33,3 15 احيانا

 %6,7 3 ابدا

 %100 45 المجمـــوع
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 ل الجدد علىالمكونون العما ديساع أحيانادائما و  أنه% من المبحوثين يؤكدون 33,3يوضح الجدول ان 

أن  ذلك% سبب 6,7ة بنسب  اأيضا أبد% ثم تليها 26,7بنسبة غالبا  اتليه الجديدةاتقانهم العمل في الوظيفة 

بهم ى استيعاة ومدونون للعمال الجدد ترتبط بمقدار الصعوبة التي يجدونها في الوظيفة الجديدمساعدة المك

قونه من ا يتلملمحتوى التكوين ففي حالة وجد العمال الجدد صعوبة في وضيفتهم الجديدة أو في استيعاب 

 تكوين يقدم المكونون مساعدة أكثر والعكس صحيح . 

 ةالمهني لأهدافهم تحقيق التكوين عن مدى نة حسب إجاباتهمالعيتوزيع  أفراد : 16رقمجدول 

 العدد                       

 الإجابة      
 النسبـــة التكــــرار

 %15,6 7 نعم

 %84,4 38 لا

 %100 45 المجمـــوع

 اهليت لمهنيةا أهدافهمالذي يتلقونه يحقق  نالتكوي أن% من المبحوثين ينفون على  84.4أنيوضح الجدول 

دم أهدافها إلى تصميم المؤسسة برنامج تكويني  يخ أحيانايرجع سبب ذلك   %15,6بنسبة يؤكدون ذلك  

لذاتية ا حتها دون مراعات أهداف العمال وهذا نجده في العديد من المؤسسات الجزائرية والتي تغلب مصل

قعه ا تتوموحاته أعلى من على مصلحة العمال و يمكن أن يكون السبب أن الهدف الذي لدى العامل وطم

 . تحقيقهالمنظمة وبالتالي تعجز عن 

قت كاف ولحصول على يجدونها ل عوبات التيالصعن حسب إجاباتهم توزيع  أفراد العينة : 17رقمجدول 

 للتكوين

 العدد                    

 الإجابة         
 النسبـــة التكــــرار

 52,9% 9 الاسرية رتباطاتالا

 47,1% 8 لذي يبرمج فيه التكوين لا يساعدنيالوقت ا

 %100 *17 المجمـــوع

 عدد المبحوثين الذين اجابوا بنعم *17

لوقت يواجهون صعوبات في حصولهم على ا أنهميؤكدون على  % من المبحوثين52,9يوضح الجدول ان 

 . %47,1سبة بنهم لا يساعد الوقت الذي يبرمج فيه التكوين اتليه الأسريةللتكوين سببه الارتباطات  الكاف

ص بخصو سبب ذلك أن المنظمة تبرمج دورات تكوينية دون أن تستشير العمال و لا تأخذ اقتراحاتهم

 .  الوقت الملائم لإجراء التكوين فهي تضع الوقت دون مراعات تفرغ العامل التام  من عدمه

 

 



 
 

 مناقشة النتائجعرض وتحليل البيانات و                               لخامس الفصل ا
 
 

   

60 
 

 لمنظمةفي ا هيستفيدون منن الذي التكوي تقييمهم لجودة حسبتوزيع  أفراد العينة  : 18رقمجدول 

 العدد                     

 جابةالا           
 النسبـــة التكــــرار

 %35,6 16 متوسط

 %17,8 8 جيد

 %26,7 12 حسن

 %20,0 9 ضعيف

 %100 45 المجمـــوع

 بالمتوسط  مةجودة التكوين الذي يستفيدون منه في المنظيقيمون  % من المبحوثين 35 أنيوضح الجدول 

غلبية أ% يرى 17,8جيد بنسبة  أخيراً % و 20ضعيف بنسبة  أيضا% ثم تليها 26,7بنسبة حسن   تليها

اولة العمال أن جودة التكوين الذي يتلقونه متوسطة بسبب كونه يحتوى على عدة  نقائص يجب مح

 تصحيحها مستقبلا بالمقابل له نقاط إيجابية كذلك. 

 

 

 

 الجداول المركبة -3

ي ي المعتمد فلبرنامج التكوينومدى مساعدة االمهنية  الأقدميةحسب توزيع أفراد العينة : 19جدول رقم

 المهاراتالمنظمة  في تطوير 

 عددال                           ا

 المهنية الأقدمية
 لا نعم

 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 15 4 11 التكرار

 %100,0 %26,7 %73,3 النسبة

 سنوات 10 إلى 6من 

 7 3 4 التكرار

 %100,0 %42,9 %57,1 النسبة

 سنة 15 إلى 11من 

 11 4 7 التكرار

 %100,0 %36,4 %63,6 النسبة

 سنة 20 إلىسنة  16من 

 8 3 5 التكرار

 %100,0 %37,5 %62,5 النسبة
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 سنة 20من  أكثر

 4 0 4 التكرار

 %100,0 %0,0 %100,0 النسبة

 45 14 31 التكرارات الكلية

 %100,0 %31,1 %68,9 النسب المئوية

لبرنامج ا أنسنة يؤكدون على  20من  أكثرمن المبحوثين ذو الخبرة المهنية  %100يوضح الجدول أن 

وات بنسبة سن 5 من أقلالتكويني المعتمد في المنظمة يساعدهم في تطوير مهاراتهم يليها الخبرة المهنية 

ذلك يليها  سنوات ينفون 10 إلى 6لمبحوثين ذو الخبرة المهنية من من ا % 42,9أن, كما نجد  % 73,3

ت كل سنة  كان 20،  أصحاب الخبرة أكثر من % 37,5سنة  بنسبة  20 إلى 16الخبرة المهنية من 

 البرنامج التكويني يساعد في تطوير مهارات العمال . أنإجاباتهم بنعم ، وهذا يدل على 

ية البرنامج بتقييم فعال ةقيام المؤسسومدى المهنية  الأقدميةحسب ة توزيع أفراد العين: 20رقمجدول 

 تمراراسبالتكويني 

 العدد                     

 لا نعم المهنية الأقدمية 
 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 15 1 14 التكرار

