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  كلمة شكر و تقدیر
  

 نتوجھ إلى المولى جل شأنھ بالحمد و الشكر على ما أولانا من توفیق و سداد فبنعمتھ عز و جل 
 

  تتم الصالحات.
 

  علیھ توكلنا و إلیھ أنبنا و على الله قصد السبیل.
 

 وجیھا و الثمین إرشادا و ت ھمنحنا من وقت حدیبي سمیرالذي نتقدم بالشكر الجزیل إلى الأستاذ
 

  الله من خیر الجزاء. هوقوفا على زلل الكتابة حفاظا على أمانة العمل فجزا
 

  و إلى عمال القسم. و عثمان قدور بلالعلم النفس خاصة الأستاذان مجیداركما أشكر أساتذة قسم 
 

 و أخیرا و لیس آخرا نتقدم بالشكر الجزیل إلى كل من ساھم في ھذا العمل سواء من قریب أو من 
 

  بعید.
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 إهداء
 

 بسم االله الرحمن الرحيم
 إلى اللذين أنعم االله عليهم بالشهادة و الخلود،

  "إحسانااللذين قـال فيهما عز وجل "و بالوالدين    إلى
أبي  أن العلم تواضع و العبادة إيمان و النجاح إرادة والحياة عمل طريق الهداية "  علمني من  إلى

  .حفظه االله"الغالي
من    إليقدم لنا لحظة سعادة  ته لكلت أنامل  من  إليسقيني قطرة حب  لتالكأس فـارغا    تمن جرع إلى
الكبير رمز الصمود"والدتي العزيزة  د لي طريق العلم الي القـلب  لتمه عن دربيالأشواك    تدحص

  الغالية" "صليحة" أطال االله في عمرها.
 معها معني الحياة و الصبر.   عشت" التي  صبرينةروحي وقـلبي أختي " إلى                      

  إلى من قـاسمت معه لحظات سعادة و ألم"ثنينا"
  أطال االله في عمرهم. جدتي  جدي و إلى

  ."راكم حسين "ن قـاسمني هذا الانجاز صديقيم  إلى
  االله.  هحفظأخي "كريم"والى  

  " حديبي سمير  "إلى الأستاذ المشرف على إنجاز هذا العمل
   و إلى كل الزملاء و الأصدقـاء

  إلى كل أساتذتي الكرام من المرحلة الابتدائية إلى الجامعة.
  وكل من يعرفني من قريب أو من بعيد.

  وأسأل االله عز وجل أن يجمعنا في روضة من رياض الجنة
  

 
 
 
 
 
   توف̀ق.
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  إهداء

  بسم االله الرحمن الرحيم
  "إحسانااللذين قـال فيهما عز وجل "و بالوالدين    ، إلىنعم االله عليهم بالشهادة و الخلودأاللذين    إلى

أبي  أن العلم تواضع و العبادة إيمان و النجاح إرادة والحياة عمل طريق الهداية "  علمني من  إلى
  االله.  رحمه"الغالي

من    إليقدم لنا لحظة سعادة  ته لكلت أنامل  من  إليسقيني قطرة حب  تلالكأس فـارغا    تمن جرع إلى
والدتي العزيزة  د لي طريق العلم الي القـلب الكبير رمز الصمود"لتمه عن دربيالأشواك    تدحص

  "وردية" أطال االله في عمرها." الغالية
  معها معني الحياة و الصبر.   عشت" التي  علجيةروحي وقـلبي أختي " إلى

  االله.  مرحمه  جدتي  جدي و  روح  إلى
  ".ليدية" أختيابنة  عطر و نسيم و بهجة العائلة    إلى

  .سبيان توفيق" "ن قـاسمني هذا الانجاز صديقيم  إلى
  كان بمثابة أب لنا،عزيز،مزيان حفظهم االله.  شعبان الذيأحسن،  التوأموالى إخوتي الأعزاء  

  " حديبي سمير  "إلى الأستاذ المشرف على إنجاز هذا العمل
  و إلى كل الزملاء و الأصدقـاء  

  إلى كل أساتذتي الكرام من المرحلة الابتدائية إلى الجامعة.
  وكل من يعرفني من قريب أو من بعيد.

  وأسأل االله عز وجل أن يجمعنا في روضة من رياض الجنة
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Résumé d’étude : 

       Le but de l’étude est de déterminer la relation entre la formation professionnelle et le 
recrutement au sein  de l’entreprise nationale industrielle électroménagère (ENIEM). 

   Pour réalisé cette étude on a effectué un son dag sur les variables d’études qui se présente 
en deux  parti. 

   La partie formation  professionnel qui se compose de 30 (trente) articles. Pour la 2éme 
partie qui est en relation avec les donnés qui mesures  l’opération de recrutement. Ce dernier 
se compose de 30 (trente) articles. 

    On a distribuée le son dag pou les 80 employées après la       récupération de toutes les 
son dag on a constaté que elles    sont bonne pour l’analyse statistique, pour ce la on a  
rassemblé et on a lysé les données, évalué les hypothèses utiliser ut les articles statiques 
citons : La Moyennes, La corrélations, Ecurt – type.  

D’après notre étude on a constaté que :  

       ‒ L’existence de la relation entre la formation professionnelle et la recrutement. 

       ‒ Pas de différons à caractère statistique à travers la formation relier aux variable 
personnelle. (Sex, âge, niveau d’étude).   
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:ملخص الدراسة  
 

یف في المؤسسةظ. ھدفت ھذه الدراسة إلى الكشف عن علاقات التكوین المھني بالتو   

                                            (ENIEME)    الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة  

ولتحقیق ھداف الدراسة قمنا بتصمیم  استبیان حول متغیرات الدراسة المتمثلة في محورین :        

لثاني المتعلق ادا , وأما المحور بن 30وین المھني الذي یحتوي على المحور الأول المتعلق بالتك‒      

دا , ثم قمنا بتوزیع الاستبیان علىبن 30توظیف فھو بدوره یتكون على بالمعطیات التي تقیس عملیة ال  

لھا , وكان جمیعھا صالح بتحلیل الإحصائي.كعامل وقد تم استرجاعھا  80   

الأدوات باستخدامالفرضیات  اختبارجمع و تحلیل المعطیات  و وفي ضوء ذلك تم ‒   

من خلال معامل الارتباط  بیرسون , و كذا اختبار  الإحصائیة   

, و المتوسط الحسابي و الإنحرافي المعیاري :  ANOVA,T .Teste 

أھمھا:وقد توصلنا من خلال دراستنا إلى مجموعة من النتائج ‒   

 _ توجد علاقة بین التكوین المھني و التوظیف .

                          _ لا توجد فروق دالة إحصائیا في التكوین تعزى للمتغیرات الشخصیة 
(ENIEME)( السن، الجنس،المستوى التعلیمي) لدى 

لا توجد فروق دالة إحصائیا للتوظیف تعزى للمتغیرات الشخصیة ‒     

.(ENIEM) ( السن، الجنس، المستوى العلمي) لدى عمال مؤسسة 
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  مقدمة  
 



 مقدمة: 

التغیرات المستمرة التي تحدث بشكل دائم في المؤسسات الصناعیة اصبح من الضروري على  إنـ 

في سوق العمل،و من ھنا من شدة الضغط الناتج عن المنافسة  تخفیفلمؤسسات مسایرة تلك التغیرات ا

  فعالیة في سیرورة المنظمة.بیرة و إدارة الموارد البشریة بالمورد البشري لما لھ من اھمیة ك زاد اھتمام

حیث یبدأ ،فالإنسان منذ ولادتھ في مسیرة طویلة من التكوین و التعلم،لا تكاد تنتھي حتى یفارق الحیاة 

وصولا الى حصولھ على مؤھل علمي یسمح لھ في الانخراط ،بالتعلیم الأساسي في مراحل عمره الأولى

  في الحیاة العملیة.

و التكییف مع  للأداءالمستوى المرغوب فیھ  إلىالوصول  إلىذي یھدف التكوین ال أھمیةو ھنا تظھر 

) و الذي یعرف ایضا عملیة  oxfordالتطبیق ( أكسفورد  أوالتغییرات الدائمة و ذلك عن طریق التربیة 

و یعتبر الممول  للرفع من مستوى العمال لتحقیق أھدافھم و  بلوغ غایتھم مقصودة و مخططة مسبقا

  .یفیةللعملیة التوظالرئیسي 

القوى  استقطابعمال الضروریة لاختیار مرشح لمنصب معین ووضع برامج فالتوظیف مجموعة من الأ

الدوري و السنوي للعاملین و على العاملة و الإشراف على تنفیذھا و كذا تشرف على عملیة التقییم 

   یة لاختیار مرشح لمنصب معین.تطبیق النظام التأدیبي.و یمكن اعتبارھا مجموعة من الأعمال الضرور

العلاقة الموجودة بین التكوین المھني و  إلىو من حیث الدراسة التي سوف نقوم بھا سنحاول التطرق ـ 

التوظیف.و على ھذا الأساس قمنا بتقسیم بحثنا الى جانبیین. الأول یتمثل في الجانب النظري الذي قسمناه 

نجد فرضیات  فیھوالإطار العام لإشكالیة الدراسة  ولیتمحورحالى ثلاث فصول فالفصل التمھیدي 

إضافة الى أھداف الدراسة و أھمیتھا و كما تطرقنا ایضا الى ضبط ،أسباب اختیار الموضوع  و الدراسة

و تحدید مصطلحات الدراسة و في أخر الفصل ذكرنا الدراسات السابقة.و الفصل الثاني كان عنوانھ 

أنواع التكوین المھني ثم  إلى أیضا تمھید،تطور عملیة التكوین،كما تطرقنا التكوین المھني تناولنا فیھ 

أسالیب التكوین المھني و كذا متابعة و تسیر التكوین و ایضا مصادر  إلى إضافةمبادئ التكوین المھني ،

احتیاجات التكوین خاصة من حیث تطویر العلاقات الإنسانیة و أھداف ھذا التكوین و ذلك بالنسبة للفرد 

و المنظمة و قمنا بدراسة نموذج عن التكوین المھني في الجزائر و أشكالھ المتواجدة في الجزائر و 

 منا بحوصلة عامة عن الفصل.أخیرا ق

  -ع-



ل عملیة التوظیف و فیھ قسمنا العمل الى مجموعة من العناصر بدایتھا  وح خصصناهفي الفصل الثالث 

التاریخي للتوظیف و أسبابھ إضافة الى مصادره و أھمیتھ و أھدافھ كما تطرقنا أیضا إلى  ربالتطو

یر ختمنا الفصل بخلاصة عامة عن عملیة عملیة التوظیف و مراحلھ و في الأخبالخاصة  الشروط

  التوظیف.

الجانب التطبیقي الذي قسمناه إلى في فصلین ھما: الفصل الرابع  و ھوـ اما الجانب الثاني للدراسة ألا 

بعنوان الإجراءات المنھجیة للدراسة و فیھ درسنا مجموعة من الجوانب منھا: المنھج المستخدم في 

أدوات جمع البیانات و صدقھا و ثباتھا إضافة إلى أسالیب المعالجة الإحصائیة و إلى الدراسة كما تطرقنا 

  في الأخیر قمنا بخلاصة لھذا الفصل.

و في الفصل الخامس و ھو الأخیر قمنا بمناقشة و تفسیر النتائج المتحصلة علیھا من خلال الدراسة 

 ).( ENIEMالمیدانیة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة 

الذي قمنا بدراستھ  البحثـ و ختمنا ھذا العمل المتواضع باستنتاج عام حول الدراسة و خاتمة شاملة عن 

  و قائمة المراجع و الملاحق.
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-	14	-	
 

    الدراسة: إشكالیة-1

نجاح معظم  أصبح، التكنولوجيجتماعیة و التطور ظل التحولات الاقتصادیة و السیاسیة و الا في   

 ألاوفعال  أساسيي مرهون على عنصر عسل أوالمؤسسات الاقتصادیة مهما كان نشاطها سواء خدماتي 

مستمر و مبني على مسایرة  منهجتكوین  إطارمتابعته في  تمت إذخاصة ،و هو المورد البشري 

  ومجابهة التطور  التكنولوجي والعلمي.

تزوید العمال  إلىتستهدف  المخططة مسبقا والتيو یعرف التكوین على انه "مجموع من الوظائف 

تحقیق  وكذا ،المنظمةبالمعارف و المهارات والمواقف والتصرفات التي تمكنهم من تسهیل اندماجهم في 

العامة  الإستراتیجیة إطارعملیة مخططة و ممنهجة مسبقا في  أنهاكما المنظمة.لك عالة لتالف الأهداف

  .)322ص، 2004،حمدوي ( للمنظمة

 من الموضوعات التي تحظى باهتمام كبیر في الفكر  الأخیریعتبر هذا  إذالتكوین  أهمیةهنا تكمن     

التكوین المهني كمتغیر یربط بالعامل و بوظیفته ومكانته  نأاعتبار  على ،التنظیميو الفكر  الإداري

هذه القدرات كافیة  أن لتؤكد، من خلال تحلیل قدراته الفنیة و العلمیة والسلوكیة جهة.بالمؤسسة من 

بما تحققه المؤسسة من  أخرىوالفعالیة المطلوبة في عمله كما ترتبط من جهة  الأداءلتحقیق مستویات 

  الولاء و المواظبة في العمل.و  الأنشطةوالتوسیع في  والإنتاجیة الإنتاج,و  حالأربازیادة نسبة 

و من بین الدراسات السابقة التي تناولت موضوع التكوین نجد الدراسة  التي قامت بها سلیمة 

" حیث تمحورت  الإنتاجیةبالشركة الوطنیة بیتروكمیاء:"التكوین المهني والكفاءة   2008-2007بوخنان

وذلك بهدف ، في ضوء التراث النظري  الإنتاجیةمكونات التكوین المهني والكفاءة  حولهذه الدراسة 

ما توصلت  أهم.و من  الإنتاجیةمحاولة الكشف عن الارتباطات القائمة بین التكوین المهني والكفاءة 

  وجود علاقة طردیة بین المتغیرین . إلیه
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" بمركب تمییع والأداءفي بحثها تحت عنوان "التكوین  2011-2010ادي في كما حاولت مریم العی   

في ظل التراث  الأداءمدى ارتباط التكوین المهني ونوعیة  إلىتوصل إلى ال الغاز الطبیعي بولایة سكیكدة

  مدى یساهم برنامج التكوین في تنمیة قدرات ومهارات العمال . أي إلىالنظري و التطبیقي و 

  .إلیهمقیامهم للمهام  الموكلة  أثناءالعمال  أداءعلى نوعیة  انعكس ذلك 

یعرف على انه "تزوید  التوظیف, والذيلذا تظهر مكانة التكوین والتي بدورها تساعد على عملیة 

 )(Gean guyet, 1979,p17 نشاطاتها لأداءو المخازن كما وكیفا  والو رشاتالمصالح 

المنظمة تجسید فكرة البقاء والاستمرار من خلال نهج سیاسة فعالة في عملیة التوظیف  أولویاتو من 

التي یتم من  الأساسیةالمراحل  أهمانطلاقا من استراتیجیات التكوین ,وعلیه تعد مرحلة التوظیف من 

وسة میدانیا واقعیة ملم أفكار إلىخلالها تحویل المعارف الفكریة والنظریة المتحصل علیها خلال التكوین 

المنظمة ,وعلیه  أهدافتحقیق  لأجل،عالم الشغل والمهنة  إلى عناصر ذات كفاءاتو ذلك باستقطاب 

الموارد البشریة داخل المؤسسة .حیث اهتم العدید  إدارة العملیات التي تقوم بها  أهمالتوظیف یمثل  فإن

من الباحثین بموضوع "التوظیف من  مختلف جوانبه ,ومن ابرز الدراسات هذا الموضوع نجد:الدراسة 

 « Barday1999 »   بها التي قام

 "السؤال في الهیكلة حیث ركز في هذه الدراسة حول موضوع التوظیف تحت عنوان "اختیار الموظف   

 غلاسجو بسكتلاندا *التعرف على عملیة اختیار الموظفین غیر الموظف في جامعة إلىصل فتو 

اعتبار  هو إلیهما توصل  أبرزمجموعة من المقابلات في شركات عامة و  إجراءوذلك انطلاقا من *

  المقابلة المخططة و الممنهجة وسیلة رئیسیة للتعرف و انتقاء العامل المناسب .
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درایة الاختیار والتعیین في الوظائف الإ" في دراسته بعنوان " واقع سیاسة 2006" الزغنونكما هدف    

التوصل للتعرف على واقع سیاسة الاختیار و التعیین  إلىبوزارة السلطة الوطنیة الفلسطینیة " قطاع غزة 

السعي هو في تلك الوظائف كما كان الهدف  الأداءعلى مستوى  أثرهو ، الإداریة الوظائففي قطاع 

,و من النتائج  الإداریةلشغل تلك الوظیفة  المرشحینالعوامل المؤثرة في اختیار  أهمللتعرف على 

العاملین في  أداءعلیها وجود علاقة متینة بین سیاسات الاختیار والتعیین وبین مستوى  المتحصل

  .الإداریةمختلف الوظائف 

فشل المؤسسات مبني على عنصر التفاعل الموجود بین عملیة التكوین  أونجاح  أنلواقع و ما یبنیه ا   

  طرح التساؤل الرئیسي التالي: إلىوهذا ما یدفعنا التوظیف.المهني و عملیة 

     ؟بین التكوین المهني وعملیة التوظیف هل توجد علاقة

  فرضیات الدراسة:-2

  : فرضیات الدراسة-2-1

 . ENIEMلدى عمال مؤسسة  بین التكوین المهني والتوظیف  إحصائیةدلالة  ذات  توجد علاقة -

, السن, في التكوین المهني تعزى للمتغیرات الشخصیة "الجنس إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  -

  ."ENIEMلدى عمال مؤسسة  التعلیمي المستوى

المستوى , السن للمتغیرات الشخصیة "الجنس للتوظیف تعزى إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  -

 ."ENIEMلدى عمال مؤسسة  التعلیمي
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  اختیار الموضوع: أسباب-3

 إعادة-اختیار موضوع التكوین المهني و علاقته بالتوظیف نجد:   إلىالتي دفعتنا  الأسبابمن بین 

تكوین من اجل  إلىالحدیثة مما اقتضى اللجوء  المقتضیاتهیكلة وتنظیم المؤسسات و تكیفها مع 

  تحسین الوظیفة.

العمال على هذه  إخضاعضرورة  إلى أدتوسائل جدیدة في العمل  إدخالالتطور التكنولوجي و -  

  و الوسائل.الأدوات و  الأدوات

  أكثرالرغبة في دراسة الموضوع و التخصص فیه  -

 إدارةهذه الوظیفة في  أهمیةمدى  إبرازمعرفي حول عملیة التوظیف داخل المؤسسات و  إطار إعطاء-

  الموارد البشریة .

  تنظیم عملیة التوظیف داخل المؤسسات. -

  الدراسة:  أهداف-4

  الدراسة فیما یلي: أهدافتتمثل 

  لعملیتي التكوین المهني والتوظیف . الایجابیةمعرفة الجوانب  إلىیهدف البحث  -

  . التكوین في المؤسسة أهمیةمعرفة مدى  إلىیهدف البحث  -

  حقیقة الواقع النظري .و مدى تطابق الجانب النظري  إظهار  -

  محاولة معرفة طبیعة العلاقة الموجودة بین المتغیرین.  -
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  من خلال نوعیة التكوین. الوظیفیةمن مدى نجاح العملیة  التأكد  -

  مثل هذه الدراسات.بالمكتبة الجامعیة  إثراء  -

  الدراسة: أهمیة-5

و هو  ألاهذه العناصر   بأحدالمواضیع الهامة التي تهتم  أحدالدراسة كونها تبحث في  أهمیةتظهر 

كل من التكوین و التوظیف  لأهمیةرفع من قدرات العامل المهنیة ,ونظرا  إلىعملیة التكوین التي تهدف 

تحاول من  بحیثفي حیاة العامل ,و القرار الاستراتیجي للمؤسسات  الأساسیةلكونهما یمثلان المرحلة 

التوظیف بالنسبة للفرد و المؤسسة ,و كذا محاولة التعرف على  أهمیةن نظهر أخلال هذه الدراسة 

معرفة الدور الذي  إلىمن خلال هذه الدراسة وظیف داخل المؤسسات ,كما تهدف أیضا الواقع الفعلي للت

  لعبه التكوین المهني و علاقته بالتوظیف في المؤسسات.ی

 :إجرائیاتحدید المفاهیم  -6

طبیعة البحث العلمي تفرض على القائم استعمال مفاهیم تكون بمثابة الوسیلة الرمزیة المختصرة و  إن

  معینة. أفكارو الواضحة  التي یستعان بها للتعبیر عن معنى 

بمعنى معرفة الاجتماعیة, یسمح لنا بحصر الخصائص التي تتمیز بها الحقیقة  إذنفتحدید المفهوم 

,فتوضیح التحدید یساعد الباحث على تقریب الفهم  أساسیةیمثل فكرة  لأنهالظاهرة التي نحاول دراستها 

  التي تتفق فیها العلوم هو دقة المفاهیم". الأساسیةللقارئ "فاحد الخصائص 

 اخترنا في بحثنا عدة مفاهیم تخص البحث و هذه المفاهیم نذكر منها:
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  التكوین -1

نقصد بالتكوین المهني في هذا البحث هو"اكتساب العامل بالمؤسسة للمعارف النظریة " :إجرائیاتعریفه 

 وأدائها إلیهالتطبیقیة في مركز ما قصد التكیف مع حالات و وضعیات مهنیة مختلفة المسندة  والأدوات

  بالطریقة المناسبة".

  التوظیف - 2

  :إجرائیاتعریفه 

 المرشحینالعناصر من  أفضلو اختیار  الإعلانهو ملئ المناصب الشاغرة لمؤسسة تكون عن طریق "

  نقلهم داخل المؤسسة". أووتنصیبهم كما قد یتم ترقیتهم 

  :الدراسات السابقة -7

  الدراسات التي تناولت التكوین المهني.-7-1

  الدراسات العربیة.-7-1-1

"التكوین وسیاسة  هي دراسة قام بها بلقاسم سلاطنیة: ).1996(دراسة بلقاسم سلاطنیة-7-1-1-1

درجة الدكتوراه في علم اجتماع التنمیة بجامعة  علىأطروحة قدمها للحصول  الجزائر وهيالتشغیل في 

بالخروب و   الجراراتدراسة حالة الصناعات المیكانیكیة (مركب المحركات و  1996قسنطینة في 

  :الآتیةالعناصر  أهمبعین السمارة) و التي یمكن تلخیصها في  اغط و المرصصاتضمركب الم

و حیث طرح الباحث التساؤل الرئیسي للبحث في هذه الصیغة :ما طبیعة العلاقة بین التكوین المهني 

خصوصا في علاقتها بعملیة التكوین المهني  أبعادعالج مسالة التشغیل من عدة  إذسیاسة التشغیل ؟ 
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التشغیل من حیث العرض و الطلب وتحلیل السیاسات القطاعیة في التشغیل  في ضوء تحلیل حصیلة

 یهها نحو شریحة الشباب و یوضح أیضاو توج ة التكوین المهني بسیاسة التشغیل,ومحاولة ربط سیاس

و  أبعادالموضوع من خلال التركیز على ثلاثة  أهمیة إبرازالمطروحة في بحثه ثم  الإشكالیةمعالم 

بعد وهو نوعیة العنصر البشري و  أخرالطاقة البشریة وبعد التكوین والتنمیة والاستثمار  تتمثل في بعد

          موضوع التكوین المهني بالمركب  أبعادالكشف عن  إلى,حیث كانت تهدف هذه الدراسة  الإنتاجدوره في 

تكوین المهني محاولة توسیع وتعمیق ال إلى أیضاالعامل ,كما تهدف  إنتاجیةو انعكاساته على 

  بالمصنع.

  یلي:الدراسة من نتائج یمكن تلخیصها فیما  إلیهو ما توصلت 

  و تكوینه تجعله لا یشعر بعزلة عن العملیة التكوینیة. إعدادمشاركة العامل في  أن -

تساعدهم في الحصول على  ألان التكوین المهني لا یمثل عند بعض العمال سوى مرحلة وسیطة یمكن إ

الحصول علي  إمكانیةسوى فرصة للاستفادة من  الأخرعمل مستقر و مرضي بینما لدى البعض 

 لاجتماعیة كما تبدو لدى البعض أیضاالمناصب القیادیة التي من شانها تحسین الوضعیة المهنیة وا

  ) 240ص :،1996 ،(بلقاسم سلاطنیة. الإنتاجیة الو رشاتمجرد فترة هروب و راحة من 

  التعقیب على الدراسة :

ركز الباحث بلقاسم سلاطنیة في هذه الدراسة بالتركیز على وجود العلاقة بین عملیة التكوین المهني    

خصوصا بعملیة التكوین  أبعادمعالجة مسالة التشغیل من عدة  إلىوسیاسة التشغیل . بحیث نتطرق 

رض و الطلب وكان رابط سیاسة التكوین بسیاسة المهني في ضوء تحلیل حصیلة التشغیل من الع

بالعزلة ه لا یظهر و التكوین تجعل الأعدادالعامل في عملیة  إدراج إلیهاالتشغیل ومن النتائج المتوصل 



الفصل التمھیدي                                                        الإطار العام لإشكالیة الدراسة                          
 

-	21	-	
 

 أنالتكوین عند بعض العمال لا یمثل سوى مرحلة وسیطة یمكن  أنداخل المنظمة لكن الواقع یثبت 

و مرضي في نفس الوقت والذي بدوره یؤثر على عملیة  تساعدهم في الحصول على عمل مستمر

  التشغیل.

