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 كلمة الشكر
 

وجل ونشكره الذي أ نعم علينا بنعمة  قبل كل شيء نحمد الله عز

 العلم، وأ نار طريقنا نحو س بل النور والمعرفة.

لا أ ن نتقدم بأ سمى عبارات ومن  باب الاعتراف بالجميل لا يسعنا ا 

نصائحه " على مجهوداته و ساسي فضيلةالشكر والتقدير ل س تاذنا المشرف "

لى كل من ساعدنا ومدّ لنا يدّ  العلمية القيمّة، وكذلك نتقدم بالشكر الجزيل ا 

 .بحثال ا تمام هذا و هذا العمل المتواضع  لا نجازالعون من بعيد أ و من قريب 

 

  شكرا
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 لا هداءا

  

لى:  أ هدي هذا العمل المتواضع ا 

 في الله أ طال الكریمین والدیا الدنيا ھذه في أ ملك ما أ عز

 ، عمرھما

نجاز في العون بيد مدنا من كل وا لى وكل العائلة،   ھذا ا 
 المتواضع العمل

 .ال هل وال قارب جميع وا لى 
لى زملائي وأ صدقائي: سامية، كاتية،   ليسة سميرة وفازية، مي ا 

 وكاتية، فايزة ونادية. وكل زملاء في قسم علم النفس.
نجاز " التي ساعدتني في ا  وصديقتي "فریال وخاصة زميلتي

 المتواضع. هذا العمل
                                              

 

 تسعديت         

 



 ت
 

 الا هداء

  

لى:  أ هدي هذا العمل المتواضع ا 

 ،عمرھما في الله أ طال الكریمین والدیا الدنيا ھذه في أ ملك ما أ عز

نجاز في العون بيد مدنا من كل وا لى وكل العائلة،  العمل ھذا ا 
 المتواضع

 .ال هل وال قارب جميع وا لى
لى زملائي وأ صدقائي: سامية، كاتية، سميرة، فايزة  سم علم . وكل زملاء في ق وناديةا 

 النفس.

نجاز هذا العمل."وخاصة زميلتي وصديقتي   تسعديت" التي ساعدتني في ا 

                                                 

 

 فریال                                            
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 الدراسة: ملخص
مستوى  وتحسينهدفت هذه الدراسة الحالية إلى الكشف عن العلاقة الموجودة بين التكوين   

لكشف كما هدفت هذه الدراسة إلى ا، عزازقةبالأداء المهني لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 
شفائية لمؤسسة الاستبين التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في العمل لدى عمال اعن العلاقة الموجودة 

ت العمال بين التكوين وتحسين سلوكيابالإضافة إلى الكشف عن العلاقة الموجودة ، عزازقةبللصحة الجوارية 
ة العلاقة وفي الأخير التعرف على طبيع عزازقةبفي العمل لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

 .عزازقةبلدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية ة الموجودة بين التكوين وتطوير الكفاءات المهني

. بسيطة ( عامل تم اختيارهم بطريقة عشوائية16وقد طبقت هذه الدراسة على عينة متكونة من )
ولتحقيق أغراض هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي وهو الأنسب لهذه الدراسة، وقد تم تصميم 

لبيانات اللازمة، الأول للتعرف على التكوين المهني والثاني للتعرف عن أبعاد استبيانين كوسيلة لجمع ا
انات ، وتمت معالجة البيعزازقةبلدى المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية تطوير الكفاءات المهنية 

وتوصلت هذه الدراسة إلى عدة  (SPSS V.23)للعلوم الاجتماعية برنامج الحزمة الاحصائية باستعمال 
 نتائج من أهمها الآتي: 

 وتوصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية: 

عدم وجود علاقة دالة إحصائيا بين التكوين وتحسين مستوى الأداء المهني لدى المؤسسة  -
 عزازقة.بالاستشفائية للصحة الجوارية 

ة علاقات مع الزملاء في العمل لدى المؤسسوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتحسين ال -
 عزازقة.بالاستشفائية للصحة الجوارية 

وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين التكوين وتحسين سلوكيات العمال في العمل لدى المؤسسة  -
 .عزازقةبالاستشفائية للصحة الجوارية 

لصحة المؤسسة الاستشفائية لتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتطوير الكفاءات لدى  -
 عزازقة.بالجوارية 

 ، عمال المؤسسة الإستشفائية.: التكوين، تطوير الكفاءاتالكلمات المفتاحية
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Résumé :  

 Cette présente étude visait à révéler la corrélation entre la formation et 

l'amélioration du niveau de performance professionnelle chez les travailleurs de 

l'établissement hospitalier de santé d’Azazga, et cette étude visait également à 

révéler la corrélation entre la formation et l'amélioration des relations avec les 

collègues de travail chez les travailleurs de l'établissement de santé d’Azazga, En 

plus de découvrir la corrélation entre la formation et l'amélioration du 

comportement des travailleurs au travail parmi les travailleurs de l'établissement 

hospitalier de santé d'Azazga, et enfin d'identifier la nature de la corrélation entre 

la formation et le développement des compétences professionnelles, parmi les 

travailleurs de l'établissement hospitalier de santé Azazga. 

 Cette étude a été appliquée à un échantillon de (61) travailleurs sélectionnés 

au hasard. Pour atteindre les objectifs de cette étude, on s'est appuyé sur l'approche 

descriptive, qui est la plus appropriée pour cette étude. Deux questionnaires ont 

été conçus comme moyen de recueillir les données nécessaires, le premier pour 

identifier la formation professionnelle et le second pour identifier les dimensions 

du développement des compétences professionnelles à l'Institution hospitalière 

pour la santé de quartier d'Azazga, et les données ont été traitées à l'aide du 

programme Statistics Package for Sciences (SPSS V.23). Cette étude a abouti à 

plusieurs résultats, dont les plus importants sont les suivants : 

- Il n'y a pas de corrélation statistiquement significative entre la formation et 

l'amélioration du niveau de performance professionnelle à l'établissement 

hospitalier de santé de quartier d'Azazga. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre la formation et 

l'amélioration des relations avec les collègues à l'établissement hospitalier de 

santé de quartier d'Azazga. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre la formation et 

l'amélioration du comportement des travailleurs au travail à l'établissement 

hospitalier de santé de quartier d'Azazga. 

- Il existe une corrélation statistiquement significative entre la formation et le 

développement des compétences à l'établissement hospitalier de santé de quartier 

d'Azazga. 

Mots-clés : formation, développement des compétences 
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 مقدمة:
و المحور   ،والاجتماعية الاقتصادية التنمية عملية في الأساسي العنصر البشرية الموارد تعتبر

الرئيسي في مواجهة تحديات العصر و متغيراته المتلاحقة و مواكبة التطورات المتسارعة في كافة المجالات، 
لذلك أصبحت تحظى باهتمام كبير من طرف المنظمات، خاصة مع إدراكهم إن استقطاب و توظيف العقول 

مثل ية و الإبداعية في الوقت الحالي لا يالبشرية، و احتضان القدرات الفكرية و المعرفية و الطاقات الذهن
ضمانا كافيا من أجل تحقيق فعالية الأداء في ظل محيط يتسم بالتقلبات و المفاجآت، بل لا بد من تطويرها 

 و رفع من أدائها باستمرار و هذا لن يأتي إلا من خلال ممارسة التكوين ممارسة علمية.

اطه هتمام كبير في الفكر الإداري و التنظيمي لارتبفالتكوين يعتبر من الموضوعات التي تحظى با
بمستوى أداء الفرد للوظيفة التي يشغلها، فهو أحد الوسائل التي تستخدمها الإدارة من أجل تطوير الكفاءات  

هم في ا و لتكوين دور مهو السلوكية للعاملين للارتقاء به و بالتالي ازدهار و نمو المنظمة و استمراريت
ت المورد البشري في المؤسسة العمومية، حيث تعمل هذه الأخيرة على توفير المعلومات تطوير كفاءا

المطلوبة في تأدية المهام و هذا من خلال تحديد الاحتياجات التكوينية للموظف و من ثم صياغة البرامج 
جل تسهيل أ التي تبنى على أساس الاحتياجات و تطبيقها إضافة إلى استخدام أساليب مختلفة و متنوعة من

 العملية

المهنية على عمال  وتطوير الكفاءاتالأساس جاءت فكرة دراسة موضوع التكوين  وعلى هذا
عزازقة، حيث تم التساؤل حول طبيعة العلاقة الموجودة بالمؤسسة الاستشفائية العمومية للصحة الجوارية 

 المهنية. وتطوير الكفاءاتبين التكوين 

التطبيقي.  والأخر الجانبوحيث قمنا بتقسيم هذه الدراسة إلى جانبين أساسيين أولها الجانب النظري 
 النحو التالي: وهي علىفالأول يحمل عدة فصول 

على الإشكالية، الفرضيات، أسباب اختيار الموضوع،  تشتملعن تقديم للدراسة إ وهو عبارة: الفصل الأول
جموعة من م وتم ذكرالأساسية لهذه الدراسة من الناحية الإجرائية.  د المفاهيموتحدي، وأهداف الدراسةأهمية 

طرقنا إلى تعقيب ت وفي الأخير، وأجنبيةالدراسات المختلفة التي تناولت متغيرات الدراسة في دراسات عربية 
 هذه الدراسات.

 هانتقلنا إلى خصائص ثم ،بهالمفاهيم المرتبطة  وتحديد بعضقمنا بتعرف التكوين المهني الفصل الثاني: 
 .وخطواته، أنواعه الإجراءات، الأساليب، والأهداف، أهمية ومبادئه
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يتضمن هذا الفصل لمحة تاريخية عن ظهور الكفاءات المهنية، ثم تطرقنا إلى تعريفها،  الفصل الثالث:
مها ق تقسيانتقلنا إلى صعوبات تحديد الكفاءات، طر  وخصائصها ثمأنواعها، عناصرها، مكوناتها 

 . واستراتيجيات اكتسباها

 وكيفية والعينة البحث لنوع عرض الذي الميدانية للدراسة المنهجية تجرءاالإ حول تمحورالفصل الرابع: 
 سلفا بها قمنا التي الاستطلاعية راسةالد تحديدو  فيها المستعملة والأدوات بحثنا ميدان تقديم مع اختيارها
 عليها استندنا التي الإحصائية التقنيات إلى الأخير في أشرنا كما الأساسية سةراالد تطبيقجراءات إ وعرض

 .التطبيقي الميدان هذا في

 نتائج مناقشة إلى تطرقنا ثم تحليلها وكذا إليها المتوصل النتائج عرضإلى  تطرقنا الفصل الخامس:
 بموضوع المتعلقة حاتاالاقتر  من العديد تقديم مع عام باستنتاج الخروج ثم وتفسيرها، ارسةدال هذه فرضيات

 .الدارسة هذه

 كما أدرجنا في أخر المذكرة المراجع و الملاحق.
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 إشكالية الدراسة: -1

يعتبر المورد البشري المؤهل من بين أهم الموارد البشرية في المؤسسات، إذ يتوقف نجاح هذه 
الأخيرة على مدى توفر الكفاءات والموظفين المتكونين. والمورد البشري لا يمكنه تحقيق نتائج ذات جودة 

رة الموارد م متطور لإداعالية بمجرد تواجده، بل يجب إعداده وتكوينه بطريقة منتظمة ومستمرة في إطار نظا
إدارة الموارد البشرية إحدى أهم الوظائف  رالمؤسسة. تعتبالبشرية، وذلك بالتنسيق مع سياسة وأهداف 

الأساسية والضرورية في أي منظمة تحتاجها لتحقيق أهدافها، فعلى أي منظمة استقطاب الموارد البشرية 
ظمة، . ويعتبر المورد البشري من أهم الموارد في المنالاستراتيجيةبالنوعية والكمية اللازمة لتحقيق أهدافها 

حيث يمثل المحرك الأساسي في عجلة التنمية الاقتصادية والسياسية والاجتماعية، وكما يعتبر الوسيلة 
الفعالة والمصدر الحقيقي لإنجاز أي تطوير وابتكار في أساليب العمل والإنتاج، والعنصر البشري هو الوحيد 

ذي بتمتع بميزة العقل والقدرة الذهنية على التفكير والإبداع، وبالتالي يزداد اهتمام إدارة الموارد البشرية، ال
 لداخل المؤسسة وخارجها. فيمث تدريبهم سواءو طريق تكوينهم  عنوذلك والعمل على تطوير مهاراتها 

ات مهارات، والمعارف والسلوكيالتكوين أحد الصعوبات الأساسية التي تساعد على تزويد الموظفين بال
المختلفة التي تساهم في تحقيق استقرار العمال في عملهم وتطوير العلاقات داخل المنظمة، ورفع مستوى 

 أدائهم الوظيفي وزيادة انتمائهم للمنظمة.