 %100,0 %6,7 %93,3 النسبة

 سنوات 10 إلى 6من 

 7 1 6 التكرار

 %100,0 %14,3 %85,7 النسبة

 سنة 15 إلى 11من 

 11 2 9 التكرار

 %100,0 %18,2 %81,8 النسبة

 سنة 20 إلىسنة  16من 

 8 1 7 التكرار

 %100,0 %87,5 %12,5 النسبة

 سنة 20من  أكثر

 4 0 4 التكرار

 %100,0 %0,0 %100,0 النسبة

 45 11 34 التكرارات الكلية

 %100,0 %24,4 %75,6 النسب المئوية
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 نأسنة يؤكدون على  20من  أكثرالمهنية  الأقدميةي من المبحوثين ذو 100%الجدول أن  يوضح

وات بنسبة سن 5من  لأقالمهنية   الأقدمية المؤسسة تقوم بتقييم فعالية البرنامج التكويني باستمرار يليها 

ذلك يليها  نفونسنة ي 20 إلى 16المهنية من  الأقدميةمن المبحوثين ذو  % 87,5أن, كما نجد  % 93,3

سنة  20من  المهنية أكثر الأقدميةإجابات  أصحاب   %18,2سنة بنسبة  15 إلى 11الخبرة المهنية من 

 . تمراركانت كلها بنعم هذا يؤكد  على أن المنظمة تقوم بتقييم فعالية البرنامج التكويني باس

في تحقيق   يةالتكوين عدة البرامجمساومدى  المهنية  الأقدمية حسب توزيع أفراد العينة : 21رقمجدول 

 المؤسسة أهداف

 العدد                    

 المهنية الأقدمية
 لا نعم

 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 7 8 التكرار
15 

 %100,0 %46,7 %53,3 النسبة

 سنوات 10 إلى 6من 

 3 4 التكرار
7 

 %100,0 %42,9 %57,1 النسبة

 سنة 15 إلى 11من 

 11 7 4 التكرار

 %100,0 %63,6 %36,4 النسبة

 سنة 20 إلىسنة  16من 

 8 4 4 التكرار

 %100,0 %50,0 %50,0 النسبة

 سنة 20من  أكثر

 4 1 3 التكرار

 %100,0 %25,0 %75,0 النسبة

 45 22 23 التكرارات الكلية

 %100,0 %48,9 %51,1 النسب المئوية

البرامج  أنسنة يؤكدون على  20من  أكثرالمهنية  ة الأقدميمن المبحوثين ذو  %75 يوضح الجدول أن

سنوات بنسبة  10 إلى 6المهنية من  الأقدميةالتكوينية المعتمدة تساعد في تحقيق اهداف المؤسسة يليها 

سنة  ينفون ذلك 15 إلى 11المهنية من  الأقدميةمن المبحوثين ذو مستوى  %63,6 أن, كما نجد  57,1%

أكثر  الأقدمية. ، نسبة كبيرة من المبحوثين ذوي % 50سنة  بنسبة  20 إلى 16من  المهنية الأقدميةيليها 
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سنة يرون أن التكوين يساعد في تحقيق المؤسسة لأهدافها ، وهذا يدل على أن البرامج المعتمدة  20من 

 تساعد في تحقيق أهداف المؤسسة . 

 ارفالمع في تطويرهمة التكوين بمسا روالشعو الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب : 22رقمجدول 

 العدد                        

 احيانا غالبا دائما المهنية الأقدمية

 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 1 6 8 التكرار
15 

 %100,0 %6,7 %40,0 %53,3 النسبة

 سنوات 10 إلى 6من 

 4 0 3 التكرار
7 

 %100,0 %57,1 %0,0 %42,9 النسبة

 سنة 15 إلى 11من 

 11 5 4 2 التكرار

 %100,0 %45,5 %36,4 %18,2 النسبة

 سنة 20 إلىسنة  16من 

 8 4 4 0 التكرار

 %100,0 %50,0 %50,0 %0,0 النسبة

 سنة 20من  أكثر

 4 2 1 1 التكرار

 %100,0 %50,0 %25,0 %25,0 النسبة

 45 16 15 14 التكرارات الكلية

 %100,0 %35,6 %33,3 %31,1 النسب المئوية

 أنما على سنوات  يؤكدون دائ 5من  أقلالمهنية  الأقدميةمن المبحوثين ذو  %53,3يوضح الجدول أن 

سنة  10 إلى 6المهنية  من  الأقدميةالتكوين يساعدهم على تطوير المعارف لتناسبهم مع مهنتهم يليها 

ؤكدون على سنة ي 20 لىإ 16المهنية من  الأقدميةمن المبحوثين ذو  % 50أن, كما نجد  % 42,9بنسبة 

 5من  أقل لمهنيةا الأقدميةالتكوين غالبا ما يساعدهم على تطوير المعارف لتناسبهم مع مهنتهم يليها  أن

وات سن 10 إلى 6المهنية من  الأقدميةي وذمن المبحوثين  %57,1 أيضا, نجد  %40سنوات بنسبة 

 لأقدميةذوي اا رف لتناسبهم مع مهنتهم, يليهيساعدهم على تطوير المعا أحياناالتكوين  أنيؤكدون  على 

ساعد العمال ي. ، وهذا يدل على أن التكوين  %50سنة  بنسبة  20من  وأكثرسنة  20 إلى 16المهنية من 

 أحيانا على تطوير المعارف لتتناسب مع المهنة .
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هم فة لتحسين للازمالمعلومات  ا نتوفير التكوي ىومد الأقدميةحسب  توزيع أفراد العينة : 23رقمجدول 

 العامل لمهنته

 العدد                    

 ابدا احيانا غالبا دائما المهنية الأقدمية

 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 1 0 3 11 التكرار
15 

 %100,0 %6,7 %0,0 %20,0 %73,3 النسبة

 10 إلى 6من 

 سنوات

 0 4 3 0 التكرار
7 

 %100,0 %0,0 %57,1 %42,9 %0,0 النسبة

 15 إلى 11من 

 سنة

 11 0 5 4 2 التكرار

 %100,0 %0,0 %45,5 %36,4 %18,2 النسبة

 إلىسنة  16من 

 سنة 20

 8 0 0 8 0 التكرار

 %100,0 %0,0 %0,0 %100,0 %0,0 النسبة

 سنة 20من  أكثر

 4 0 1 3 0 التكرار

 %100,0 %0,0 %25,0 %75,0 %0,0 النسبة

 45 1 10 21 13 التكرارات الكلية

 %100,0 %2,2 %22,2 %46,7 %28,9 النسب المئوية

سنوات   5من  أقلسنة و  15من  أكثرالمهنية  الأقدمية ذويمن المبحوثين  %73,3يوضح الجدول أن 