  ):2002دراسة العایب رابح :(-7-1-1-2

مقدمة لنیل شهادة دكتوراه دولة في اختصاص علم  أطروحةدراسة قام بها الباحث العایب رابح و هي 

  .2003-2002بقسنطینة  سنة  ري رطوفونیة بجامعة متنو ربویة و الأالنفس العمل والتنظیم و العلوم الت

على فعالیة تسییر الموارد البشریة  تأثیرها"استراتیجیات التكوین المهني في المؤسسات الاقتصادیة و 

مدى یمكن  أي إلىو كانت دراسته هذه تهدف الى معرفة "سیدار" ,دراسة تحلیلیة و تشخیصیة لمؤسسة 

مین الموارد البشریة على مستوي المؤسسات حقیقیة لتسییر و تث أداةاعتبار التكوین المتواصل 

  النتائج التالیة : إلىالاقتصادیة توصل الباحث 

مما  شهدنهاالاقتصادیة التي  ألازمةتقلص قدرات التكوین بالمؤسسة زادت سرعته مع زیادة حدة  إن -  

  ترتب عنه انكماش في میزانیة التكوین.

برنامج الجامعة  أن إلىعدم وجود علاقة بین محتویات البرنامج و متطلباته ,نتائج المیدان یرجع ذلك  -

المطبقة یعتمد على المحدودیة المعرفیة في تحدید محتویاتها و كذا ما یتجلى بوضوح في ذلك الحاجز 

فیة عدیدة كانت وراء مما سبب تغیرات معر  الإنسانیةبین مختلف فروع العلوم خاصة العلوم النفسیة و 

 الجانب البشري كذلك نقص الدراسات الجامعیة. إهمالفشل الجانب التقني في تحقیق ما وضع له و 
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  التعقیب على الدراسة : -

و تثمین   حقیقیة لتسییر أداةحاول الباحث في الدراسة الكشف عن مدى اعتبار التكوین المتوصل 

الموارد البشریة على مستوي المؤسسات الاقتصادیة وهذا م وقف فیه احد ما ,لكن ما یعاب على هذه 

  كون هذا المتغیر لیس الوحید الذي یؤثر على تسییر الموارد البشریة في المنظمة الاقتصادیة. الأطروحة

  :الأجنبیةالدراسات -7-1-2

  :)adver filchman » ")1953دراسة 7-1-1-1

اثر التكوین على  لإظهاركلف هذا الباحث من طرف الجامعة الدولیة "لمرفارد" بتصمیم اختبارات 

اتجاهات و سلوك المشرفین الذین تلقوا دروسا في التكوین بعد تصمیم الاختبارات اللازمة ,طبقها على 

تیار قبل عینة و هي فئة المشرفین ,اختیار عینة من مشرفي المؤسسة الذین خصصوا العملیة .اخ

و بعد تحلیل النتائج المتحصل علیها عن    ,مقارنة بین نتائج المفترقین بأجراءالعملیة التكوینیة و ذلك 

ارتفعت بعد العملیة  إذاطریق المقارنة استنتج بان نتائج المشرفین قبل و بعد التكوین كانت مختلفة 

 المشرفین في الشركة. حتىالتكوینیة و قد عبر عن ذلك 

  التعقیب على الدراسة: -

العمال و لكن یفسر التغییر الذي حدث  أداءكبیرة في تحسین  أهمیةالدراسة بان للعملیة التكوینیة  أثبتت

العمال بعد التخلي للسیر الروتیني للعمل كذلك قد  أداءبسبب تغیر  أشهر 3لمدة التكوین التي كانت 

العوامل مع العملیة التكوینیة لها اثر في تغیر و  في هذا التحسین وكل هذه الإنسانیةتدخل العلاقات 

 العمال. أداءتحسین 
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  : )samax )1975دراسة معهد -7-1-1-2

حول سیاسة التكوین في المؤسسة و نلخص ما جاء  samax »  1975 »هي دراسة قام بها معهد 

  فیها في النقاط التالیة:

یكون عاملا لهذا  أنللتغییر,و بذلك یجب المؤسسة توجد في محیط كثیر الحركة لذا فهي وسط -

  تكون نتائج التكوین كمیة ولیست نظریة غیر ملموسة . أنیجب - .التغییر

وبدون موافقة المعنیین تصبح غیر صالحة و المتربص  الإداريالتكوین المنظم یكون بمبادرة التسلسل -

  التكوین. أهدافشارك في تحدید  إذا إلالن یكون محضرا 

والمحسوسة بوضوح في العمل حتى یراعي بكل دقة المشاكل المطروحة  یبدأ أنتكوین  لأيلا یمكن  -

  بدون فكرة مسبقة حول الأهداف المراد تحقیقها  یبدأ أنلا یمكن  أتهكما 

لجمیع الموظفین من اجل التكوین,مصلحة التكوین تسهل على  والإمكانیاتیجب توفیر المعلومات -

  الداخلیة و الخارجیة. بصاتالتر نشر مختلف 

و هو    في المؤسسة كما ینعش الاقتصاد  الأداءالتكوین یطور الكفاءات و یساهم في تطویر  -

  مراحل البحث و بناء التكوین. أهمالعنصر الرئیسي في عملیة التكوین حیث یشارك في 

ینعزل المتكون عن  أن و بعدها نرى في النتائج لا یجب یقیم و یتابع میدانیا أنكل تكوین یجب  -

تعطي فعالیة  أنیشارك في تنمیتها ارتكزت اهتمامهم حول العوامل التي مهن شانها  أنالشركة بل یجب 

 للتكوین.
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  التعقیب على الدراسة:-

 التكوینیةالعملیة  إعطاءفي هذه الدراسة عن مجموعة العوامل التي تؤثر في « samax  »ركز معهد 

هذه الدراسة  إلیهصیغة فعلیة للتكوین ,یحث على جمیع الجوانب المحیطة بالتكوین لكن ما افتقدت 

  ال)فعبنوعیة التكوین(تكوین  الأمرالتكوین في حد ذاته خاصة ما یتعلق  أهملتكونها 

  التوظیف:متغیر  الدراسات السابقة التي تناولت-2- 7

  الدراسات العربیة:- 2-1- 7

  ):2002حمداش شهرة(دراسة -7-2-1-1

المركزیة  الإدارةدراسة حالة  العمومیة الجزائریة" الإدارةالتي كانت تحت عنوان"سیاسة التوظیف في 

اهتمت في  20002لوزارة التعلیم العالي و البحث العلمي لنیل شهادة الماجستیر و التي نوقشت سنة 

بین هذه  التأثرو  التأثیرو علاقة  ةصادیب القانوني و السیاسة الاقتدراستها لموضوع التوظیف بالجان

التطورات التي عرفتها الساحة الوطنیة عن تحولات سیاسة  الدولة , كما  أهم إلىكما تطرقت  الجوانب

العمومیة  الإداراتالنقائص التي تعاني منها سیاسة التوظیف على مستوى  أهمقامت الباحثة بتبیان 

  تلك النقائص .الجزائریة و اقترحت بعض الحلول لتفادي 

 التعقیب على الدراسة :

و السیاسة  وضوع التوظیف من الجانب القانونيم أهمیة إنترى حمداش شهرة في هذه الدراسة 

وجود  أنالنتائج تثبت  إنبین هذه الجوانب , و بحیث  التأثیرو  التأثرالمنهجة و علاقة الاقتصادیة 

الجانب الاجتماعي و النفسي و ما له خصوصیات  أهملتنقائص تعاني منها سیاسة التوظیف و لكن 

 عملیة التوظیف . أثناءعلى العامل  تأثیرمن دور 
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 ):2008مرزوق:(دراسة احمد  -7-2-1-2

على تكیف  أثرهو  الأجنبیةالباحث احمد مرزوق تحت عنوان التوظیف في المؤسسة  أعدهاهي دراسة 

و هي دراسة لنیل شهادة  یطالیةالإ todiniدراسة میدانیة في مؤسسة  أجرىالعمال الجزائریین بحیث 

) , قسم علم الاجتماع تخصص تنظیم و عمل بجامعة الجزائر في سنة  ) 2009- 2008الماجستیر 

كانت سیاسة التوظیف في المؤسسة  إذاالتساؤل الذي تدور فیه هذه الدراسة هو محاولة معرفة ما 

تساهم في تسهیل التكیف المهني للعامل الجزائري فیها و لدراسة هذه الظاهرة دراسة علمیة  الأجنبیة

التي تعتبر  بالأسباباستعان الباحث بالمنهج الكمي الذي یناسب مثل هذه الدراسات مستعینا في ذلك 

 437الاستبیان على مجتمع البحث الذي یتكون من لجمع المعلومات بحیث وزع هذا  أساسیةكتقنیة 

 عامل.

تولي اهتماما بالغا لتوظیف و ذلك من خلال  الأجنبیةالمؤسسة  إن إلیهاالنتائج التي توصل  أهمو 

الواسع  الإعلانو    الإعلامالید العاملة و بدایة من  أفضلاستغلالها لكل الإمكانیات متاحة لاستقطاب 

 ).2009 ،وق(احمد مرز عن التوظیف.

 التعقیب على الدراسة:

على تكیف  أثرهو  الأجنبیةحاول الباحث احمد مرزوق في دراسته تحت عنوان " التوظیف في المؤسسة 

تساهم في التكیف المهني , بحیث  الأجنبیةكانت سیاسة التوظیف في المؤسسة  إذاالعمال الجزائري " ما 

عامل  437استعان الباحث بالمنهج الكمي , و بناء على شكل استبیان یطبق على عینة تتكون من 

غا لتوظیف و ما یعاب علیها عدم تولي اهتماما بال الأجنبیةومن النتائج التي تحصل علیها المؤسسة 

  .لاقي لإفرادهالمنطقة و الجانب النفسي والأخالتركیز على خصوصیات ا
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  :جنبیةالدراسات الأ -7-2-2

  :)Moy and lan )2004دراسة  -7-2-2

هذه الدراسة بعنوان معاییر اختیار الموظفین و تأثیر الصفات الشخصیة على عملیة التوظیف و هدفت 

الدراسة إلى التعرف على المعایر التي تم اختیار الوظیف بها من خلالها، و تأثیر الصفات الشخصیة 

بجامعها  من دائرة الإدارة Jame w. Miyقام  2004على عملیة التوظیف ككل، حیث أنه في عام 

من دائرة العلوم الإداریة بجامعة المدینة بكالون سونج كونج بإجراء تلك الدراسة  Kim f Lan بتست و 

حیث كانت بعنوان معاییر اختیار الموظفین و تأثیر الصفات الشخصیة على عملیة التوظیف و شارك 

  ممن لدهم الخبرة في مجال استقطاب العاملین. 300في الدراسة 

  ائج التي توصل إلیها المختصین في هذه الدران أن:و من النت

(وعي ضمیر المتقدم)   و لغته  - هناك خمسة عوامل رئیسیة تحدد عملیة اختیار الموظفین و هي 

، و كذلك مدى استعداد الفرد الأكادیميالانجلیزیة و قابلیة الفرد اكتساب خبرات جدیدة، و الأداء 

 للانسجام مع سیاسة المؤسسة.

) على أهمیة اللغة الانجلیزیة حیث تمثل %45,41لضمیر تزید أهمیته عن مرتین و نصف (إن وعي ا -

و ثلاث مرت و نصف عن باقي العوامل الأخرى، فما تقع لقابلیة لاكتساب مهارات جدیدة  18,68%

و استعداد الفرد  %12.17نسبة  الأكادیمیةفیما أظهر الأداء  %13.03كأهم ثالث عامل حیث تمثل 

 ).%11.71مع سیاسة المؤسسة حوالي ( لانسجام

 یؤكد جمیع الموظفین على عامل و كید الضمیر. -
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  التعقیب على الدراسة:

بعنوان معاییر اختیار الموظفین و تأثیر الصفات  )Moy and lan )2004تمحورت دراسة 

الشخصیة على عملیة التوظیف و التي هدفت إلى التعرف على المعاییر التي تم اختیار الموظفین من 

خلالها و تأثیر الصفات الشخصیة على عملیة التوظیف، و من النتائج التي توصلت إلیها في الدراسة 

المتقدم، قابلیة الفرد لاكتساب  ضمیراختیار الموظفین و هي أن هناك عوامل رئیسیة تحدد عملیة 

المتقدم و  ضمیرهذه النظریة أنها اعتمدت على هیئة و  وءو من مسا الأكادیميخبرات جدیدة، و الأداء 

هي عوامل نفسیة لكن الواقع العملي لا یلي أهمیة كبیرة لهذه الجوانب فهو أساسا یهتم بالجانب التطبیقي 

  عنه المتقدم إلى تلك الوظیفة و التي تساعده على أداء عمله أحسن صورة ممكنة. و ما یتوفر

  م):Simola, Tagga and Smith )2007 دراسة  -7-2-2-2

الدراسة بعنوان مقابلات عملیة الاختیار و التوظیف و التعاون بین توصیات الممارسات الحالیة و  هذه

" حیث أنه في العام   Sheldeneم أجرى كل من 2007البحوث و ما یخص هیئة حقوق الأفراد 

K.Simola من جامعةSimon Tagga Trent   من جامعةW.Smith, Wilfed Laurien  من

  جمعیتهم من كنداو  Guelphجامعة 

و هدفت الدراسة إلى معرفة و اختیار طرق الاستقطاب و الاختیار المستخدمة بواسطة التطبیقات 

المهنیة لتوظیف فریق مناسب و ذوي كفاءة عالیة، و توضیح أن الشركات الصغیرة، تعتمد على 

الاختیار، و توضیح الشركات الفخمة للحصول على مصادر المعلومات العامة، لتساعدها في قرارات 

أیضا أن درجة التفاوت بین مقابلا باختیار التوظیف، و بین توصیات البحوث الممارسات الحالیة، و ما 

  یخص البیئة الكندیة لحقوق الأفراد في عملیة التوظیف، حیث اعتبروا عینة الدراسة.
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و مع التوظیف  ت البحوث بخصوص مقابلاتثم قام الباحثون بمقارنة تلك المعلومات مع توصیا

  العناصر الهامة في هیكلة مقابلات التوظیف الهیئة الكندیة لحقوق الأفراد.

  و من النتائج التي توصلت إلیها الدراسة إن:

فوفقا لتوصیات البحوث ,فان هناك أهمیة قلیلة لتحلیل العمل كأساس لتطویر أسئلة المقابلة و لتدریب 

فضلان ة المعبر, إلا انه غیر مهم لدى ممارسي النوة البشریة الشخص المسؤول عن المقابلة كما إنهما ی

  و تدوین الملاحظات.دماج بین تقییم الأسئلة السلوكیة لكنه بین و أخیرا كان هناك ان

 التعقیب على الدراسة :

و التوظیف و  بعنوان " مقابلة عملیة الاختیارفي دراسته  simola ,taggen and simthركز الباحث 

ین التوصیات المسارات الحالیة و البحوث و ما یخص هیئة حقوق الأفراد حیث أن في عام التفاوت ب

قام بمجموعة من المقابلات في مؤسسة كندیة و كان الهدف منها الوصول إلى معرفة و احتیار  2007

طرق الاستقطاب و الاختیار المستخدمة عن طریق التطبیقات المهنیة لتوظیف فریق عمل مناسب , و 

ابرز النتائج التي توصل إلیها الباحث اعتبار أن عنصر تحلیل العمل له أهمیة قلیلة و نسبیة في  من

مجال و لساس تطویر أسئلة المقابلة و تدریب الشخص المسؤول عن المقابلة و یعاب عن هذه المقابلة 

  عدم وجود مقیاس علمي مقدم من طرف جمیع المؤسسات و المنظمات الاقتصادیة.

  

           



  

 

  الجانب النظري   
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  تمھید:

إن التطور الحاصل في المجال التنظیمي و التكنولوجي حتمیة فرضت نفسها. و موازة مع 

هذا التطور و هو المواد البشریة الذي بدوره ذلك یجب أن یكون هناك موارد أخرى تتحكم في 

یجب أن یكون على مستوى خال من الكفاءة و اكتساب المعلومات و الخبرات المتنوعة 

كوین عن طریق التلي الوصول لهذه الغایة یتم امع تلك التغیرات التكنولوجیة .فبالتالمتلائمة  

المهني لیسمح للعمل بالتكیف مع العمل عن طریق نظام (التوجیه، التحدید...) من أجل رفع 

والرضا و الترقیة  إلى فرصضافة الإنتاجیة و تفادي الأخطاء المهنیة و حوادث العمل ، إ

فیعطي للبناء هذه العوامل ، اجتماعیة التكوین إذ تتفوق على مدى اتفاق و الاستقرار ، فعمل

المهني أهمیة كبیرة في خضع عملیة التنمیة التي تتطلب التوزیع الرشید و العقلاني للأفراد 

وفق الخبرة و المعرفة و الشهادات ، إذ سنتطرق في هذا الفصل إلى متغیر  على الوظائف

التكوین ، و نبدأ بتطوره عبر التاریخ ثم تعریفه لغة و اصطلاحا ،و بعض المفاهیم القریبة 

مخططة ،تسیر احتیاجاته ،التكوین من مفهوم التكوین، بعض أنواع التكوین المضي، أهدافه،

شكال التكوین المهني الموجودة في الجزائر . كل ي الأخیر لبعض أي في الجزائر . و فالمهن

دقیق لعمل التكوین المهني التي تبحث إلى ترقیة المؤسسة  ضمن فهمهذه العناصر تدخل 

من جهة أخرى البحث عن الوسیلة  جهة.النمو الاقتصادي هذا من  المهنیة، بغایةبالكفاءات 

   ذا كله في إطار عملیة التكوین المهني الناجحة.و ه البشریة،المثالیة لتحسین العناصر 
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I. :تطور عملیة التكوین 

لم یكن التكوین متطور بأسالیب و تقنیات تساعد على التكیف داخل المؤسسة و      

هو عبارة  تكیف و مسایرة التطورات إلى صلة في مجال التكنولوجي ، بل مر بتاریخ  الذيال

جعل هذا التكوین آلیات تتبع من أجل نجاح العملیة التكوینیة سوءا عن سلسة متلاحقة 

  العنصر البشري و المدي.   

في أوساط جماعیة و فأثناء العصور الوسطى كان الشكل الوحید للتكوین هو التعلیم     

ذلك في عهد الفراعنة و الإغریق. لكن لم یبقى على هذا الشكر بل تطور عبر حقب تاریخیة  

ى إل taylorنسا  أدى نظام تایلور  في فر 1907سست لمفهم التكوین المهني،نفيهامة  أ

ب "الإدارة العلمیة یعرف  أو ماتقسیم العمل إلى مهام بسیطة و سهلة للتعلم في أیام قلیلة 

الذي  )  Astierاعتراف بقانون (أستي 1919في .)werther,1993,p333 (للعمل" .

تم فرض 1938طارا و محتوى معترف به ، وفي یلزم المؤسسات بالتعلیم المهني و یعطیه إ

سنة بعد الحرب العالمیة الثانیة ، واعترف بعملیة  17و14للشباب ما بین التكوین المهني 

) أدى إلى ظهور  1941الأمریكیة (سیاسة التجدید التكوین نتیجة لسیاسة الولایات المتحدة 

فالتالي المؤسسات  ) Training within industryیدعى بالتكوین داخل المصانع (برنامج 

لم تبقى الوضعیة في هذا الموضع بل توسعت الكبرى خلقت خدمات خاصة لتكوین ، ثم 

، تم توسیع التكوین داخل المصانع ، إذ أصبح رمز یحتكم به على مدى تمكن  1949نفي 

لحق  أوربافي  الدستوري، تم التطبیق  1968. و في  المؤسسات من تسییر مواردها البشریة
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للتخرج امة ، ومن النتائج الع 1993سبتمبر  21بفضل عدة لقاءات عمل نت التكوین للعمال

أجزاء على دفع و  10بها هذا التطبیق هو إجبار المؤسسات التي تحتوي على أكثر من 

  (simows,1997 ;p220)تموین التكوین المتواصل.

 التكوین: تعریف-2

 dictionnaire)مثلا تكوین جیش هو عملیة تنظیم و تأسیس «لغة:-2-1

larousse,1976)"المأخوذ من اللاتینیة  كما یعني الفعل "كوّنFarmare : إعطاء 

 Dictionnaire 1955و  419p(»الكائن و الشكل مثل ، تكوین مؤسسة

Larousse,.( 

هو تطویر منتظم للمعارف «" Manhand  1981"مارشوند" " : یعتبر  اصطلاحا -2-2

 19،صRogiors   2003روجیسالقدرات التي تتطلبها مهمة خاصة ( ، الكفاءات و

یتمثل التكوین في مجموعة من الوظائف المخططة مسبقا و التي تستهدف إلى تزوید  )

، المهارات المواقف و التصرفات التي تمكن من تسهیل اندماجهم في العمل بالمعارف 

الأهداف الفعالیة فبها و هي عملیة مخططة في إطار الإستراتجیة العامة المنظمة و من 

 ).332،ص2004(حمداوي ، .»المنظمة للمنظمة 

ته هناك مجموعة من التعریفات الشاملة دققت معنى التكوین و مجلاضف إلى هذا یوجد     

مجموعة العملیات ، الوسائل و سیكیو" أن التكوین  "و مهمته و دوره في المؤسسة فیرى

و مجموعة المساعدات المخططة لها و التي بفضلها یتمكن العمل من تحصین التقنیات 
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أهدافهم الخاصة أو ، مهاراتهم و قدراتهم اللازمة لتحقیق  اتجاهاتهممعارفهم و سلوكهم ، 

من أجل التكیف مع محیطه و التمكن من أداء مهامهم الحالیة و المستقبلیة  الاجتماعیة

)seko,2001,p336 .( تعریف "تسیكیو" فإن التكوین عملیة مقصودة و    حسبإذن

وغ أعراضهم . و یشمل التكوین و بلمخططة مسبقا للزرع من مستوى العمل لتحقیق أهدافهم 

كل النواحي في المجتمع نفي بذالك العلاقات و المعاملات التجاریة السیاسیة و الأدوار 

ماحسب تكوین ملائم كل میدان و و كل الفئات المكونة و المتكونة في میدان  الاجتماعیة

السلوك و التكیف بالتالي فیعرف التكوین بأنه الوصول إلى المستوى المرغوب فیه للأداء و 

   .) oxford,2003,p512الدائمة و ذالك عن التربیة و التطبیق(مع التغیرات 

ومن أجل تحقیق مستوى یتلائم مع متطلبات المؤسسة فإن الوصول إلى مستوى عال        

ة في التكوین ، و لهذا ما تخطط له كل مؤسسة بعات المتیجاتإنما یرجع الآلیات و الإستر 

من حیث الأداء و التكوین أي یعني العنصر البشري و  في الإنتاج ةموجود هدافألبلوغ 

) Bould dialski  )2004المرودیة الإنتاجیة و یظهر ذلك في دراسة قام بها بلود دیالسكي 

فكانت تعاریف بعضهم  ، حیث طلب من بعض المسؤولین و المكونین إعطاء تعریف لتكوین

  كما یلي :

 " أهدافهم.خرین الوسائل للسماح لهم ببلوغ " التكوین هو إعطاء الآ -

 ."" التكوین هو استحضار الكفاءات و المعلومات والقدرة على القیام بشيء -

 " التكوین هو اشتراك الأفراد و إعطائهم الوسائل من اجل التنفیذ." -
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 "التكوین هو مسار بلا نهایة كلما تحصلت على إجابة تظهر أسئلة."  -

و النظرة التي تعطي لتكوین تختلف  الأهمیةمن خلال هذه التعاریف المقدمة تظهر 

و الأهداف اختلاف الاحتیاجات التكوینیة  إلىو هذا راجع  أخركمن فرد و  إذن

  المرجوة من وراء عملیة التكوین.

 و یمكن الإشارات أیضا أو بعض المفاهیم القریبة من التكوین و من أهمها:-2-3

و الاجتماعیة  ، الجسمیة، الذهنیة، الأخلاقیةو هي عملیة تطویر الكفاءات و القدراتالتربیة 

تكوین الجسم و الروح  إذنتسمح لكل فرد مكانة في المجتمع، وهي  أي

)rogios,2003,p19( الشباب في المجتمع. إدماج إلى  

تعدیل التصورات و ذالك بإدراك المعلومات و إعطائها معنى فتؤدي  أوالتعلیم:هو اكتساب 

  .أفضلاختیار ما هو  إمكانیةیم،الفهم الصحیح و بالتالي تطویر القدرات،المعارف،الق إلى

تنمیة  أوالتدریب:هو تزوید العمال بالمعلومات الضروریة لضمان المهام بظروف العمل 

  ).roger,1981,p162.(الإداریةالمهارات الفنیة و 

الأسس و  إلىالتعلیم المهني هو مفهوم راجع تحدید مفهوم  المهني:معنى التعلیم -3

نظمة العربیة للتربیة و الثقافة و العلوم والاتحاد العربي للتعلیم المفاهیم المعتمدة في الم

التعلیم المهني هو ذلك الكوع من التعلیم النظامي الذي «و منظمة الیونسكو بما یلي:   التقني

التربوي و اكتساب المهارات و المعرفة المهنیة و التي تقوم به مؤسسات  الإعدادیتضمن 

ختلف عمال ماهرین في م إعدادتعلیمیة نظامیة بمستوى الدراسة الثانویة لغرض 
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عیة ، الصحیة الإداریة و التجاریة لهم القدرة على التنفیذ و التخصصات الصناعیة ، الزرا

الإنتاج و یكونون حلقة وصل بین الأطر التقنیة ( الذین تعددهم معاهد التعلیم التقني ) و 

  ). 121ص، 2003 ،( الربیعي». العمال الغیر ماهرین في هرم القوى العاملة

بالمعلومات  إلا أن هدفها كلها هو تزوید ، ، مختلفة نوعا ماتعاریفا متدخلة  إلىوصلنا  بهذا

  و المهارات للوصول إلى أهداف مختلفة ، حسب التكوین و حسب طابع المؤسسات.