في الأطروحة المقدمة لنيل شهادة دكتوراه في اختصاص  العايب رابحو كما أكدت دراسة الباحث 
التكوين المهني المتواصل في  ت، تحت عنوان " استراتيجيا2112العمل و التنظيم، سنة  علم النفس

المؤسسات الاقتصادية و تأثيرها على فعالية تسيير الموارد البشرية"  في جامعة منتوري قسنطينة، دراسة 
لى مستوى عتحليلية و تشخيصية لمؤسسة سيدار، و كانت دراسته هذه تهدف إلى تثمين الموارد البشرية 

المؤسسات الاقتصادية، تطرق الباحث في هذه الدراسة إلى موضوع التكوين المتواصل في المؤسسة 
 فريدة، كريمة،) الصناعية الاقتصادية، و ما لها من انعكاسات إيجابية على الكفاءة و الأداء في العمل

 .(10، ص6112

وهذا ما يعني قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بأقل التكاليف والجهود معا، وعلى هذا الأساس 
ازداد الاهتمام بالتكوين في السنوات الأخيرة من قبل المؤسسات لما لديه من فوائد في رفع كفاءات أداء 

اسة . حيث تهدف هذه الدر الموارد البشرية في الإدارة الوسطى دراسة حالة جامعية تعز الجمهورية اليمنية
لى المقارنة بين اتجاهات  إلى قياس علاقة التكوين بأداء الأفراد العاملين في الإدارة الوسطى في الجامعة، وا 
القيادات الإدارية وأفراد الإدارة الوسطى في العملية التكوينية، من حيث تحديد الاحتياجات التكوينية، اختيار 
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أظهرت الدراسة، أن هناك ضعف في الاهتمام   وينية، تقييم العملية التكوينية.المكونين تصميم الدورات التك
بالأساليب التكوينية الحديثة و التركيز على الأساليب التقليدية في تقديم الدورات التكوينية، و أظهرت الدراسة 

كما أن  ونينأن أسلوب اختيار المتكونين غير فعال بدرجة حيث لا توجد معايير واضحة لاختيار المتك
للوسطة و الأراء الشخصية دور في اختيار المتكونين مما ينعكس على العملية التكوينية و تعد عملية 

فية ، و ذلك يالتكوين عملية تعديل إيجابي ذو اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية الوظ
المعلومات التي تنقصه  و الاتجاهات الخبرات التي يحتاجها الإنسان و تحصيل للاكتساب المعارف و 

الصالحة للعمل و لإدارة الأنماط السلوكية ، و المهارات الملائمة و المعدات اللازمة من أجل رفع مستوى 
كفاءته في الأداء و زيادة إنتاجية، بحيث تحقق فيه الشروط المطلوبة لإتقان العمل، و ذلك بطريقة فعالة و 

 بشكل سريع. 

حد الأليات التي تساهم في الإنتاجية كما ونوعا، وأنه نشاط مخطط يهدف الى تزويد فيعد التكوين أ
زيادة معدلات الأداء في عملهم، وتندرج أهمية  إلىالأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي تأدي 

لتكنولوجية طورات االتكوين في زيادة الإنتاجية واكتساب الأفراد المعارف اللازمة لأداء وظائفهم ومواكبة الت
تحقيق الاستقرار الوظيفي للمؤسسة، إضافة الى تنمية القدرات الذاتية للعاملين.  ويعمل علىالمتسارعة، 

ويعتبر التكوين أهم أسلوب متبع لتنمية مواردها البشرية ودفعها نحو الأداء المتميز عن طريق تنمية الخبرات 
الأخيرة تحتل مكانة هامة في المؤسسات باعتبارها ذلك  و تطوير المعارف و الكفاءات، فقد أصبحت هذه

التفاعل بين المعارف و المهارات ، سلوكيات الأفراد المجسد سلوكيا، إذن البحث عن الكفاءات و تنميتها و 
تطويرها أمر ضروري من أجل أن يصبحوا الأفراد ذوي كفاءات عالية لهم القدرة على القرارات الحاسمة و 

كفاءات البشرية تعكس أداء المؤسسة و نجاح هذه الأخيرة مرهون بتنمية اليجيات المهمة، فبناء الاسترات
 الكفاءات و سيرها بشكل فعال، من أجل الوصول إلى تحقيق الأهداف المرجوة من تنمية الكفاءات.

المعنونة " دور الاستثمار  2161على تنمية الكفاءات، دراسة عبد الصمد سميرة دراسة كما أكدت 
ة، الأسمنت دراسة حالة شرك-في الرأسمال البشري وتطوير الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز في المنظمات 

مال الس بالدعائم الأساسية لاستثمار رأالباحثة الى الالتزام  وقد توصلت .(SCIMAT) عين توتة بباتنة
الدور  لىإالأداء، كما توصلت البشري بالمنظمات من شأنه المساهمة في تحقيق مستويات غير مسبوقة من 

 .(2161) عبد الصمد، سميرة، د ن،داء المتميزالحساس لعملية تطوير الكفاءات البشرية في تحقيق الأ

لهذا فإن تطور الكفاءات تعتبر عملية صعبة و معقدة، تتطلب تضافر الجهود و استغلال المعارف 
م هنشاط شامل لكل الكفاءات بداية من التحاق و مهارات و سلوك الكفاءات البشرية على نحو صحيح، كونه
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رتهم على الأداء المتميز، و كذالك مساعدتهم على تحقيق السليم لمستقبلهم بالعمل، و بما يضمن زيادة مقد
لكفاءات ا لكفاءات قد يكون وسيلة لاكتشافالوظيفي و ذلك في الأجل القصير و الطويل فتنمية و تطوير ا
لنماذج ا ة تساعد في كشف الطاقات الخلاقة العالية، و حتى مساعدة على اكتشاف قيادات جديدة كون العملي

البشرية المبدعة في العمل، و التي لها أهمية في تمييز المؤسسة عن غيرها هذا علاوة على تعبئة الدوافع 
 لمؤسسة ، و ذلك من خلال الاستعانة بالعديد منالإنسانية للأفراد و تطوير جهودهم و توجيهها بما يفيد ا

الطرق و الأساليب التي تتبناها إدارة الموارد البشرية كونها المعني الأول بهذه العملية، فالتدريب و التكوين 
أحد العمليات الإدارية لتنمية المهارات و زيادة قدرات و كفاءات العاملين بها، للقيام بوظائفهم بفعالية في 

تها من خلال القدرات الإبداعية و تنمية ءة المؤسسة و إنتاجيلمناخ التنظيمي الموجود و رفع كفاإطار ا
حقيق التفوق لى تالمشكلات و أيضا قيادة الفرد إتطوير الذاتي و حل الالتفكير الإبداعي لتحقيق النجاح و 

ة من تلك جديدة أكثر فعالي كتشاف طرقمجرد تواصلها لاو التمييز في الممارسات الإدارية في المؤسسة فب
 المستعملة من قبل المنافسين، حيث يكون بمقدورها تجسيد هذا الاكتشاف ميدانيا من خلال كفاءتها.

 ،اءات و الحركة الوظيفية الخارجية"تطوير الكف: " كما أكدت دراسة مبارك عز الدين تحت عنوان 
تنمية  لىفي سوق العمل، و حاجة المنظمات إ ركز الباحث على أثر التغيرات التكنولوجية و التنظيمية

حيث تزداد  السوق ،نفتاح على التغيرات و ذلك في ظل الحرية الاقتصادية و الا كفاءاتها للتكيف مع هذه
متلاك أفضل الكفاءات بشتى الأساليب، خاصة مع وجود قوانين تلزم الموارد البشرية بالعمل المنافسة على ا

هي الإشكالية التي حاول الباحث حلها من خلال دراسته لدور التدريب و تنمية بمنظماتها مدى الحياة، و 
تائج لى عدة نالخارجية منها بصفة خاصة. توصل إ الكفاءات في زيادة الحركة الوظيفية بصفة عامة و

مية مساهمة تن ،وولائها التنظيميتنمية الكفاءات في تحقيق الاستقرار الوظيفي للموارد البشرية  وهي أهمية
معنوية و الكفاءات في التقليل من الحركة الوظيفية الخارجية، استفادة الموارد البشرية من امتيازات مادية 

 تنمية كفاءاتها. جراء

معرفة و لهذا يعتبر العنصر البشري المحرك الأساسي لجميع النشاطات وتتميز هذه الموارد بمهارات 
لمؤسسات ا والمحوري فييمارسها فهو العنصر الرئيسي  مع طبيعة الأعمال التي وقدرات وقابلية للتكيف

يعتبر نشاطا ضروري لكي تستطيع المنظمة الوصول لغايتها. لهذا عملت  وتحفيزه والمحافظة عليهفإعداده 
 .ميزةوعالية متللحصول على كفاءات بشرية  والارتقاء بهالمؤسسات على تطوير العامل  ومزالا تعمل
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 ، في رفع مستوى أداء المورد البشريودور التكوينأصبح من الضروري معرفة مدى أهمية  هنامن و 
لهذا و المهنية لدى العمال،  وتطوير الكفاءاتتنمية  وسلوكيات وعلاقته معمن مهارات، قدرات، كفاءات، 

 :والتساؤلات التاليةالفضول لطرح تساؤل رئيسي  دفعنا

 : التساؤل الرئيسي -
 ات دلالة إحصائية بين التكوين وتطوير الكفاءات المهنية لدى عمال هل توجد علاقة ذ

 عزازقة؟بصحة الجوارية لالمؤسسة الاستشفائية ل
 التساؤلات الفرعية:  -

  لدى عمال المهني  ءالأدا مستوى  هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتحسين
 عزازقة؟بصحة الجوارية لالاستشفائية لالمؤسسة 

  بين التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في العمل لدى  توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةهل
 عزازقة؟ بصحة الجوارية لعمال المؤسسة الاستشفائية ل

  هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتحسين سلوكيات العمال في العمل لدى عمال
 ة؟عزازقبصحة الجوارية لالمؤسسة الاستشفائية ل

 :فرضيات الدراسة-6
 العامة: الفرضية-6-1

تشفائية المؤسسة الاسلدى عمال  المهنية بين التكوين وتطوير الكفاءات إحصائية ةذات دلال العلاقةتوجد 
 .عزازقةبالجوارية صحة لالعمومية ل

 الجزئية:الفرضيات -6-6
ة المؤسسالعمال لدى عمال  تسلوكيابين التكوين وتحسين  إحصائية ةذات دلال ةعلاق توجد -6

 عزازقة.ب لصحة الجوارية الاستشفائية العمومية
مؤسسة الالمهني لدى عمال  الأداءبين التكوين وتحسين مستوى  إحصائيةذات دلاله  علاقة توجد -2

 .عزازقةب صحة الجواريةلالاستشفائية العمومية ل
سسة المؤ بين التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء لدى عمال  إحصائية ةضد دلال علاقة توجد -3

 .عزازقةب صحة الجواريةلالاستشفائية العمومية ل
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 :سباب اختيار الموضوعأ-3
في المجال  والتطورات بالمؤسسات ومسايرة للتغيراتتكوين الموظفين  كيفيةالتعرف على  ةمحاول -6

 .الإداري
 .ميدانيايعد التكوين واحد من الموضوعات التي يمكن دراستها  -2
 في تحسين وتطوير كفاءات الموارد البشرية التكوينيةالبرامج  فعاليةمدى  -3
 ةتنميالتكوين في تحسين و  فعاليةوالذي يولي اهتمام  الأعمال إدارةالمتمثل في  طبيعة التخصص -4

 .الكفاءات المورد البشري
 أهمية الدراسة: -4

ن مختلف بي الإنسانيةللموظف من خلال تكوين وتحسين العلاقات  الوظيفيةو  الشخصية التنمية -6
 .المؤسسةفي  الأطراف

 .البشريةاءات الكف ةودورها في تطوير وتنمي المؤسسةفي  التكوينيةالبرامج  أهميةالتعرف على مدى  -2
 ةوكفاء ةعالف دورهم بأكثر إثباتبحيث تمكن العمال من ة وفعال ةهام ةعملي التكوينية العمليةاعتبار  -3

 .المؤسسةفي 
 .كان التكوين تؤثر على تنميه وتطوير الكفاءات البشرية إذاالتعرف على ما  -4

  :الدراسة أهداف-5
 .العمال المهنية ما بين التكوين وتطوير كفاءات علاقةما كان هناك  إذا ةمعرف -6
 .لمؤسسةاوالعلاقات بين العمال في  تالسلوكيادور التكوين في تطوير القدرات وتحسين  ةمعرف -2
 .العمال أداءواعتماده عليه في تحسين  التكوينيةللبرامج  المؤسسةالتعرف على مدى تطبيق  -3
هداف أق من اجل تحقي المهنية الكفاءات ةالتكوين في تطوير وتنمي إسهامالتعرف على مدى  ةمحاول -4