 لمهنتهم  معرفتهمو  فهمهممعلومات و  الموارد اللازمة لتحسين  لهمالتكوين دائما ما يوفر  أنيؤكدون 

 المبحوثين ذويمن  % 100أن,كما نجد  %18,2سنة بنسبة  15 إلى 11ية  من المهن الاقدميةذوي يليها 

معلومات و الموارد  لهمالتكوين غالبا ما يوفر  أنسنة يؤكدون على  20 إلى 16المهنية من  الأقدمية

. ثم نجد % 75سنة  بنسبة  20من  أكثريليها الخبرة المهنية  ممعرفتهم لمهنتهو  فهمهماللازمة لتحسين 

 أحياناالتكوين  أنسنوات يؤكدون على  10 إلى 6المهنية من  ي الأقدمية من المبحوثين ذو %57,1ضاأي

المهنية  ذوي الأقدميةيليها   ممعرفتهم لمهنتهو  فهمهمو الموارد اللازمة لتحسين  تلمعلومالهم اما يوفر 

 5من  أقلالمهنية  قدمية ي الأمن المبحوثين ذو % 6,7أن, كما نجد % 45,5سنة بنسبة  15 إلى 11من 

معرفتهم و  فهمهمما يوفر لي معلومات و الموارد اللازمة لتحسين  أبداالتكوين  أنسنوات يؤكدون على 

سنوات أغلبهم أجابوا بنعم  ،  5أقل من  الأقدميةالاخرى  بنسبة معدومة . أصحاب  الفئاتتليها    ملمهنته
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يرون أن التكوين غالبا ما يوفر المعلومات الموارد سنة  20إلى  16كل المبحوثين ذوي الخبرة من 

أفراد العينة حسب المستوى  ومدى مساهمة البرنامج التكويني المعتمد في  عفهمهم توزياللازمة لتحسين 

 المنظمة  في تطوير المهارات 

 

 

 

المعارف ر طويت فيالبرامج التكوينية  ومدى مساهمة الأقدميةتوزيع أفراد العينة حسب : 24رقمجدول 

 الضرورية لتنفيذ المشاريع الجديدة

 العدد                    

 المهنية الأقدمية
 أحيانا غالبا دائما

 

 المجموع

 سنوات 5من  أقل

 1 10 4 التكرار
15 

 %100,0 %6,7 %66,7 %26,7 النسبة

 سنوات 10 إلى 6من 

 7 0 0 التكرار
7 

 %100,0 %100,0 %0,0 %0,0 النسبة

 سنة 15 ىإل 11من 

 11 1 10 0 التكرار

 %100,0 %9,1 %90,9 %0,0 النسبة

 سنة 20 إلىسنة  16من 

 8 0 8 0 التكرار

 %100,0 %0,0 %100,0 %0,0 النسبة

 سنة 20من  أكثر

 4 3 1 0 التكرار

 %100,0 %75,0 %25,0 %0,0 النسبة

 45 12 29 4 التكرارات الكلية

 %100,0 %26,7 %64,4 %8,9 النسب المئوية

 أنسنوات يعتقدون دائما  5من  أقلالمهنية  الأقدميةي من المبحوثين ذو %26,7يوضح الجدول أن 

البرامج التكوينية تساعدهم على تطوير المعارف الضرورية لتنفيذ المشاريع يليها باقي الخبرات بنسبة 

سنة يعتقدون غالبا على  20 إلى 16المهنية من  الأقدمية ذويمن المبحوثين  %100أن, كما نجد  معدومة

المهنية  قدميةذوي الأالبرامج التكوينية تساعدهم على تطوير المعارف الضرورية لتنفيذ المشاريع يليها  أن
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 10 إلى 6المهنية من  ذوي الأقدميةمن المبحوثين  %100أن, ثم نجد % 90,9سنة بنسبة  15 إلى 11من 

وينية تساعدهم على تطوير المعارف الضرورية لتنفيذ سنوات يعتقدون احيانا على ان البرامج التك

.   وهذا يجعلنا نأخذ برأي  ذوي  الخبرة  % 75سنة بنسبة  20من  أكثرالمهنية قدمية المشاريع يليها الأ

سنة  ، ومنه غالبا ما تساعد البرامج التكوينية العمال  20سنة إلى  16ك من لسنة و كذ 15سنة إلى  11من 

 ارف المرورية  لتنفيذ المشاريع الجديدة.على تطوير المع

في  التكويني المعتمد جمساهمة البرنامتوزيع أفراد العينة حسب المستوى ومدى : 25رقمجدول 

 المهاراتالمنظمة  في تطوير 

 العدد                      

 المستوى
 لا نعم

 

 المجموع

 8 4 4 التكرار متوسط

 %100,0 %50,0 %50,0 النسبة

 14 6 8 التكرار يثانو

 %100,0 %42,9 %57,1 النسبة

 23 4 19 التكرار جامعي

 %100,0 %17,4 %82,6 النسبة

 45 14 31 التكرارات الكلية

 %100,0 %31,1 %68,9 النسب المئوية

 ة المعتمدةالبرنامج التكويني أنمن المبحوثين ذو مستوى جامعي يؤكدون على  %82,6يوضح الجدول أن 

لمبحوثين امن  % 50أن, كما نجد  %57,1ظمة تساعدهم في تطوير مهاراتهم يليها ثانوي بنسبة في المن

كويني المعتمد البرنامج الت أن. وهذا يدل على % 42,9ذو مستوى متوسط ينفون ذلك يليها ثانوي  بنسبة 

 يساعد في تطوير مهارات العمال .