   أنواع التكوین المهني:- 4 

الأخطاء بالاعتماد على التعلیم و التكوین بحد ذاته هو وسیلة لتحسین الأداء ومعالجة 

الممارسة، فبالتالي هو نشاط مستمر، لذا یتم إعداد مجموعة من برامج التكوین و التي تتلائم 

یصنف التكوین مع قنات متنوعة و ذلك حسب نشاطات كل فئة و متطلبات  عملها لذلك 

  إلى:المهني إلى أنواع مختلفة حسب التخصصات و الوظائف . و یصنف التكوین 

یهدف إلى تنمیة القدرات في الوظائف  التكوین الإداري العام أو التكوین الكتابي: -4-1

  في الإعلام الآلي السكرتاریة.المكتسبة مثل تكوین 

  ا النوع إلى تنمیة المهارات و الإمام بكل یهدف هذ المتخصصة:التكوین الإداري  - 2- 4

  ما هو في المجلات المتخصصة المختلفة.      

  هو تعریف الموظف الجدید بنسق المنظمة في:التكوین التأهیلي عند بدایة التعین -4-3

المحیط الخارجي كذا  ،كالظروف و القوانین الداخلیة مثلا خلي المحیط الدا

لسوق و الزبائن ، كما یهدف إلى خلق علاقات بین العمال الجدد و بقیة كا
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زملائهم في العمل ، وكذا إعطاء صورة واضحة عن التركیب الوظیفي للمؤسسة و 

یتضمن البرنامج الوظیفي معلومات من قوانین التوظیف و اللوائح المتعلقة بنظام 

  ). 177ص،1995 ( الزیادي ،الاتصال بالعمل . 

هو نوع من أنواع التكوین المهني الذي یؤدي إلى تحسیني  التكوین التحسیني : - 4- 4

بإضافة مكتسبات جدیدة ، و تكون الحاجة إلى مثل  في نفس المجالمستوى الفرد 

في المعلومات أو النقص نلاحظ فجوات مثل  هذا النوع من التكوین عادة عند ما

التطورات التقنیة . و یهدف إلى التكیف في مراكز العمل .   عدم التمكن من مسایرة

في ظل التطورات التقنیة و التكنولوجیة عملت الكثیر من المؤسسات إلى إتباع 

رغامات التي تحدث في مراكز العمل كضرورة الإعملیات التحسین في ظل مسایرة 

ها     بشكل تجدید معاون العمال ، الكفاءات الناقصة ، وصیانة المعارف و جعل

  )  mintzeberg,2004,p102ر التعمق في المجال المتخصص فیه : (مستم

   إلى: یتم هذا النوع في مجالات متخصصة  نتیجة الحاجة  التكوین التحویلي 4-5

فیكون الشرط الواجب توفیره في التكوین التحویلي هو   الأصلیةبالتوازي مع المهام 

المهام الجدیدة مع المهنة الأصلیة فیكون الشرط الواجب توفیره مثلا استخدام 

  ). 179، 179ص،1995( الزیادي ، التكنولوجیا الجدیدة في كل العمل . 
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حسین للعمال عبر حیاتهم تال أویتعلق بعملیات التكوین  المتواصل:المهني ن التكوی 6- 4

المهنیة یوضح في إطار الدخل المخصص لتكوین في المؤسسة و هو ضروري 

  .)مرجع سابقMintzberg(عادة لمسایرة التطور التقني و التكنولوجي في العمل 

  مبادئ التكوین المهني:-5

إعداد البرامج التكوینیة، وزیادة الخبرة في التكوین و كذلك تحدد وجهات النظر حول  هي

إلى وضع و صیاغة عدد من المبادئ الأساسیة و العامة في مشاكل التكوین، كله 

  التكوین ومن أهم هذه المبادئ نذكر منها :

في الدورات و  الاشتراكهو تحفیز العاملین على  الدافعیة لدى المتكون :حالات  - 1- 5     

نتائج إیجابیة على مستوى الوظائف التي یشغلها  من الاشتراكالبرامج التكوینیة ، لما هذا 

. ( الهیتى ، المتكون و الأجور و الرواتب و الامتیازات التي سیحصل علیها مستقبلا 

  ).229 ص، 2003

الإرشاد یساعد المتعلم على سرعة في التعلیم و دقته  ت و التوجیهات :دااالإرش -5-2

إلى طرق المتعلم أفضل بكثیر من التكوین مدونه فإرشاد  التكوین المقترن بإرشادفي 

الصواب فیه اقتصاد للوقت و الجهد ، حیث یتعلم الاستجابة الصحیحة من أول محاولة 

 pertti jean(ة: بعد ذلك العادات الصحیح بدلا من تعلم الحركات الخاطئة

marie,1994,p107(  
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ه التعرف بالمدي الواسع من الفروق أي معنامراعاة الفروق الفردیة للمتكونین :  - 3- 5

إذ أن بعض الأفراد یتعاملون بشكل أسرع بكثیر من الآخرین, كما الفردیة بین المتكونین 

اع معینة من أن بعض الأفراد یظهرون اختلافات كبیرة عن غیرهم في سرعة تقبلهم لأنو 

التكوین إذ توجد فروق فردیة بین الأفراد من حیث خلفیتهم السابقة ,و تعلیمهم و خبرتهم و 

, و لذلك فإن كل هده الأمور لا بد من مراعاتها عند تخطیط البرامج میولهم الشخصیة

  ).233ص، 2005ب شاویش,ی(مصطفى نجالتكوینیة 

یجب أن یكون قادرا على تحلیل العمل إلى مكوناته و  إعداد المكون و تأهیله : -5-4

أجزاءه و بذالك تعلیم الأفراد على جزء معین و بیان علاقة ذلك بالأجزاء الأخرى و یجب 

(دویدار , ب قادرا على الإیضاح و التفهیم و الإرشاد أثناء التكوینیكون المدر  أن

   ). 201,ص1995

و   سواءتربیة الفرد و المؤسسة على حد  إلىیرمي التكوین   : التكوین المهني أسالیب – 6

تكوین المكون   و للتكوین المهني  إعدادذلك من خلال طرق و أسالیب یتبعهما من اجل 

و الظروف  للإمكانیاتراجع  لأمریتم في مكان العمل و لذا  أن  : طریقتین رئیسیتین

هذه الطرق فیما  إجمالالمختلفة و یمكن في المراكز التكوینیة  أخرو من جانب  , المختلفة

 : یلي
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و هي طریقة سهلة و سریعة تسمح باكتساب عدد كبیر من  : طریقة المحاضرة  1-6

و  یعتمد نجاح هذه الطریقة على خصائص  ,المعلومات تعتمد اكثر على حاسة السمع 

  )221ص ,بدون سنة  ,(حمیديمهارات المحاضر 

یتجلى في المناقشة  أنالحوار و النقاش و ینبغي  تخص : طریقة المناقشة  2-6

 أنباعتبار  ,الذكاء الاجتماعي و القدرة على التحلیل  ,الطلاقة  ,اللیاقة   : خصائص منها

 تعدیل معلوماتهم و تنمیة سلوكهم  أوللمناقشة دورا هاما في تغییر اتجاهات الناس 

  )221ص  ,(حمیدي

یستحسن تطبیقها داخل المراكز المهنیة من  : یدانیةطریقة الزیارات و الرحلات الم  3-6

  اجل التعرف على المیدان و ظروف العمل الواقعیة 

تحفیز المتكون على ممارسة  إلى الأسلوبیهدف هذا  : العمل أثناءطریقة التكوین   4-6

   : الهامة المستخدمة في مجال التكوین الأسالیبمن  وأیضاالتكون علیها  المهمة المراد

 أومعارف  أوكانت مهارات  إذاستنقل للتكوین فیما  التي : نوعیة المادة التعلیمیة 5-6

اكتساب المتكونین  أو ,تنمیة نقاط قوة  أوكانت لعلاج نقاط ضعف  إذاسلوكیات و فیما

 )473ص,2005(وصفي جوانب جدیدة یتطلبها عملالمؤسسة مستقبلا 

 أوالتى قد تتلائم مع تكوین المشرفین التكوینیة  الأسالیب : المستوى الوظیفي 6-6

 الإدارةقد لا تلائم بالضرورة تكوین المدیرین في مستویات  الإدارةمستویات  المدیرین في

  الوسطى و العلیا 
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 أسلوباحیث تعتبر المحاضرة مستوى العمق و الشمول في عرض الموضوعات  7-6

و اشمل قدر من المعارف المرتبطة  بأكبركانالهدف من التكوین هو تزوید المتكون  إذامثالیا 

 بموضوع البرنامج.

 الأسالیبالتكوین و  أنواعالتعرف على المبادئ التنظیمیة التى یتضمنها كل نوع من   8-6

 )240ص2005  ,(شاویشاستخدامها  الأمرالفنیة والعلمیة التى یتطلب 

  وجود فرص للترقیة  و من المدعمات الایجابیة ,ربط التكوین ببرنامج التدعیم   9-6

 ) 357ص2004, ,(حنفيتوجیه الشكر لما قام به الفرد من انجاز  , الأجورزیادة 

یتطلب توجیه سیر العمل ترتیب  : الطریقة الكلیة و الطریقة الجزئیة في التكوین  10-6

 الأعمالبخاصة في  ,وذلك بتحلیله الى وحدات فرعیة تتناسب مع قدرة المكون  ,خطواته 

  )197ص,1995(دویدار المعقدة التي لا یمكن التكوین علیها ككل 

  : متابعة و تسییر التكوین 7-

و المنظمات الكفاءات اللازمة  الأشخاصالتكوین هو السیرورة التى بفضلها یكتسب  -       

لممارسة نشاطاتهم الخاصة حسب الاحتیاجات الشخصیة و احتیاجات المنظمة فالتكوین 

هو مجموعة من العناصر المتكاملة و المخطط لها  إنمانشاطات متفرقة و  لیس بمجموعة

تحقیق فعالیة كل الهیئات  إلىالبشریة و التى تهدف من وراءها  دمن طرف مسیري الموار 

التكوین الفعال هو  إنو كل الباحثین متفوقون على  ,عملیات التكوین  إلیهاالتى وجهت 

المعنیین و الذي  للأشخاصالموجه بطریقة صحیحة  ,التكوین الذي یستجیب للمتطلبات 
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وبالتالي فكان من الضروري على كل مؤسسة تكییف سیاسة  ,یتدخل في الوقت المناسب 

 جوانب التي تخدم مصالحها و منفعةتكوینها مع كل ال

 (saintsaweur,1989,p12)عمالها.

 : سیاسة التكوین 1-7

جوانب التسییر الاستراتجي للعمل داخل المؤسسة " فمن خلال هذا  إحدى"هي   :یعرفهابرتي

سیاسة التكوین هي عملیة هادفة  و منظمة  و لتكون سیاسة التكوین  إنیتضح  التعریف

  : فعالة لابد

 ,2000 Pretti)  P 54(    

  العامة للمنظمة و ممثلي العمال  الإدارةیشارك فیها كل من  أن -    

  و تضمن السیر العادي لعملیات التكوین  , للأهدافبقة تكون مطا أن -    

  الحقیقیة للعمال و المنظمة الأهدافتكون ملائمة مع  أن -    

تبحث في العلاقات التى تربطها مع مشاریع تطویر المؤسسة بمراعاة طموحات  أن -    

  النتائج المنتظرة التى تتوافق مع الوسائل المستخدمة  أخرىالعمال و منجهة 

و الهدف الرئیسي لسیاسة التكوین هو ضمان التطور الدائم مع المعارف النظریة  و  -    

 أمسواءا داخلیة  ,التطبیقیة للعمال باستخدام عقلاني لكل الموارد التى تملكها المؤسسة 

خارجیة و هذا لهدف اكتشافالقدرات الجدیدة و الطاقات الكامنة للعمال و توظیفها في الوقت 

 ).pretti,2000,p145(المناسب 
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  : احتیاجات التكوین المهني 2-7

مع تزاید حجم و نوعیة المنافسة المحلیة و العالمیة بین المؤسسات على اختلاف      

و تسابقها لتقدیم الجدید و الأجود في السلع و الخدمات لتحقیق الرضا للزبائن زاد  ,انواعها 

یلعبه التكوین في جعل  أنتراتجي التي یمكن من قبلها على الدور الاس التأكیدالاهتمام و 

 مواردها

اذ یعتبر   الإبداعلتمكینها من الابتكار و  ,البشریة ذات قدرات و مهارات عالیة المستوى  

في تصمیم البرنامج التكویني لان التحدید  الأساسیة العناصرالاحتیاجات التكوینیة من  تحدید

الدقیق لهذه الاحتیاجات یساعد على جعل النشاط التكویني نشاطا هادفا ذا معنى للمؤسسة و 

  المتكونین 

 : مفهوم الاحتیاجات التكوینیة 3-7

الرئیسیة التى یمكن من خلالها تحدید مجالات تطویر و تنمیة  الأداة" بأنهایمكننا تعریفها 

الحالیة یمكن علاجها بالتكوین    الأداءمشكلات  أنالفرد من خلال العملیة التكوینیة و  اداء

  )458ص, , 2006(الطائيو هو ما یطلق علیه القابلیة للتكوین " 

  : مستویات تحدید الاحتیاجات التكوینیة 4-7

 أهدافویقصد به تحلیل الهیكل التنظیمي للعمل وسیاسات و  : تحلیل المؤسسة  - أ

و الموارد المتاحة لها و تحدید المشكلات و  الأهدافالمؤسسة بقصد التعرف على 

و تقوم المؤسسة باستشارة للهیئات  ,المعوقات بهدف تحدید الحاجات التدریبیة 
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الفاعلة في المؤسسة من نقابة و ممثلي العمال و تكون هذه الاستشارة لغرض 

 Pretti(تصادیة و التكنولوجیة الاق الأفاقتوجیهات حول التكوین و دوره في 

jean Marie , 1994, P102 (  

تحلیل جوانب العمل لتوظیفه و معرفة شروطه و معاییر  إن : تحلیل الوظیفة   - ب

و شروط انجاز تلك الكفاءات بدقة و تحدید مدى جدواها في العامل                                                                  

یتمثل في دراسة مختلف المهام المتواجدة في  : Task analysesتحلیل المهام   - ج

لتحدید التكوین المطلوب لكل مهمة و  الأعباءالمنظمة من حیث المسؤولیات و 

 تحدید المعارف و المهارات المطلوبة لانجاز المهمة بسهولة و فعالیة 

التعلیمات و  بإتباعل الطریقة التي بها ینفذ المهام " تحلی بأنهویعرف تحلیل المهام 

المهمة و  ,المدة  ,الذهنیة  ,السلوكیة الأعمالو ذلك بوصف  أخرىسیرورات  إدخال

الوسائل  ,الظروف البیئیة و الفیزیقیة  ,تعقد المهمة  ,المهمة الفعلیة  ,التعود 

 )grandel,2006,p121(المستعملة و عدة عوامل اخرى 

تحدید نوع المهارات و المعلومات المطلوبة لانجاز العمل و المعاییر التى  إلىویهدف 

یقاس بها تحصیل الفرد لهذه المتطلبات و یتم ذلك من خلال وضع مواصفات شاغل 

و هذا بمثابة الحصول على خریطة میدانیة تاخذ  الأداءالمنصب او الوظیفة ومعدلات 

  )kirwan,1992,p17 (بعین الاعتبار كل الارغامات البیئیة 
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و الهدف من تحلیل المهام هو تعریف العمال بمهامهم و مسؤولیاتهم اتجاه المنظمة 

اداء عملهم بشكل سلیم و الحصول على تصور جوانب التصور في  مما یمكنهم من

و  للأداءلادوارالوظیفة من خلال المقارنة بین المعاییر المحددة  أداءانجاز المهام 

 : و من بین المعاییر التي یعتمد علیها تحلیل المهامالانجاز الفعلي 

وصف للوظیفة یتطلب تحلیلا كاملا لطبیعة كل  إعداد إن  ; وصف الوظائف -    

وثیقة مكتوبة تتضمن وصفا دقیقا لكل من  إعدادو هذا یفترض  ,واجب من واجباتها 

وصف یؤدي حیث ان عدم الوضوح في ال ,واجبات و مسؤولیات و متطلبات الوظیفة 

  )demera,2008,p09(عدم الوضوح في تحدید الاحتیاجات  إلى

في مجال الموارد البشریة راسیكولوجیة الصناعیة من الضروري  : الأهدافتحدید  - د

وصف  إتمامالعمل على المستوى الفردي و هي مرحلة تاتي بعد  أهدافالقیام بتحدید 

 Profilsالوظیفة 

المتعلقة بالوظیفة التي یشغلها و  أهدافهاحیث یطلب من كل عامل ان یقوم بتحدید  

 casio ,(التى تاخذ بعین الاعتبار من طرف مسؤولیة اثناء تحدیدهم المهام الرسمیة 

and all,2005,p05( 

  الخاصة بالبرنامج التكویني  الأهدافحیث یجب توضیح  : تحلیل خصائص الفرد -ه

 أنتنفیذها اي لابد  إمكانیة إلى إضافةمفهومة من قبل كل العمال  وتكون واضحة و

قابلة للانجاز و لهذا من الضروري تحدید نقاط القوة و الضعف في  الأهدافتكون هذه 
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تنمیة قدراتهم  إلىالذین هم بحاجة ماسة  الأفرادالمهام لكل عامل و تحدید  أداء

التعرف على نوع المعلومات و المهارات و  إلىو یهدف تحلیل الفرد  ,بالتكوین 

و     إنتاجیتهو رفع  أدائهالاتجاهات  التى تعود على شاغل المنصب من اجل تطویر 

 )jeffery cooper, 2005, P8(توسیع دوافعه الوظیفیة 

لكونه یزودنا بالمعلومات  ,یعد هذا المستوى   هاما و غنیا    : و تحلیل الفرد-

هذا المستوى یبین لنا من یحتاج من الموارد البشریة في  أنحیث الواضحة و الدقیقة 

تدعیم جوانب القوة لدیه  أوسواءا لعلاج نقاط ضعفه ,المؤسسة الى تكوین و تنمیة 

 .الحالي و تحسینه في المستقبل  أدائهلتطویر 

تنصب عملیة التحلیل هنا على الموظف نفسه و لیس على العمل حیث تقوم   و

یل الفرد فتدرس قدراته الحالیة و القدرات و المهارات الجدیدة التي یمكن بتحل الإدارة

 .)193ص2006, ,(سنانتعلمها  و استیعابها و تطبیقها الحالي و المستقبلي 

التعرف على نوع المعلومات و المهارات و الاتجاهات التي  إلىو یهدف تحلیل الفرد 

و یرفع إنتاجیته و یشبع دوافعه الوظیفیة و  أداءهالوظیفة لكي یتطور  تلزم شاغل

الشخصیة و یقوم مسؤول التكوین بدراسة المواصفات الوظیفیة للفرد كمؤهلاته و خبراته 

و مهاراته و الخصائص الشخصیة التي یتمتع بها الفرد كاتجاهاته و دوافعه و 

تحدید و عموما فان عملیة  لإشباعهااستعداده للتعلم وكذا حاجاته التي یطمح 
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الاحتیاجات تسمح بمعرفة نقاط الضعف و بالتالي التمكن من تحدید المشاكل التي 

 معمول بها لبث روح الرضي المهني و أداة أیضایواجهها العمال و المؤسسة و هي 

 .الرغبات إرضاءالتوافق مع العمل حینما تصل الى  

 : مصادر احتیاجات التكوینیة8-

حاجات للتكوین یستوجب دراستها  أوللمؤسسة فجوات ما كان  إذتتمثل في البحث عن 

  هذه المصادر  أهمو من 

یعد هذا المصدر مؤشرا عاما لتحدید  : انتاجیة المؤسسة و فعالیتها التنظیمیة8-1

و فعالیة المؤسسة یجب البحث على  إنتاجیةفعند انخفاض مستوى  ,حاجات التكوین 

العنصر البشري في العمل و في هذه  الأحیانتكون في غالب  التي ,المسببات 

المؤسسة و  إنتاجیةالحالة یمكن تحدید حاجات التكوین التى نحتاجها من اجل رفع 

 )462،ص 2000(عمر وصفيفعالیتها التنظیمیة 

العاملین من خلال سؤالهم عن  برأي الأخذ  : استقصاء راي الموارد البشریة 8-2

في مجال مهاراتهم او معرفتهم  سواءكوین فیها ت إلىبحاجة  أنهمالنواحي التي یشعرون 

من اي جهة  ادرىفالعامل نفسه هو  ,او سلوكیاتهم و ذلك لزیادة مقدرتهم و كفاءتهم 

في معرفة و تحدید نقاط الضعف لدیه لذلك یتوجب في هذا المجال توعیة  أخرى

 (مرجعهو لمصلحتهم و مصلحة المؤسسة  أدائهاالعاملین بان تطویر و تحسین 

 )462ص2005سابق،
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توفر هذه السجلات عادة معلومات وفیرة من  : سجلات حوادث إصابات العمل 8-3

عدد و نوع حوادث العمل و مسبباتها و نتائجها و المواقع التي حدثت فیها داخل 

معرفة مجالات العمل الخطرة ذات  بالإمكانفمن خلال المعلومات یكون  ,المؤسسة 

 بالعملالتي سببها نقص المهارة و الالهام  الإمراضالمعادلات المرتفعة من الحوادث و 

(شاویش  هذا بحد ذاته یعتبر حاجة تعلیمیة تدریبیة یجب تغطیتها عن طریق التكوین

 )237ص،2005،

الیه من  من خلال تحلیل و توصیف الوظائف وما توصلت : الأعمالتحلیل  4-8

المتوفرة حالیا  الإمكاناتو مقارنتها مع  ,تحدید لمهام لكل وظیفة و متطلبات شاغلة 

فعندما تكون  ,حاجة كل فرد للتكوین و نوعیته  لدى كل موظف لمعرفة مدى

مواصفات الشاغلین اقل مما هو مطلوب لادائها معنى ذلك وجود فجوة و حاجة 

  للتكوین 

تمثل نتائج تقییم الاداء مصدرا هاما و غنیا یزودنا بمعلومات  : تقییم الاداء 5-8

تشیر تقاریر قیاس  إذ ,واضحة تبین لنا من یحتاج من الموارد البشریة الى تكوین 

و نوع  التكوین الذین  مرؤوستیهمنواحي الضعف في اداء  إلىمن قبل الرؤساء  الأداء

 )238،ص2005ابق، (نفس المرجع الس لعلاج نواحي الضعف إلیهیحتاجون 
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  : خصائص المكون  9-

یتحلى بمجموعة من الخصائص الموضوعیة و الهامة التي تؤهله للتكوین  المكون إن

هو مقدار  الأهمهو مقدار ما یعلمه للمتكونین ولكن  الأهمفلا یكون  ,و ممارسة عمله 

و بالطبع حسب نوع التكوین و المحتوى و الهدف  ,المعلومة للمتعلم  المتكون  إیصال

 : لذلك من اهم الصفات التي یجب ان تتوفر في المكون الناجح ,التكویني 

الهدف المحدد مسبقا و  إلىیعني توجیه المتكونین   la neutralitéالحیاد  1-9  

 إلىو من ثم تقریبها و یجب عدم المیل  ,التوضیح وجمع الاقتراحات ووجهات النظر 

  دون سواهم  أشخاص

توضیح ما یرید فعله (المكون )?كیف و لماذا  la transparenceالشفافیة     2-9

 القیام بذلك ? والشافیة تمكن من تحفیز المتكونین و تكوین علاقة الثقة بینهم 

تقبل الاقتراحات و  ,المعاملة الحسنة  la valorisationقیمة للمتكونین  إعطاء  3-9

  التساؤلات 

و المتكونین  بین المكون la responsabilité partagéeالمسؤولیة المتقاسمة   4-9

فشل البرنامج المطبق من  أوو ذلك من خلال القاء الضوء على المسؤولیة اتجاه نجاح 

  التكوین  أهدافخلال المتابعة الجیدة ومحاولة الفهم الصحیح لما یریده المكون و ذلك لبلوغ 
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اي الجمع بین السلطة القهریة و  la souplesse directiveمة القیادة السلی 5-9

 )isolde femillette,1999,p115,120(السلیمة لتوجیه المتكونین 

هو محاولة دمج المتكونین  : القدرة على التعریف بالذات للاخرین (الاندماج)  6-9

 : فالمكون المندمج له مواصفات هامة و هي ,انهاء برنامج التكوین  بعضهم بعضا و لیس

  و السلوكات للمتكونین الأفكارالقاء  -          

  الاستماع الیهم بكل موضوعیة  -          

  تقدیم النصائح  -          

  توفیر الوسائل  -          

 عابالأل ,المتشابهة  الأوضاعالتمثیل او  : مجموعة الوسائل البیداغوجیة مثل أیضاو 

 البیداغوجیة 

Les jeux pedagogiques  للتطویر و الابتكار و التلقین و الروتین و السائل المرئیة 

les aides visuelles )Jean Marie Peretti, 1999, p 195 (  

  : التكوین أهمیة 10-

یعد التكوین من العملیات الهامة التي ترجع ایجابا على التنمیة اي تنمیة الموارد البشریة 

لصقل و تنمیة القدرات و الكفاءات البشریة  ,على مستوى الفرد و على مستولى المؤسسة 
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 الإنسانتشكیل  لإعادةفي جوانبها العملیة والعلمیة و النفسیة و السلوكیة فهي عملیة ناجحة 

  )65،ص1980(الحبیب،اق واسع و نحو اكثر ایجابیة على نط

مما یوجب على المؤسسات تدریب موظفیها  السریعةالتطورات التكنولوجیة  بمواكبةو ذلك 

الحدیثة و یعمل التكوین على تحقیق  الأجهزةعلى استعمال و صیانة كل ما هو جدید من 

ى فعالیتها من خلال وجود توازن المؤسسة وثباتها بمعنى قدرة المؤسسة على الحفاظ عل

 و ,رصید من الافراد المؤهلین لشغل هذه المراكز فور خلوها لاي سبب من الاسباب 

المرونة كذلك بمعنى توفیر الافراد ذوي المهارات المتعددة النقل الى الاعمال التى تحتاج  