 .والمؤسسةالموظف 
 إجرائيا: ةالدارسمفاهيم  تحديد-1

تحتوي كل دراسة على مجموعة من المفاهيم والمصطلحات الواجب تحديدها، على هذا الأساس اعتمدنا في 
 دراستنا هذه على المفاهيم التالية:

 ةالمؤسسة الاستشفائية للصحة الجواري مجموعة برامج متخصصة تهدف إلى إتقان العامل وه التكوين:  -
كسابه معارف ومهارات أنماط جديدة، وتعمل على تكييفه مع ظروف البيئة وذلك عن طريق العمل.  لعمله وا 
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عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة  أداء وتحسين تطوير الى يهدف إنساني نشاط التدريب :التدريب-
 مما يعكس رفع كفاءة المؤسسة وفعاليتها. ،الجوارية

 الوخبرة عموالعلمية  والمعارف النظريةمن التصرفات الاجتماعية  مزيجالمهنية: تطوير الكفاءات -
 مجال العمل. وتجارب فيالعمومية للصحة الجوارية لما اكتسبوا من معارف  الاستشفائيةالمؤسسة 

 :السابقةدراسات ال-0
 :التكوينمتغير الدراسات التي تناولت -0-1
 باللغة العربية:الدراسات -0-1-1

 وتأثيرها لاقتصاديةاالتكوين المهني المتواصل في المؤسسات  استراتيجيةبعنوان  العايب رابحالباحث  دراسة-
تخصص  اتور دك ةطروح" أ سيدار ةلمؤسس ةوتشخيصي ةتحليلي البشرية، دراسةتسيير الموارد  فعاليةعلى 

 ".علم النفس العمل والتنظيم
على مستوى  ةالبشريمين الموارد ثلتسير وت ةحقيقي أداةمدى اعتبار التكوين  ةمعرف إلى الدراسةتهدف هذه 

في العمل  ءوالأدا الكفاءةعلى  الإيجابيةالموضوع التكوين وانعكاساته  إلىالمؤسسات حيث تطرق الباحث 
حتى تكون  الجزائريةجديد للتكوين داخل المؤسسات  أساسيقانون  رارإق ضرورةوركز في دراسته هذه على 

 .الجديدة والاجتماعية السياسيةالتوجهات  ةمع طبيع استجابة أكثر
 ةه مع زيادزادت سرعت بالمؤسسةتقليص قدرات التكوين  أن الدراسةهذه  إليهاومن النتائج التي توصلت 

فان نقص  التكوين وبالتالي ةمما يترتب عنه  انكماش جاد في ميزاني اشاهدتهالتي  الاقتصادية الأزمةحدث 
للتكوين داخل المؤسسات انعكست سلبا على حجم ونوعيه الخدمات  المخصصة الماليةوندره الموارد 

 الميدانية لدراسةابين محتويات البرنامج ومتطلبات نتائج  ةكبير  ةعدم وجود علاق إلى بالإضافة،  التكوينية
احث في تحديد محتوياتها كما توصل الب المعرفية المحدوديةتركز على  المعتمدةالبرامج  أن إلىذلك ويعود 
جدت و  إذا الأهدافمدى تحقيق  ةوهي غياب التقديم بعد التكوين وهذا لا يسمح بمعرف ةمهم ةنقط إلى
 .(10، ص 6113عنية، )
 " دراسة حالةالوسطى الإدارةفي  البشريةالموارد  بأداءالتكوين  "علاقة 2118 عبد العزيز نعمان دراسة  -

 لإدارةافراد العاملين في لأا بأداءالتكوين  قةقياس علا إلى الدراسةتهدف هذه .جامعة تعز الجمهورية اليمنية
لعملية االوسطى في  الإدارةفراد أ و الإداريةبين الاتجاهات القيادات  المقارنةلى إ و الجامعةالوسطى في 

ة، تقييم العملية التكوينيالدورات  التكوينية، اختيار المكونين، تصميممن حيث تحديد الاحتياجات  ةالتكويني
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 ةموظف وموظف 241تعز والبالغ عددهم  ةفراد العاملين في جامعمن الأ الدراسةتكون مجتمع  التكوينية، وقد
 نو الأمناء العاملين المساعدو القيادة الإدارية العام وهي  طبيعة الدراسةلى فئتين حسب إحيث يقسمون 

 قسام دارات والرؤساء الأومن مدير الإ ة،موظف وموظف 71والبالغ عددهم  حكمهمومدى العمور ومن 
 :كما يلي الدراسةوكانت نتائج  التكوينيةفراد الذين التحقوا بالدورات الأ الوسطى( في )الإدارة
  لأساليباوالتركيز على  التكوينية الحديثةبالأساليب هناك ضعف في الاهتمام  أن الدراسةظهرت 

 .التكوينيةفي تقديم الدورات  التقليدية
  اضحةو حيث لا توجد معايير  ةاختيار المكونين غير فعال بدرجه كافي أسلوب أن الدراسةظهرت 

دور في اختيار المكونين مما ينعكس بالسلب  ةة والآراء الشخصيللوساط أنلاختيار المكونين كما 
 .عملية التكوينيةالعلى 

 "نالموظفي أداءودوره في تحسين  الخدمة أثناءالتكوين "  بعنوان ، (2014)محمود بوقطفالباحث  دراسة-
 .ماجستير تخصص تنظيم وعمل ةعباس لعزور خنشلة.  رسال ةبجامع ةميداني دراسة-الجامعية بالمؤسسة

مادها عليه واعت الخدمة أثناءلبرامج التكوين  الجامعية المؤسسةمدى تطبيق  ةلى معرفإ الدراسةتهدف هذه 
م الدورات في توجيه وتنظي الجامعية المؤسسةلى الكشف عن دور ف إتهد أنهاداء الموظفين كما أفي تحسين 
 الشغإالتعرف على مدى  إلى بالإضافةداء الموظفين أ زيادةدور ذلك مع  ةومعرف الخدمةثناء أ التكوينية
 .ةوالمؤسسة الجامعيهداف الموظف ي تحقيق الأف الخدمة ءأثناالتكوين 

وك يساعد على تطوير قدرات وسل الخدمة أثناءالتكوين  أن الدراسةليها هذه إومن النتائج التي توصلت 
 ةعملي على نجاح تأثيرن لكل من المكون وبرنامج التكوين أ إلىتوصل  الجامعية، كما بالمؤسسةالموظف 
 والمؤسسةف هداف الموظأتحقيق  إلىوالتي تؤدي  الجامعية بالمؤسسةللموظف  بالنسبة الخدمةثناء أالتكوين 

 .(15، ص 6115طاوس  ،صبرينة)
 :حول متغير تطوير الكفاءات اتدراسال-0-6
 الدراسات باللغة العربية:-0-6-1
 سالةر  "،التنافسية الميزةودورها في دعم  الأفرادالكفاءات  تنمية" 2110 قاسم أبوحمدي الباحث  دراسة -

ة ميتن ةتساهم عملي التالية: كيف الإشكالية الباحثحيث عالج .الجزائر ةجامع الأعمال ةدار إفي  رماجستي
لمنهجين على ا معالجته للإشكالية فيوأعتمد   التنافسية؟ الميزةفي دعم  المؤسسةفراد داخل كفاءات الأ

 هتماماتاهم أمن  شكلت واحدفراد كفاءات الأ ةتنمي إن :التاليةنتائج  إلىالوصفي والتاريخي وقد توصل 
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 متطورة تنموية ةسيعتمد سيا الريفية والتنمية الفلاحةبنك  أن، البشريةالباحثين والدراسيين في مجال الموارد 
 .في السوق للتطور الحاصل ةمواكب البشريةالموارد  إدارةساس على أ عتمادهأفراده، لالكفاءات 

 .ةنافسيت ةومساهمتها في تحقيق ميز  الأفرادكفاءات  ةكان منصبا على تنميراسة التركيز في هذه الد
 ستهدفت الدراسةوا التدريبية للأفرادالدورات  وفعالية ةحول كفاء أجراهاالباحث سلطان العسيري فقد  دراسة -

 ةلدفاع المدني ومعرفا لأفراد الدورات التدريبية وفعاليةفي رفع كفاءات  التدريبية وأثرهاهداف لأالتعرف على ا
الدورات  وفعالية ةثر ذلك في رفع كفاءأوالمتدربين و  التدريبيةالتدريب ومحتوى التدريب والمتطلبات  أساليب

 .الرياض ةالدفاع المدني بمدين التدريبية التخصصية لأفراد
 ة وفعاليةتقويم كفاءقي لالتي تناولت الجانب النظري والتطبي الوصفية التحليليةمن الدراسات  الدراسةتعد هذه 
 دراسة بالإضافةة الالرياض وجمال وزعت على عين ةالدفاع المدني بمدين التدريبية التخصصية لأفرادالدورات 

 وأساليب واقتناع المبحثين بأهميةتفهم  :التاليةالنتائج  أهم إلى الملاحظة، توصلت الدراسة أسلوب إلى
تطلبات م التدريب، إقناع المبحثين بأهميةفي رفع مستوى  المؤثرةالعوامل  لأحدالمدربين  وأهميةالتدريب 
 .بمدينه الرياض التخصصيةالدورات  ة وفعاليةفي رفع كفاء المؤثرةالتدريب 

الدفاع  لأفراد التدريبيةالدورات  ة وفعاليةثر في رفع كفاءللأهداف التدريبية أان  الدراسةنستنتج من هذه 
 .المدني

 الأجنبية: باللغةالدراسات -0-6-6
ت هدف بأمريكاكفاءات العاملين في مراكز مصادر التعليم  أولى،  620ص 6078 سميثالباحث  دراسة-
راكز مصادر التعلم م ةهداف وفلسفأوالمشرفين التي تساهم في تحقيق  للموظفين اللازمةلى تحديد الكفاءات إ

 31من المدربين،  و  01و  مشرف تربوي، 212من  ةمكون ةالباحث عين أخطار الدراسةبالتحديد لتنفيذ 
ه عده خصيصا لهذأ  استبيانستخدم الباحث اجمع البيانات  نهايةموظف من مراكز مصادر التعليم،  

ذلك  ابأسبخدمات مراكز مصادر التعليم مازالت قليله وعزاء البحث  أن إلا الدراسةوقد توصلت  الدراسة
ين مجال واحد لدى الموظف أكثرتبني مهارات ومؤهلات العاملين في تلك المراكز وان التخصص في  إلى

 .مراكز مصادر التعليم ةوفلسف أهدافتحقيق  ةفي المراكز يزيد من احتمالي
ميع المجلات عمليا في جو علميا التأهيلمؤهلات  ةدار إتوفير  بضرورةباحث الوصل أوفي ضوء هذه النتائج 

 تقديم خدماتهاو  دورها الوظيفي تأديةفي مراكز مصادر التعليم وذلك من اجل  النظريةو  العلميةوالتخصصات 
 .جميع المتمدرسين في مختلف التخصصات إلى
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الكفاءات في مصادر التعليم يؤدي الى تبني مهارات ومؤهلات العاملين  ةبواسط أن الدراسةتفهم من هذه 
 في جمع المجالات والتخصصات.   الموجودة الأهداففي تحقيق  اوأيض

 على الدراسات السابقة: التعقيب-8
لقد تطرقنا فيما سبق إلى العديد من الدراسات السابقة منها العربية والأجنبية والتي تناولت متغيرات  

الدراسة المتمثلة في " التكوين وعلاقته بتطوير الكفاءات المهنية' بحيث منها ما تناولت التكوين وعلاقته 
 وعلاقتها بمتغيرات أخرى.الكفاءات المهنية  ربطت بينبمتغيرات أخرى، وهناك من الدراسات ما 

ولكن لم نتحصل على دراسة تناولت المتغيرين معا، إلا أننا قمنا بالاستعانة ببعض الدراسات وذلك  
 نتائج سليمة ودقيقة، وفيما يخص العينة فقد اختلف الباحثون في حجم العينة. إلىمن أجل البلوغ والوصول 

فيما يخص المتغير الأول وهو التكوين المهني، لقد بذلنا جهدا وحاولنا إلقاء الضوء على بعض  
هي دراسة  و العايب رابحالدراسات التي لها صلة بهذا الموضوع المراد دراسته، بحيث نجد دراسة الباحث 

يرها على فعالية و تأث التكوين المهني المتواصل في المؤسسات الاقتصادية استراتيجيةعربية تحت عنوان " 
تسيير الموارد البشرية، حيث تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى اعتبار التكوين أداة حقيقية لتسيير و تشمل 
الموارد البشرية على مستوى المؤسسات، ركز في دراسته على ضرورة إقرار قانون أساسي لتكوين داخل 

استجابة مع طبيعة التوجيهات السياسية والاجتماعية  المؤسسات الجزائرية، و ذلك من أجل أن تكون أكثر
وهي دراسة عربية بعنوان التكوين أثناء الخدمة و دوره في  بوقطف محمودالجديدة، و نجد دراسة الباحث 

تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية، و تسعى هذه الدراسة إلى معرفة مدى تطبيق المؤسسة الجامعية 
اء الخدمة، ومن النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة أن التكوين أثناء الخدمة يساعد لبرامج التكوين أثن

( 2118)عبد العزيز نعمان على تطوير قدرات و سلوك الموظف بالمؤسسة الجامعية، و هناك دراسة 
علاقة  سالوسطى، بحيث هذه الدراسة إلى قيا الإدارةالموارد البشرية في  بأداءعلاقة التكوين "  بعنوان

الوسطى، وكانت نتائج الدراسة كما يلي: ظهرت الدراسة أن هناك  الإدارةالتكوين بأداء الأفراد العاملين في 
ضعف في الاهتمام بالأساليب التكوينية الحديثة و التركيز كان على الأساليب التقليدية في تقديم الدورات 

 التكوينية.
الكفاءات المهنية نجد بعض الدراسات السابقة التي  ويروهو تطأما فيما يخص المتغير الثاني ألا  
 ية الدوراتوفعالفقد كانت حول كفاءة  سلطان العسيريبها الموضوع، مثل الدراسة العربية لباحث  اهتمت

 ومدى فعاليةت، رفع الكفاءا وأثارها فيالتدريبية للأفراد، بحيث تهدف إلى التعرف على الأهداف التدريبية 
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بتنمية الكفاءات  والتي اهتمت(، 2110) حمدي أبو قاسمالعربية للباحث  وهناك الدراسةالدورات التدريبية، 
دعم الميزة التنافسية، بحيث تهدف إلى معرفة كيف تساهم تنمية الكفاءات في دعم الميزة  ودورها فيالأفراد 

(، تهدف 6078) سميث لثاني نجد دراسة الباحثالتنافسية. أما الدراسة الأجنبية التي أخذنا بها في المتغير ا
 .والمشرفينإلى تحديد اللازمة للموظفين 

ذلك و نفس المنهج الوصفي  انتهجواأخرى إلا أنه  إلىمضمون الدراسات مختلفة من دراسة  ورغم أن 
 الظاهرة المراد دراستها. والمناسب لتحليلالمنهج الملائم  باعتباره

 التكوين. والذي هوتوفير دراسات أجنبية للمتغير الأول  عدم توفير عدم ولقد لاحظنا
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 :تمهيد
ارك هم مقومات التنمية البشرية التي ستشأيعتبر التكوين في مختلف المؤسسات الاقتصادية من 

جل مواجهة الصعوبات والمشاكل التي لها صلة بالفرد الذي أفي بناء سد قادر في الحاضر والمستقبل من 
 .ساسي في تنمية وتطوير المؤسسةهو المحرك الأ

فإدارة  هايتفيدسلقد تزايد الاهتمام بوظيفة التكوين المهني كونه يرتبط بمدى كفاءة الوظيفة التي 
لى إداء الفرد، وتدخل في حالة الانخفاض بحيث تلجأ أو تزايد أالموارد البشرية لها دور فعال في انخفاض 

 .داء الفردأضرورة رفع نسبة 
دمة ن التكوين يساهم في خأذ إهم المشاكل التي تعاني منها المؤسسات على التقدم وازدهار أفمن  

 .و نقصانأو العنصر البشري بأداء وظائفه بدون زيادة أهداف المؤسسة وحتى يتسنى للفرد أ
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 :تعريف التكوين المهني-1
ئة تقان الصانع لعمله وتكيفه مع ظروف البيإلى إنه عملية تهدف أالتكوين المهني على  كمال عرف طارق

 .(21، ص 6110، طارق كمال)والتعلم وذلك عن طريق التعليم 
ظمة جل اكتساب عمال المنأما التكوين عند الدكتور وصفي عقيلي فهو برامج متخصصة تعد تصمم من أ

، عقيلي وصفي حمدأ)ت سلوكية جديدة وتطوير المعارف والمهارا وأنماطفي كافة مستوياتها معارف ومهارات 

 .(56ص  6115
شرافوتحضير الفرد لمنصب تسيير  إعداد فالتكوين عملية  لإبرازؤهله حيث يكتسب رصيدا معرفيا جديدا ي وا 

 لأداءاقدراته وكذا تكيفه مع الوضع الجديد في ظروف جديدة، وذلك قصد النهوض بالطاقات وتحسين 
 .(04، ص6111محمد، مسلم )وزيادة الفعالية والاستمرارية 

 كتسبه مهاراتتلى تزويد الموظف بالمعلومات والمعارف التي إتلك الجهود الهادفة  بأنهيقصد بالتكوين  إذ
ء عمله داأوتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وحضارات مما يزيد من كفاءته في  ةو تنميأداء العمل أفي 

 .(65ص، 1111محمد،) المستقبلفي  أعلى ذات مستوى أعمالبعده أداء  الحالي
 :بعض المفاهيم المرتبطة بالتكوين تحديد- 6

 :التدريب-6-1
 شكل، ويقابلالشيء  إعطاءيعني  غوياول formerالل اتينياشتقت كلمة التكوين من فعل كون ذات المصدر 

الذي ترجمه مختلف العلماء والباحثين العرب بمفهوم التدريب  trainingالإنجليزية مفهوم هذا المفهوم في اللغة
التشريع الجزائري  نإ الإنجليزية لا تستعمل المفهوم الفرنسي لتكوين ولابد من الإشارة في هذا الشأن ن اللغةلأ

 .(61ص ،سنة بدون ،العايب رابح) العربييستخدم مصطلح التكوين خلفا لكلمة التدريب المتداولة في المشرق 

 :التربية-6-6
 .(61ص، 1114منظور،  ابن)ا وربيته نميته مزاد ون يأربا، في التحديد اللغوي من فعل  التربية

نها حاصل العمليات والسبل الذي ينتقل بها مجتمع ماء أعلى  جون ديوي الاصطلاحي حددما في التجديد أ
، ص 1111تركي،  رابح) وجودههدافه الجديدة بهدف استمرار أالمكتسبة و  صغيرا، ثقافته أوسواء كان كبيرا 

12). 
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الضرورية لمزاولة  فكارالتكوين لكونه الوسيلة التي يتم من خلالها اكتساب المعارف والأبينما ينصرف مفهوم 
فراد لألى تغيير سلوك واتجاهات اإمما يؤدي  ةكفاء رأكثة بطريقالعمل والقدرة على استخدام نفس الوسائل 

 .(112، ص ن د، سهيلة) ةجيد ةبطريقشياء و الأأفي التصرف نحو المواقف 
 :التعليم-6-3

قي فهو عن زيادة في قدرة الفرد على التفكير بشكل منط ةهناك فروق بين التعليم والتكوين، فالتعليم عبار 
بارة عن ما التكوين فهو عأمجموعة من التغيرات السلوكية لدى الفرد والناتجة عن المميزات التي يمر بها، 

المتكون  املتز ابيقها لغاية محددة تتضمن ما يجري تط ةعمليات تعلم مبرمج للمسلكيات معينة بناء على معرف
 .(141، ص 1100، دومحم فايز)بقواعد محدده 

 :التنمية-6-4
معين لحالة  معنى ما يستعملان لإعطاءتعتبر التنمية كلمة مرتبطة كثيرا بالتكوين وهما مصطلحان غالبا 

 .واحدة
ي والاتجاهات لشخص ما لكي يؤد ةوالمهار المعرفة من  ةالتنمية المنتظمنه: أبفهناك من يعرف التكوين 

 .(615، ص 6113منال، ) لهعمل معطي  أوداء الصحيح لواجب الأ

يفرق  ن هناك منأ إلا المستخدمةمن تشابه المفهومين من حيث الوسائل  مرغالعلى  هأن الدينجمال ويرى 
 ةنميالفرد الحالية ويستهدف ت ةيركز على وظيف منهما، فالتكوينساس المدى الزمني لكل أبينهما على 

داء الحالي في الوظيفة الحالية ومن الناحية المهارات والقدرات التي تساهم بشكل واضح في تطوير الأ
مهني للفرد تطور المسار ال التنظيم، فمعالعاملين ترتكز على الوظائف المستقبلية في  ةن تنميإخرى فالأ

 .(333ص ، 6113الدين  جمال)الى مهارات وقدرات جديدة  ةالحاجأهمية سوف نبرز 
 :التكوينخصائص ومبادئ -3
 :خصائص التكوين-3-1
 :مستمرالتكوين نشاط رئيسي -3-1-1

ي سلسلة من ولكنه حلقة حيوية ف ختيارهاابتستغني عنه  وأ المؤسسةليه إفالتكوين ليس بالأمر الذي تلجا 
نفذ واجبات ومن ثم ت ،لى اختيار الفردإمواصفات الوظيفة وتعين متطلبات شغلها ثم تحته  أالحلقات تبد

ساليب التطورات والأ إحداثو الوقوف على أ الوظيفة,  فالتكوين يستمر مع  الموظف بعد توليه الوظيفة
والقدرات التي  تلتعديل السلوك الوظيفي واكتساب الفرد المهارا ةداأالعلمية في مجال تخصصه،  فالتكوين 
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موقع  ىإل نتقالالا وأ ىأعلة يفوظلى إو لإعداده وتهيئته للترقي أ الحالية هوظيفتفي  ةداأيحتاجها  لتحسين 
 .ةتكرار حدوثه على مدى الحيا ةن التكوين نشاط رئيسي مستمر من زاويإتنظيمي جديد،  لذا ف

 :متكاملنظام -3-1-6
من  ةتبادلي ةجزاء وعناصر متداخله بينهما علاقنظاما متكاملا يتكون من الأ عتبارهابلى التكوين إ النظرة

 النظرةد هذه تفي كله، كذلكالناتج الذي يحققه النظام  بمثابة النهائيةداء وظائف تكوين محصلتها أجل أ
المناخ  وكذا به، لمحيطةا ةالبيئة التنظيميالتي تقوم بينه وبين  ةالعلاقة الوثيقلتكوين في توضيح  الشمولية

 .العام الذي يتم فيه العمل التدريبي
 :المستقبلية النظرة-3-1-3
من خلال برامجها للموظفين في العمل الذي سوف يقومون به  المستقبليةن برامج التكوين لها نظرتها أ

 الأهداف تحقيق ممكنوقت  أسرعالتكاليف في  وبأقلالطرق  بأسهلتمكنه من التطبيق  أيديولوجية وبالأحداث
 .المنظمة

 :ومتجددالتكوين نشاط متغير -3-1-4
ن أجب نها يأن يتجمد في قوالب و أبان التكوين يتعامل مع متغيرات ومن ثم لا يجوز  المبدأويشير هذا 

في مهاراته  ه وكذاوسلوكالذي يتلقى التكوين عرضه لتغيير في عاداته  والتجدد، فالإنسانيتصف بالتغير 
وف خرى لتواجهها متطلبات التغيير في الظر التي يشغلها المكونين تتغيروا هي الأالوظائف  ورغباته،

ياسات نظم وس تها والرؤساء يتغيرون كما تتغيرتقنيات العمل ومستحدث فيو  ،الاقتصادية الأوضاعو 
 .الشركات

 :الشمولية-3-1-5
 ، فيتعاونمرهصغيرهم وكبيجميلهم لى العاملين إبل توجه  ،خرىالأالعاملين دون ة بحيث لا يقتصر على فئ

 داخل ةمسؤوليو أي كان عمله لأ واحد، فالعاممهارات وخبرات مختلف الفئات في وقت  ةالجميع لتنمي
ت التي تهدف بالتحولات والتطورا تتأثريضا أن وظيفته أكما  المؤسسة استمراريةمؤسساته له دور فعال في 

 .فيها
 :التكوينمبادئ -3-6

 ةدراك ومعرفإى عل العمليةداء التكوين ويتوقف نجاح هذه ألى تحسين إفي مجملها  ةالتكوينيالعملية تهدف 
 :يلي فيما والمتمثلةمبادئ التكوين 
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 :ةالاستمراري مبدأ-3-6-1
نما و كمالي إمر أليس  هناوين نشاط ضروري ومستمر بمعنى فالتك د لشغل ضروري فبعد اختيار الفر  نشاطا 
 .للتعرف الفرد بالعمل المسند له والتهيئةعداد لإا ةعملي تأتي ةمعين وظيفة

 :الديناميكية مبدأ-3-6-6
ن عرضت فالمتكو  المنظمةفي داخل وخارج  ةوين نشاط متغير ومتجدد فهو يتعامل مع متغيرات عديدفالتك

وفي تقنيات  اديةالاقتصللتغيير عاداته وسلوكياته ومهاراته وذلك بمواجهه متطلبات التغيير في الظروف 
 .العمل

 :لالشمو مبدأ-3-6-3
صات مختلف التخص المنظمة، منفي  العاملة الوظيفيةن يمتد النشاط التكوين ليشمل جميع المجموعات أ