 

ني امج التكويبتقييم فعالية البرن ةقيام المؤسسى ومدتوزيع أفراد العينة حسب المستوى : 26رقمجدول 

 باستمرار

 العدد                     

 المستوى
 لا نعم

 

 المجموع

 8 0 8 التكرار متوسط

 %100,0 %0,0 %100,0 النسبة

 14 5 9 التكرار ثانوي

 %100,0 %35,7 %64,3 النسبة
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 23 6 17 التكرار جامعي

 %100,0 %26,1 %73,9 النسبة

 45 11 34 التكرارات الكلية

 %100,0 %24,4 %75,6 النسب المئوية

م فعالية المؤسسة تقوم بتقيي أنمن المبحوثين ذو مستوى متوسط يؤكدون على  100%يوضح الجدول أن 

ين ذو مستوى من المبحوث %35,7 أن, كما نجد  % 73,9البرنامج التكويني باستمرار يليها جامعي بنسبة 

عالية البرنامج ف، وهذا يدل على أن المؤسسة تقوم بتقييم    %26.1ذلك يليها جامعي بنسبة  ثانوي ينفون

 التكويني باستمرار. 

 فأهداقيق البرامج التكوينية   في تح توزيع أفراد العينة حسب المستوى ومدى مساهمة: 27رقمجدول 

 المؤسسة

 العدد                      

 المستوى
 لا نعم

 

 المجموع

 8 4 4 التكرار متوسط

 %100,0 %50,0 %50,0 النسبة

 14 12 2 التكرار ثانوي

 %100,0 %85,7 %14,3 النسبة

 23 6 17 التكرار جامعي

 %100,0 %26,1 %73,9 النسبة

  22 23 التكرارات الكلية

  %48,9 %51,1 النسب المئوية

المعتمدة  البرامج التكوينية أندون على من المبحوثين ذو مستوى جامعي يؤك %73,9يوضح الجدول أن 

ن ذو من المبحوثي %85,7 أن, كما نجد  %50تساعد في تحقيق اهداف المؤسسة يليها متوسط بنسبة 

تحقق  لتكوينيةا، وهذا يبين إلى حد ما أن البرامج   % 50مستوى ثانوي ينفون ذلك يليها متوسط  بنسبة 

 أهداف المؤسسة .
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 لمعارف.اتطوير  للعامل فيالتكوين   مساعدة  ىالمستوى ومديع أفراد العينة حسب توز: 28رقمجدول 

 العدد                   

 احيانا غالبا دائما المستوى

 

 المجموع

 متوسط
 8 4 0 4 التكرار

 %100,0 %50,0 %0,0 %50,0 النسبة

 ثانوي
 14 6 3 5 التكرار

 %100,0 %42,9 %21,4 %35,7 النسبة

 جامعي
 23 6 12 5 التكرار

 %100,0 %26,1 %52,2 %21,7 النسبة

 45 16 15 14 التكرارات الكلية

 %100,0 %35,6 %33,3 %31,1 النسب المئوية

دهم على التكوين يساع أنمن المبحوثين ذو مستوى متوسط  يؤكدون دائما على  %50يوضح الجدول أن 

لمبحوثين ذو من ا % 52,2أن, كما نجد  % 35,7بنسبة  تطوير المعارف لتناسبهم مع مهنتهم يليها ثانوي

م يليها مهنته التكوين غالبا ما يساعدهم على تطوير المعارف لتناسبهم مع أنمستوى جامعي يؤكدون على 

 حياناأالتكوين  أنمن المبحوثين مستوى متوسط يؤكدون على  %50 أيضا, نجد  %21,4ثانوي بنسبة 

على أن  ، وهذا يدل  %42,9مهنتهم, يليها ثانوي بنسبة  عناسب متلتيساعدهم على تطوير المعارف 

 التكوين أحيانا يساعد على تطوير المعارف لتتناسب مع المهنة .

 

 

 

 ارد اللازمةعلومات و  الموالمالتكوين   توفير ىالمستوى ومدتوزيع أفراد العينة حسب : 29رقمجدول 

 هالعامل لمهنتفهم لتحسين 

 العدد                  

 ابدا احيانا غالبا دائما المستوى

 

 المجموع

 8 0 4 4 0 التكرار متوسط

 %100,0 %0,0 %50,0 %50,0 %0,0 النسبة

 14 0 5 5 4 التكرار ثانوي

 %100,0 %0,0 %35,7 %35,7 %28,6 النسبة

 23 1 1 12 9 التكرار جامعي

 %100,0 %4,3 %4,3 %52,2 %39,1 النسبة

  1 10 21 13 كليةالتكرارات ال
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  %2,2 %22,2 %46,7 %28,9 النسب المئوية

 لهميوفر  من المبحوثين ذو مستوى جامعي يؤكدون على ان التكوين  دائما ما %39,1يوضح الجدول أن 

, كما نجد  %28,6يليها ثانوي بنسبة   ممعرفتهم لمهنتهو  فهمهممعلومات و الموارد اللازمة لتحسين ال

 و تلومالمعلهم ابحوثين ذو مستوى جامعي يؤكدون على ان التكوين غالبا ما يوفر من الم % 52,2أن

من  %50يضا ا, ثم نجد % 35,7يليها ثانوي  بنسبة  ممعرفتهم لمهنتهو هم الموارد اللازمة لتحسين فهم

زمة للاموارد امعلومات و اللهم الالتكوين احيانا ما يوفر  أنالمبحوثين ذو مستوى متوسط يؤكدون على 

بحوثين ذو من الم % 4,3أن, كما نجد % 35,7يليها ثانوي  بنسبة   ممعرفتهم لمهنتهو  فهمهملتحسين 

و  همهمفتحسين معلومات و الموارد اللازمة لهم الما يوفر ل أبداالتكوين  أنمستوى جامعي يؤكدون على 

 يليها ثانوي  بنسبة معدومة  . ممعرفتهم لمهنته

 ه.ا يوفر المعلومات والموارد اللازمة لتحسين معرفة العامل لمهنتومنه فالتكوين غالبا م

 

ير تطو فيالبرامج التكوينية   ومدى مساهمة  توزيع أفراد العينة حسب المستوى: 30رقمجدول 