( ؤسسة فالافراد المدربین لدیهم الدافع للعمل هم اصل استثماري فعال في الم ,الیهم 

 )355،ص  1997حنفي،

فقد دلت  ,من جانب اخر التكوین یؤدي الى تخفیض نسبة حوادث العمل           

الاحصائیات المتعلقة بحوادث العمل ان نسبة الاصابات في حوادث العمل و بین العمال 

و كلما قلت نسبة حوادث العمل قلت  ,المدربین اقل بكثیر من ما بین العمال غیر المدربین 

الخسائر التي تتحملها المنشاة في معالجة عمالها وادى ذلك الى زیادة انتاجها و بالتالي زیادة 

اذ ان التكوین یحسن خدمات المؤسسة و طریقة تقدیم السلع التي  ,المبیعات و الارباح 

  (صالح،عملائها تنتجها و تعرضها مما ینعكس على صورة علاقات جیدة بینها و 

 )102،ص2004
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  : اهمیة التكوین بالنسبة للمؤسسة 1-10

تكمن اهمیته في المؤسسة بالفوائد التي یحققها و ذلك بزیادة الانتاجیة و الاداء      

  التنظیمي 

و تنفیذ المهام الموكلة الیهم  ,و اكتساب الافراد المهارات و المعارف اللازمة لاداء عملهم 

   : فتظهر الاهمیة في

  عن طریق ضمان التدریب لاداء الافراد للعمل بكفاءة و فعالیة  الإنتاجزیادة  -        

فراد بالمهارات تحفیز الافراد و توفیر الدوافع الذاتیة للعمل و ذلك عن طریق مد الأ -       

  و القدرات المساعدة على القیام بالمسؤولیات 

و  ,المؤسسة لمشاریعها المختلفة  إنتاجاستقرار في دوران العمل بما یؤمن متابعة  -      

المدربین على تلبیة حاجیات و شروط مختلفة مشاریع  للأفرادالاستقرار الوظیفي  بما یوفر

  )239،ص2002لوط، ب إبراهیم(حسن  الإنتاجیةالمؤسسة 

  تحقیق توازن المؤسسة من خلال التخفیض من نسبة حوادث العمل  -     

كما ان التكوین یساعد على تكوین الاتجاهات الایجابیة لدى الافراد العاملین نحو  -    

و ذلك یرتفع اداء العاملین  ,العمل و المؤسسة و یؤدي الى توضیح السیاسات العامة بها 

   أهداف.المؤسسة منهم من  هم لما تریدعن طریق معرفت
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التكوین ایضا یبعث على تجدید المعلومات و تحدیثها بما یتوافق مع المتغیرات  -    

انتشار و استعمال الآلات الحدیثة و  ,فمن نتائج التقدم التكنولوجي  ,المختلفة في البیئة 

المعقدة مما یوجب على المؤسسات تدریب موظفیها على استعمال و صیانة كل ما هو جدید 

 )102-103،ص 2004 (محمد فالح صالح الحدیثة  الأجهزةمن 

 :  التكوین بالنسبة للافراد العاملین أهمیة  2-10

معرفتهم  ,ان التكوین هو التركیز على الموارد البشریة من خلال تكوین الافراد       

  لنطاقات تكوینهم وحقوقهم و حل مشاكلهم سواءا على مستوى الفرد بحد ذاته لاداء عمله 

و تظهر  ,و سواءا على المستوى المؤسساتي فذلك التكوین یجعله یتكیف في المؤسسة 

 : اهمیة بالنسبة للفرد في

مما یرید من القابلیة في حل المشاكل المتواجدة في بیئة العمل  لأحسناتخاذ القرارات  -    

  وكذلك التغلب على حالات القلق و التوتر و الاغتراب و الصراع داخل المؤسسة 

العاملین معلومات جیدة عن كیفیة تحسین مهاراتهم القیادیة و  للأفرادالتكوین یقدم  -    

  جاهات الاتصالات و الات

یساهم بذلك في تقلیل دوران العمل  ,بالرضا الوظیفي و الانجاز  الإحساسیعمق  -    

نتیجة لزیادة الاستمرار و الثبات في حیاة العاملین و زیادة رغبتهم في خدمة المؤسسة و 

 (سنان،مرجع سابق)الاخلاص لها 
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تتناسب و طبیعة یؤدي التكوین الى تطویر و تحسین سلوكیات الافراد ل أیضاو  -    

التي یؤدونها و طبیعة العلاقات التي تتطلبها هذه الاعمال و هذا ما یزید من التزام  الأعمال

  العاملین وولائهم للمؤسسة و یعزز ادراكهم بان المؤسسة مكان جید للعمل

العاملین بمهارات و معارف قد  لا تكون موجودة لدیهم تمكنهم  الأفرادكما ان التكوین یزود 

 : اداء واجبات عملهم بالكفاءة المطلوبة و من بین هذه المهارات من

المهارات الاداریة  ,المهارات في التعبیر و النقاش و ادارة الندوات ,المهارات القیادیة 

   : كالتخطیط والتنظیم و التنسیق و الرقابة و من المعارف

ت علم الادارة و العلوم المعرفة باساسیا ,معرفة تنظیم المؤسسة و سیاستها و اهدافها 

 الأساسیة الإداریةالمعرفة بالوظائف  ,و ادوات الانتاج  بأسالیبالمعرفة الفنیة  ,المتعلقة بها 

 ).21،ص1985(السلمي،  الإشرافالقیادة و  أسالیبو 

  : الإنسانیةالتكوین في تطویر العلاقات  أهمیة - 3-10

المتعددة  الأسالیبالتكوین یساعد و یدمج العاملین و الموظفین فیما بینهم من خلال  -    

و ي تكوین علاقات عملیة هادفة اذ ان  ,العمل و التقاءهم في وجهات النظر  أداءفي 

التكوین یعمل على تطویر و اندماج الافراد فیما بینهم من خلال التعاون و تبادل الافكار في 

 : في الأهمیةم و تتجلى هاته مجال عمله
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الافراد   إمكانیةو تطویر  ,التفاعل الاجتماعي بین الافراد العاملین  أسالیبتطویر  -      

  تقبل التكیف مع المتغیرات الحاصلة في المؤسسة 

  یساهم في تنمیة و تطویر عملیة التوجیه الذاتي لخدمة المؤسسة  -     

  العاملین  بالأفراد رةالإداتمتین العلاقة بین  -     

توفیر القیادات الاداریة و المساهمة الكبیرة للتدریب للمخططات و جهود المؤسسة  -     

نحو تنمیتها فمثل هذه القیادات الاداریة یمكن ان تسهم بشكل واضح في توجیه موارد 

 ).274،ص2006(الطائي، المجتمع و تحقیق الاستخدام الافضل لها 

  : اهداف التكوین 11-

لبلوغها و  أهدافولاشك ان التكوین له  , إلیهامعینة یصبو  أهدافان لكل مجال له        

  تحصین الفرد و المؤسسة على حد سواء و ان اهداف التكوین تختلف من مؤسسة لاخرى 

و حسب الظروف الانتاجیة و الاداریة المؤثرة في  ,تبعا لاحتیاجات التكوین في كل مؤسسة 

  لذا فان هدف التكوین و نشاطه هو العودة بالفائدة على الفرد العامل و المؤسسة  ,العمل 

 أهدافو المجتمع ككل اذ نجد اهداف خاصة بالمؤسسة و اخرى خاصة بالفرد و هناك 

 .اخرى 
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 : التكوین بالنسبة للفرد العامل أهداف 1-11

التواصل الى اتقان العمل و هذا من خلال التكوین الذي تلقاه و مجموع  -       

  الاستراتجیات لتكیف داخل المؤسسة و العمل على اداء وظیفي جید

  الفهم الجید للمنظمة و سیر العمل و الاستعداد للتغیرات المهنیة و التحولات الداخلیة  -     

العاملین المكتسبة عن طریق  أخطاءتصحیح تخفیض العبء على المشرفین في  -     

(عبد للمشرف  الإداریةاذ یعتبر من الاهداف  ,التكوین او عدم التكیف و الفهم الصحیح 

  )206،ص 1975الباقي دمر،

  وذلك یؤدي الى تطویر المعرفة في میدان العلاقات و التسییر   و الادارة 

جدد عن  بأشخاصالتواجد في وسط الشركاء و الاصدقاء و التمكن من الالتقاء  -    

  طریق التربصات خارج المؤسسة و ذلك بتنمیة و تطویر القدرات لدى المتكونین 

تحقیق المرونة و الاستقرار في التنظیم فالمرونة هي مواجهة التغیرات المتوقعة في  -    

  بانماط السلوك الوظیفي او المهارات اللازمة لاداء العمل  المدى القصیر سواءا المتعلقة

اما الاستقرار فیقصد به قدرة التنظیم على توفیر المهارات اللازمة لشغل الوظائف الاعلى 

  بصفة مستمرة 
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مساعدة الادارة في اكتشاف الكفاءات لتحقیق مبدا   "الرجل المناسب في المكان  -  

  )60،ص1967(عادل حسن، المناسب " 

و یؤدي بالعامل الى اكتساب الثقة بالنفس من خلال  ,تحسین وضعیة العمال بالترقیة  -  

الخبرة التى اهلته و حصدت له تكوین جید و بالتالي العمل و التكیف مع المهام الجدیدة 

)Soyer, 1999, P111( 

  : اهداف التكوین بالنسبة للمؤسسة 2-11

عموما تحاول الوصول  ,احتیاجاتها و متطلباتها  تعمل كل مؤسسة لاهداف معینة تتناسب

الى الارباح و النشاط و ذلك من خلال مجموعة من البرامج المسطرة و لكن هدفها لا یتحقق 

الا بجملة من العوامل المذكورة و هي التكوین من خلال ترقیة العمال و تشجیع الكفاءات و 

لمؤسسة و بالتالي الوصول الى جملة المهارات و تصحیح كل الاخطاء و التوجیه لاغراض ا

 : من الاهداف الهامة المتعلقة بها و المتمثلة اساسا في

و ذلك بزیادة مهارات القوى التى ستؤدي الى زیادة كمیة الانتاج  و  : زیادة الانتاج -ا

حیث ان التطور الفني في العملیات الصناعیة یتطلب تجدید معارف العاملین و  ,نوعیته 

تدریبهم لیتمكنوا من اداء عملهم على الوجه المطلوب و هذا بدوره یؤدي الى زیادة في 

  الانتاج
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فاستخدام الالة باصول و  ,التكوین مردود اكثر من كلفته  : الاقتصاد في الانفاق -ب

  )263،ص2000(ابو شیخة، نفقات كما یقلل من حوادث العمل ال بوسائل سلیمة یقلل

حیث یشكل التكوین مصدرا هاما للطلبات الملحة التى  : وفرة القوة الاحتیاطیة للمؤسسة -ج

تفوق الامكانات المتوافرة في سوق العمل و بذلك تتمكن المراكز التدریبیة في مد المؤسسات 

  . )279،ص2006(الطائي و آخرون،ى نحتاجها بالقوة العاملة المدربة و بالاعداد الت

 : ) فان اهداف المؤسسة و بلوغها یتجلى في1999و حسب (سویر، -    

و السماح للعمال من بلوغ مناصب علیا و كذلك عملیة الترقیة تزید على  ,عملیة الترقیة 

  .الثقة و العمل المتواصل للعامل 

ة من خلال التقلیل من الاخطار الناتجة عن و تهدف المؤسسة كذلك الى عملیة الرقاب -    

وبالتالي  ,و هیئات المنظمة  ,عدم التكیف و النقص في التاهیل بالمقارنة مع تطور التقنیات 

  .المناصب المهددة للقیام بالاجراءات و الاحتیاطات اللازمة  یجب تكوین العمال ذوي

و ایضا من اهداف المؤسسة التحسیس و نعني بها عملیات التكوین الهادفة الى  -    

مع التطور التقني و التكنولوجي بواسطة مسایرة مستمرة للمعارف  التكیف الدائم للعمال

المهنیة المتغیرة و یجب على المؤسسة ان تضمن بطریقة مستمرة للمعارف المهنیة المتغیرة 

و فهم التطور التقني المرتبط بمراكز عملهم و ذلك من خلال تحسین الكفاءات الغیر الكافیة 
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الابقاء على العامل المثبتة في المهمة المسایرة للتطورات و  ,لعامل مثبت في عمله الحالي  

  التكنولوجیة 

 : التكوین الشاملة و الهادفة أهداف  3-11

  التكوین لا یهدف الى الكمیة في الافراد بل الى المستوى و الدرجة المبتغاة لذلك من اهدافه 

  اكتسابه و ذلك بالتركیز على الجانب المهاراتي و كیفیة  : التلمذة  -ا   

سیطرة المتكون على موضوع التكوین لشرحها للغیر و ادراك   : السیطرة و التفوق -ب   

  العلاقات الداخلیة لاجزاء الموضوع المدروس لتادیته بكل تفوق   

   :و هي  و هناك اهداف متعلقة بالمدة الزمنیة

ة مؤسسة في علاج تخص الاحتیاجات التكوینیة العاجلة لرغب  : اهداف قصیرة الاجل      

لرغبة المؤسسة  ,تغطي احتیاجات التنمیة و التطویر  : اهداف طویلة الاجل  مشاكل طارئة 

 )339 ،ص 2006(احمد ماهر،للافراد او الادارات  في النمو و التطویر

 : التكوین المهني في الجزائر 12-

و التكوین في  ,كل مجال و قطاع له تاریخ او هو سلسلة من التطورات الحاصلة        

الجزائر من بین تلك القطاعات التي مرت بمراحل هامة من خلال المراحل التكوینیة 

   .الموجودة و كذلك بعض التكوینات الموجودة في الجزائر
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فقد مرت الجزائر في تاریخها بعدة مراحل نذكر منها التي خضعت یها للاستعمار       

الا عند اندلاع الثورة التحریریة  الفرنسي الذي لم یهتم بالتكوین المهني

  )02ص  ، 1992(بوفجلة،1954

و التي كانت من نتائجها ظهور بعض المراكز التكوین التقني الى الوجود  و بعد     

  الاستقلال مباشرة لم یكن جهاز التكوین متطورا اذ عرف عدة اضطرابات و تحولات 

لى مدیریة التكوین المهني المسجلة اسندت مصلحة التكوین المهني ا 1974ففي سنة       

في الخطة الاداریة لوزارة العمل و العلاقات الاجتماعیة و ادى النمو الدیمغرافي و التطور 

العشوائي الى توسیع سیاسة التكوین استجابة للمتطلبات الاجتماعیة و اهملت سیاسة الترقیة 

الطلب الاجتماعي قامت السلطات و تطویر الید العاملة و للموافقة بین الطلب الاقتصادي و 

العمومیة بتكییف كمي و نوعي للتكوین المهني مع محیطه السوسیو اقتصادي و تماشیا مع 

هذا الاطار و للسماح بتحقیق الاهداف المرسومة من طرف المخطط الثلاثي 

  : اتخذت عدة قرارات1970/1966

  1967سنة   INFP انشاء المعهد الوطني للتكوین -     

   1970في بدایة سنة CFPA وضع برنامج بناء تكوین مهني للراشدین  -     

 Secrétaire d’etatخلق كاتبة دولة   1980و نظرا لاهمیة هذه النقاط الزمت الدولة سنة 

  : للتكوین المهني و التي اسندت لها المهام التالیة
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الاقتصادیة الجدیدة  التعریف بسیاسة التكوین المهني المتماشیة مع التوجیهات -     

  1980المعمولة بها منذ 

بث برنامج واسع لبناء و اعداد مراكز تكوین مهنیة لمساندة البرنامج الوطني للبناء و  -     

  التسییر 

مت بتاهیل و تكوین و قامت الدولة من تلك الفترة من خلق مراكز العمل لانها اهت -     

بخلق اول مدیریة رئاسة التكوین  1982ر سنة لمتطلبات هذه الوظیفة تقر ترقیة العمال 

  : المهني اسندت الیها وظیفة

  مركز تكوین مهني 400 بناء و اعداد   -        

  IFPمعاهد للتكوین المهني  06تكوین المكونین بخلق  -        

تطویر التكوین بالتمهین و التكوین داخل المؤسسات مع انشاء المعهد الوطني  -        

  INDEFACلتطویر التكوین المتواصل 

و الذي اصبح  ,CNEPL  1984تطویر التكوین بالمراسلة بانشاء سنة  -        

CNEPDللتعلیم المهني عن بعد ) (المركز الوطني   

  1984سنة   CFAكادیميالتكفل بالتكوین الا -        

  MTFP و في نفس الفترة تحولت وزارة التكوین المهني لتصبح وزارة العمل  التكوین المهني

  : التي كلفت بمهام
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تطویرالتعلیم و التكوین عن  ,تكوین المكونین  ,الاعداد  ,اتباع برامج (البناء  -         

  بعد) 

زیادة ,تخفیض مدته  ,الاستجابة للمطالب الاجتماعیة للتكوین وتطویر التكوین  -        

  .) للتكوین المهني للراشدین Annexesالملحقات (

مل و التكوین المهني انتزعت مهمة التكوین المهني من وزارة الع , 1987و في سنة        

اصبحت  ,وزارة المكلفة بالتكوین المهني ال  1991مدیریة التعلیم الوطنیة سنة و اسندت الى 

 )3،ص1992(بوفجلة غیات، وزارة مكتملة (وزارة التكوین المهني ) 

  : و من مهام هذه الوزارة و مهمتها      

ففي سنة  1997حتى  1994 سنوات  3التعریف بالتكوین ووضع برنامج تحویلي على 

ین المهني و تابعة لوزارة العمل    و اصبحت وزارة التكوین المهني كاتبة دولة لتكو   1996

   .العلاقات الاجتماعیة

كاتبة التكوین المهني ارتفعت من جدید الى مكانة وزارة التكوین 1998 اما في سنة     

  .المهني 

اسندت لوزارة التكوین المهني مهام جدیدة خاصة بالتعلیم المهني و اصبحت   2002ففي    

 .التعلیم المهنيوزارة التكوین و  : تسمى ب
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  : التكوین الموجودة في الجزائر أشكال بعض  13-

تحتوي الجزائر على مجموعة من اشكال التكوین المهني و التكوینات مضمونة في      

من العامل المختص الى التقني السامي على تكوین اولي مستمر عبر  ,   5 الى 1 مستوى 

 .انماط مختلفة  

  Formation résidentielle التكوین الاقامي 1-13

ومعاهد التكوین المهني والتمهین  ,هو نمط من التكوین یتم داخل المنشات (المراكز   

« FPA »  و التكوین النظري یكون مدعما بتكوین تطبیقي في وسط مهني و هو موجه (

ى هذا النمط من التكوین یمكن ان ینظم عل ,سنة فما اكثر  16للاشخاص البالغین من العمر

 Socioالراغبین في التكوین لتحسین وضعیتهم السوسیو  شكل دروس مسائیة موجه للعمال

Professionnelle . 

   Formation par apprentissageالتكوین عن طریق التمهین  2-13

هو احدى طرق التكوین الذي له هدف اكتساب تاهیل مهني اثناء العمل و یتم بالتناوب في 

الادارات و عند ذوي الحرف  ,نسبة للجزء النظري و في المؤسسات المنشات التكوینیة بال

‘Artisans’  بالنسبة للجزء التطبیقي و میزة التكوین عن طریق التمهین هو ان المتربص

وهذا التكوین خاص بالاشخاص ما  ,ازدواجه  یوضع في وضعیات عمل حقیقیة مباشرة بعد

(المعهد الوطني سنة بالنسبة للایثبات  30سنة في بعض الحالات حتى   25الى  15بین

 )06 ،ص2007 للتكوین المهني، 
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 Formation à distanceالتكوین عن بعد  3-13

معناه یتم عن طریق المراسلة و یكون متبوعا بلقاءات  ,لا یتم داخل المركز یومیا اي    

للعمال الذین  دوریة للمتربص في المنشات التكوینیة القریبة من مكان اقامتهم و من فرصة

  : یرغبون في

  اكتساب تاهیل مهني  -         

  التحضیر للامتحانات المهنیة  -         

  تحسین المستوى  -         

  تمكین النساء الماكثات في البیت من تعلم مهنة ما  -         

  ).6،ص2007، (المعهد الوطني للتكوین المهني  
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   : خلاصة الفصل

 ,في الاخیر یمكن القول ان عملیة التكوین المهني هي عملیة ذات جوانب ایجابیة      

اذ تسمح للعمال باكتساب المهارات و المعارف للتكیف مع  ,توجیهیة  ,هادفة تعلیمیة 

مما یجعل  ,التغیرات التي تطرا على جمیع مجالات العمل بفعل لتطور التكنولوجي 

  و ضمان ذلك یتم عن طریق التكوین  ,فها لمواجهة المنافسة المؤسسات تسعى لتحقیق اهدا

و ایضا فان اهمیة و دور و هدف العملیة التكوینیة هو مراعاة و تقدیر كل مؤسسة    

واعداد برامج تكوین خاصة بذلك و رفع  ,من مشاكل  ,لاحتیاجات و تطلعات العمال 

كونة و مؤهلة لربح معركة الانتاج و التحدي و مواكبة السیرورة التكنولوجیة من ید عاملة م

  الانتاجیة و ذلك یاتي بالتكوینیة لرفع عجلة الاقتصاد و التقدم .
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  تمهید 

 و هي من العملیات الهامة التي تساعد بفصل  , تطرقنا في الفصل السابق عن عملیة التكوین      

 او الانخراط فیها نتیجة لمطالب و احتیاجات المؤسسة للقوى  ,خصائصها للتوظیف في مؤسسة ما 

 و الوظائف المتعلقة  الأنشطةلذا تتولى ادارة الموارد البشریة في المنظمة للقیام بمجموعة من  ,العاملة 

  .احتیاجات المؤسسة  : بالتنبؤ

 و الهدف منها هو محاولة  ,لادارة الموارد البشریة  الأساسیةو علیه فان عملیة التوظیف من المهام    

  . تحقیق التوافق بین خصائص المترشحین لطلب التوظیف و متطلبات الوظیفة المتوفرة

 و ذلك یكمن في عائق  ,فعملیة التوظیف اذن هي العملیة الاداریة الهامة بالنسبة لادارة الموارد البشریة 

 حسب ما تتطلبه  ,و الراغبة في العمل كذلك  ,الكفئ و المؤهلة المؤسسة من خلال اختیار لید العاملة 

   .المؤسسة و مطالبها و احتیاجاتها 
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   : التطور التاریخي للتوظیف 1-

  و سلسلة من التوظیف من عملیة تاریخیةو لا یخلو مجال  ,ان كل مجال و له تاریخ خاص به     

  العوامل ادت الى تطوره منذ الحقبة القدیمة وصولا الى المرحلة الحدیثة 

  شباع لحاجات فلقد مرت عملیة التوظیف بعدة مراحل تاریخیة ففي القدیم كان التوظیف وسیلة الا

  بحیث كان النبلاء یلجؤون لاستعمال العبید بالدرجة الاولى  , اي هدف اقتصادي البیولوجیة دون تحدید 

  . و تلبیة حاجیات الأسیاد لإرضاءمن جهة  ,  

  و ذلك بعد ظهور الدولة  فقد عرف مجال التوظیف تطورا ملحوظا , اما في العصر الحدیث  -    

  هذه المنظمة على  حیث برهنت ,الحدیثة و ذلك بظهور منظمة جدیدة تنقسم بالتنظیم الدقیق لعلاقة العمل 

(محمود من شانها اختیار الاعوان المناسبین لشغل الوظائف بمختلف انواعها وجود طرق جدیدة،

    )  80،ص2000،حمبلي

       :التطور التاریخي للتوظیف في الجزائر  1-1

  تمتد جذورها من تاریخ الاحتلال  ,لقد مر التوظیف في الجزائر بمرحلتین مختلفتین عبر حقبة زمنیة      

  و نهایة الاحتلال تبدا ,رحیله من ارض الجزائر   الى غایة الفرنسي و التي تعرف بفترة الاستعمار 

  التى تعر ما بعد الاستقلال   المرحلة الثانیة  

  خضوع المستخدمین الجزائریین ،لي هذه المرحلة عرف عرف قطاع التوظیف   :فترة الاستعمار  ا)

   اقلیمیا الجزائر تابعة باعتبار  ,الفرنسي  الأساسيحكام القانون  لا الإداريفي القطاع العمومي 



التوظیف                                                                                    الفصل الثاني  	
 

-	69	-	
 

  اذا فان اول نظام عرفته الجزائر في مجال الوظیفة العمومیة هو النظام الفرنسي الصادر  , لفرنسا 

  تطبیقه و امتد  ,و یعد السنة الاولى لقیام نظام الوظیف العمومي الجزائري   ، 19/ 1946/10في  

  استمر هذا  ,و هذا طبق فقط لبعض الجزائریین التابعین لفرنسا   .  1947في الجزائري حتى سنة 

  حیث صدر القانون الاساسي العام للوظیفة الفرنسیة و ثم تطبیقه في الجزائر 1959.الوضع حتى 

  (المرسوم و تستمر الى غایة الاستقلال  ,  1960/08/02المؤرخ في    20/ 60بموجب المرسوم  

  . ) 60/20 ; 1966التنفیذي 

   :فترة ما بعد الاستقلال  ب)

  المائل في  اهمها الذراع,مشاكل  و الجزائریة عراقیلواجهت الحكومة :عقب الاستقلالمباشرة     

  و ذلك,فاضطرت الحكومة لاتخاذ اجراءات لسد ذلك الفراغ   مختلف الوظائف حقب رحیل فرنسا