 بين جميع العاملين مما يؤدي ةمشترك لغةلى القمة، حتى تتضمن وجود إ القاعدةوجميع المستويات من 
 .نحو تحقيق هدف المنظمةلى تنسيق وتنظيم جهودهم وتوجيهاتهم إ

 :فالهد أمبد-3-6-4
دف ن يكون الهأ ةللمتكون مع مراعا الفعليةكونا الهدف من التكوين محددا وواضحا تبقى للاحتياجات 

 .وقابل للتطبيق والقياس ،موضوعي وواقعي
 :وفني إداريالتكوين نشاط  أمبد-3-6-5
سياسات وال وضوح الأهدافداري من مقومات العمل الإن تتوافر فيه أداري ينبغي إالتكوين عمل  عتباراب

 :ةلياالتمبادئ الى ال المستمرة إضافة الرقابةتوافر  والبشرية الماليةالخطط والبرامج توفير الموارد  وتوازن
 .من وسائلها ةووسيل الإدارية التنميةالتكوين جزء من  -
 يكون ذات معنى للمشاركين أنالتكوين يجب  -
 (.311ص ،6118،عبد البارئ) والفعالية الكفاية أيراعي مبد أنالتكوين ينبغي  -

 :التكوين وأهداف ةهميأ-4 
 :هيالتكوين في ثلاث جوانب أساسية  ةهميأاختصار  يمكن: نأهمية التكوي-4-1
 :للمؤسسةالأهمية بالنسبة -4-1-1

 .منتجاتها ووضعها التنافسي ةكمي ةمن خلال تحسين نوعي المؤسسة تحسين ربحية -
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 رتابة غير تعيش  المؤسسةفالمعارف تجعل  ةالتكنولوجية والإداريالتطورات  مأه مواكبةيساعد على  -
  .محبذة

 .السلامةوتحسين مستوى  العامة الإنتاجيسهم في تخفيف تكاليف  -
نس أ) ةالناميوالكفاءات  ةالطموح ةللعمال ةجاذبيكثر أفي المجتمع ويجعلها  ةالمؤسس ةيقوي سمع -

 .(01ص 6118عبد الباسط, 
 :للفرد بالنسبةالتكوين  هميةأ-4-1-6

 .وقدراتهم ويساهم في بناء الكفاءات الأفرادمهارات  ةيعمل التكوين على تنمي -
 .وطاقتهم وخبراتهم الأفرادلدى  القوةيمكن من اكتشاف مكان من  -
 .للفرد لاكتساب الخبرات وصقل المهارات الفرصة ةإتاح -
 مع متغيرات العمل الأفراديساعد على تكييف  -
 .لأداءاوفي التخصص الذي تشترطه مواصفات  المطلوبةالوظائف  ءالمكونة لأداتوفير العناصر  -
 .ةالبيئة المختلفيساعد في تجديد المعلومات وتحديثها بما يتوافق مع المتغيرات  -
 .المؤسسةفي  المهنية الأخطاءالتقليل من  -
 .(60، ص6110بوعديوة،) العملفي  والترقيةكالحوافز  أهدافهيساعد العامل على تحقيق بعض  -

 :للمجتمع ةالتكوين بالنسب ةهميأ-4-1-3
 ختلافها،لاللمجتمعات على  ةالتنمية الشاملجهود وبرامج  أمنهو ن تكوين الموظفين يعد جهدا هادفا أ -

 .تنموي طويل المدى للدول والمؤسسات التي تحرص على النمو والبقاء ستثماراوهو 
نميتها جل تأمن الموظفين والسعي من  ةالعاملة المؤهلعلى اليد  المحافظةمن خلال التكوين يمكن  -

لى المجتمع ع بالفائدةالشيء الذي يعود  المؤسسةفعاليتها وبالتالي تحسين خدمات  وزيادةوبقائها 
 .ككل

فرادا في أالموظفين  رعتبالاوالسياسية  ة، والثقافية، والاقتصاديةجتماعيلاالتنمية افي  مساهمة -
 .والمجتمع في نفس الوقت المؤسسة
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 التكوين بالنسبة للفرد والمؤسسة. أهمية: يوضح 11الشكل رقم 
 

 لتكوينا

 معلومات -
 معارف -
 طرق جديدة -

 
 الموارد البشرية

اكتساب ثقافة، تغيير في السلوك، اكتساب معرفة، رفع الكفاءة، تقليل 
 ثقة أكبر في النفس، ولاء أكبر للمؤسسة. الأخطاء، تنمية المهارة،

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .614، ص 2114: حمزاوي محمد سعيد، المصدر

 الأهميةمثل حيث تت والمؤسسةللفرد  بالنسبة ةكبير  ةهميأالتكوين لها  ةان عملي نلاحظ 16الشكل رقم حسب 
 .وثقتهم بها روح الولاء لمؤسساتهمفي كسب رضا الموظفين وخلق 

من خلال  لبشريةاعلى مواردها  المصروفةتتضمن تقليل التكاليف العام  ةبالنسبة للمؤسسالتكوين  ةهميأما أ
تقانهاو داء المهام أتكوينهم ومتابعتهم حيث يؤدي التكوين من المتميز الى سرعه  لى التجهيزات ع والمحافظة ا 

 المؤسسة

 تقليل التكاليف.-

 القدرة على التميز والمنافسة.-

تحسين مناخ العمل الذي يخلق الرضا -
 الوظيفي.

 تقليل معدلات دوران العمل.-

 الفرد

 .كسب رضا العاملين-

 الولاء المطلق للمؤسسة.-

 اكتساب الثقة.-
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سسات التي المؤ  ةبداع ومنافسوالإعلى التمييز  القدرة ىإل بالإضافةالعمل. من التلف وتقليل الغياب عند 
 (.114 ص، 6111،محمد سعيد (تعمل في نفس المجال وذلك بتحسين نوعيه الخدمات وجودتها

 :التكوينهداف أ-4-6
 .(111ص، 6111محمد سعيد،) يلي:من بينها ما  فأهدا عدةللتكوين  -
يحددها تي داء الواقتصاد وسد الثغرات التي توجد بين معايير الأ ةوسرع ةداء العمال بفعاليأضمان  -

 .للأفرادداء الفعلي الرؤساء بين الأ
 .داء العملأبرعبته في  ةمرهون الإنتاجية ةلزياد عتباراتاب ةترغيب الفرد في عملي -
 هتمامها ةتساهم في زياد ةسيكولوجي ةوثق ةهميأو  بالأمنحساسا داخليا إن التكوين يعطي للفرد أ -

 .بالعمل وتقلل من معدل الغياب
 .الوظيفيةمهارات وقدرات الفرد وتسليحه بما يؤهله لترقي المناصب  ةزياد -
م والتكيف مع ؤ للمشروع وهذا يعني تحقيق التلا المرونةو أ ستمرارلا للمنظمة الإنتاجية الكفاءةرفع  -

 .مع احتياجات العمل بإمكانهمفراد ممرين طالما وجد الأ العمل، ةعلى كمي أالتغيرات التي تطر 
  :يليخرى نذكر ما أ أهدافلى إ بالإضافة

 الأهداف التوجيهية والإرشادية: 
ن تكتسب من خلال التكوين كالتكوين المهني الذي يختص بتعليم أتتضمن المبادئ التي يجب  -

مهارة، لى عمال إعاديين عمال  ةمن درج معين، ويرقيهمعمل  لأداء المطلوبة المهنيةالمهارات 
أداء  بينو داء التي يحدده الرؤساء بين معايير الأ الفجوةويضيف  بفعاليةداء العمل أيضمن  كما
 وأنواع الإدارة ومبادئ أصولتكوين المسؤولين بتعلمهم  ىإل بالإضافةالعاملين،  للأفرادالفعل  ةالإدار 
  .العلاقات الإنسانية وأسسوالتوجيه  الإشراف وأساليب القيادة

 والإدارية التنظيميةهداف لأا: 
 الكفاءةي رفع ف والمتمثلة والإدارية التنظيميةالذي سيحدثه التكوين على النواتج  التأثيرتتحلى في مدى 

ى يكون ساليب العمل حتأعند تغيير وتطوير  ةمامه خاصأتاحت فرص أللفرد العامل عن طريق  والإنتاجية
فاءة كب نقص يقلل من دوران العمل والغياب وحوادث العمل التي تحدث بسب بالعمل، مما هتماماا أكثر
 .العاملين دأفرا
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 هداف النمو الفرديأ: 
م من ونوعا من خلال ك ةنتاجيإكفاءته وتحسن  لزيادةتوفير الدافع  ةتتجلى في ترغيب الفرد العامل في عملي

دراكهو نوعه   به، وهنا المحيطةهداف في تحقيق الأ ومدى فعالية عمله ةهميأو وسياستها  ةسلأهداف المؤس ا 
عن العمل الذي يعطيه شعور داخلي  كثرأومعلومات لى تلقي الفرد العامل مهارات مع إالتكوين دف يه

 .ن مستواهالتحسي ةللطرق للمناصب العليا كما تعطيه فرص هلهتؤ بمقومات  وبتجنيده ةبالأمن والأهمي
 :جراءات التكوينإ-5

 :منها الإجراءاتمن  ةمجموع إتباعبرنامج الجيد للتكوين يتطلب 
 بأسلو ن يمر بمختلف جوانب العمل الذي يكون مدخل أعلى المكون  : يجبهوتؤهلعداد المكون إ-5-1

على  لأفراداليستطيع تكوين وتعليم  أجزاءلى إي انه يكون مؤهلا وقادرا على تحليل العمل أ الأفرادتعليم 
ذلك يجب تزويده بالتعليمات والوسائل التي  ىإل بالإضافة ككل،جزاء والعمل جزء معين وربطه مع باقي الأ

 .معداتو  جزاءأالعمل بما فيها من  لبيئةيتوفر لديه المكان المشابه  أنو تساعده في تحقيق هدفه 
 ةهميأعداد الجيد لمكانه تكوين مع تركيز المكون على بيان يتطلب الأ : وهذانالمكو وتهيئةعداد إ-5-6

تهيئه ذهن و  إعدادفي التعليم والذي يدل على  والفاعلية السرعةة وأهميالعمل وعلاقته بتدفق العمليات 
 .تكوينيهة المتكونين حتى يستوعب المعلومات خلال فتر 

 وذلك ةللعملي شغيلالت ةللعرض وبيان كيفي عديدةطرق  : هناكهأدائ وأسلوبالعمل  استعراضإ-5-3
ذا لامفلأوافي العمل كالصور  المساعدةالشرح وبيان وتوضيح مختلف النقاط من خلال الوسائل  ةبواسط  وا 

 :لخطواتتتابع المنطقي لهذه ا ةهي البيان العملي ومنه يجب مراعا ةنسب وسيلأكانت التكوين عن العمل ف
 .شرح وتفسير والتتابع المنطقي للعمل ككل -
  .بالعمل بخطوة خطوة الخاصةو المراحل أ الإجراءاتالدخول في  -
 .لكل منها الخاصةوالتعليمات  ةلتوضيح كل خطو ة ترك للمتكون فرص -
 .دائهأسلوب ألشرح العمل ككل و ة عطاء للمتكون فرصإ -

 ية يقتضالمرحلفي هذه  السابقةمن المراحل  نتهاءالابعد  للمتكون: الفعلية للممارسة ةعطاء فرصإ-5-4
قبل  ةقيام المتكون بالبدء بالتطبيق العملي على مراحل وهناك من يرى انه على المتكون بشرح كل مرحل

 .تنطوي على مخاطر العمليةكانت  إذالها  العملية الممارسة
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لعمل ا ةلتحقيق من ممارس لأخرالفرد من حين  ةويتم فيها مراجع ةالمرحلة الأخير  : تعدالمتابعة-5-5
الفرد  نتاجيهإقبل وبعد التكوين عن طريق قياس  بالأداءتكون على علم  أن الأفراد ةإدار وعلى  ةسليم ةبطريق

نوع.   الفرد سواء كانت من الكم او ال ةإنتاجيالتكوين على  أثر ةبعد التكوين من اجل معرف أيسابقا ولاحقا 
 :شقين إلىينقسم  ةالتنمية الإداريوهدف 

 ضرورةمع  والخبرة الممارسةمن خلال  ةالإدارية والتشغيليينمي المتكون قدراته وكفاءته  : أنالأولالشق  -
 .وجود حاجز

 .للحفز على التنمية الذاتية ةالبيئة الملائميساعد على خلق  : أنالثانيالشق  -

 :التكوينساليب أ-2
حيث يمكن  ،التكوين وأهداف بطبيعةالذي يستخدم في التكوين وتربط ذلك  الأسلوب ةالمؤسستحدد 

عن تكوين العمال البسطاء الذي يجرى بصفه عامه في مواقع العمل  مختلفة أساليبتستعمل  أن الإطارات
 :يلينجده ما  الأساليبهذه  أهممن 