 المعارف الضرورية لتنفيذ المشاريع

 العدد                 

 احيانا غالبا دائما المستوى

 

 المجموع

 8 3 5 0 التكرار متوسط

 %100,0 %37,5 %62,5 %0,0 النسبة

 14 6 8 0 التكرار ثانوي

 %100,0 %42,9 %57,1 %0,0 النسبة

 23 3 16 4 التكرار جامعي

 %100,0 %13,0 %69,6 %17,4 النسبة

 45 12 29 4 التكرارات الكلية

 %100,0 %26,7 %64,4 %8,9 النسب المئوية

البرامج التكوينية تساعدهم  أنن ذو مستوى جامعي يعتقدون دائما من المبحوثي %17,4يوضح الجدول أن 

, كما نجد  معدومةعلى تطوير المعارف الضرورية لتنفيذ المشاريع يليها ثانوي و متوسط بنسبة 

البرامج التكوينية تساعدهم على  أنمن المبحوثين ذو مستوى جامعي يعتقدون غالبا على  %69,6أن

من  %42,9أن, ثم نجد % 62,5لتنفيذ المشاريع يليها متوسط بنسبة تطوير المعارف الضرورية 

البرامج التكوينية تساعدهم على تطوير المعارف  أنالمبحوثين ذو مستوى ثانوي يعتقدون احيانا على 

. وبما أن أعلى نسبة الإجابات كانت غالبا   فإن % 37,5الضرورية لتنفيذ المشاريع يليها متوسط بنسبة 

 تكوينية غالبا ما تساعد على تطوير المعارف الضرورية لتنفيذ المشاريع . البرامج ال
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 عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية للمحور الثالث
دفة ة المستهلدراسيتناول هذا المبحث تحليل نتائج الدراسة، وذلك من خلال إجابات أفراد مجتمع ا        

لوصفي حصاء اإحصائيا بالاستعانة بمجموعة من أساليب الإ الميداني ومعالجتهاعلى عبارات أداة البحث 

عياري منحراف امن العبارة التي لها أكبر متوسط حسابي وأقل  طلاقاانالمختلفة وترتيبها بشكل تصاعدي 

 في الجدول التالي: حهو موضوفق ما 

 : درجة أهمية بنود الاستمارة31جدول رقم 

 موافق محايد غير موافق الأهمية

 3 2 1 الدرجة

 3,39  –2,6 2,59 – 1,8 1,79  –1 الفئـــة

 ويتم ذلك عن طريق : 

 عرض وتحليل المحور الثالث من أداة الدراسة؛ -

ق التي لعوائعرض وتحليل نتائج المحور الثالث )بيانات حول جودة البرامج التكوينية في المنظمة و ا

 ) تحول دون تطبيقها 

نظمة و ي المنتائج الخاصة بيانات حول جودة البرامج التكوينية فحيث سنتناول عرض وتحليل ال       

 الدراسة من خلال ما يلي: تطبيقها حسب عينةالعوائق التي تحول دون 

 تحليل نتائج عبارات المحور الثالث : الفرع الأول

بيقها دون تط لي تحوتحليل المحور الثالث : بيانات حول جودة البرامج التكوينية في المنظمة و العوائق الت -1

 من خلال الجدول التالي:

 

 : بيانات حول جودة البرامج التكوينية في المنظمة32جدول رقم 

 العبارة الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الاتجاه

ترتيب 

وفق 

 الاتجاه

 موافق 1 0,73   2,68 المهنية أهدافيالتكوين الذي تلقيته يحقق  1

2 
مل للعا كاربتالاو  الإبداعة  روح التكوين يساهم في زياد

 بالمنظمة
 محايد 7 0,71 2,11

3 
غياب الرغبة في الالتحاق  إلىالحوافز يؤدي  انعدام

 بالتكوين
 موافق 2 0,55 2,65

 موافق 4 0,65 2,60التكوين يزودني بالمعلومات و المهارات التي احتاجها  4
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 لممارسة  و وظيفتي بالمنظمة

5 
ي الرفع من مستوى الاداء و زيادة التكوين يساعدني ف

 الانتاجية
 موافق 3 0,56 2,64

6 
الوقت و توفير الجهد و  ختصارايساعدني التكوين في 

 قان مهنتيإت
 محايد 5 0.69 2,46

7 
صعوبة في الحصول على وقت كاف للمشاركة في  أواجه

 التكوين
 محايد 8 0.82 2,08

8 
عارف التي صعوبات  في تطبيق المهارات و الم أواجه

 تعلمتها من التكوين
1,26 0,49 6 

غير 

 موافق

9 
 زمةتقوم المنظمة بتوفير الموارد المادية و البشرية اللا

 لتنفيذ البرامج التكوينية
 محايد 9 0,64 2,04

 نتيجة المحور )جودة البرامج التكوينية في المنظمة(
 محايد 0,95 2,28

" في المرتبة الأولى بمتوسط   المهنية أهدافيقيته يحقق التكوين الذي تل"  ةجاءت عبار          

قيمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال  لأنموافق  معا اتجاه، وفي  0,73وانحراف معياري 2,86حسابي

غياب  إلىانعدام الحوافز يؤدي حسب مقياس ليكارت الثلاثي، وجاءت في المرتبة الثانية عبارة " 3 – 2,6

وفي اتجاه عام موافق 0,55عياريم رافنحاو 2,65"بمتوسط حسابي  بالتكوين لتحاقالاالرغبة في 

" في المرتبة الثالثة  و زيادة الانتاجية الآداءالتكوين يساعدني في الرفع من مستوى وجاءت عبارة " 

التكوين يزودني عام موافق أما عبارة "  تجاهاوب 0,65وانحراف معياري 2,64بمتوسط حسابي 

"  جاءت في المرتبة الرابعة بمتوسط   لممارسة وظيفتي بالمنظمة أحتاجهالمهارات التي بالمعلومات و ا

في المرتبة الخامسة  أيضاعام غير موافق ، وجاءت  تجاهاوفي  0,65وانحراف معياري 2,60حسابي

 2,46"بمتوسط حساب مهنتي إتقانيساعدني التكوين في اختصار الوقت و توفير الجهد و عبارة " 