  ذلك بموجب لامر الصادر ,لكل ما یحسن القراءة و الكتابة دون اختیار بالإداراتبتسهیل الالتحاق  

  l0/19/ 1962.في  

  و كذلك اتخذت إجراءات تهدف إلى إدماج الموظفین الجزائریین الذین اضطروا الى مغادرة    

  . وظائفهم الإداریة قبل الاستقلال لدوافع خطیة

  كما صدر تشریع یسمح بادماج الموظفین ذوي الجنسیة الجزائریة الذین كانوا یمارسون عملهم في 

  الذي اعتمدته الجزائر ضمانا لاستمرار الادارة مع  1962l12l31,المغرب و تونس بمقتضى قانون  

  من انتظام الاداريالتي كانت مستمدة في كثیر من احكامها  الأخرى الإصلاحاتاجراء بعض 



التوظیف                                                                                    الفصل الثاني  	
 

-	70	-	
 

  حیث صدر في الجزائر, 133/66/ 1966)المادة (  1966الفرنسي و قد استمر الحال حتى السنة  

   . مرة قانون اساسي للوظیفة العمومة لأول 

  المتضمن القانون الاساسي (85_59 )ومنه المرسوم رقم , 1978ثم القانون الاساسي للعمال سنة   

     .النموذجي لعمال المؤسسات و الادرات العمومیة 

  الاداریة منذ مؤسسة لتكوین الاطارات انشات  ,اما في مجال التكوین و تدعیم التوظیف وتغریزه 

  . 1985/59)المرسوم التنفیذي رقم (  للادارة  و سمیت المدرسة الوطنیة   .1946

  مفهوم التوظیف  -2

  فهي نشاط اساسي في ادارة ,یعتبر التوظیف من الوظائف الهامة الرئیسیة في المؤسسة             

  كما بالافراد اللازمین  المصالح و الدرشات و المخازن نقصد بالتوظیف تزوید ,الموارد البشریة

  التي تقت من القوى ضي من المؤسسة تحدیدفهي  العملیة المستمرة  ,نشاطاتها لأداء وكیفا

  الهامة  احتیاجاتها من القوى الحاملة القادرة و الرغبة و المتاحة للعمل  و تركز على بعض التعارف 

  . و الشاملة

   : المفهوم اللغوي للتوظیف یعني  1-2

اسم من فعل وظف توظیفا و یرادبه استخدام او تشغیل شيء الانسان  ,توظف نص توظیف     

و هكذا توطف الاموال للحصول على ارباح و فوائد منها ما یستخدم  ,قصد انشاء قیمة جدیدة منه
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 ،1973سنة  ،في اللغة الاعلام دالمنج (  .العمال و الموظفون قصد انتاج سلع و خدمات جدیدة

 265).ص

  هو مجموعة من الاعمال الضروریة لاختیار مرشع لمنصب معین و هوالمفهوم الاصطلاحي   2-2

  مرادف للتشغیل بحیث یراد المعنى استخدام الافراد بمناصب الشغل وفیه معنى بتكلیفة مصطلح 

  (تیشاتما مصطلح تشغیل فهو سد منصب شاغ شخص معین بمسؤولیات وواجبات في المنظمة ا 

  )11ص 2009 سلوى، 

   : وهناك تعاریف هامة قام بها مجموعة من الباحثین في هذا المجال ومن اهمها     

  تتجه الادارة الیه قصد الحصول على العناصر البشریة المؤهلة اللازمة ,هو اجراء قانوني  :ا) التوظیف 

   . )  21،ص1981،(الشرفلممارسة وظائف مهنیة معینة  

  هذه القوى   و تدریبها  أفرادو اختیار  ,ب) التوظیف هو تعبئة القوى العاملة اللازمة لادارة المؤسسة 

  وتوفیر شروط و ظروف عمل  الأنسب الإنتاجفي المكان الملائم لها بقصد الوصول الى ووضعها 

  )1999  ،قط بدوي(هناء المهام بسرعة و كفایة و اقتصاد  أداءللاستمرار في  ,ملائمة للعاملین   

   الأفرادو ترغیب  ,عن الوظائف الشاغرة  لإعلانو بالتالي فالتوظیف هو النشاط الذي یقتضي     

  )205ص ،2005،الموضوعیة (الفعوري الأهدافو ذلك بغرض تحقیق  ,المؤهلین للعمل في المنظمة  

  ملئ وظیفة شاغرة او تقبل دخول ‹‹  : عرف التوظیف انه PIERRE JARDILLIERج) و نجد كذلك 

  فمما سبق نفهم ان عملیة التوظیف تتمثل في مجموعة  , عنصر جدید و إضافي في المؤسسة  ,شخص 

  من العملیات و الإجراءات التى تتخذها المؤسسة لانتقاء الموارد البشریة اللازمة التى تتوفر فیها شروط 

  (pierre jardillier,1972,p132)    ››غر الكفاءة و القدرة اللازمة لتولي منصب شا
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  د) فاذن عملیة التوظیف نعني بها تلك العملیة المستمرة التى تقتضي من المؤسسة تحدید احتیاجاتها من

  و البحث عن العناصر   و ترغیبها على العمل في  ,القوى  العاملة القادرة و الراغبة و المتاحة للعمل  

  ،(منصورلها و ترغیبهم في العمل فیها  أعضاءالعناصر المتقدمین لیكونوا  أفضلثم اختیار  ,المؤسسة  

  ) 95ص،  1975 

   : مبادئ التوظیف -3

  او العامل بشكل عام ،یعتمد علیها كأساسیات و مؤهلات تؤهل المكون  ،لكل مجال له مبادئ خاصة به 

  اذ تتلخص مبادئها فیما ،النظام الحقوقي للتوظیف و الوظیفة مبدأ هام  و،في الانخراط في مؤسسة ما 

   :  النقاط التالیة

  : مساواة جمیع الجزائریین في حق الوظیفة 1-3

  الجزائریون الذین كان سلوكهم مغایر لمبادئ حزب جبهة التحریر الوطني اذ یستثنى فقط من هذا المبدأ   

  من القانون الاساسي التي تفرض  62و تماشیا مع هذا المبدأ وضعت المادة  ,ابان فترة الاستعمار 

  و الشهادات ) مع فتح إمكانیة واسعة للترقیة  یق المسابقات (الاختباراتبموجبها التوظیف عن طر 

  التى تمكنهم من شغل منصب اعلى في السلم الاداري و هذا المبدا یعبر عن  ,للمواطنین ذو الكفاءة 

  )545،ص1986  ،من القانون الاساسي62 (المادة ة بین الجزائریین المساوا

   : مبدأ الإدارة و الاستحقاق  2-3

  و ,و الجدارة شغل منصب یلیق به حسب المستوى هذا المبدأ یحترم جدارة الموظف في إمكانیاته على 
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  لشغل  ,العلمیة و التقنیة هو ما تعتمد علیه الإدارة العمومیة الحدیثة قصد الحصول على الكفاءات  

  فعلى الادارة التاكد من جدارة و قدرة الموظف ,الوظائف العامة و القادرة على تحمل مسؤولیة الوظیفة 

  : على القیام بالمهام المسندة الیه او مبدا الجدارة یقوم على مجموعة من الخصائص 

  تعیین الاشخاص ذوي الكفاءات و القدرات في الوظائف العامة  -      

  تقدیر جدارة المرشحین للعمل من طرف لجنة خاصة محایدة و مستقلة  -      

  المناسبین لشغل الوظائف عن طریق المسابقات  الأشخاصاتمام عملیة اختیار  -      

  عدالة احترام مبدا المساواة في الاختیار لتحقیق ال -      

  القیام بعملیة الترقیة داخل الادارة اعتمادا على مبدا الجدارة  -      

   : دائمیة الوظیفة مبدأ  3-3

  و هذا لضمان الحیاة المهنیة المستقرة و ذلك بتثبیت  ,یعتبر عنصر هام تقوم علیه الوظیفة العمومیة 

  و ,لضمان سیر العمل في الإدارة  ,المهنیة حیث یمكنهم القیام بالواجبات  ,الموظفین العاملین في الإدارة 

  وذلك وفقا لشروط ,على اساس العلاقة القانونیة  ,كذا المحافظة على مستقبل المسار المهني للموظفین  

  معینة بحیث لا یمكن للإدارة إنهاء هذه العلاقة إلا لأسباب  قانونیة معینة كعدم الكفایة المهنیة او 

  )13عدد1985 ، 59/85التنفیذيمن المرسوم  31 ة(المادالتسریح التأدیبي  
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   :  شروط التوظیف 4-

  تؤهل الشخص او المرشح ,ان عملیة التوظیف لا تتم تلقائیا فكغیرها من العملیات تعتمد على شروط    

  : و من اهم هذه الشروط نجد ,لطلب الوظیفة لشغل المناصب المعلنة علیها في المؤسسة  

  سنة 60سنة ولا یتجاوز 18السن لا یقل عمر المترشح    -  

  حسن السیرة و السلوك   -  

  اجتیاز المرشح المقابلة الشخصیة و الاختبارات اللازمة و المعدة من قبل الادارة المعنیة بالتوظیف  -  

  الحصول على التاشیرات المطلوبة و على تصاریح العمل الصادرة من جهة الاختصاص  -  

و ان یحضر شهادة و اخلاء من طرف مكان  , یكن المترشح مرتبط بعمل اخر لدى جهة اخرى الا -  

  عمله السابق ان وجد 

  ان یكون قد سبق فصله لأسباب تأدیبیة  -  

  اثبات مستوى التاهیل و ذلك حسب ما تتطلبه الوظیفة الشاغرة  -  

  )65ص ،2008حسونة،(ر اثبات الوضعیة اتجاه الخدمة الوطنیة و ذلك خاص بالذكو  -  

  و هذه الشروط هي شروط قانونیة معتمدة للحصول على الوظیفة 

 : مصادر التوظیف 5-

  تدخل عملیة مصادر التوظیف في خطة التوظیف بحد ذاتها التي تلجا الیها المؤسسة و ذلك من اجل

  مصادر داخلیة و مصادر خارجیة الحصول على القوى العاملة و منه یمكن ان نفرق بین  
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  فهي عملیة تفسح  ,و هي المصدر التي یمكن اللجوء إلیها داخل المؤسسة   :   المصادر الداخلیة  1-5

المجال لمن تتوفر فیهم شروط الاستقطاب و التوظیف داخل المؤسسة و علیه یمكن استقطاب الافراد من 

 : المصادر التالیة

  الى مركز اعلى من حیثبها عملیة انتقال الموظف او العامل من مركزه الحالي و نعني  : الترقیة -ا

  ) 355،ص1979،علیش(ماهر لیات او الحقوق و الواجبات الصلاحیات و المسؤو  

  لخلق التوازن في  ,هو  الفائض للافراد على الاقسام و الفروع التي تحتاج الیهم  :  النقل و التحویل - ب

  عدد العاملین في الادارات المختلفة و تسمح هذه العملیة باكتساب خبرات جدیدة و اثراء سیرتهم الذاتیة 

  )157،ص2000،(صلاح عبد الباقي

  باعتبارهم موظفون  ,مجددا مؤسسة لهو ربط الموظفین السابقین با : الموظفون او الافراد السابقون -ج

  )145ص، 2001،(احمد ماهرعلى المؤسسة لاجتناب تكالیف الاستقطاب  ,من الداخل 

  ونجاح الترشیحات  ,داخل المؤسسة هو الاعلان عن الوظائف المتوفرة  : ترشیحات الافراد العاملین - د

  فالتوظیف الداخلي للموارد البشریة تسمح  ,یتوقف على الموازة بین كفاءة الترشح و متطلبات الوظیفة 

  ) 66مرجع سابق ص  ،(حسونةللمؤسسة بالاستفادة من خبرة العمال الحالیین 

  فرلاستقطاب الموارد البشریة  خارج المؤسسة في حالة عدم تو  تلجا المؤسسة : المصادر الخارجیة  2-5

  یأتي بمنفعة  ,او لحاجاتها الى كفاءات غیر موجودة لشغل و سد فراغ هام  ,الید العاملة المبدعة  

  للخرجي للمعاهد و الجامعات و من بین المصادرو ذلك باعلان عن عروض للتوظیف  ,للمؤسسة  
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  : الخارجیة 

  وذلك عن طریق اصحاب ,هي مؤسسات تساهم في عملیة التوظیف  : المؤسسات العمالیة و المهنیة  -ا

  بحیث ترشح هذه المؤسسات الافراد  ,و ارباب العمل للافراد الراغبین في الحصول على العمل  

  )174،ص2002(بلوط المناسبین لشغل وظیفة معینة 

بعض المؤسسات تعتبر مصدر هام لجذب الید العاملة المؤهلة بحیث تلجا  : الجامعات و المعاهد - ب

  الى

  لشغلباختیار في اغلب الاحیان الطلبة المتوفقین ,بالاعلان عن عروض التوظیف  ,خرجي الجامعات  

  )146مرجع سابق ص،(علیش ماهرمنصب یتناسب مع الشهادة و كذلك مع متطلبات الوظیفة  

  سواءا كانت حكومیة او خاصة فتقوم بعملیة التوظیف و هي مكاتب متخصصة  : مكاتب التوظیف -ج

   )159،ص2001 ،(عبد الغفار حنفيو هي من الطرق الفعالة للتوظیف  ,بالتنسیق مع المؤسسة 

  النقابة العمالیة هي مع علاقة مع بعض المنظمات و المؤسسات  :   النقابات العمالیة - د

  الة و تامن العملو تقلل من نسبة البط ,بیانات عن الافراد الباحثین عن العمل بحیث تقدم للمؤسسة 

 )112،ص1996،ي(القزاز للافراد  

  صحفال ,المناصب المتوفرة في المجلاتو ذلك بالإعلان عن التوظیف و عن  :  ه الاعلان الخارجي-

  اي الاعتماد على الاعلام و هو مصدر خارجي هام یسهل على ,الدوریات المتخصصة  ,الیومیة 

  الحصول على الید العاملة بالنسبة للمؤسسة و على الحصول على العمل بالنسبة لطالب العمل 

 )Marcelle de suivre, 2001 ( 
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   : العوامل المؤثرة في عملیة التوظیف في الجزائر 6-

  من جهة تسهل هذه العملیة او تعیقها لذا ,تتأثر عملیة التوظیف بمجموعة من العوامل و الاسباب      

  : تتاثر بعوامل داخلیة و اخرى خارجیة 

   :  العوامل الداخلیة 1-6

و السیاسة هي مرشد التذكیر و خطط دائمة اتجاهات  : السیاسة المتبعة من طرف المؤسسة  - أ

تحولات و ازمات اقتصادیة على وجه الخصوص و العمل على تحقیق الاهداف المسیطرة و لكي 

   )18ص،1999،  (قرشیجب ان تكون محددة و ثابتة  ,تكون هذه السیاسة فعالة 

  و ,ترسم سیاسات واضحة للمؤسسة هي تلك المتصلة بادارة الافراد  و من اهم الجوانب التى

  العلاقات مع الافراد و تعلن هذه السیاسات وفق الاهدافتعتبر السیاسة نقطة البدایة في جمیع  

  المرجوة فنجاح اي مؤسسة یتطلب دعما من الادارة العلیا    و ذلك فان اعطاء و رفع مكانة  

من شانه ان یعطي اهمیة اكبر لسیاسة التوظیف من خلال البحث و  الفرد في هیكلة المؤسسة

 )12ص،1999(صلاح الشاوي،احسن الید العاملة  اختیار

  اذ نجد مؤسسات كبیرة  ,عملیة التوظیف تختلف حسب حجم المؤسسة  : حجم المؤسسة  ب-

  وحدات تنظیمیة لادارة  بحیث تقوم المنظمات الكبیرة بانشاء ,تستوعب عددا هائلا من العمال 

  )  141مرجع سابق ص ،(احمد ماهر ,الموارد البشریة 

  بحیث تكتفي بالبحث عن الید  ,على عكس المؤسسات الكبیرة   ,في حین نجد المؤسسات الصغیرة
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  و عملیة اختیار العمال تكون عن طریق مقابلة المترشح لمدیر ,العاملة في المصادر القریبة منها 

 )142ص،نفس المرجع (المؤسسة الذي یقرر مدى ملاءمته للمنصب  

  الوسیلة التى تضمن الحصول على الموارد ,و نقصد بتخطیط القوى : تخطیط القوة العاملة  -ج

  و یتناول التنبؤ بمستقبل الاحتیاجات العملانیة و المحیطة التى توجه عمل و نشاط  ,البشریة   

  جهاز الموارد البشریة باقل تكلفة ممكنة و الاعتماد على الرقابة و التقییم و ایضا تحدید انواع 

  مرجع ،  2002(بلوط الوظائف المطلوبة و عدد الموارد البشریة لكل نوع من انواع الوظائف 

  سابق)

  ونفي بها  ,و هي من اهم العوامل المؤثرة في عملیة التوظیف : ثقافة و سمعة المؤسسة - د

  طریقة معاملة الافراد  :  و من بینها ,الصورة الذهنیة التى یتصورها الافراد عن تلك المؤسسة 

  الزوار و ذلك طبیعة وجودة منتوجاتها و خدماتها و مشاركتها  ,المتربصین  ,سواءا العاملین بها 

  الذي تعملد المجتمع في الانشطة الاجتماعیة و المحلیة و تحسین صورتها و نشر قیمها بین افرا

  فهم ان سمعة اي مؤسسة یؤثر في قدرتها على جذب المترشحین ذويو من خلال هذا نفیه  

  ) 121 ص ، بدون سنة  ،,( راویة حسنالكفاءات لشغل الوظائف الشاغرة لدى المؤسسة  

  : العوامل الخارجیة 2-6

  ووفرة الآلات و الوسائل التكنولوجیة خاصة في ,نظرا للتقدم التكنولوجي   : التقدم التكنولوجي - ا

  و تعقید لاسیما في الحصولتمثل من جهة صعوبة  ,المصانع التى حلت محل العامل او الطالب للعمل  
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 ,على العمل لفرد ما بحیث یتعین على المؤسسة وضع سیاسة تخطیط لتغییر في الطبیعة الفنیة للعمل  

  اخرى المؤسسة في امسي الحاجة الى الید العاملة المؤهلة ذات كفاءات  و من جهة ,و بالتالي نوع المهام 

  )12،ص1999،(الشاويو مهارات تقنیة عالیة لمواكبة التطورات الحدیثة 

 یساهمتؤثر الظروف الاقتصادیة بصفة مباشرة في عملیة التوظیف بحیث  : الوضع الاقتصادي  -  ب

  و هذا یتطلب عددا كبیرا من القوى ,التطور الاقتصادي في توسیع نشاطات المؤسسة و إنتاجها 

 ,الامر الذي یجعل من الصعب الحصول علیها   ,العاملة ذات المؤهلات و التخصصات المختلفة  

   بحیث نجد ان التطور الاقتصادي فرض على ,في ظل المنافسة الكبیرة على استقطاب الید العاملة 

  اما في حالة  ,البشریة المؤسسات المنافسة الشدیدة    و التسابق لاستقطاب المهارات و الكفاءات 

  الشيء الذي یدفع المؤسسة في بعض  ,الكساد الاقتصادي ینقص الطلب على السلع فتقل الارباح 

  اذ تضطر المؤسسة  ,و التسریح یؤثر سلبا على المؤسسة  ,الاحیان الى تسریح عدد كبیر من العمال 

  بعد تسریح عمالها الى توظیف مالا یملكون الخبرة و الكفاءة و بالتالي تكون مضطرة على تحمل 

                                                         )12ص، 1999(صلاح الشاويتكالیف تدریبهم و تكوینهم 

  الموارد  إدارةتأثر القوانین و التشریعات التى تصدرها الحكومة على سیاسة  : التشریعات القانونیة -ج

  بحیث تؤخذ هذه القوانین بعین الاعتبار من طرف المؤسسات و من خلال التشریعات القانونیة  ,البشریة 

 , الجنس ,تسطر المؤسسات سیاستها و الاجراءات التي یتم بها توظیف الید العاملة و المتعلقة بالسن 

  الجنسیة 



التوظیف                                                                                    الفصل الثاني  	
 

-	80	-	
 

  و القانون الجزائري تناول عملیة التوظیف من خلال القانون الجزائري المتعلق بالتوظیف ووضع شروط 

  انه لا یحق , 1985مارس23المؤرخ في   85/ 59و هذا ما تاكده المادة الامن المرسوم التنفیذي  ,لذلك 

 .)283ص، 1991 (عقیليلاح دان یوظف الا اذا توفرت فیه شروط التوظیف  

 : یلي في الجزائر ماشروط التوظیف  منو 

  الجنسیة  یكون جزائري  أن -    

  حسنة و لیست له سوابق عدلیة أخلاقیكون متمتعا بحقوقه المدنیة و ذو  أن -    

  ولقد نص التشریع ،یكون في السن القانوني و اللیاقة البدنیة المطلوبة لممارسة الوظیفة  أن -    

  سنة   16للتوظیف عن  الأدنىالجزائري بان لا یقل السن 

المؤرخ في   85/ 59المرسوم التنفیذي رقمأن یوضح الفرد وضعیة إزاء الخدمة الوطنیة ( -    

  )  1985مارس23

   : و المتمثلة فيظیف تجري حسب عدة طرق من هذا المرسوم ان عملیة التو  34كما أكدت المادة 

  المسابقة على أساس الاختبارات  -    

  المسابقة على أساس الشهادات  -    

  الامتحانات و الاختبارات المهنیة  -    

  إن الجزائر لها مجموعة من العادات و التقالید تؤثر على نشاطات المؤسسة و كذا  :  المتغیر الثقافي - د

  فمثلا هناك  , فیجب علیها احترام المنطقة و ذلك عند قیام مؤسسة في منطقة ما على عملیة التوظیف 
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  لسیاسة التوظیفیة للمؤسسة و هذا یتحدد من خلال اتناسب الرجال و لا تناسب النساء، اعمالا معینة

 )284ص،مرجع سابق(عقیلي،

  : إجراءات و مراحل التوظیف 7-

  یمر بها العامل قبل التعیین النهائي لشغل وظیفة ما  و یقصد بها تلك الخطوات التى     

 : أو منصب شاغر و من بین هذه الإجراءات و المراحل

و ذلك بالإعلان عن المناصب المتوفرة من طرف إدارة الموارد البشریة و ذلك عن  : الإعلان  - أ

  طریق 

 : و ذلك من خلال  احتیاجاتها  لما ذكرناه سالفا و تحدد المؤسسة منه (الاعلان) , الإعلام   -  ب

  تحدید مستوى المهارة و المعرفة المطلوبة  -      

  تحدید الوظائف الشاغرة  -      

      ،(غرناوط تحدید احتیاجات المؤسسة اما عن طریق تقلیص او توسیع نشاطها  -      

  ) 72،ص   2008/2007 

  العاملین الذین تحتاجهم المنظمة منلتوفیر , هو نشاط تقوم به إدارة الموارد البشریة  : الاستقطاب - ب

  شانه توفیر الأفراد العاملین الجیدین في المنظمة لشغل الوظائف المطلوبة  

  (نفس المرجع)في سلك الوظیفة بعد عملیة تخطیط للموارد البشریة وتاتي عملیة الاستقطاب للانخراط 

  المؤهلین لشغل , فتختار المؤسسة من بین المترشحین , بعد إتمام عملیة الاستقطاب  : الاختیار -ج

  تتبع من طرف  إجراءات إلىو عملیة الاختیار تسند  , بینهم  الأفضلالوظیفة الموجودة و ذلك باختیار 
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   رفض المرشح  أوفتكون المعلومات دلیل للمنظمة في اتخاذ قرار قبول  , المتقدم لشغل وظیفة شاغرة 

  المناسبة الذین تتوفر لدیهم المؤهلات الضروریة  الأفرادعملیة انتقاء  بأنهاار و تعرف عملیة الاختی ,

   ،(مؤید عبد الحسین الفضلوذلك وفقا لمبدأ الجدارة و الاستحقاق , لشغل وظائف مختلفة في المنظمة 

  )203ص،  2006

  یصبح مؤهلا للحصول على المنصب الشاغر  و،یعین الفرد, بعد الاختیار و المقابلة   : التعیین - د

 الذي یحتوي على طلب و نتائج المقابلة ، فیخصص لكل فرد تم تعیینه هدف یودع فیه أمر التعیین  , 

  و ,

   (المادة الإدارةو على عقد یمضى فیه المرشح و ممثل ، و شروط العمل  , و التقریر الطبي  الاختبارات 

  ) 1990   11/90 القانون  من 08

  یخضع الفرد للتدریب و التجربة قصد التأكد من مدى , بعد التعیین  : الفترة التجریبیة (التدریب) - ه

  والتدریب هنا هو التغییر في الاتجاهات النفسیة و الذهنیة للفرد ، قدراته على التكیف مع المنصب الجدید 

  لعمل و ذلك من خلال التقریر وو ذلك عن طریق الملاحظة و مدى تأقلمه مع ظروف ا , اتجاه عمله  

  )73ص  , مرجع سابق, (غرناوطالدوریات التي یقوم بها الرؤساء المباشرین  

  و هذه الفترة التجریبیة تختلف حسب نوع الوظائف فقد تكون طویلة أو قصیرة حسب متطلبات        

  من القانون   18علیه المادةو هو ما نصت , و ذلك للتأكد دائما من صلاحیات العامل الجدید , الوظیفة 

  فیها یمكن أن یخضع العامل الجدید أثناء توظفه لمدة تجریبیة لا , المتعلقة بعلاقات العمل  11/90
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شهرا إذا تعلق الأمر بمناصب التأهیل العالي   12 أشهر كما یمكن إن ترفع المدة إلى  06تتعدى 

  (المادة

  ), 1990  11/90من القانون  18 

  إذ یصدر قرار من, فتختلف عن التعیین , هي مرحلة یثبت فیها العامل على تولیه لمنصبه  : التثبیت -و

  بالتثبیت بعد التأكد على تأقلم العامل في عمله و, طرف الإدارة بعد التعیین و التمدید في فترة التجربة  