شائع يصلح لاكتساب معلومات ومعارف لقواعد العمل وغيرها لعدد كبير  أسلوبهو : المحاضرات-2-1
 .من المتربصين

تطلب منه ي ةلاكتساب مهارات تحليليه حيث يواجه المشارك مواقف عملي الطريقةهذه  :حالات دراسة-2-6
على سلوك  يرتأثلما لها  ةقواعد كثير  الطريقةالعلاج ولهذه  أسلوبتحليلها اتخاذ القرار المناسب واختيار 

 .المستقبلي للمتكون
 .مختلفةلاكتساب مهارات التصرف في مواقف  : ضروريالأدوارتقمص -2-3
نه والتعامل مع مواقف معي المواجهةتصلح لاكتساب مهارات للتشخيص التحليل  ةطريق :المحاكاة-2-4

تمثل  أنشطةبحيث يتم وضع المتدرب في مكان متشابه في ظروف مكان العمل الحقيقي ويطلب منه القيام 
 .الواقع الحقيقي لوظيفته

للتكوين والتطوير وهي تهتم بتطوير معارف وقدرات تحليل العمال ولا  وسيلهالعمل: ورشه  ةالندو -2-5
ا في مكان تطبيقها وتوظيفه ةمعرف إلىفحسب بل  المختلفةتحصيل المعارف  إلىيهدف برنامج التكوين 

 :هي أساسيةفي خمس ميادين  الأفرادالعمل ويفترض على التكوين تطوير قدرات 
ة بمساهم الاقتناع أي ةالنظرة النظاميهذه القدرات في حل المشاكل على  : تتركزالمشاكلحل  ةطريق -

 .ةالخدمة المقدمجميع العمال في تحسين 
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شف مما يمكن من ك الجديدةيتطلب القيام بالبحث لاختيار المعارف  : وهذاالجديدةاستعمال الطرق  -
 .ةالجديد الأفاق

لجيدة اوالتطبيقات  وأفكارهم الآخريناستعمال معارف  : يساهمالآخريناستعمال تجارب ونجاح  -
 .الأفراديساهم في تدريب  ةوالناجح

 ةللاستفاد ةالوحد أفراد ةبقي إلىلا يتركز التكوين لدى فرد واحد بل يتحول  : حيثالمعارفتحويل  -
 .(116، ص 6111، وسيلة) شاملة ةمنه بصور 

 :التكويننواع أ-0 
 طبيعة منه وذلك حسب المناسبة الأنواعبالتكوين  الخاصةة سياستها العام إطارفي  ةالمؤسستحدد 

التكوين حسب مجموعه من المعايير منها ما هو حسب  ، ويصنفةالعملية التكوينيمن  وأهدافهانشاطها 
 :كالتاليحسب المكان وهي  أوحسب الوظائف  أوالتوظيف 

 :التوظيفة نواع التكوين حسب مرحلأ-0-1
 .ديدعمله الج إلىمن المعلومات التي تقدمه  ةمجموع إلىيحتاج  : فالموظفالجديد الموظفةتوجيه  -
 .للتكوين ةليعا ةحتى تضمن كفاء المؤسسةالمؤسسات تقدم التكوين داخل  : بعضالعمل أثناءالتكوين  -
لعمل ا أساليبمع تطور ة تتقادم وخاص الأفراد : مهاراتوالمهاراتجل تجديد المعارف أالتكوين من  -

 .ما يلزم تقديم تكوين يتناسب مع هذه التغيرات الجديدة الأنظمة ةوتكنولوجي
ت يتطلب تغيير في المهارا أخر إلىالانتقال من منصب عمل  : فيوالنقل الترقيةتكوين من اجل  -

 .والمعارف وهذا يستلزم حصول العامل على تكوين جديد لسد الاختلافات في المعارف
 إلىالخروج  لىإ الراقيةتهيئه العمال كبار السن في المؤسسات  : يتمللتقاعد التهيئةالتكوين من اجل  -

 .(51 ص، 6111عبد الرحمن،  بوقفة) التقاعد
 :الوظائفنواع التكوين حسب أ-0-6

 .ةالفني والأعمال الميكانيكية اليدويةهذا التكوين الحرف  : يخصوالفنيالتكوين المهني  -
بة المحاس أعمال ةويشمل عاد أعلىمعارف وخبرات تخص وظائف  : يتضمنالتخصصيالتكوين  -

 ...ةوالهندس
 ةدار إواتخاذ القرارات  والمراقبةمن التخطيط التنظيم  الإداريةالعمليات  : يشملالإراديالتكوين  -

 .الأعمال
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 :المكانحسب -0-3
 والإشرافميم التص للمساهمة فيالمكونين  ةتقوم بتصميم البرامج ودعو  : فالمؤسسةالداخليالتكوين  -

 .تقوم بالتكوين داخل المؤسسة التنفيذ فهيعلى 
 .وأدواتهايكون التكوين مطابقا لنشاطها  أنويجب  المؤسسةيكون خارج  التكوين الخارجي: -
ن العمل حيث يتلقى الموظف الجديد التعليمات والتوجيهات التي تبي أثناءويتم  العمل: أثناءالتكوين  -

 العمل وهو يتم عاده بشكل فردي ولا يتطلب أثناءمشرفه المباشر  أوالعمل من رئيسه  أسلوبله 
يقي ويتم في مكان العمل الحق ةالتي يمكن تعلمها في فتره قصير  الأعمالوقت طويل يكون في 

 .وليس مصطنعا
يتولى المشرف و  ة: يستخدم عندما يكون محتوى التكوين يفوت طاقالخاصةالتكوين في القاعات  -

ويتم في مكان مصطنع يشبه مكان العمل  لذلكومتفرغين وكفاءة  ةمختصون لهم قدر  العملية
 .الأصلي

لحضور برامج  المسئولين أويتم اختيار عدد من العمال  حيث متخصصة:التكوين في مراكز  -
بد الرحمن، ع بوفقة) وتتحمل المؤسسات تكاليف العملية المتخصصةتكوينيه او ملتقيات بمراكز 

 .(56ص  ،6111
ع فئات م تتلاءممن برامج التكوين والتي ة مجموع إعدادلذا يتم  :عن نشاط مستمر ةالتكوين عبار  -

 :لييالتكوين ما  أنواعومتطلبات عملها ويمكن تصنيف  فئةوذلك حسب نشاطات كل  متنوعة
د في تحسين مستوى الفر  إلىالتكوين المهني الذي يؤدي  أنواعنوع من  : هوالتحسينيوين التك -

عندما  ةمثل هذا النوع من التكوين عاد إلى ةوتكون الحاج ةلمكتسبات جديد بالإضافةنفس المجال 
 .نيةالتطورات التق ةعدم التمكن من مساير  أونلاحظ فجوات في العمل مثل النقص في المعلومات 

جه وبالتالي و  أحسنالمهام على  أداءمراكز العمل والتمكن من  التكيف في إلىويهدف التكوين التحسيني 
ضرورة كتكييف دائم للعمال  إلىعمليات التحسين التي ترمي  إتباع ضرورةعلى  تا لمؤسساحرستفقد 
رف العمال تجديد معا كضرورةالتي تحدث في مراكز العمل  الانغامات ظل مسايرةوالتكنولوجيا في  ةالتقني

 .في المجال المتخصص فيه مستمر، التعمق بشكل ينيةحالمعارف وجعلها  ةصيان الناقصةالكفاءات 
 .، والتكنولوجيالصناعي، العلميالتطور  نتيجةللعمال  إضافيتقديم تكوين  : هوالرسكلة -
 لمؤسسةايتكيف مع محيط العمال والتربص داخل  أنيجب فيها على المتكون  ةفتر  : هيالتربص -

 .سابقا المكتسبةتطبيق الكفاءات  أو الجديدةهو النشاط يسمح باكتساب الكفاءات 
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من اجل السماح لهم وتهيئهم لمناصب  أو الملغاة المهددةالعمال ذوي المناصب  : تخصالتحويل -
 .( miteberg, 2004, p 104) يكتسبونهاعلى كفاءات تختلف عن التي كانوا  ةمبين ةجديد

او تكوين  ديبكل شخص متحصل على تكوين اولي سواء كان نظرتي تقلي : خاصالإضافيالتكوين  -
 :المؤسسةجل التكيف مع متطلبات أمهني قاعدي وذلك من 

الذي انجحوا في المسابقات والامتحانات  بالأشخاصتكوين خاص  : هوالتوظيفالتكوين ما بعد  -
 ؤسسةالملعمال هذه  وهو موجه المؤسسةالدخل المتخصص للتكوين في  إطاريوضع في  المهنية

 .التطور التقني والتكنولوجي في العمل ةلمساير  ةذاتها وضروري عاد
يوضع في  يةالمهنالتحسين للعمال عبر حياتهم  أوالتكوين  الأمر : يتعلقالمتواصلالتكوين المهني  -

 التكنولوجيو التطور التقني  ةلمساير  ةوهو ضروري عاد المؤسسةالدخل المتخصص للتكوين في  إطار
(mitzberg, 2004, p 102). 

 :المهنيالتكوين  خطوات-8
العملية  يعد العنصر الرئيسي الذي يقوم عليه التكوينية تحديد الاحتياجات ن: إةالتكويني حتياجاتالا-8-1

 التنميةجل من ا المؤسسةفشل كل الجهود التي تبذلها  إلىيؤدي  الناحيةتقصير من هذه  وأي التكوينية،
 .العاملين بها فعاليةوالرفع من مستوى 

والفرص  هةجتحليل مجالات عدم التوازن في الطلب على التكوين من  التكوينيةويقصد بتحديد الاحتياجات 
 .أخرى جهةمن  ةالتكوينية المعروض

ن الخبرات م المؤسسةللاحتياجات  ةبالنسب ةوميداني ةواقعي ةبطريق التكوينيةن حصر الاحتياجات إ
 ةمباشر  نتيجةكانت  إلا تأتي أنلا يمكن  ةبكفاء أعمالهم ةجل ممارسأمن  اللازمةوالمهارات والقدرات 

 .ووضع معدلاته الأداءلاستكمال العنصر الخاص بتقييم 
اكل من اجل مواجهه المش واضحةالتكوين لتبني طريقه  الى ةالحاجوبالتالي يجب التركيز على 

المؤسسة ات تحديد احتياج ةالتي يمكن تفاديها بالتكوين او التي يفيد فيها التكوين سواء كانت من ناحي
 .(Ahmed rahmani, 2001, p 03) المستقبليةاو  ةالحالي

شملهم الذين ست الإفرادعلى حصر عدد  التكوينيةتحديد الاحتياجات  ةترتكز خطو  ةعام ةوبصف
ض الفعلي لبع الأداء إن للمؤسسةحيث يتضح  أوضاعالتكوين وذلك لمواجهه اي حاله قصور  ةعملي

 لحالةاتعود الى نقص في مهاراتهم ومعارفهم وايضا  لأسبابالموظفين لا يرقى الى المستوى المرغوب فيه 
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وهذا يشمل  ياتمن حيث المسؤوليات او الواجبات او الصلاح الوظيفةتغيير وصف  الإدارةالتي تقرر فيها 
  .الى وظائف مختلفة الترقيةالنقل او  أوتعيين موظف جديد 

 :الثلاثةبهذه العناصر  التكوينيةويرتكز القيام وتحديد الاحتياجات 
ذ المخطط على تنفي البشريةمن قدره الموارد  والتأكدبتحديد مكان التكوين  : وهذاالتنظيمتحليل  -

 .ةالمالية اللازملمهامها ومدى توفر الموارد  أدائهافي  الجديدةالتكويني وكفاءاتها 
ي أن يكون عليه ومدى كل عمل أالتي تتعلق بالتكوين وما ينبغي  عمالالأ : تحديددوارالأتحليل  -

 .تحديد مضمون التكوين
ي هي وذلك بتحديد العناصر الت ةلى دورات تكوينيإالذين يحتاجون  الأفرادتحديد  فراد:ليل الأتح -

يتم  وينيةالتكو المهارات فتحديد الاحتياجات أالمعارف والقدرات  ةالتكوين بهدف تنمي لىإ ةبحاج
 :الأتية الأسئلةبطرح 

 ين يقع التكوين؟أ -
 من يجب تكوينه؟ -
 ما هو محتوى التكوين؟ -
 من وراء التكوين؟ المتوقعةما هي الاثار  -
 .(1ص ،6111والتكوين،  التربية موسوعة) التكوين؟متى ستظهر نتائج  -

 :للتكوين ةتشخيص الحاج-1 
وره فهو يركز على مدى تكيف الفرد مع د التكوينيةالاحتياجات  طبيعةالتشخيص بتحديد  ةتسمح مرحل