صعوبات  في  أواجهوجاءت في المرتبة السادسة  عبارة " ,و باتجاه عام محايد 0,69ف معياري وانحرا

 0,49وانحراف معياري 1,26"بمتوسط حسابي  تطبيق المهارات و المعارف التي تعلمتها من التكوين

للعامل التكوين يساهم في زيادة  روح الابداع و الابتكار وجاءت عبارة "  قغير موافوفي اتجاه عام 

وباتجاه محايد أما عبارة "  0,71وانحراف معياري 2,11" في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي  بالمنظمة

"  جاءت في المرتبة الثامنة بمتوسط   صعوبة في الحصول على وقت كاف للمشاركة في التكوين أواجه

مرتبة التاسعة عبارة " وفي اتجاه عام محايد ، وجاءت أيضا في ال 0,82وانحراف معياري 2,08حسابي

 2,04"بمتوسط حساب تقوم المنظمة بتوفير الموارد المادية و البشرية اللازمة لتنفيذ البرامج التكوينية

جودة  و باتجاه عام محايد, وكانت الإجابة حسب أراء عينة الدراسة للعبارة " 0,64وانحراف معياري 
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وانحراف  2,28حسابي  طبالمحايد بمتوسام لهذا المحور " وكان الاتجاه الع البرامج التكوينية في المنظمة

 أي المحايدة على جميع العبارات . 0,95معياري 

لى عجابة طلاع الكافي ، قد يشعر المشاركون بعدم وجود معلومات كافية للإضإلى عدم الا ذلكويرجع 

بالتالي حتملة، وق المأو العوائالأسئلة بشكل قاطع. قد يعني ذلك أنهم لم يتلقوا معلومات كافية حول التكوين 

 ك لدلاء برأي غير مستند، ضف إلى ذالإيفضلون البقاء في موقف محايد بدلاً من 

وية أو راء قآالتحفظ أو الخوف من الانتقاد يكون  لدى بعض المشاركين خوف أو تحفظات من التعبير عن 

و ألصراعات جنب اتعوامل مثل الرغبة في للتكوين أو العوائق المتعلقة به. يمكن أن يرتبط ذلك ب انتقادات

 ية والخوف على المكانة والمنصب .المخاطر الاجتماع

 : مناقشة النتائج -ثانيا 

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات: -

 مناقشة النتائج في ضوء الفرضيات الجزئية :  -1

ير ة في تطوكوينيم البرامج التمناقشة النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الاولى :  والتي مفادها " تساه

 مهارات العمال بالمنظمة"

لمبحوثين بأن ٪ من ا80التكوين ضروري في الحياة المهنية للعمال ، حيث أكد  أنتوصلت دراستنا إلى  -

هم دورات ٪ من المبحوثين بأن المكونون يقدمون ل73,3التكوين مهم في حياتهم المهنية ، وقد صرح 

نها نية التي يتلقو٪  من أفراد العينة يؤكدون على أن البرامج التكوي80، ونجد أن تكوين ذات جودة عالية 

 تتماشى مع متطلبات وظيفتهم .

راتهم ير مهاالتكوين الذي تقوم به المؤسسة  يساعد عمالها  على تطو أنتوصلت دراستنا كذألك إلى  -

مهارات  كتساباالتكوين يساعدهم على   أن٪ من المبحوثين ، إضافة إلى تأكيدهم  على 68,9وهو ما أكده 

دة وترقية جو ٪ منهم أكدوا ذالك ، وتهدف المؤسسة من خلال هذا إلى رفع المردود73,3جديدة ، حيث أن 

 المنتوج .

خصوص بتوصلت دراستنا أيضا  إلى أن المؤسسة لا تمنح العمال الفرصة للمشاركة باقتراحاتهم  -

صين يهتمون ٪ من المبحوثين ، حيث تقوم بتعيين مخت60أكده لنا  تصميم البرامج التكوينية ، وهو ما

ي مجال عملهم ، ٪ عدم تلقيهم تكوينا منتظما ف55.6بتصميم هذه البرامج التكوينية ومضمونها ، وقد أكد 

لف يكون مك تكوينومن بين الأسباب أن المؤسسة لا تقوم بالتكوين إلا عند علمها بحاجة العامل له لأن ال

 .ماديا 
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 ات  ر المهارتطوي على ما تم عرضه من  مؤشرات  يمكننا تأكيد   أن البرامج التكوينية تساهم في  عتماداا

 قد تحققت. الأولىللعمال في المنظمة وعليه فإن الفرضية  الجزئية 

حيين طوير و تتة في مناقشة  النتائج في ضوء الفرضية الجزئية الثانية :   وهي " تساهم البرامج التكويني 

 معارف العمال بالمنظمة" 

وير المعارف ٪من  المبحوثين يرون أن التكوين يساعد احيانا على تط35,5توصلت دراستنا  إلى أن    -

معارف لتتناسب ٪  من المبحوثين أنه غالبا ما يساعد على تطوير ال33.3لتتناسب مع المهنة في حين يرى 

ك، لوث ينفي ذمبح أيأفراد العينة بدائما بينما لا يوجد ٪  من 31,31مع المهنة ، في حين كانت إجابة 

 ومنه فالنتيجة كانت أن التكوين يساهم في تطوير المعارف لتتناسب مع المهنة  

ال دة في مجالجدي الأدوات والتقنيات ستخداملاتوصلت  دراستنا أيضا إلى أن المؤسسة تقوم بتكوين العمال 

بة ثين ، وهذا يدل على حرص المؤسسة على  محاولة مواكمن المبحو 57,8العمل وهذا ما أكده 

 التطورات التكنولوجية ومتطلبات العصر.

لتكوين من المبحوثين يرون أن المعارف المتحصل عليها من ا 51.1توصلت دراستنا أيضا إلى أن  -

دائما ما  هأن% من المبحوثين يؤكدون 33,3مسؤولية تجاه وظيفتهم بالإضافة إلى أن   أكثرجعلت منهم 

% من المبحوثين 33,3يساعد المكونون العمال الجدد على اتقانهم العمل في الوظيفة الجديدة ، نفس النسبة 

% ، أما 26,7نسبة بيؤكدون أنهم احيانا  يتلقون المساعدة من المكونون في الوظيفة الجديدة  تليها غالبا 

على مساعدة  % فقط. وهذا يدل6,7نسبتهم هي  مساعدة المكونون للعمال الجدد ف انفوالمبحوثين الذين 

 المكونون للعمال الجدد .