  إلى عامل مثبت  فیصدر الترسیم من عامل مترهن , و مدى استحقاقه للمنصب معرفة بكل الصلاحیات  

    , 1993(الشذواني  …الترقیة , النقل  , و یحصل بذلك على حقوقه القانونیة كالضمان الاجتماعي  , 

  )114ص

  : أسباب توفر الوظائف الشاغرة (المتوفرة)8-

  تعد من البطالة هذا من  التيو العوامل  الأسبابهي بدورها من , إن أسباب توفر الوظائف الشاغرة      

  بالمناصب  الأمرتاهیلیة و شروط مهنیة مطلوبة خاصة فیما یتعلق  أسباب أخرىو من جهة  ,جهة 

  الحساسة (العلیا) كإدارة الأجهزة و الآلات و أیضا تسییر الموارد البشریة و الإداریة لذلك نجد عدة 

من بین هذه الأسباب  و, في محیط البیئة الداخلیة للمؤسسة  , أسباب تدعو إلى توفر الوظائف الشاغرة  

   : نجد

                                                                                    : نمو الشركة-ا

  و على وجود وحدات تتطلب المزید من العمال  , و ذلك نتیجة النمو و التوسع في الخدمات المقدمة  
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  الاستقالة من بین الأسباب التي تؤدي بتعویض المستقال بموظف أو عامل آخر و : استقالة موظف- ب

  الترقیة , الاستقالة كثیرا ما تكون نتیجة العثور على وظیفة أخرى  

او , نهایة التعاقد و منه إنهاء الخدمة او نتیجة تسریح بعض الموظفین عن العمل  : نهایة الخدمة-ج

 )18ص، 1997مرجع سابق,قرش عبد القادر او الفصل ( التقاعد

  إن موت احد الموظفین سبب في توفر منصب شاغر : د الموت-

  (إبراهیم فقد یفتح باب التوظیف عندما یأخذ موظف إجازة تغیب و غالبا ما یكون مؤقتا : إجازة تغیب - ه

 )664ص، , 1975مذكور

   : أهمیة التوظیف-9  

  الكبرى في إستراتجیة  الأهمیةو تظهر  ,تلعب عملیة التوظیف أهمیة و دورا أساسیا في أي مؤسسة 

    : ایجابیاتها تظهر في أن إلاو بالرغم من صعوباتها وتعقیدها  ,إدارة الموارد البشریة 

  و توفیر الكفاءات و المؤهلات  ,و البحث عن الید العاملة  امتصاص البطالة  الاولى بالدرجة -      

  مرجع سابق ،(حسنونةمن توظیف الشخص الخطأ و الغیر المناسب و التقلیل  ,الممتازة 

  )65ص,   2008 

  من خلال أداء ,مسایرة التطور التكنولوجي بتحدید الطاقة البشریة المؤهلة في میدان التوظیف  -    

  المهام بأحسن وجه و ذلك بالترقیة و خلق الإحساس بالمسؤولیة لدى شاغل الوظیفة تجاه عمله و تجاه  

   )20ص2009, ،ابوشوكن كهینة , ة(حموشي سعیدنفسه 
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  اهمیة عملیة التوظیف من وراء سعیها الى الاستقطاب یعني نجاح عملیة الاختیارو أیضا تظهر  -    

  و المؤهلات لشغل  و جذب الافراد ذوي الكفاءات تتمثل في استبعاد الافراد الغیر المؤهلین  التى 

  فمن خلال هذه العملیة یمكن تحدید الوسائل الانسب للحصول على احسن مورد  ,المناصب الشاغرة 

   ،مترف ملیكة ,(حوالي فضیلة مكاتب التوظیف  ,الكلیات  ,الجماعات  : بشري مثل

  )52ص2007 ,2008 

  :  أهداف التوظیف- 10

  فأهداف ,أو المؤسسة عموما  ,إما على الفرد  ,إن للتوظیف ایجابیات و أهمیة و أهداف تعود بالإیجاب 

  : التوظیف مزدوجة 

   : أهداف التوظیف بالنسبة للفرد        

من و تقدیر المؤسسة لاحتیاجات الید العاملة  ,امتصاص الید العاملة و التخلص من البطالة  -      

  )24ص،مرجع سابق  ،الضمان الاجتماعي (منصور ,التعویضات  ,طل االع ,خلال ترقیة الفرد 

  اشتراك بمبدأالشخصیة   للعاملین و تشجیعهم لتحقیقها و ذلك  بالأهدافالمؤسسة  أهدافربط  -      

  )96ص، 2005 ، (خالد عبد الرحیم الهیئيالعاملین في عملیة اتخاذ القرار  

  المراتب و ذلك یضمن تنمیة القدرات الذاتیة و كفاءة العاملین  أعلى إلىو الرقي تثبیت لذاتیة الفرد  -    

  من  الأفرادرغبات  أو الأمثل الإشباعوالوصول الى درجات  ,توفیر الخدمات ووسائل الراحة للفرد  -    

  و الترقیة في العائد الشهري و ذلك یعود إیجابا بضمان  ,خلال التحفیزات عن طریق الهدایا السنویة 
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  )3ص1997, ،(رتیبة سالمالحیاة و العیش 

  :  أهداف التوظیف بالنسبة للمؤسسة-1- 10

  ان تلبیة حاجیاتها من خلال الموارد البشریة اللازمة لمباشرة نشاطاتها في احسن الظروف و لضم -    

  استمرار المؤسسة 

  القدرة على فرز و توظیف المرشحین القادرین على اتمام العمل للمكلفین به بجدارة و تلازمه مع  -    

  التغیرات الطارئة 

  نتاج و نوعیته و جودته الذي یضمن استمرارها و و ذلك عن طریق الا ,تنمیة المؤسسة و تطویرها  -    

  جذبها للسوق الاقتصادیة 

  المساهمة في السیاسة الاقتصادیة و الاجتماعیة للدولة  -  

  المنافسة و ذلك عن طریق اختیارها لمؤهلین و ید عاملة فعالة منتجة و كفىء و مسایرة التطور -  

  الاقتصادي و التكنولوجي    

  سة و ذلكهي عملیة متوازنة مع متطلبات التوظیف و المؤثرات الخارجیة للمؤس إنما الأهدافو كل هذه 

  ا لمخطط یضمن تحقیق اهدافها و ذلك باحداث التوازن بین متطلبات المنصب و یتم عن طریق تسطیره 

     . )J.Monteri ,  1989 p75(متطلباتها كمؤسسة منتجة و ذلك لاستمرارها 
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  : خلاصة الفصل

  تكتسي عملیة التوظیف أهمیة بالغة في الرفع من المستوى الفرد من جهة  ,عموما        

  و هذا من خلال عملیة الاستقطاب للموارد البشریة  ,و الرفع من مستوى المؤسسات 

  ,التي تعد العامل الأول في تحریك المؤسسة من خلال الإنتاج و مواكبة التطورات التكنولوجیة الحاصلة 

  و التوظیف عامل و ,فبالتالي تطور المؤسسة و الفرد من خلال عملیة التوظیف یدفع بعجلة التنمیة  

  التعیین) ,جوهر أساسي كذلك سیساهم في ذلك من خلال (الاستقطاب  

  التوظیف وسیلة هامة لترغیب الموارد البشریة ذات الكفاءات العالیة للالتحاق بالمناصب  أن أیضاو    

  و ذلك بعد اجتیاز الفرد لمختلف مراحل و اختبارات التوظیف ,الشاغرة 
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 تمهید: -

بعد الدراسة النظریة لهذا البحث و المتمثلة في الفصول السابقة سوف نحاول في هذا الفصل تطبیق 

التي تنشط في  ENIEMالجانب النظري في الواقع المیداني من خلال إجراء دراسة میدانیة في مؤسسة 

مدى وجود علاقة بین إنتاج الصناعات الكهرومنزلیة، تهدف هذه الدراسة التطبیقیة إلى الكشف عن 

التكوین المهني و عملیة التوظیف، كما یعتبر هذا الجانب التطبیقي أساس و عماد كل بحث عملي كونه 

  یعتمد على بعض التقنیات و الأدوات و الاختبارات التي تثبت مدى صحة النتائج المتحصل علیها.
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 المنهج المستخدم في الدراسة: -1

من أجل أن تكون دراستنا علمیة لا بد أن یحتوي هذا البحث على منهج علمي خاص تبنى علیه، و تسیر 

وفقه تلك الدراسة أو البحث، و نوع المنهج یتحدد وفقا لنوع الدراسة أو المشكلة أو الظاهرة المراد دراستها 

في حل مشكلات بحوثهم، و إن مناهج البحث العلمي هو عبارة عن الطرق التي یستعین بها الباحثون 

یشیر المنهج إلى تلك "العملیات الذهنیة التي یحاول من خلالها علم من العلوم بلوغ الحقائق المتوحاة مع 

  )205(معتوق د.س، صإمكانیة تباینها و التأكید منها". 

هیم و شرح لعمود الفقري في تصمیم البحوث الاجتماعیة، لأنه یسمح بتحدید المفااو یعد المنهج بمثابة 

  .ي الإجرائیة و تحدید مجتمع البحثالمعان

إن اختیار المنهج المستخدم للدراسة أمر تحدده طبیعة مشكلة البحث المراد دراسته، لمعرفة العلاقة بین 

متغیرات البحث، و بناء على هذا فقد اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي التحلیلي و الذي یعرف 

ف الموضوع و تحلیله و دراسته من خلال منهجیة علمیة صحیحة و تطویر النتائج على أنه: "طریقة لوص

  . )40، ص2001(عبیدات، التي یتم التواصل إلیها من أشكال و قضیة معبرة یمكن تفسیرها. 

لأنه الملائم لمثل هذه الدراسات بحیث تم وصف الظاهرة كما هي موجودة في الواقع أي طبیعة التكوین و 

  التزظیف.

ما أن هذه الطریقة لا تقتصر على مجرد جمع البیانات و الحقائق عن المشكلة المدروسة، بل سنهتم ك

 بجمع هذه الحقائق و المعلومات و استخلاص دلالاتها طبقا للأهداف المسطرة، ثم تصنیفها تصنیفا دقیقا.
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 حدود الدراسة:  -2

في البحث، ذلك لما یكتسبه من أهمیة إن التعرف على حدود الدراسة عملیة ضروریة و نقطة أساسیة 

أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك "إن التعرف على حدود الدراسة عملیة ضروریة و نقطة أساسیة في 

"إن التعرف على حدود الدراسة  البحث، ذلك لما یكتسبه من أهمیة أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك 

ذلك لما یكتسبه من أهمیة أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك عملیة ضروریة و نقطة أساسیة في البحث، 

"إن التعرف على حدود الدراسة عملیة ضروریة و نقطة أساسیة في البحث، ذلك لما یكتسبه من أهمیة 

أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك "إن التعرف على حدود الدراسة عملیة ضروریة و نقطة أساسیة في 

"إن التعرف على حدود الدراسة البحث، ذلك لما یك تسبه من أهمیة أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك 

عملیة ضروریة و نقطة أساسیة في البحث، ذلك لما یكتسبه من أهمیة أثناء الدراسة المیدانیة، حیث ندرك 

بالبحث، و یجمع مسبقا أنه كلما دققنا في تحدید حدود الدراسة أمكننا فیها بهد من مواجهة المشكلة القائمة 

  كل المشتغلین بمناهج البحث أن لكل دراسة حدود رئیسیة: حدود مكانیة، و حدود زمنیة.

  الحدود المكانیة: -2-1

یقصد بالمجال الجغرافي أو النطاق المكاني لإجراء البحث المیداني، و هو بالتحدید في هذه الدراسة 

" و هي مؤسسة جزائریة عمومیة اقتصادیة ENIEM المیدانیة "المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة

و هذا في إطار الاصطلاحات و الاقتصادیة  1983جانفي  02بتاریخ  83/19أنشأت بمرسوم رقم 

  . و لها عدّة وحدت إنتاجیة مختلفة و هي :1989المقرر من قبل الحكومة و استقلت ذاتیا في أكتوبر 

 حدة التبرید -

 وحدة صناعة الأفران -
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 یفات الهوائیةوحدة المك -

 وحدة الخدمات التقنیة -

 الوحدة التجاریة -

 وحدة ما بعد البیع -

  و كل هذه الوحدات تابعة للإدارة المركزیة ما عدا الوحدة التجاریة التي هي تابعة للمدیریة العامة.

كلم عن مقر  10بحیث تقع المؤسسة في قلب المنطقة الصناعیة "عیسات إیدیر" بواد عیسي على بعد 

هكتار و تشرف علیها الإدارة العامة في وسط مدینة  5.5تیزي وزو و تمتد على مساحة تقدر بـ ولایة 

  عامل بحیث یحدها من:  2718تیزي وزو و هي تابعة إداریا للبلدیة و دائرة تیزي راشد و تضم 

  الشمال: قریة تالة عمارة

  الجنوب: طریق سریع

  الشرق: طریق سریع

 الغرب: سوناطراك
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  الحدود الزمنیة: -2-2

 « ENIEM »و یقصد بالمجال الزمني الوقت الذي استغرقته إجراء هذه الدراسة المیدنیة في مؤسسة 

بالمنطقة الصناعیة "عیسات إیدیر" بواد عیسي ولایة تیزي وزو، حیث بلغت مدة إجراء الدراسة شهر من 

  تمت عبر مراحل: . ذلك أن الزیارات إلى هذه المؤسسة قد2016ماي  02أفریل إلى  03

عبارة عن جولات استطلاعیة أین تمت الموافقة على إجراء الدراسة المیدنیة  المرحلة الأولى: -

بالمؤسسة. وقت تم الاتصال بمدیر الموارد البشریة الذي قدم لنا التسهیلات اللازمة و المعلومات 

رنامج للزیارات لإجراء البحث و الكافیة عن مجال الدراسة، كما اتفقنا فیها مع المسؤولین على إعداد ب

 .2016أفریل  03ذلك في یوم 

و قد استغرقت حوالي أسبوع قمنا فیها بتجریب الاستبیان، و جمع بعض الملاحظات المرحلة الثانیة:  -

الأولیة عن الجو السائد في المؤسسة و طبیعة الأعمال و توزیع فترات الراحة، و كان الهدف منها هو 

ماي  17عاب المبحوثین لنوع الأسئلة التي یتضمنها الاستبیان و ذلك ما بین التعرف على مدى إست

 .2016ماي  24إلى 

هي و قد استمرت إلى أین تم تطبیق الاستبیان في شكله النهائي بعد إدخال بعض  المرحلة الثالثة: -

التعدیلات علیه، و قد كان توزیع الاستبیان مقتربا بمقابلة أغلبیة أفراد العینة حتى یتسنى لنا التعرف 

 على المبحوثین و توضیح أي سؤال لا یفهمه المبحوث.
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 الدراسة الاستطلاعیة: -3

تعد الدراسة الاستطلاعیة من الناحیة المنهجیة و العلمیة مرحلة تمهیدیة لا بد من إجرائها من أجل البحث 

على مدى توفر عینة البحث و الكشف عن الجو العام للمؤسسة الوطنیة لصناعة الكهرومنزلیة 

« ENIEM »  حول موضوع التي كانت میدان بحثنا و هذا من أجل جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات

  بحثنا.

فقمنا بزیارة للمؤسسة الوطنیة لصناعة الكهرومنزلیة المتواجدة بولایة "تیزي وزو" لكونها كبیرة و احتوائها 

  طبیعة بحثنا... ئمعلى عدة وحدات إضافة إلى أنها تلا

ي قمنا باتصال مباشر بمسؤول الموارد البشریة ففو لقد تم استقبلنا من طرف مسؤولي هذه المؤسسة، 

وحدة التبرید حیث طرحنا علیه موضوع، بحثنا و الأهداف التي یرمي إلیها فحصلنا على معلومات عامة 

حول عدد العمال و بعد ذلك قمنا بملاحظة المیدان بشكل أدق حیث دخلنا إلى الورشات و طلعنا على 

ناء الاستبیان و إعداده خصائصها كحجم و كیفیة توزیع الأفراد و كذلك طبیعة المهام، و أیضا كما قمنا بب

م اختیارهم تعامل  20و ذلك بناءا على ما تحصلنا علیه من معلومات سابقا، حیث قمنا بتطبیقنا على 

بطریقة عشوائیة و لقد ساعدتنا إجابتهم على صیانة بنود الاستبیان الذي سنستعمله كأداة جمع المعلومات 

  اللازمة لبحثنا.

 ثباتن صدق و حساب الخصائص السیكومتریة مكذا  -
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 عینة الدراسة:  -4

  تعریف العینة:

هي مجموعة من الأفراد مشتقة من المجتمع الأصلي و یفترض أنها تمثل المجتمع الأصلي تمثیلا 

  )164، ص1989(مجدي، صادقا. 

  طریقة اختیار العینة: - 4-1

لطبعة بحثنا و المتمثل في التكوین المهني و علاقته بالتوظیف في المؤسسة الوطنیة للصناعات نظرا 

 300عامل من مجتمع أصلي یتكون من  80الكهرومنزلیة قمنا بدراسة على عینة یبلغ عدد أفرادها 

و نظام عینة مختارة بدون ترتیب  الأنه البسیطةعامل، و لقد اعتمدنا في بحثنا على اختیار العینة 

 مقصود فهي الأنسب لهذا النوع من الدراسة.

  

  خصائص أفراد العینة: - 4-2

  الجنس: متغیر ): یبین توزیع أفراد العینة حسب1جدول رقم (

  النسب المؤویة  التكرارات  الجنس

  66.25  53  ذكور

  33.75  27  إناث

 %100  80  المجموع
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أكبر  %66.25عامل أي بنسبة  53) نلاحظ أن عدد الذكور الذین یقدر ب 1خلال الجدول رقم ( من

بمعنى أن نسبة الذكور تفوق  %33.75عاملة أي ما یقدر بنسبة  27من عدد الإناث الذي یقدر ب 

 .(ENIEM)نسبة الإناث و هذا یعود إلى طبیعة العمل (عضلي أكثر من الفكري) في مثل هذه المؤسسة 

  السن: متغیر ): یبین توزیع أفراد العینة حسب2جدول رقم (

  %النسب المئویة  التكرارات  السن

  32,5  26  سنة 30إلى 20

  45  36  سنة 40إلى  31

  15  12  سنة 50إلى  41

  7,5  6  سنة 60إلى  51

 %100  80  المجموع

سنة) و الذین  40إلى  31() أن أغلب العمال تتراوح أعمارهم ما بین 2نلاحظ من خلال الجدول رقم (

سنة) و الذین یبلغ  30إلى  20ثم تلیها الفئة الثانیة (من  %45عامل و ذلك بنسبة  36یبلغ عددهم 

و  %15عاملا. بنسبة  12) و الذین یبلغ عددهم 50إلى  41، و تلیها فئة (%32,5بنسبة  26عددهم 

و بالتالي نستنتج أن أغلبیة  %7,5أي بنسبة عمّال  6) و الذین یبلغ عددهم 60إلى  51أخیرا تلي الفئة (

 )40إلى  31تتراوح أعمارهم ما بین (  ENIEM العمّال في المؤسسة
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  التعلیمي: المستوى متغیر): یبین توزیع أفراد العینة حسب 3جدول رقم (

  %  النسب المئویة  التكرارات  المستوى التعلیمي

  10  8  ابتدائي

  40  32  متوسط

  37,5  30  ثانوي

  12,5  10  جامعي

 %100  80  المجموع

 32نلاحظ أن عدد العمّال الذین لدیهم مستوى متوسط و الذین یقدر عددهم بـ  3من خلال الجدول رقم 

عامل أي بنسبة  30یلیها الأفراد الذین لهم مستوى ثانوي و الذین یقدر عدده بـ  %40عامل و بنسبة 

عمال أي بنسبة  10یلیها عدد الأفراد الذین لدیهم مستوى جامعي، و یقدر عددهم بحوالي  37,5%

عمّال لهم أقل نسبة و التي تقدر بـ  8و في الأخیر الأفراد الذین لهم مستوى إبتدائي و عددهم  12.5%

10%.  

یمي ما بین یقدر مستواهم التعل (ENIEM)و من خلال الجدول نستنج أن أغلیبة العمّال في مؤسسة 

 المتوسط في المرتبة الأولى و الثانوي في المرتبة الثانیة.
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  الحالة الاجتماعیة: متغیر): یبین توزیع أفراد العینة حسب 4جدول رقم (

  النسب المئویة  التكرارات  الحالة الاجتماعیة

  47,5  38  أعزب

  43,7  35  متزوج

  7,5  6  مطلق

  1,25  1  أرمل

 %100  80  المجموع

عامل، أي بنسبة  38) نلاحظ أن عدد العمّال العزباء و الذین یقدرون بـ 4خلال معطیات الجدول (من 

و أخیرا عدد العمّال  %7,5عمال أي بنسبة  6، یلیها عمّال المطلقین و الذین یقدر عددهم بـ 47,5%

  .%1.25) بنسبة 1الأرامل الذین عددهم بعامل واحد (

یمثلون فئتي العزباء  (ENIEM)مؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة حیث نستنتج أن أغلبیة عمّال ال

 عامل من الدرجة الثانیة. 35عامل من الدرجة الأولى و المتزوجین بـ  38ب 
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  الأقدمیة في المهنة:متغیر ): یبین توزیع أفراد العینة 5جدول رقم (

  النسب المئویة  التكرارات  الأقدمیة في المهنة

  32,5  26  سنوات 5أقل من 

  41,25  33  سنوات 10سنوات إلى  5

  10  8  سنوات 15إلى  11

  3,75  3  سنوات 20إلى  16

  12,5  10  فما فوق 21

 %100  80  المجموع

سنوات  5) نلاحظ أن عدد الأفراد الذین تعد أقدمیتهم في المهنة في المهنة من 5من خلال الجدول رقم (

، ثم تلیها نسبة العمّال الذین تتراوح أقدمیتهم في الفئة %41,25 عامل بنسبة 33سنوات یمثل  10إلى 

و تلیها نسبة العمّال الذین تتراوح  %32,5عامل بنسبة مقدرة بـ  26سنوات و الذي یمثل  5أقل من 

ثم تأتي فئة العمال من  %12,5عمّال أي بنسبة  10سنة فما فوق و المتمثلة بـ  21أقدمیتهم في الفئة 

و أخیرا تأتي فئة العمّال الذین تتراوح أقدمیتهم  %10عمّال بنسبة  8نوات و الذي یمثل س 15إلى  11

  .3,75عمال أي بنسبة  3سنة و المتمثلة  20إلى  16من 

 سنوات. 10إلى  5نستنتج أن أغلبیة العمال في المؤسسة تتراوح أقدمیتهم المهنیة في فئة 
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  أدوات جمع البیانات :  -5

مجموعة من الأدوات التي تساهم بقدر كبیر في الاضطلاع و التحلیل المعمق للظواهر المدروسة ن  هي

وتمكن الباحث من خلال استخدامها أن یحصل و یجمع عددا كبیرا و كاف من المعلومات حول موضوع 

 الدراسة، وهي تشكل التصور العام للبحث.

یع نتائج الدراسة علیها، وما تجدر الإشارة إلیه إن وتحظى هذه الوسائل بعنایة خاصة نظرا لتوقف جم 

استخدام الأدوات لا یسیر بطریقة عشوائیة اعتباطیة بقدر ما یتم وفق خطط مدروسة من طرف الباحث 

  الاحتكاك بالمیدان و التغلغل فیه إذن هي وسیلة ربط بین الباحث و مجتمع البحث.

لعلاقة بین التكوین المهني و عملیة التوظیف فقد كان ولما كان العرض من هذه الدراسة هو الكشف عن ا

الأساس الذي تستند إلیه وسیلة جمع البیانات هو أن تسمح هذه الوسیلة المختارة بان یدلي العمال بآرائهم 

 بكل حریة، و ان یتم جمع المعلومات بموضوعیة و دقة وانتباه.

ذه الدراسة ومن بین الأدوات المستخدمة: الملاحظة، و من هذا المنطلق فقد أولتها العنایة اللازمة أثناء ه

  المقابلة، الاستبیان.

  الملاحظة: -5-1

و هذه من أهم وسائل جمع البیانات و هي على خلاف غیرها من الوسائل تتمیز بعدة خصائص حیث 

  تمنح مجالا لمشاركة الباحث للظروف الاجتماعیة السائدة في میدان البحث.