معارفه وتحسين مهاراتهم في العمل وهذا ما يساهم  ةلزياد مستمرة ةالتكوين بصف إلىيحتاج  الوظيفي، فالفرد
اداء فعال ما يجعل المؤسسات تسعى  إلىانا وهي وصول طاقمها  للإدارة الرئيسية الأهداففي تحقيق 

 .(88ص ،6111 ،طاهر مجاهدي) ن تعيقهاأحيح الثغرات التي يمكن لوضع مقاييس لتقييمه وتص

فتحديد احتياجات التكوين لتحسين اداء الفرد يتم من خلال تحديد المهام الذي يحتويها منصب عمل كل 
ومواقف  ةومهارات وظيفي ةما يملكه الفرد من معارف مهني ةفيه ومن ثم معرف المطلوبةفرد والمواصفات 

 .الفوارق عن طريق التكوين ةمن اجل معالج ةسلوكي
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الى التكوين على المستوى الفردي ومن خلاله يتم  الحاجةفتحليل منصب العمل يعد كمنطلق لتشخيص 
 دالفر ف الفرد بحد ذاته وليس منصب العمل محل التكوين، بطبيعةيهتم  لأنهتحديد الاطارات من التكوين 

 .وحده من يستفيد من برامج التكوين
 :التكوينتصميم مخطط -1-3

التي تليها  و السنواتأ ةالتكوين لتلك السن ةتصميم خط ةمرحل تأتيبعد تحديد احتياجات التكوين 
يها ويجب التي يجب التوصل ال الحقيقيةالتكوين يجب الاخذ بعين الاعتبار الاحتياجات  ةعند تحضير خط

 .لذلك اللازمةضمان كل الوسائل 
 ةتساعد المؤسسات على تحديث احتياجاتها من التكوين وذلك لمعالج ةاداري وثيقةعن  ةعبار  ةوهذه الخط

ات بتسيير تسمح للمؤسس ةداء قانونيأ الوثيقةو في المستقبل وتشكل هذه أا المشاكل التي تصادفها حالي
 .ةمن التكوين بناء على معطيات علمي وتخطيط احتياجاتها

 ةسياسل الأساسيةالدعامات  البشرية واحدهم الادوات لتطوير وتثمين الموارد أفمخطط التكوين من 
 ةولما كان مخطط التكوين يندرج ضمن مخطط التسيير التقديري للموارد البشري العمومية الوظيفةالتكوين في 

 العمومية الوظيفةكل من مصالح  ةبمشارك المسيرة الجهةمن  قتراحباالتكويني يتم عداد المخطط إن إف
 الفرعية المديرية قطاع، سواءبالتكوين على مستوى كل  المكلفة المصلحةويتم تحضيره من طرف  والميزانية
 .للمستخدمين ةالمديرية الفرعيو أللتكوين 

 توى المتكونينمسن يراعي أالتكوين لابد من برنامج التكوين  ةعملي : لنجاحالتكوينيةتصميم البرامج -1-4
لحاجيات وتوفير ل أيضا تلبيتهن يراعي أذ مختلف نشاطات التكوين كما يجب واتجاهاتهم والوقت المتاح لتنفي

 ةوالاجتماعية والمهني النفسيةالخصائص  ومراعاة ةالبشرية والماديللموارد  الأمثلوالاستغلال  الإمكانيات
 .للمكونين واستعدادهم ورابتهم في التكوين

 :التاليةالعناصر  التكوينيةتصميم البرامج  ةوتتضمن عملي
داء أا في التغيرات التي يمكن احداثه مسبقا توضح ةفهي نتائج مقرر  تحقيقها،هداف المراد تحديد الأ -

 .الفرد واتجاهاته
ني يقصد البرنامج التكوي له، في ةالزمنيوالمدة وضع المنهج التكويني الذي سوف يعمله البرنامج  -

 .التكوينيةبه المواضيع التي سيتم التدرب عليها والتي تحدد من خلالها الاحتياجات 
 و غيرها.أندوات علاقات  تمحاضرا للتكوين: المناسبةالطرق  ختيارا -
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 .كل جيدبش العمليةلتسيير  المادية الإمكانياتفالتكوين الى ان تتوفر  التكوين: ةتحديد ميزاني -
 ةشكيليالقرار المتخذ في ت ةيدل على مدى سلام ةالعملية التكويني التكوينية: فنجاح المؤسسةتحديد  -

حمد أ محفوظ) ةيالتكوين ةكونين بالشكل الجيد كلما نجحت العمليالمتالتكوين فكل ما تم اختيار  ةهيئ
 (.56ص  6111 ة،جود

من ملاكمته  لتأكدلشكله النهائي  يأخذن أبالتفصيل قبل  التكوينيةن يدرسوا البرامج أوعلى المسؤولين 
بشكل كبير  نيةالتكويعداد البرامج إشراك المتكونين في إويساهم  المؤسسةهداف أ التدريبي، وكذلكللبرنامج 

عمالهم وكذلك أتحديد المشاكل التي تصادفهم في  فهم يبدون انشغالاتهم ويشاركون في العمليةنجاح إفي 
 .المؤسسةهداف أهم في تطوير البرنامج وبه تحقيق يسا ليها، فهذاإالتي يحتاجون  الإضافيةارات تحديد للمه

 :الوسائل المعتمدة في تنفيذ البرامج التكوينية-1-5
 ةميزاني انجاز هذه العمليات واعداد كيفيةلتنفيذ برنامج التكوين لابد من اعداد دفتر الشروط الذي يوضح 

 :للتكوين
فهو  ةوواقعي ةبدق هتنظيمساس لكل عمليه تكوين فيجب دفتر الشروط الأ الشروط: يعداعداد دفتر  -

وتكون  لتكوينيةا للمؤسسةتعتبر مرجع  ةساسيأ وثيقةلى تحديد المشروع الواجب تحقيقه فهو إيهدف 
 .بالتكوين المعنية والإدارية التكوينية المؤسسةبين  ةاتفاقي ةبمثاب

ولا تحديد الخصائص التي سيتضمنها حتى يسهل من مهمه تنفيذ أوالاعداد دفتر الشروط يجب  -
كوين وخصائصهم بالت فراد المعنيينشاكل التي يجب معالجتها ويحدد الأويتضمن الم التكوين،وتقييم 

 .ليهاإالتي يجب التوصل  العامةهداف كما يتضمن الأ
نفقات  لتغطي بها تكاليفها وهي ةلى ميزانيإتحتاج  ةتكويني ةي عمليأ نللتكوين: أ ةاعداد ميزاني -

يفرض المبالغ الواجب اعتمادها في التكوين ولكن هذه النفقات تشكل اعانات  درلا يوجد مص ةعادي
واختيار مصدر التمويل والاعداد  ةيكون بكل موضوعي الميزانيةلمؤسسات التكوين واعداد هذه 

  .الجماعي للميزانية
 السنوية لخطةاالتكوين كمرجع تعتمد عليه الادارات في تنفيذ  والميزانيةوعليه يعتبر دفتر الشروط 

 رتبطةم لأنهانه لا يجب غض النظر عن هذه الاحتياجات أومن خلال كل ما ذكرناه يتضح لنا  التكوينية
 بالمؤسسة.  الخاصةالمشاكل  ةبمعالج
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 :خلاصة الفصل
 من هي التكوين وظيفة مفادها أن بخلاصة نخرج الفصل، هذا في إليه التطرق تم ما خلال من
 مخطط وجهود منظمة عملية وهي المنظمات، في البشرية الموارد لإدارة والحساسة الأساسية بين الوظائف

 ومستقبلا، حاضرا للعمل والقدرات والخبرات اللازمة بالمهارات الأفراد تزويد أجل من المنظمة بها تقوم لها،
تمثل نظاما  فهي والتجدد بالتغير يتميز ومستمر بالمنظمة وضروري وفني إداري نشاط عن عبارة كما أنها
 .عشوائيا عملا اعتباطيا وليس متكاملا
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 :تمهيد
دائها أع من بها والرف هتمامالالى إنجاح المؤسسة فتسعى هذه الأخيرة  تعتبر الموارد البشرية محور

لى التطوير إوتكوين الموارد البشرية والسعي  هذا الا بفضل تصميم برنامج لتوجيه يأتي باستمرار، لن
داف التي هلتحقيق الأ أساسيا قوماتحوجه من مصاريف ومهارات  الافراد وما كفاءات فتعتبركفاءاتهم، 

 .ليها المؤسساتإتسعى 
لذا يجب عليها العمل على جلب  نواعها عوامل نجاح المؤسسةأكما تعتبر الكفاءات بمختلف 

 ةملائم ةوتسهيل انتشار الكفاءات الجديدة بطريقشخاص المتميزين والمبدعين، وذلك بتنمية الخبرات الأ
داخل المؤسسة بهدف مشاهدة التطورات الحاصلة في البيئة الخارجية للمؤسسة كالتطورات التكنولوجية، شدة 

ادة لى زيإت من خلال تنمية كفاءات مواردها المؤسسا تسعى أخرىمن جهة ومن جهة  وهذا الخالمنافسة...
  .                                                      المعنوية   الإنتاجية ورفع الروح
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 :لمحة تاريخية عن ظهور الكفاءات المهنية-1
خلال السنوات الأولى للثورة الصناعية كانت مبادئ الانتاج الاجمالي والاختصاص المهني يحددان نجاح 

منظمات فريقيا وفي الهند اصبحت الإسيا وفي أالمنظمات وبعد تطور الاسواق الجديدة في اليابان في شرق 
نافسية ضبط وتقوية قدراتها التأمريكية والأوروبية تواجه منافسة حادة وبالتالي حاولت ايجاد طرق اخرى ل

وهذه الطرق مرتبطة بأهمية تنظيم الانسان، فلمنظمات صارت تبحث عن طرق اكثر مرونة يعد الاهتمام 
بكفاءات الافراد وافواج العمل كعوامل هامه للنجاح وهذا التطور الهائل تسير المؤسسات انعكس على اداره 

تبار لكفاءات البشرية اصبحت المفهوم الاستراتيجي للتسيير على اعالموارد البشرية بالأثر الايجابي ذلك ان ا
ما دفع ببعض الاداريين الى   ظهورها من جهة اخرى ،  انها المنتجة للمعرفة من جهة وهي المسؤولة عن

ية الى ما يعرف بالتنم  اعاده النظر في مفهوم التنمية اذ لم يعد يقتصر على ما هو مادي وانما تعداها
 .تنميةال المستديمة على اعتبار ان الكفاءات البشرية في الهدف الاستراتيجي لكل عملية البشرية

للمؤسسة في ما يتعلق  ستراتيجيالاهي ما يسمح بالتحليل :   : Porter. m 1980بورتر عندالكفاءة 
بالجانب هذا التحليل مكاننا بناء نظرية مهيكلة لموقع المؤسسة مقارنة بمنافسيها ومختلف القوة التي تؤثر 

ي لا تزال الت الافكار  عليها وبرامج نقد الذي تعرضت له هذه النظرية فأنها ساهمت في ولادة العديد من
 .Dans Patrich, Gilbert, 1992, p14) ) نمتداولة الى حد الأ

كما قام بورتر دراسة قائمة على اساس دور الفرد في المنظمة وكان يهدف منها الى معالجة خصائص 
خر يقوم على المورد اتيار   المؤسسة من الداخل وليس فقط في تحليل بيئتها التنافسية وفي هذه الاثناء ظهر

لنظرية الجديدة التي قام بإرساء دعائمها حيث قدم هذه ا  Penrose 1959 عمال بان روزأالمؤسس على 
ن أكدوا أ والذين  Parney) ,(Werner 1986)  (Ramelt 1984)  ()(Colis1991)بارني (كل من

نسبة كبيرة من   تنمية المؤسسة لا يرتبط فقط بمكانها الخارجي والقوة التي تتحكم في بيئتها الخارجية ولكن
 .تقوم باستقطابهاتمتلكها والتي  نجاحها بالموارد التي

عمال أومن خلال  من الموارد المادية تدريجيا على المعارف  هتمامء هذه النظرية فيما بعد وتحول الإثراأوتم 
مل عمال كل من )هاأمن خلال    6001كوجات ،   برهالد، Conner zander زاندر كونر  كل من
دى أما   les compétences clés  المفتاحية( بكتابة مقال حول الكفاءات   prahald 1996 براهالد

تراحهما ضرورة المبنية على الموارد من خلال اق ساسية عن النظريةأحداث السبق في تقديم فكرت إى إل
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ليست من خلال الخطط الاستراتيجية والتقسيم التنظيمي المناسب فقط ولكن  ستراتيجيةااعادة التفكير في 
 .والأمر الذي حقق نجاحا كبيرا من خلال تسمين الكفاءات المرتبطة بهذه الاعمال الاستراتيجية

 ولى على الموارد والثانية ركزتسات وضعت مبادئ نظرية ركزت الأعمال والدراوتبين ذلك سلسلة من الأ
 .والثالثة ركزت على الكفاءات المعرفةعلى 