تحيين  طوير وتتناوله من إحصائيات يمكننا تأكيد فرضية "تساهم البرامج التكوينية في  مما تمن خلال 

 معارف العمال بالمنظمة" 

 هي الأخرى . تحققتوعليه فإن الفرضية الجزئية الثانية قد 

نية اءة المهالكف ضوء الفرضية الرئيسية : هي : "البرامج التكوينية تساهم في تطوير مناقشة النتائج على

 لدى العمال بالمنظمة" 

 من خلال دراستنا الميدانية التي قمنا بها   توصلنا للنتائج التالية :  

ظمة، نبالم ك  لتحقيق كفاءة المورد البشري ونجاحهلتبني المؤسسة  للتكوين بات من الضروريات وذ -

هم من ا لديويتم ذلك عن طريق تحسين مردود الموظفين وتطوير قدراتهم وتشجيعهم  على تقديم  أقصى م

 إمكانيات .
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آلات  اج منمن أهم أسباب نجاح التكوين مواكبته للتطورات التكنولوجية التي تحدث لوسائل الإنت  -

جع على و تش امج التكوينية باستمرارومعدات ، ومن خلال دراستنا تبين أن المؤسسة تقوم بتحديث البر

 الابتكار وكل ما هو جديد ، وبالتالي فهي تهتم بالتكوين وتعلم أهميته .

 التكوين يساهم في تطوير مهارات عمال المؤسسة و تزويدهم بمهارات جديدة . -

لتي ا هنةالتكوين يساهم في تحيين معارف العمال بالمؤسسة إلى حد بعيد ، وذلك لتتناسب مع الم -

 يزاولونها .

ستوى زيد ممساعدة المكونون للعمال الجدد تساهم في تنمية روح الفريق والعلاقات الإنسانية  وي -

يل ترك ة وتقلجدها أصحاب الوظيفة الجديديالاتصال  داخل المؤسسة بين العمال وتذليل الصعوبات التي 

 تها المهنية .بالمؤسسة التي تحتفظ دائما بكفاءا  شاهدناهالعمل وهذا ما 

 ن .قوانيبال التزامالتكوين بالمؤسسة يجعل لحد ما المكون أكثر مسؤولية في عمله ويجعله أكثر  -

ج كنه يحتال وجات التكوين الذي يتلقاه العامل ذو جودة مقبولة  وهذا ما ينعكس إيجابا على جودة المنت -

 منتوجاتها خارج الجزائر .للمزيد من التطوير والتحسين  خاصة مع سعي المنظمة لتصدير 

دون جي أن العاملين :أبرز المشاكل والعوائق التي تواجه التكوين بالمؤسسة التي أجرينا فيها دراستنا هي  -

قت الو  والأسرية  الارتباطاتصعوبة في الحصول على وقت كاف للخضوع للتكوين لعدة أسباب أهمها : 

 المبرمج غير ملائم .

 نية وهذاالمه أغلب عمال المنظمة  رغم أنه يساعد معظمهم في تطوير كفاءتهم افلا يلبي التكوين أهد -

ل أهداف سة قبيدل على ان الدورات التكوينية التي تبرمج  الهدف الرئيسي منها هو تحقيق أهداف المؤس

 العامل .

ه ى أنلبعد  عرض وتحليل المعطيات الميدانية، ومناقشة نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات نصل إ

 ونظرا لتحقق الفرضيتين الفرعيتين: 

 " تساهم البرامج التكوينية في تطوير مهارات العمال بالمنظمة" . -1

 " تساهم البرامج التكوينية في تطوير و تحيين معارف العمال بالمنظمة" - 2

دى لمهنية لاءة فافإن هذا يؤكد تحقق الفرضية العامة للدراسة " البرامج التكوينية تساهم في تطوير الك 

 العمال بالمنظمة" .

 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة: - 2

ة ت السابقدراسالبعض ال ةمشابه أنهاالنتائج التي توصلنا إليها  بعد مناقشتها لفرضيات الدراسة وجدنا 

 نذكر منها : 
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وى ع مستلتكوين يسهم في رفدراسة الباحثتين :  رويمل مليكة وخدروش سلاف  توصلت إلى  أن ا   -

لية ل فهو عمالعم الكفاءة المهنية للعامل وله دور كبير في زيادة قدراته ومهاراته وكفاءاته وخبراته في

نتائج ذه الضرورية في المؤسسة من أجل التحكم في الإنتاجية بالجودة والكمية المطلوبة وقد كانت ه

امل وفي ة للعة التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنيمشابهة للنتائج التي وصلنا إليها بخصوص مساهم

 تنمية قدراته و مهاراته وخبراته وكونه عملية ضرورية في المؤسسة .

ركة شارات دراسة نجاة بزايد بعنوان " التكوين و استراتيجية تسيير المهارات التسييرية لدى إط -

تنمية  نها تحدثت عن دور التكوين فيدراسة الباحث عن دراستنا في  كو ختلفتاوقد ”  سوناطراك“

 المهارات التسييرية

  ي  بعضفدراسة الطالب جغري بلال فعالية التكوين في تطوير الكفاءات وقد اتفقت مع دراستنا   -

 الأهداف ي بعضأهدافها كمحاولة بيان أثر تطبيق التكوين على كفاءة العاملين بالمؤسسة فيما اختلفت ف

 لعملية التكوينية في المؤسسة .كتوضيح مختلف مراحل ا

علومات تنمية م ن فهوأما نتائج هذه الدراسة فقد اتفقت في العديد من النقاط منها : إن الهدف العام للتكوي

 الأفراد وتطوير مهاراتهم ورفع كفاءة الأفراد .