على خبرات الباحث البحثیة و المعرفیة كما تسمح بالمعاینة المباشرة للكشف عن و تعتمد بدرجة كبیرة 

  و التوظیف.ات التي توجد بین التكوین المهني تفاصیل الظاهرة المدروسة و عن العلاق
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طرق العمل و  و تعتبر الملاحظة نقطة البدء في أي دراسة علمیة ذلك لأنها تساعد على التعرف على

ظروفه...الخ و تغیر في جمع البیانات میدانیا و التي تتصل بسلوك الأفراد الفعلي في بعض المواقف 

، 1995 ،(بوحوش و آخرونالواقعیة و اتجاهاتهم و مشاعرهم و تعتمد على مدى خبرة و مهارة الباحث 

  ).44ص

  ولقد استخدمنا الملاحظة و ساعدتنا فیما یلي: 

 ع التكوین في المؤسسة .التعرف على نو  -

 عن معرفة كیفیة التوظیف في المؤسسة . -

 التعرف إلى نوعیة الشهادات المتحصل علیها. -

الوصول إلى بعض الحقائق التي تعذر الوصول إلیها بطرق أو بأخرى حیث استخدمنا الملاحظة  -

زیولوجیة خصوصا عند تطبیق مقابلات البحث، حیث تمكننا من معرفة  و ملاحظة التغیرات الفی

 و تخوفهم من الإجابة .      للبحوث و مدى الصدق في الإجابة أو تهرب بعض العمال 

 ملاحظة العمال و هم في أماكن عملهم و ملاحظة الأخطار التي یتعرضون إلیها. -

 كما ساعدت هذه الأدلة على ملاحظة مدى الانضباط و صرامة القوانین. -

 علیها المؤسسة في عملیة الإنتاجملاحظة التجهیزات الحدیثة التي تعتمد  -

  المقابلة:  -5-2

إضافة إلى الملاحظة فقد استخدمنا المقابلة كأداة لجمع البیانات والتي تعتبر من الأدوات المنهجیة و 

أكثرها استخداما حیث تعتمد على التفاعل اللفظي بین فردین في موقف المواجهة و تشیر المقابلة إلى 

الأشخاص و عن حوار لفظي وجها لوجه بین باحث قائم بالمقابلة و بین شخص أخر ومجموعة من 
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طریق ذلك یحاول القائم بالمقابلة الحصول على المعلومات التي تعبر عن الآراء و الاتجاهات و الإدراك 

  ).336ص، 1983 ،(محمد محمدو المشاعر أو الدوافع أو السلوك الماضي أو الحاضر 

  وقد استخدمنا المقابلة و هي الأخرى على ثلاثة مراحل:

رئیس الموارد البشریة و التي أفادت خصوصا في جمیع البیانات حول عدد المقابلة التي تمت مع  - 1

العمال و العاملات و الاطلاع على بعض ملفات العمال خاصة فیما یتعلق بالتكوین و الأقدمیة داخل 

المؤسسة، ملفات الأجور ...الخ و قد تمت محاورته لمعرفة أرائه حول موضوع الدراسة نفسه فوجدنا قبوله 

استعداده التام للتعاون بغیة تحقیق أهداف البحث و أن التكوین المهني له مكانة و أهمیة ، بل  إیاه و

یعتبر من الأولویات الأولى في هذه المؤسسة والتي تخصص مبالغ مالیة ضخمة على تكوین مواردها 

  البشریة في كافة المجالات سواء كان ذلك داخل أو خارج المؤسسة.

العمال و معرفة د أفادتنا في التقرب من المشرفین و المصالح و المشرفین و قمقابلة بعض رؤساء  - 2

  العلاقات بینهم.

العمّال ثم مقابلة أفراد العینة و الحدیث معهم حول بعض القضایا التي لها علاقة  تم مقابلةمقابلة: -3

بالتكوین و عملیة التوظیف أو قد أفدتنا هذه المقابلة في الحصول على معلومات یصعب الحصول علیها 

بعض بواسطة الاستبیان. و كما أن أیضا اعتمدنا على المقابلة أثناء توزیع الاستبیان، و ثم فیها في 

الأحیان مساعدة بعض المبحوثین على توضیح موضوع الدراسة "التكوین المهني و علاقته بالتوظیف" و 

 شرحه لأفراد العینة كلما تطلب الأمر ذلك.
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  الاستبیان: -5-3

یعتبر الاستبیان من الأدوات جمع البیانات استخداما و شیوعا في البحوث العلمیة، و یرجع ذلك الممیزات 

قها هذه الأداة بالنسبة لاختیارها الجهد أو التكلفة أو سهولة معالجة بیاناتها بالطرق الإحصائیة، التي تحق

و هذه السهولة الظاهرة تخفي ورائها عددا كبیرا من الصعوبات المنهجیة التي یتعین موجهتها حتى یتمكن 

التساؤلات الأساسیة  الباحث من صیاغة استبیان بشكل یحقق أهداف الدراسة یمكنه من الإجابة على

  للبحث.

و یعرف الاستبیان على أنه "نموذج یضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على 

(زیدان عبد معلومات حول موضوع أو مشكل أو موقف، و یتم تنفیذ الاستبیان إما عن طریق البرید. 

  )181، ص1974الباقي، 

  موعة من الأسئلة تكون مغلوقة ، و تستخدم عادة في شكل محدد و الاستبیان عادة ما ینطوي على مج

  حیث تسمح للباحث من تطبیق إجابته من خلال، مثال ذلك الإجابات المتضمنة نعم. لا. و دقیق

أما الأسئلة المفتوحة و هي تتفرع عن السؤال المغلق، و الغرض منها فتح مجال المبادرة للمبحوث للتعبیر 

رض توضیح الإجابة أكثر مثال: لماذا؟ كیف ذلك؟، كما تطرح أسئلة تحتوي على عدة عن رأیه بحریة، بغ

متغیرات أو بدائل طلب من المبحوث الاختیار من بینها، و لقد كان الهدف الذي وضعت لأجله، هذا 

  الاستبیان محاولة معرفة أداء العمّال أن یؤدي بالضرورة إلى التوظیف.

  محاور" 3یدانیة على مجموعة من الأسئلة إذ یضم الاستبیان و كما اعتمدنا في دراستنا الم

متعلق بالبیانات الشخصیة و هي: السن، الجنس، المستوى التعلیمي، الحالة الاجتماعیة، المحور الأول: 

  الأقدمیة في المهنة.



	الإجراءات المنھجیة للدراسة                                                           الفصل الثالث
 

	
-	105-	

 

متعلق بالبنود التي تقیس الفرضیة الجزئیة الأولى و التي مفادها توجد فروق ذات دلالة المحور الثاني: 

إحصائیة في التكوین المهني تعزى للمتغیرات الشخصیة (الجنس، السن، المستوى التعلیمي) لدى عمال 

 05، 04، 03، 02، 01المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة بتیزي وزو، و هي مرقمة كالآتي: (

06 ،07 ،08 ،09 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16 ،17 ،18 ،19 ،20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،

25 ،26 ،27 ،28 ،29 ،30(  

متعلق بالبنود التي تقیس الفرضیة الجزئیة الثانیة و التي مفادها توجد فروق ذات دلالة المحور الثالث: 

مستوى التعلیمي) و هي مرقمة كالآتي: إحصائیة  للتوظیف تعزى للمتغیرات الشخصیة (السن، الجنس، ال

)01 ،02 ،03 ،04 ،05 ،06 ،07 ،08 ،09 ،10 ،11 ،12 ،13 ،14 ،15 ،16 ،17 ،18 ،19 

20 ،21 ،22 ،23 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 ،29 ،30.(  

 درجات الاستبیان: ·

 أوافق بشدة، أوافق، محاید، لا أوافق، لا أوافق بشدة. -

  على سلم درجات لیكارت بحیث نرفق كل من: أما فیما یخص التنقیط فقد اعتمدنا

 نقاط 5أوافق بشدة:  -

 نقاط 4أوافق:  -

 نقاط 3محاید:  -

 لا أوافق: نقطتین -

 لا أوافق بشدة: نقطة واحدة -
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  صدق و ثبات أدوات الدراسة: -6

یعرف الصدق أنه: "مدى استطاعة أداة إجراءات القیاس، قیاس   الصدق الظاهري (المحكمین):  -6-1

  )150، ص2003براهیم بن غانم الغانم، (ولید بن إمطلوب منه ". 

تم عرض الإستبانة في صیغتها المیدانیة على مجموعة من المحكمین في مجالات الإحصاء و البحث 

ضوء ملاحظاتهم تم حذف بعض  العلمي من أعضاء هیئة التدریس في جامعة مولود معمري، و في

  العبارات، كما أضیفت إلیها عبارات أخرى لتستمر الاستبانة على النحو النهائي التي انتهت إلیه..

و أكید تطبیق الأداة ة الحصول على نفس النتائج ،یعرف الثبات على أنه "إمكانیثبات الاستبیان:  -6-2

  )151، ص2003غانم الغانم،  (ولید بن إبراهیم بنعلى نفس الأفراد. 

  ) یمثل محاور الاستبیان:6جدل رقم (

  ألفاكرومبخ  المحور

  0,84  محور التكوین المهني

  0,67  ثبات محور التوظیف

  ) یمثل ثبات الاستبیان ككل:7جدول رقم (

  ألفا كرومباخ  المحور

  0,64  محاور الاستبیان (التكوین، التوظیف)
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) و هي قیمة موجبة، بینما 0,84) أن ثبات محور التكوین المهني (6(نلاحظ من خلال الجدول رقم  -

  ) و هي قیمة موجبة كذلك.0,67ثبات محور التوظیف الذي یقدر بـ (

  و علیه یمكن القول أن كلا المحورین ثابتین.

 ) و هي قیمة موجبة و قبولة.0,64) أن ثبات الاستبیان قد بلغ (7نلاحظ من خلال الجدول رقم ( -

  فاستبیان الدراسة ثابتا. و علیه

  أسالیب المعالجة الإحصائیة: -7

یمكن لأي بحث أ یستغني عن الأسالیب الإحصائیة مهما كان نوع الدراسة التي یقوم بها الباحث، لأن  لا

  الوسیلة التي تمكنه من معرفة ما إذا كانت هناك علاقة بین متغیرات دراستنا.

الإحصائیة و الاجتماعیة) و قد قمنا بالاعتماد على القوانین  (الحزمة spssاعتمدنا على البرنامج  ·

 التالیة:

 التكرارات و النسب المئویة لحساب الخصائص الدیمغرافیة للعینة 

  التكرارات، لحساب خصائص العینة.النسب المئویة:  -7-1

م إختبارات الذي یعد أداة من أدوات الإحصاء الاستدلالي و من أهمعامل الارتباط "برسون":  -7-2

  الدلالة الإحصائیة، و یستخدم في إیجاد العلاقة بین متغیرات الدراسة.

  لحساب ثبات الاستبیان.: (Alpha chrombach)معامل الثبات ألفا كرومبخ  -7-3

  لحساب الفروق من حیث الجنس بین عینتین مستقلتین.: T.Testإختبار  -7-4

لحساب الفروق لدى عینة واحدة (السن، :  (one way. A nova)الأحادي T.Testإختبار  -7-5

  المستوى التعلیمي)
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  خلاصة الفصل:

تطرقنا في دراستنا بخطوات إجرائیة عدیدة، بداء المنهج المستخدم في الدراسة، ثم تلیها حدود الدراسة، 

ي المؤسسة الدراسة الاستطلاعیة، و إتباع طریقة العینة العشوائیة في إختیار عینة الدراسة التي كانت ف

الوطنیة للصناعة الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو، إضافة لاعتمادنا على  توزیع استبیان حول التكوین 

المهني و عملیة التوظیف على عینة من عمّال المؤسسة للصناعة الكهرومنزلیة، و في الأخیر اعتمدنا 

  ون لمعالجة البیانات التي تم جمعها على الأسالیب الإحصائیة و المتمثلة في النسب المئویة و معامل برس

  



 

  الفصل الرابع :

  عرض ، تحلیل ، تفسیر نتائج الدراسة

  تمهید

 عرض نتائج فرضیات الدراسة -1

 عرض نتائج الفرضیة الأولى  -1-1

 عرض نتائج الفرضیة الثانیة -1-2

 عرض نتائج الفرضیة الثالثة -1-3

 تحلیل و تفسیر نتائج الفرضیات  -2

 تحلیل و تفسیر نتائج الفرضیة الأولى -2-1

 تحلیل و تفسیر الفرضیة الثانیة -2-2

 تحلیل و تفسیر نتائج الفرضیة الثالثة -2-3

  استنتاج عام     
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 تمهید:

بعدما تطرقنا في الفصل السابق للإجراءات المنهجیة التي اعتمدنا في دراستنا،      والتأكد من 

التكوین المهني والتوظیف المطبقة على عینة الدراسة الأساسیة، فسوف نتطرق في هذا  استبیانصلاحیة 

  الفصل إلى عرض وتحلیل ومناقشة النتائج المتوصل إلیها في هذه الدراسة.
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و  « T » اختبارة وفرضیاتها حسب معامل بیرسون و تحلیل نتائج الدراسعرض و  -1

« ANOVA »: 

من أجل  (SPSS)جمع البیانات تم تفریغها في البرنامج الإحصائي تطبیق مقاییس الدراسة و  بعد

تبویبها الدراسة، تم الحصول على نتائج و  كذا الفروق للمتغیراتاستخراج مقیاس النزعة المركزیة والتشتت و 

  في جداول سنتناولها على النحو التالي:

 بیرسون: ارتباطحسب معامل  الأولىتحلیل نتائج الفرضیة عرض و   -1-1

 توجد علاقة بین التكوین المهني والتوظیف

  :بالفرضیة الأولى ) البیانات الإحصائیة لمعامل بیرسون الخاص8جدول رقم (

المتغیرات  (N)العینة 

  الإحصائیة

متغیرات 

  الفرضیة

المتوسط 

  الحسابي

الإنحراف 

  المعیاري

معامل 

 ارتباط

  بیرسون

  -ر-

Sig  

الدلالة 

  الاحصائیة

-p-  

مستوى 

  الدلالة

∞  

القرار 

  الإحصائي

  

  

80  

التكوین 

  المهني

  

  

  التوظیف

3.63  

  

  

  

3.22  

0.58  

  

  

  

0.59  

  

  

*0.47  

  

  

0.00  

  

  

0.05  

  

  

  دالة
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توجد علاقة بین التي مفادها  ن النتائج الخاصة بالفرضیة الأولى) أ08نلاحظ من خلال الجدول رقم (

" تشیر إلى أن ENIEMالتوظیف لدى المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة "التكوین المهني و 

)، و من جهة 0,58معیاري یساوي ( بانحراف) 3,63المتوسط الحسابي للمتغیر التكوین المهني قدر بـ (

من خلال هذه ) و 0,59بانحراف معیاري یساوي () 3,22الحسابي للتوظیف بـ ( أخرى یقدر المتوسط

"ر" و الهدف من ذلك هو معرفة مدى بتطبیق معامل الارتباط بیرسون الذي یرمز له النتائج الأولیة قمنا 

) وهي 0,47بیرسون بـ ( الارتباطقیمة معامل  قدرت، حیث علاقة بین متغیرات الفرضیة الأولىوجود 

" بمستوى الدلالة pالدلالة الإحصائیة "بعد مقارنة قیمة ) و 0,05ائیا عند مستوى الدلالة (قیمة دالة إحص

(p) =0.00أن  ألفا تبین لنا لة إحصائیة بین بالتالي توجد علاقة ذات دلا) و 0.05∞) أصغر من 

   « ENIEM »مؤسسة   عمال لدىالتوظیف التكوین المهني و 

بین التكوین و التوظیف لدى عمال  إحصائیةالتي مفادها توجد علاقة ذات دالة الفرضیة قبل تمنه و 

  .ENIEMمؤسسة

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التكوین  التي تنص بأن: عرض نتائج الفرضیة الثانیة  -1-2

 ".ENIEMالشخصیة (الجنس، السن، المستوى التعلیمي) في مؤسسة " المهني تعد للمتغیرات
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 تعني للمتغیر الجنس:توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التكوین المهني  - 2

  لعینتین متجانستین: (F) اختبار) : 9جدول رقم (

F P  مستوى الدلالة  

0.68  0.41  0.05  

  متجانس فالاختبار)و بالتالي 0.05) و هي أكبر من مستوى الدلالة (p)0.41نلاحظ أ، قیمة 

  ) یمثل: فروق التكوین المهني حسب الجنس:10جدول رقم (

المتوسط   التكرار  الجنس  الفرضیة

  الحسابي

 الانحراف

  المعیاري

.T.  P  

الدلالة 

 الإحصائیة

مستوى 

  الدلالة

    ∞   

القرار 

  الإحصائي

توجد فروق 

ذات دلالة 

إحصائیة في 

تعزي التكوین 

   لمتغیر الجنس

  

  ذكور

  

  

  

  إناث

  

  

53  

  

  

  

27  

  

3.65  

  

  

  

3.58  

  

0.61  

  

  

  

0.52  

  

  

  

-0.54  

  

  

  

0.58  

  

  

  

0.05  

  

  

  

  غیر دالة

التي تتعلق لوجود فروق ذات  ج الخاصة بالفرضیة الثانیةالنتائ) أن 10( ممن خلال الجدول رق نلاحظ

الحسابي للذكور قدر  دلالة إحصائیة في التكوین المهني تعزى لمتغیرات، الجنس، تشیر إلى أن المتوسط

و بإنحراف   3.58وأما للإناث قدر المتوسط الحسابي ب ) 0.60معیاري یساوي ( انحراف) و 3.65بـ (
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الهدف من ذلك هو و   T" testeاختبار"من خلال هذه النتائج الأولیة قمنا، بتطبیق ، 0.52معیاري قدر ب

) و T") -0.54" اختبارالتكوین المهني، حیث تشیر قیمة معرفة مدى وجود فروق بین متغیر الجنس في 

و بالتالي لا توجد  0.05= أكبر P =0.58هي قیمة غیر دالة إحصائي لأن قیمة الدلالة الإحصائیة 

  بالتالي لم تتحقق الفرضیة.لمتغیر الجنس، و  تعزي المهني التكوین فروق دالة إحصائیا في

  : فروق التكوین المهني حسب السن:)11جدول رقم (

F  DDL  P/Sig  القرار الإحصائي  مستوى الدلالة  

  غیر دالة  0.05  0.14  79  1.41

التي تتعلق بوجود فروق ذات  الثانیةج الخاصة بالفرضیة النتائ) أن 11نلاحظ من خلال الجدول رقم (

 « ANOVA » « F » اختباردلالة إحصائیة في التكوین المهني تعزى السن، بعد ما قمنا بتطبیق 

 اختبارالهدف من ذلك هو معرفة مدى وجود فروق بین متغیر السن في التكوین المهني حیث تشیر قیمة و 

"F) "1.41 ر دالة إحصائیا لأن قیمة الدلالة الإحصائیة (هي قیمة غی) وP =0.14(< =0.05  بالتالي و

  الفرضیة. لم تتحقّق بالتاليكوین المهني تعزى لمتغیر السن، و لا توجد فروق دالة إحصائیا في الت

  ) فروق التكوین المهني حسب المستوى التعلیمي:12جدول رقم (

F Ddl  Sig /P  القرار الإحصائي  مستوى الدلالة  

  غیر دالة  0.05  0.21  79  1.29

التي تتعلق بوجود فروق ذات الثانیة ) أن النتائج الخاصة بالفرضیة 12نلاحظ من خلال الجدول رقم (

" Fدلالة إحصائیة في التكوین تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي، بعد ما قمنا بتطبیق إختبار "أنوفا" "

الهدف من ذلك هو معرفة مدى وجود فروق بین متغیر المستوى التعلیمي في التكوین المهني حیث تشیر و 
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  P=0.21≤=0.05غیر دالة إحصائیا لأن قیمة الدلالة الإحصائیة  هي قیمة F=1.29 اختبارقیمة 

بالتالي لم ، و لمستوى التعلیميبالتالي لا توجد فروق دالة إحصائیا في التكوین المهني تعزى بمتغیر او 

  تتحقق الفرضیة.

  :الثالثةعرض و تحلیل نتائج الفرضیة  -1-3

للتوظیف تعزى للمتغیرات الشخصیة (الجنس، السن، التي تنص بأن توجد فروق ذات دلالة إحصائیة 

  المستوى التعلیمي)

  للعینین لتجانس: (F) اختبار: یمثل )13جدول رقم (

F P  مستوى الدلالة  

0.11  0.73  0.05  

الموجودة في  .T.و بالتالي نأخذ قیمة  )0.05مستوى الدلالة ( أكبر من Pالإختبار متجانس لأن قیمة 

  .السطر الأول 

  

  

  

  

  

  



	عرض و تفسیر نتائج الدراسة                                                     الفصل الرابع
 

-	116	 -	
 

  الجنس:لمتغیر  التوظیف  ): فروق14جدول رقم (

المتوسط   التكرار  الجنس  الفرضیة

  الحسابي

 الانحراف

  المعیاري

.T. P   مستوى

  الدلالة

القرار 

  الإحصائي

فروق 

التوظیف  

لمتغیر 

  الجنس

  ذكور

  

  إناث

53  

  

27  

3.21  

  

3.24  

0.58  

  

0.61  

  

0.15  

  

0.87  

  

0.05  

  

  غیر دالة

التي تتعلق بوجود فروق ذات الثالثة ) أن النتائج الخاصة بالفرضیة 14نلاحظ من خلال الجدول رقم (

) 3.21الحسابي للذكور قدر بـ ( بمتغیر الجنس، تشیر إلى أن المتوسط دلالة إحصائیة للتوظیف تعزي

 بانحرافو  )3.24) و من جهة أخرى یقدر المتوسط الحسابي للإناث (0.58معیاري یساوي ( انحرافو 

و الهدف  « T.teste » اختبار)، و من خلال هذه النتائج الأولیة قمنا بتطبیق 0.61معیاري یساوي (

  من ذلك هو معرفة مدى وجود فروق بین متغیر الجنس في التوظیف.

ي قیمة غیر دالة إحصائیا لأن قیمة الدلالة الإحصائیة ) و هT »)0.15 » اختبارحیث تشیر قیمة 

P=0.87 <=0.05 و بالتالي لا توجد فروق دالة إحصائیا في التوظیف تعزى الجنس مؤسسة ،

« ENIEM »  حقق الفرضیة.بالتالي لم تو  
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  فروق التوظیف حسب السن: ):15الجدول رقم (

F Ddl  P/Sig  القرارات الإجصائیة  مستوى الدلالة  

  غیر دالة  0,05  0,68  79  0,86

التي تتعلق بوجود فروق ذات دلالة الثالثة ) أن النتائج الخاصة بالفرضیة 15نلاحظ من خلال الجدول (

الهدف من و  « F »ق "أنوفا" ی) بعد ما قمنا بتطبENIEMإحصائیة للتوظیف تعزى لمتغیر السن (مؤسسة 

و هي F=0.86 اختبارمتغیر السن في التوظیف، حیث تشیر قیمة ذلك هو معرفة مدى وجود فروق بین 

بالتالي و  P=0.86<=0.05قیمة الدلالة الإحصائیة قیمة غیر دالة إحصائیا لأن الدلالة الإحصائیة لأن 

  بالتالي لم تتحقق الفرضیة. یا في التوظیف تعزى بمتغیر السن لا توجد فروق دالة إحصائ

  ): تمثل بأن توجد فروق ذات دلالة إحصائیة للتوظیف تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي:16جدول رقم (

F Ddl  P  الإحصائي القرارات  مستوى الدلالة  

  غیر دالة  0.05  0.8  79  1.61

التي تتعلق بوجود فروق ذات دلالة الثالثة ) أن النتائج الخاصة بالفرضیة 16نلاحظ من خلال رقم ( 

الهدف من و  « anova» اختباربعدما قمنا بتطبیق تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي، و إحصائیة للتوظیف 

هي و F=1.61 اختبارذلك هو معرفة مدى وجود فروق بین متغیر المستوى التعلیمي، حیث تشیر قیمة 

بالتالي لا توجد فروق دالة و P=0.8≤=0.05لأن قیمة الدلالة الإحصائیة قیمة غیر دالة إحصائیا 

  الفرضیة.إحصائیا في التوظیف تعزى لمتغیر المستوى التعلیمي و بالتالي لم تتحقق 
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من الأسالیب على مجموعة  اعتمادابعد عرض النتائج المجدولة مناقشة و تفسیر النتائج: -2

تفسیر نتائج الدراسة وبغرض  ع معطیات الدراسة الحالیة، المتناسبة م الاستدلالیةالإحصائیة الوصفیة و 

 اختباركما استخدمنا بیرسون لدراسة العلاقة و  لارتباطاالفرضیات، اعتمدنا على معامل  اختیارو المیدانیة 

« T » اختبارو « F » تفسیر هذه النتائج كما یلي:دراسة الفروق ومنه سنقوم بتحلیل و "أنوفا" ل  

 :الأولىمناقشة نتائج الفرضیة تفسیر و  -2-1

حیث أشارت النتیجة  (ENIEM)التوظیف في مؤسسة توجد علاقة بین التكوین المهني و التي مفادها و 

) 0.05) تحت مستوى الدلالة (0,47بیرسون و المقدرة بـ ( الارتباطالتواصل إلیها اعتمادا على معامل 

) بالقیمة المرافقة 0.05صحة الفرضیة المصاغة تم مقارنة مستوى الدلالة (من أجل التحقق من مدى و 

(Sig) )0.00لهذه  ولىالأبالتالي تحققت الفرضیة من مستوى الدلالة و  أصغر ) حیث أن القیمة المرافقة

) علاقة التكوین المهني 1996سلاطنیة ( بلقا سمالدراسة، حیث لا تتفق هذه النتیجة مع نتیجة دراسة "

ین المهني في الجزائر لا أیضا أن التكو ر" فقد تحققت بنسبة محدودة جدا و بسیاسة التشغیل في الجزائ

 هوو التكوین المهني بسیاسة التشغیل الاقتصادیة الوطني أي لا توجد علاقة بین  یاجاتاحتلا یلبي یسایر و 

) تحت عنوان التوظیف في 2009_2008ما توصلت إلیه دراستناـ كما نجد دراسة أحمد مرزوق ( عكس

أهم النتائج التي توصل إلیها الباحث في الإیطالیة، و  « TODINI »المؤسسة الأجنبیة لدى مؤسسة 

ا للتوظیف و ذلك من خلال استغلالها لكل الإمكانیات مؤسسة الأجنبیة تولي اهتماما بالغة هذه، أن الدراس

  الإعلان الواسع عن التوظیف.الید العاملة بدایة من الإعلام و المتاحة لاستقطاب أفضل 
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 :الثانیةتفسیر و مناقشة نتائج الفرضیة  -2-2

التي مفادها توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التكوین المهني تعزي للمتغیرات الشخصیة (الجنس، 

  السن، المستوى التعلیمي)

ü :فروق التكوین المهني حسب الجنس  

التي مفادها توجد فروق و الثانیة ) الخاص باختبار الفرضیة 14انطلاقا من القرار الإحصائیة للجدول رقم (

 الاعتمادحسب الجنس، حیث تم  « ENIEM »ذات دلالة إحصائیة في التكوین المهني لدى مؤسسة 

) أكبر من Sig )0.41و بالتالي تبین لنا أن الاختبار متجانس لأن قیمة  « F »على اختبار التجانس 

هي قیمة غیر )و 0.54- بـ (« t »یمة  )، أما فیما یخص الفروق تبین لنا أن ق0.05قیمة مستوى الدلالة (

بالتالي نرفض الفرضیة و )، 0.05) أكبر من مستوى الدلالة (0.58الموافقة ( Sigدالة إحصائیا لأن قیمة 

تقبل و  « ENIEM »توجد فروق بین الجنس في التكوین المهني لدى العمّال مؤسسة  التي مفادها

فروق بین الجنس في التكوین المهني  قول أن هناك ونرفض الفرضیة  البدیلة التي ت الفرضیة الصفریة

  ،لان المؤسسة تتبع نفس الإجراءات الخاصة بالتكوین.ENIEMلدى عمال مؤسسة 

ü :فروق التكوین المهني حسب السن  

) التي مفادها توجد و الثانیة باختبار الفرضیة  ة) الخاص11انطلاقا من القراءة الإحصائیة للجدول رقم 

حسب السن، أي دراسة  ENIEMفروق ذات دلالة إحصائیة في التكوین المهني لدى عمّال مؤسسة 

 تقدر حسب الجدول بـو التي  « F »من أجل التحقیق من مدى صحة الفرضیة تم إیجاد قیمة الفروق و 

) یتبین لنا 0.05بمستوى الدلالة ( Sig /P= (0.14)بعد مقارنتها بالقیمة المرافقة التي تساوي ) و 1,41(
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) نستطیع القول بأنه لا توجد فروق ذات دلالة 0.05أكبر من مستوى الدلالة ( Sig /P أن قیمة 

  .« ENIEM »إحصائیة في التكوین المهني تعزي لمتغیر السن لدى عمال مؤسسة 

ü :فروق التكوین المهني حسب المستوى التعلیمي  

التي مفادها الثانیة و ) الخاص باختبار الفرضیة التي تعتبر فرضیة 12ول رقم (بعد القراءة الإحصائیة للجد

حسب المستوى  « ENIEM »توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التكوین المهني لدى عمال مؤسسة 

والتي  « F »التعلیمي. أي دراسة الفروق، ومن أجل التحقیق من مدى صحة الفرضیة تم إیجاد قیمة 

) 0.05بمستوى الدلالة ( Sig /P=(0.21) بعد مقارنتها بالقیمة المرافقة التي تساوي ) و 1.29یقدر بـ (

) نستطیع القول أنه لا توجد فروق ذات دلالة 0.05أكبر من مستوى الدلالة ( Sig /Pیتبین لنا أن قیمة 

  .« ENIEM »إحصائیة في التكوین المهني تعزي للمتغیر المستوى التعلیمي لدى عمال مؤسسة 

 : الثالثةشة نتائج الفرضیة تفسیر مناق -2-3

التي مفادها توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التوظیف تعزى للمتغیرات الشخصیة (الجنس، السن، و 

  المستوى التعلیمي).