ج هذه فقت نتائد تواقدراسة للطالبة بوسطيلة منال بعنوان " دور التكوين في تنمية الكفايات المهنية : و  -

في  التكوين ساهمةمالدراسة لحد بعيد مع نتائج دراستنا ومن أهم النقاط التي اتفقت فيها  مع دراستنا هي 

ا الهدف صبح هذوالمهارات والقدرات والاتجاهات لدى الأساتذة الجدد وبالتالي ي فلمعارا وتطويرتنمية 

 المؤسسة الجامعية. هو تنمية كفاياتهم المهنية مما ينعكس على كفاءة
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 :  دراسةال نتائج 

عديد من لى الإمن خلال الدراسة الميدانية التي أجريناها بالمؤسسة الوطنية للدهن بالأخضرية توصلنا 

 النتائج يتذكر أهمها وهي كما يلي : 

وده من مرد فعحقيق كفاءة المورد البشري ونجاحه في عمله من خلال الرتعلى  المؤسسة  يساعدالتكوين  -

 المهني .

لكنه لمنتوج ،ودة اتقدم المؤسسة دورات تكوينية  ذات جودة  مقبولة لعمالها تساهم في زيادة الإنتاجية وج -

 يحتوي على بعض النقائص .

 ات العصرمتطلبوتقوم المؤسسة بتحديث البرامج التكوينية باستمرار لأجل مواكبة التطورات التكنولوجية  -

 البرامج التكوينية مع متطلبات العصر .الحالي .ولتتماشى 

ة ل المنظمى عمايساهم التكوين الذي تقوم به المؤسسة في تطوير وتنمية المهارات والقدرات والمعارف لد -

 مما يساعدهم في أن يصبحوا أكثر كفاءة وفعالية .

 .مرار ن باستكويلتاعمالها وتقوم  بتقييم فعالية لتهتم  المؤسسة بالعملية التكوينية التي تجريها   -

 الترقية.التكوين يساهم في تنمية الشعور بالمسؤولية  لدى العمال خاصة إذا كان سبب في  -

هداف أحقيق أغلب العمال لا يلبي التكوين أهدافهم المهنية بسبب أن الهدف الرئيسي من تصميمه هو ت -

 المؤسسة 

جة سوء برم سرية وأهمها : الارتباطات الألا يجد العديد من العمال وقت كاف للتكوين للعديد من الأسباب  -

 وقت التكوين .
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بها  أجرينا بالرغم من  الإيجابيات العديدة التي وجدناها في المؤسسة التياقتراح بعض الحلول  :  

 ئص : قترح بعض الاشياء لتجاوز هذه النقانك مما جعلنا لالدراسة وقفنا على  بعض النقائص كذ

  طلاقهناة من بوقت التكوين قبل مد لالعام وإخبارتكون بشكل دوري  وأنت التكوينية يجب تكثيف الدورا -

  .يكون خلال أيام العطلة الأسبوعية التي يكون فيها العامل متفرغ لأمور أخرى  أنوتجنب 

 تحفيز أكثر للعمال الذين يستجيبون بشكل إيجابي للتكوين لزيادة رغبتهم في التكوين . -

حول  متشارتهساوالاستماع للعمال بخصوص أهدافهم المستقبلية في العمل وكذلك محاولة فتح باب الحوار  -

 الوقت المناسب للتكوين ثم الوصول لقرار يرضي الطرفين ، المؤسسة والعامل .

 .من أجل زيادة أكثر للأداء  العملية التكوينية تحسين أكثر لظروف  -

 .وضع برامج تكوينية تتناسب ومتطلبات المهنة  -
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 :   الفصلخلاصة 

 يمكن الأخضريةب للدهن الوطنية المؤسسة في بها قمنا التي الميدانية دراستنا خلال ومن الأخير في

 المؤسسة أن لىإ أيضا توصلنا و ، العامل حتى و للمؤسسة بالنسبة كبيرة أهمية يكتسي التكوين بأن القول

 الذين لعمالبا الاحتفاظ على حرصها على يدل وهذا العالية برةالخ وأصحاب الكفاءات من الكثير تمتلك

 نظرا و حيويةو طاقات من له لما الشباب بعنصر تهتم المؤسسة أن لنا جليا يظهر كما ، جيد آداء يقدمون

 لطاقة يحتاج مهنال من النوع وهذا تنفيذ أعوان عمالها معظم أن خاصة الهام البشري المورد لهذا لحاجتها

 بعض هناك بلبالمقا ، العالم يعرفها التي التكنولوجية التطورات تساير المؤسسة كذلك ، عالية جسدية

 للمشاركة نللعاملي فرصة منح يجب و التكوينية الدورات إجراء توقيت أهمها فيها النظر يجب الأشياء

 هذه كل ، البرامج هذه  تصميم في للمختصين الأخيرة الكلمة وتبقى التكوينية  احتياجاتهم وتحديد  بآرائهم

 هو مما كبرأ بشكل آداءه وتحسين للعامل جودة وأكثر المناسب للتكوين الوصول منها الهدف قتراحاتالا

 . عليه
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 :خاتمة

 ٫مهنيةءة المن خلال دراستنا النظرية التطبيقية لموضوع دور التكوين في تطوير الكفا ستخلصناا

تبر من  ويع ٫سة في تطوير القدرات المهنية والمعرفية  على العاملين في المؤسكبيرة  أهميةللتكوين أن 

ل الرئيسي لتوفير كما يعتبر التكوين الحجر الأساسي والح٫الأساليب الحديثة والأدوات الأساسية للمؤسسة 

   لم الشغلاهدها عل التطورات التكنلوجية التي يشظداء مهام العمل بشكل جيد في آعمالة مؤهلة قادرة على 

نية لمؤسسة الوطمن خلال الدراسة التي قمنا بها حول دور التكوين في تطوير الكفاءة المهنية با       

ات والبيان والمعلومات التي جاءت في القسم النظري وانطلاقا من المعطياتالأخضرية ، -ENAP-للدهن 

ة ت المهنيلكفاءايساهم في رفع المستوى االاحصائية التي جمعت من ميدان الدراسة التي أثبت أن التكوين 

ن يطور موداء العمال ويرفع آللعامل في المؤسسة ولذلك وضع برنامج جيد وهادف يغطي عن نقائص في 

اءة الكف مستوى تطويرالفرضيات نستخلص أن للتكوين دور في  صحةكفاءتهم المهنية . ومن خلال 

 . المهنية
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