ü :فروق التوظیف حسب الجنس  

) التي مفادها توجد و الثالثة ) الخاص باختبار الفرضیة 14إنطلاقا من القراءة الإحصائیة للجدول رقم 

حسب الجنس، حیث تم الاعتماد  « ENIEM »فروق ذات دلالة إحصائیة في التوظیف لدى مؤسسة 

أكبر من مستوى  Sigمتجانس لأن قیمة  ختبارا أن الابالتالي تبین لنو « F »على إختبار التجانس 

  ).0.05الدلالة (
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 sigقیمة غیر دالة إحصائیا لأن قیمة هي ) و t » )0.15 »أما فیما یخص الفروق تبین لنا أن قیمة 

(0.87المرافقة ( التي مفادها توجد  الثالثة ). بالتالي نرفض الفرضیة0.05) أكبر من مستوى الدلالة 

 .ENIEMفروق بین الجنسین في التوظیف لدى عمال مؤسسة 

ü فروق التوظیف حسب السن:  

التي مفادها توجد فروق ذات و الثالثة ) للخاص باختبار الفرضیة 15قراءتنا الإحصائیة للجدول رقم ( بعد

من أجل حسب السن أي دراسة الفروق، و  ENIEMدلالة إحصائیة في التوظیف لدى عمال مؤسسة 

(او  « F »التحقیق من مدى صحة الفرضیة تم إیجاد قیمة  بعد و  0.86àلتي تقدر حسب الجدول بـ 

) یتبین لنا أن قیمة 0.05لمستوى الدلالة ( Sig /P=(0.68) مقارنتها بالقیمة المرافقة التي تساوي  

sig /p) نستطیع القول بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في 0.05أكبر من مستوى الدلالة (

  .ENIEMالتوظیف تعزى للمتغیر السن لدى عمال مؤسسة 

ü المستوى التعلیمي: فروق التوظیف حسب  

التي مفادها توجد و الثالثة ) الخاص باختبار الفرضیة 16من القراءة الإحصائیة للجدول رقم ( انطلاقا

من اجل التحقق " حسب المستوى التعلیمي، و ENIEMفروق ذات دلالة إحصائیة في لدى عمال مؤسسة "

" بعد مقارنتها بالقیمة المرافقة التي و ) 1.61قدر بـ (التي ت" و Fمن مدى صحة الفرضیة تم إیجاد قیمة 

أكبر من مستوى الدلالة  sig /p) یتبین لنا أن قیمة   0.05بمستوى الدلالة ( Sig /P=(0.8)تساوي 

) فالتالي نستطیع القول بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التوظیف لمتغیر المستوى 0.05(

  التعلیمي.
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أنه لا توجد فروق سواءا في  إلىند دراسة الفروق ،تم التوصل علیها ع المتحصلمن خلال النتائج   

تتبع نقس الإجراءات الخاصة تكوین أو التوظیف حسب المتغیرات الشخصیة لأن المؤسسة عملیة ال

    .في المؤسسة  و بعض العمال  حسب آراء المسؤولین بعملیة التكوین و التوظیف و ذلك 
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  الاستنتاج العام:

استنادا إلى النتائج المتحصل علیها من خلال الدراسة المیدانیة التي تم القیام بها في أیطار منهج علمي 

و موضوعي بكل ما یتطلبه البحث من أسالیب و تقنیات أو بعد تطبیق أدوات الدراسة المتمثلة في 

    استبیان التكوین المهني و علاقته بالتوظیف ثم التوصل إلى النتائج التالیة:

 فیما یخص العلاقة : -

اتضح وجود علاقة بین التكوین المهني و التوظیف لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات 

و هي علاقة طردیة بحیث كلما كان التكوین الممارس من طرف العمال (ENIEM)الكهرومنزلیة 

 جیدا كلما كان التوظیف ملائما.

فیما یخص نتیجة الفروق في استجابات أفراد الدراسة في التكوین المهني و التوظیف وفقا  -

 للمتغیرات السن، الجنس، المستوى التعلیمي.

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات أفراد عینة الدراسة في التكوین المهني وفق  

  للمتغیرات الشخصیة ( السن،الجنس،المستوى التعلیمي )

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في استجابات أفراد عینة الدراسة في التوظیف وفق لمتغیرات 

  الشخصیة (السن،الجنس،المستوى التعلیمي)

هذه النتائج تؤكد انه لا توجد فروق في استجابات العمال لتكوین المتبع وسیاسات التوظیف المنتهجة 

لمستوى التعلیمي مما یسمح لنا بالقول أن الفرضیات من طرف المؤسسة وفقا لمتغیر السن الجنس ا

الفرقیة التي مفادها توجد فروق دالة إحصائیا في استجابات عینة الدراسة لأسلوب التكوین و سیاسة  

  لم تتحقق. التي الشخصیةات متغیر لالتوظیف وفقا ل

ف المنتهجة من عمال في نمط التكوین المتبع و سیاسة التوظیالبین  لم تظهر النتائج تفاوت  -

و   « T »طرف المؤسسة والدلیل على تلك النتائج المتحصل علیها من خلال استعمال اختبار 

و الذین مكننا من مقارنة أفراد العینة التي تختلف في الجنس و السن و كذا  (ANOVA)اختبار

 المستوى التعلیمي.
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  توصیات و اقتراحات:

كبیرة في اكتساب  أهمیةلعملیة التكوین  أنلقد اتضح لنا من خلال ما تم عرضه في الجانب النظري 

  رسة المهام الموكلة لهم بشكل فعال و صحیح.و اللازمة لمما الأساسیةالمستخدمین المهارات و المعارف 

 الفعلیة للتوظیف . الأهدافمما یسمح بتحقیق  -

لاحظنا وجود بعض  ،(ENIEM)بالنتائج التي تحصلنا علیها من خلال دراستنا المیدانیة  و من

  .بالإنتاجكونه لیس له علاقة واضحة  الأمرالنقائص في عملیة التكوین و خاصة ما تعلق 

تؤخذ بعین  أنبعض الملاحظات و الاقتراحات التي تتمیز  إعطاءو انطلاقا من ذلك حاولنا  -

 الاعتبار و هي كالتالي:

استجابة بشكل  إلىحتى یتوصلوا یجب وضع محتوى تكوین مناسب للمستوى الدراسي للعمال  -

 جید.

 واضحة وواقعیة قابلة للتحقیق. أهدافوضع  -

رواق للتعرف على  أحسنفي  لأنهمفرصة للعمال للتعبیر عن احتیاجاتهم  إعطاءضرورة  -

 نتائجهم.

 عملیة التكوین. لإنجاحو الوسائل الهیكلیة البیداغوجیة  كانیاتالإمتسخیر جمیع  -

 الاستعانة بمكونین لهم صدى و خبرة في المیدان. -

 الاقتراحات الخاصة بالتوظیف: -

 ) بالتأهلو تجدید العمال (استبدال الخبرة  توظیفضرورة  -

 نمیة.التالاعتماد على الكفاءة و الخبرة المیدانیة و التوظیف كونه فرع من فروع  -

 الاعتماد على المعاییر الموضوعیة في التوظیف أكثر من المعاییر الشخصیة . -

 إعطاء أولویة كبیرة للعمال كونهم أهم مورد بشري في المنظمة . -

 وضع الرجل المناسب في المكان المناسب. -

لإدارة الموارد البشریة لأنهم العمود الفقري لعملیة التوظیف بصفة خاصة و  الاهتمام بأخصائیین -

  عملیات تسییر الموارد البشریة كصفة عامة.
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  خاتمة عامة:

تناولنا في سیاق دراستنا الراهنة المتعلقة بالتكوین المهني و علاقته بالتوظیف، حیث  لقد

    أهدافهاتحقیق  إلىالوظائف التي ترتكز علیها المؤسسة و سعیها  أهمیعتبر التكوین من 

و بقاءها و استمرارها في ظل المیزة التنافسیة و الفعالیة في مواجهة التحدیات لهذا اتجهت 

في تحقیق تلك الغایات نظرا لدور الكبیر الذي یلعبه  الأفرادتكوین  إلى الأنظار

و تزویده بمعلومات و معارف التي تكسبه مهارات  إمكانیاتهالمرجوة،فتنمیة الفرد و تطویر 

مما یزید من كفاءاته و تحسین سلوكه و موافقتهم و كذا قدراته الذهنیة  العمل أداءفي 

الشغل و ذلك  إلى الأفرادیساهم في انخراط  الأخیرو هذا  الأهداف إلىالضروریة للوصول 

المصلحة  الأساسیةعن طریق عملیة التوظیف و التي تعتبر بدورها من المهام الرئیسیة و 

 تسیر الموارد البشریة حیث تساهم في تلبیة حاجیات المنظمة من حیث الموارد البشریة كما 

ابرز  إعدادتكوین و  إلىو نوعا، و لهذا بالتنسیق مع مصلحة التكوین التي تسعى 

  للانخراط في الحیاة المهنیة . المرشحین

لى أن الفرضیات الجزئیة لم تتحقق فتوصلنا إ الإشكالیةومن خلال بحثنا قد نكون اجبنا على 

   ذلك لم یؤثر على تحقیق الفرضیة العامة التي تقول أن هناك علاقة بین التكوین  و رغم 

 (ENIEM)و التوظیف في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة 

 

 

 

 

 



  

  المراجع
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  قائمة المراجع :

v :باللغة العربیة 

 طرق وإجراءات التوظیف و مدى تأثیرها على الإندماج المهني.)، 2008سمیرة، (-12

، دار حامد للنشر و 1طإدارة المورد البشریة، تأثیر العولمة علها، )، 2006سنان الموسوي، (-13

 التوزیع، عمان، الأردن.

 دار الجامعیة للطبع و النشر و التوزیع، الاسكندریة.إدارة الموارد البشریة، صلاح عبد الباقي، -15

 الجامعة المصریة، القاهرة.الكفاءة الإنتاجیة للأفراد في الصناعة، )، 1967عادل حسین، (-16

 مكتبة عین الشمس. إدارة الموارد البشریة، )، 1995عادل رمضان الزیادي، (-17

 عین الشمس، مصر.إدارة الأفراد، مكتبة )، 1976الباقي، ( عبد الرحمان عبد-18

المكتب الغربي الحدیث للنشر إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، )، 1988عبد الغفار حنیفي، (-19

 و التوزیع، الإسكندریة.

للسنوات محاضرات غیر منشورة، التحلیل السوسیولوجي للمؤسسات، )، 2011أ.د حماني، (1-

 تنظیم و عمل.الثالثة 

كلیة التجارة، جامعة الإسكندریة السلوك التنظیمي و إدارة الأفراد، )، 1995عبد الغفار حنیفي، (-20

 و بیروت العربیة.

دار النهضة أصول علم النفس المهني و تطبیقاته، )، 1995عبد الفتاح محمد دویدار، (-21

المساواة في توالي الوظائف العامة )، 2000محمود حمبلي، (- العربیة، للطباعة و النشر، بیروت

 دار النشر تیزي وزو.في القوانین الوصفیة والتشریعیة الإسلامیة، 

 وكالة المطبوعات، الكویت.إدارة الموارد البشریة، )، 2008فیصل حسونة، (-25

المكتبة البحث العلمي أمسه و طریقة كتابته، )، 1992محمد الصاوي، محمد مبارك، (-26

 لقاهرة.الأكادمیة، ا

، دار حامد للنشر و 1طإدارة الموارد البشریة، عرض و تحلیل، )، 2004محمد فاح صالح، (-27

 التوزیع عمان الأردن.

 ، جامعة الكویت.إدارة الموارد البشریة)، 1989محمد هاشم زكي، (-28

 ندریة.، الإسك5دار الجامعة لنشر و التوزیع، ط إدارة الموارد البشریة،)، 2001أحمد ماهر، (2-
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 ، الشركة الوظنیة للنشر و التوزیع، الجزائر.أعوان الدولة )،1981مصطفى شرف، (-30

الشركة العربیة للنشر والتوزیع إدارة الموارد البشریة، )، 1994مصطفى مصطفى كمال، (-31

 القاهرة.

والتوزیع، ، دار الشروق لنشر 3طإدارة الموارد البشریة، )، 2005مصطفى نجیب، شاریس، (-32

 عمان الأردن.

 مؤسسة وهران للنشر والتوزیع، الأردن.إدارة الموارد البشریة، )، 1986منصور أحمد منصور، (-33

مؤسسة إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي مكامل، )، 2006مؤید عبد الحسین الفصل، (-34

 ، عمان.1الوراق للنشر، ط

الكفاءة الإنتاجیة، و سائل و تحسینها في المؤسسات العامة، )، 1982نارد أحمد أبو شیخة، (-35

 مطابع الدستور التجاریة، القاهرة.

دار المعرفة إدارة المؤسسات الاجتماعیة الأسس و العملیات، )، 1999هناء حافظ بدوي، (-36

 الجامعیة.

نشورة المدیریة مإدارة الموارد و الأعمال، إدارة الموارد البشریة، )، 2004وسیلة حمداوي، (-37

 الجامعیة، قالمة.

مؤسسة الورق إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراجي متكامل، )، 2006یوسف جحیم الطائي، (-38

 للنشر و التوزیع، عمان الأرن.

دار النهضة العربیة، إدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجي، )، 2006أحمد ماهر، (3-

 بیروت.

، دار النهضة، 1طإدارة الموارد البشریة من منظور إستراتیجي، )، 2002(حسن إبراهیم بلوط، - 6

 بیروت، لبنان.

مؤسسة شباب الجامعة للنشر و إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة، )، 1986حسین التزازي، (- 7

 التوزیع، الإسكندریة.

9- ) ، دار وائل للنشر، 1، مدخل إستراتیجي، طإدارة الموارد البشریة)، 2003خالد عبد الرحیم، 

إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي، )، 1993صلاح الدین الشذواني، (- 14 عمان، الأردن.

 ، دار وهران للنشر الأردن.1ط
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منشورات المنظمة العربیة للتنمیة  إدارة الإبداع التنظیمي،)، 2005زفعة عبد الحلیم الفعوري، (-

(عمر وصفي-24 الإداریة، القاهرة. ، دار وائل 1طإدارة الموارد البشریة المعاصرة، )، 2005، 

 للنشر والتوزیع، عمان، الأردن.

v :الرسائل الجامعیة  

10-) رسالة واقع و أفاق فعالیة السلوك التسیري في مصنع الحجار، )، 1996رابع العایب، 

 ماجستیر غیر منشورة، معهد علم الاجتماع، جامعة قسنطینة.

رسالة دكتورة غیر التكوین المهني و سیاسیة التشغیل في الجزائر، )، 1996، (بلقاسم سلاطنیة-4 

  منشورة في علم الاجتماع التنمیة، جامعة قسنطینة.

، طرق )، مذكرة لنیل شهادة تقني سامي في تسییر الموارد البشریة2007/2008حوالي حصیلة، (- 8

 و إجراءات التوظیف في المؤسسة الاقتصادیة.

طرق و إجراءات التوظیف و مدى تأثیرها على الإندماج   )،2007/2008میرة، (عرناوط س-23

 رسالة ماجستیر، جامعة الجزائر.المهني، 

أثر التوظیف العمومي على كفاءة الموظفین بالإدارات العمومیة )، 2009تیشات سلوى، (- 5

 رسالة ماجستیر، جامعة بومرداس.الجزائریة، 

، رسالة ماجستیر، دراسة سیاسة التوظیف و تكالیفها في الجزائر)، 1997عبد القادر قرش، (-22.
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  01ملحق رقم  -

  :ت الشخصیةالبیانا-1

  الجنس:                       ذكر                              أنثى-1

  60  -51                 50 -41                  40 - 31               30الى20السن:  -2

  متوسط            ثانوي             جامعي         ابتدائي        المستوى التعلیمي: بدون مستوى -3

   أعزب       متزوج            أرمل                 مطلقالحالة العائلیة:  -4

   15- 11                        10-5سنوات                       5الأقدمیة في العمل: أقل من

  التكوین المھني و التوظیفتوجد علاقة ایجابیة بین المحور الأول: 1-

أوافق   الأسئلة  الرقم
  بشدة

لا   محاید  أوافق
  أوافق

لا أوافق 
  بشدة

            أرى أن التكوین المھني دور فعال في التوظیف  1
یساھم التكوین المھني في نجاح عملیة   2

  التوظیف
          

            التكوین الجید یسھل عملیة التوظیف  3
تحصل مالشھادات الالتوظیف یتركز على نوع   4

  علیھا عند التكوین
          

التكوین المھني یعد نوع من الخبرة عند القیام   5
  بعملیة التوظیف

          

غرض التكوین المھني ھو تشمیل عملیة إنجاز   6
  المھام عند التوظیف

          

التكوین الجید یساعد على حل معوقات   7
  التوظیف

          

انخفاض مستوى یساھم التكوین المھني في   8
  البطالة

          

یسعاعد التكوین المھني في الإدماج في عالم   9
  الشغل

          

یساعد التكوین المھني الممنھج إلى إنخفاض   10
  معدلات الحوادث المھنیة

          

        



  توجد علاقة سلبیة بین التكوین و التوظیف  :الثانيالمحور-2

أوافق   الأسئلة  
  بشدة

 لا  محاید  أوافق
  افقأو

أوافق  لا
  بشدة

یؤدي التكوین المھني السلبي إلى عرقلة عملیة   1
  التوظیف 

          

تراجع مستوى المتقدمین  إلىالتكوین الناقص یؤدي   2
  التوظیف  إلى

          

ارتفاع معدلات  إلىیؤدي التكوین الغیر الممنھج   3
  حوادث العمل 

          

عالم  إلىالتكوین السلبي یعرقل عملیة الاندماج   4
  الشغل

          

            التكوین الناقص یؤثر على عملیة التوظیف   5
التوظیف یتركز فقط على المعارف والمعلومات   6

  القیام بعملیة التكوین أثناءالمكتسبة 
          

 إلىالتكوین السلبي على متطلبات الوظائف تؤدي   7
  سوء تنظیم المسار المھني للفرد

          

            التكوین السلبي یبطئ عملیة التوظیف  أنأرى   8
            كل توظیف یتوقف على عملیة التكوین  9

علیھا عند البیانات المتحصل و نوع المعطیات  10
الید التكوین الناقص تؤدي إلى صعوبة استقطاب 

  العاملة

          

 



  عملیة التوظیف نجاحیؤدي التكوین الجید إلى :  الثالثالمحور-3

أوافق   الأسئلة  
  بشدة

لا   محاید  أوافق
  افقأو

أوافق  لا
  بشدة

            عند توظیفھ ا ینجحجیدالشخص المكون   1
التكوین الجید یساھم في حل العراقیل أثناء القیام   2

   بالمھام
          

            على التوظیف التكوین الایجابي یؤثر ایجابا  3
نجاح عملیة التوظیف تتوقف على نوعیة   4

  التكوین
          

التكوین الجید یساعد على اختیار المتقدمین الى   5
  الوظائف

          

التكوین الجید یساھم في رفع الروح المعنویة   6
   للمنخرطین في عالم الشغل

          

یمتلك الشخص المكون جیدا قدرات عالیة لحل   7
  المتعلقة بمھامھالمشاكل 

          

            الفرد المكون جیدا یمتاز بأخلاق مھنیة عالیة  8
ینمي التكوین الجید روح المبادرة لدى المتقدم   9

  الى الوظیفة
          

یعطي التكوین الجید أفكار شاملة حول البیئة   10
  الداخلیة لمحیط العمل

          

 

 



  یؤدي التكوین الجید إلى فشل عملیة التوظیفالمحور الرابع : -4

أوافق   الأسئلة  
  بشدة

لا   محاید  أوافق
  افقأو

أوافق  لا
  بشدة

الشخص المكون بطریقة سیئة لا ینجح عند   1
  توظیفھ

          

            لا یعطي التكوین السیئ معلومات حول الوظائف   2
عملیة  یؤدي بالضرورة التكوین السیئ إلى فشل  3

  التوظیف
          

الأفراد المكونین بطریقة سلبیة یصعبون عملیة   4
  مراجعة القوائم التحصیلیة لعملیة الإنتاج

          

التكوین السیئ یؤدي إلى صعوبة تصنیف   5
  الوظائف المتاحة في عملیة التوظیف

          

المتقدمین إلى  التكوین السیئ یجل الأفراد  6
  الوظائف غیر مرتاحین معنویا 

          

عملیة التوظیف تتوثق على نوعیة التكوین   7
  المتحصل علیھ من المترشحین

          

التكوین السیئ للمترشیحین لا یشجع المؤسسة   8
  على استقطاب ید عاملة جدیدة

          

الشخص المكون بطریقة سیئة لا ینجح دائما في   9
  وظیفتھ

          

التكوین السیئ لا یسمح للمؤسسة بتجسید أفكارھا   10
  واقعیا

          

 

 

 



  2ملحق رقم 

 قائمة الأساتذة المحكمین:جدول یمثل  -

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  الجامعة   الدرجة العلمیة  الاسم و اللقب
  جامعة مولود معمري  ماجستر  عثمان قدور
  جامعة مولود معمري  ماجستر  بلال مجیدر
  جامعة مولود معمري  دكتوراه  خمنو دنیا

  جامعة مولود معمري  ماجستر  كلتین أحلام
  جامعة مولود معمري  ماجستر   عادل بلاعریبي



 

  3ملحق رقم 
 

Observation Calculer Récapituler 

 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

formationprof 80 100,0% 0 0,0% 80 100,0% 

recretement 80 100,0% 0 0,0% 80 100,0% 

 

Tableau de bord 

 formationprof recretement 

Moyenne 3,6328 3,2261 

N 80 80 

Ecart-type ,58311 ,59308 

 

 



 

Corrélations 

 formationprof recretement 

formationprof 

Corrélation de Pearson 1 ,475** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 80 80 

recretement 

Corrélation de Pearson ,475** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 80 80 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Statistiques de groupe 

 
sex N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

formationprof 
f 27 3,5824 ,52412 ,10087 

h 53 3,6584 ,61418 ,08436 

recretement 
f 27 3,2407 ,61389 ,11814 

h 53 3,2187 ,58803 ,08077 

 



 

 
ANOVA à 1 facteur 

age 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 38,150 42 ,908 1,412 ,144 

Intra-groupes 23,800 37 ,643   
Total 61,950 79    

 
 

 



 

ANOVA à 1 facteur 

niveauscolaire 

 Somme des 
carrés 

ddl Moyenne des 
carrés 

F Signification 

Inter-groupes 33,250 42 ,792 1,290 ,216 

Intra-groupes 22,700 37 ,614   

Total 55,950 79    

      

 

 
ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

age 

Inter-groupes 36,200 49 ,739 ,861 ,686 

Intra-groupes 25,750 30 ,858   

Total 61,950 79    

niveauscolaire 

Inter-groupes 40,533 49 ,827 1,610 ,083 

Intra-groupes 15,417 30 ,514   

Total 55,950 79    
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