وان كان منطلق هذا التحليل هو نفسه في هذه الاتجاهات الثلاث فان نظرية الكفاءات مكنه من تحقيق 
ل ي قابأصل ومورد عادي يمكن تمييزه وشرائه أن كل أيعتبر  Porter.M 6000 بورترمشهودة تطورات 

، 6114بوقلقول،  لهاديا) مستدامةلنوع من الموارد لا تكون المرتبطة بهذا ا التنافسية ن الميزةإللتقليل وبالتالي ف
 .(612ص 

 :الكفاءة المهنيةمفهوم -6
بدأت الكفاءة المهنية في الستينات وذلك للابتعاد عن المحاولات التقليدية من حيث المهارات والمعرفة بدلا 

للأشخاص التي تعمل على  الخصائص الدائمة نسبيا يأوالسمات،  والقيم، المحددة،من الصور الذاتية 
 و وظيفة معينة.أند الاداء النموذجي في دور معين داء المتميز عتسيير الأ

 ن الكفاءة تتنبأ بالأداء المتميز في الأدوار المتنوعة وان وجود عدد محدد من الكفاءاتأحيث يشار الى 
ية لوظيفة ن السمة التي تعبر عن الكفاءة المهنإف ، وبالتاليوظيفةأي و ي دور أالتي تتنبأ بالأداء المتميز في 

 .معينه قد لا تتنبأ بالأداء المتميز في دور مختلف
 :النظريات التي تناولت الكفاءات المهنية-3

هناك عدة نظريات ترتكز عليها الكفاءات وسنتطرق اليها بموضوعية حسب النظرية السلوكية والنظرية 
 :المعرفية

 :النظرية السلوكية-3-1
 ركز عمل ما يستلزم من المكون فين تحديد الكفاءة الخاصة بمأالقراءات الخاصة بالمجال المهني تبين 

صبح أا لهذا قوم بها الفرد المعين فيهطار التكوين المهني وصفا نشاطات التي يتطلبها المنصب والتي سيإ
ه التي يطلب من كل فرد القيام بها عند تعيين  وصف الكفاءات المهنية صورة قائمة من النشاطات المقننة

تعبر عن اي غموض فيما يخص تحويل الكفاءة من المكون الى المكون وذلك   لا  في منصب معين،
لنشاطات اءات وتعيين امحددة قابلة للملاحظة ولكن عملية تحديد الكف تسلوكيالكوني الكفاءات تعبر عن 

ن تسمح أكن مالتي قام بها تايلور قصده تسهيل ادماج الفرد العامل في عالم الشغل بأسرع وقت ممكن لا ي
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ليه المجتمعات إعى بداع التي تسلى مستوى التفكير والإإقصد الوصول   ية قدراته العقلية،للفرد المتكون بتنم
لفترة  اتكون قابله للملاحظة يقوم بها الفرد العامل الي تسلوكياالتعيين الكفاءات في صورة   المتقدمة لان

ريه دخل المؤسسات التي تبنت نظأحساب مسؤولياتهم ما  ولى الى الفعالية علىترمي بالدرجة الأ  معينة،
تايلور في مشاكل صعوبة التنمية والتطوير حيث يعبر تايلور بتقسيمه للنشاطات ورفضه التصور عن 

المضبطة في معظم الاحيان الناكر للإبداع والخبرة الذاتية، وعليه  للأفعالالتحقيق من خلال التكرار المدبر 
بها سلوك فهي ملاحظه عبر الفعل والعمل بهذا يصبح تصور  اذا كانت الكفاءة في المجال المهني يقصد

ة يتوقف على الكفاء داء ما يجعل تصميمأتضمينات يمكن تلخيصها في فعالية   الكفاءة سلوكيا يعبر عن
 .(12-15 ص 6111فاطمة الزهراء بوكرمة، ) سلوك الملاحظ

 :النظرية المعرفية-3-4
لقد اعطى النموذج السلوكي اهميه كبرى لسلوك الملاحظة في تحديد الكفاءة مما جعل علم النفس السلوكي 
يعتبر سلوك الفرد مجموعة من الاستجابات لما يحيط به من ظروف وذلك حتى يتمكن من التكيف معها 

قدراتها  أن يأوالذاكرة التعلم   استعمال قدراتتتطلب في الواقع من الفرد   بمعنى ان تتكيف مع المحيط،
وبهذا يصبح   العقلية ومعارفه السابقة التي تسمح له بجعل مشاكل التكيف التي ليس لديها حلول مسبقة لها،

السلوك الملاحظ الممثل للكفاءة عبارة عن استجابة للمثيرات المحيط التي ادت بالفرد الى استعمال قدراته 
 ن الفرد يستعمل مجموع المعارف السابقة بما فيهأف ما يؤكد لى مستوى التكيإليصل  العقلية والجسمية

لفرد في ا قدراته الحسيه والحركية والإدراكية وما السلوك في الواقع الا حركات عضلية او جسمية يقوم بها
و وصف التغيرات التي أالملاحظ تتطلب من الملاحظة ذكر  والتعرف على السلوك مواقف حياته المختلفة،

 .(12 -15، ص 6111فاطمة الزهراء بوكرمة، ) لمستوى العضلي للفردعلى ا أتطر 

 :الكفاءات المهنية أنواع-4
ل كفاءة ة ولكثبتت الدراسات التي اهتمت بالموضوع انه لتنفيذ عمل ما يتطلب كفاءه المهنيأ

ها تصب في وسط عمل واحد خر ولكن رغم اختلاف هذه الخصائص الا انخصائص تميزها عن الأ
 :يلي فيمالى انواع الكفاءات إوسنتطرق 

 :المستعرضة أوالكفاءات الممتدة -4-1
تمثل الكفاءات التي يمتد مجال تطبيقها داخل سياقات جديدة بحيث كل ما كانت المجلات والسياقات 

 .ليةالأصوالوضعيات التي توظف فيها نفس الكفاءة واسعة ومختلفة عن مجال الوضعيات 
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 الكفاءات الوجداني:-4-6
ويمكن  ليا،العهي نوع من الكفاءات المتصلة بالاستداد والميول وكذلك الاتجاهات والقيم الأخلاقية والمثل 

اشتقاقها من القيم الأخلاقية والمبادئ السائدة في اي نظام وتستخدم مقياس الاتجاهات لقياس هذا النوع من 
 .الكفاءات الوجدانية

 :الأدائيةالكفاءات -4-3
السلوك لمواجهة وضعيات المشكلة لان الكفاءات تتعلق بأداء  إظهارعلى  مقدرة المتعلتشمل هذه الكفاءات 

، ص 6114الدريج،  )محمدالفرد بمعرفة ومعيار تحقيق الكفاءة وهو القدرة على القيام بالسلوك المطلوب 
116.) 

 الكفاءات الفردية:-4-4
المعرفة الملاحظ يتضمن  الأداء أبعادمجموعة من  أنهاعلى Athey et Osth 1999 واوزت أسىيعرفها 
مال ع أداءبالبعض من اجل الحصول على  ةوالتنظيمية المرتبطوالقدرات  الإمكانياتالمهارات  ةالفردي

 (Foucher. N. et Peterron, A, Naj,  2006, p10) .وتزويد المؤسسة بميزه تنافسيه مدعمة

 :الكفاءات الجماعية-4-5
مجموعة معارف التسيير التي تنشأ عن طريق العمل وهي عبارة عن  أنها على Amhard :امهارديعرفها 

 .دللموار كفاءات جديدة ناتجة بتنسيق جماعي  الأعضاءلكل فرد من  ةالداخلية والخارجيمزج للموارد 
(J.fomardien Loic cadin 1996) 

 :عناصر الكفاءات المهنية-5
  يلي: يمافالتكوين كفاءة لدى الفرد يجب ان تتوفر لديه مجموعة من العناصر وتتمثل هذه العناصر   
 (14، ص 6110وحيدة،  على)

 :الاستعداد-5-1
فعن طريق الاستعداد نصل الى مستوى معين من الكفاءة  أكثر أووهي الطاقة الكامنة للفرد في مجال معين 

 .ان يبلغ الهدف المقصود من عمليه التعلم والاستعداد لتكون هذه الطاقات فطرية او مكتسبة او هما معا
 :القدرات-5-6
هي كل ما يستطيع الفرد اداؤه في اللحظة الحاضرة من اعمال ومهارات عقلية وادراكية او عملية حركية  

 حنان،) و فطريةأسواء تمر ذلك نتيجة تدريب مقصود ومنظم او دون ذلك وهذه القدرات قد تكون مكتسبة 
 .(1، ص 6112 بتينة,
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 :المهارات-5-3
 كملأتتمثل المهارات في مجموعة القدرات الفطرية للفرد او الجماعية والتي تمكنهم من اداء عملهم على 

ة معين كل المؤسس إطاروجه او في مزيج من المعارف والممارسات السلوكية والخبرات التي تمارس في 
 .(26، ص 6116نديرة بوزيد، ) وتطويرهاوتحديدها وتقييمها 

 :المعارف-5-4
امكانية على التحويل وذلك لان فرض توظيفها كبيرة وواسعة كما ان نفس المعارف يمكن توظيفها  أكثروهي 

 .في العديد من الوظائف على شرط ان تكون من نفس العائلة المهنية
 :الممارسات المهنية المكتسبة-5-5

اصب و اكتسبت فيه عليه يمكن تحويلها الى منأكبير بالمحيط المهني الذي انتجت ترتبط الى حد 
عمل قريبة من المناصب الاصلي للعامل، ومنه يمكن استنتاج ان الكفاءات المهنية هي ناتج عن تفاعل 

 المسوس) ةوجسدينفسية  قدرات، الاستمدادات، خصائصمتطلبات المؤسسة ومكتسبات الافراد وامكانياتهم 
 .(50 ص، 6112يعقوب، 

 :المهنية الكفاءات مكونات-2    
تحتوي الكفاءات على مجموعة من المعارف وبها يتمكن العامل من مواجهة المشاكل والصعوبات التي 

 :المكوناتيتلقاها خلال تأدية مهمته يتمكن من خلالها بشكل فعال وسنتطرق الى ذكر هذه 
 :savoir déclarative المعارف التصريحية1-6-

دة ويمكن المفاهيم المجر  إلىوالقوانين الفيزيائية بالإضافة  الأشياءتستعمل هذه المعارف من اجل وصف 
 خرىأمن السهل الاطلاع عليها وتنسيقها مع معارف تصريحية  أنهابطريقة واعية وادارية كما  إليهاالوصول 

وعلاقتها  الأشياءائص ، تتعلق بخصستاتيكية أيضابهدف تشكيل استدلالي بينها وتعتبر المعارف التصريحية 
 .البعض يبعضها

 savoir procédurall :الإجرائيالمعارف -2-6
صعب، ء شي واعيةعليها بطريقة  العالم)المحيط(، الاصطلاحتستعمل من اجل توجيه الفعل والدخول في 

صعبا  يكون  الخبراء لا يستطيعون البحث عن عملهم بسهوله اي الإجابة عن السؤال كيف يعمل؟ مثلا
 تنفيذ الفعل في استعمالهافهي معارف يمكن  savoir-faire الأدائيةفهذه المعارف تمثل ما يسمى بالمعارف 

 .(66-61 ض ، ص6111تومي,  سميرة)
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 : Meta connaissance الميتا معارف-2-3
يتا ذهنية وهي معارف تسمح بتسيير المعارف اي معارف المنفذ حول معارفه الخاصة ميسمى ال او ما

وتوافق خاص المعارف المكتسبة عن طريق الخبرة وتتميز المعارف الميتا ذهنية بانتمائها للمعارف من 
المعرفة حول المعرفة وتظهر كل  تمثل Flavell 1979 بمفهوم فلابل لأنهاالمستوى الثاني 

التي يملكها الفرد حول نشاطه الذهني نتائجها وكل ما يتعلق به وكغيره من المعارف  والمعتقدات المعارف
الذاكرة طويله المدى تسترجع اثناء القيام بنشاط ذهني مثير للتجارب الميتا  في معارفتحفظ الميتا 

 .(38 ، ص6118ملحة، سعودي  )ليعدل المنفذ للنشاط على ضوئها  ذهنية،
  savoir d'expérience : معارف التجارب -4-6

غير صادرة من مؤسسة  وهي معينةممارسة مهنة  إطارفي  ةالمتجددة والمكتسبتمثل مجموعة المعارف 
لى إ تتطور اثناء تحويل تجربة معينة التكوين او البرامج فهي معارف قاعدية مستعملة في وظيفة معينة

الوضعيات المعاشرة سابقا ما يعني استعمال المعارف المكتسبة عن معارف جديدة بمساعدة الادراك وتفسير 
 .طريق الخبرة والتجربة المعاشة سابقا

 : Connaissance socialeالمعارف الاجتماعية 5-6
انه يجب الاعتراف ان بعض وضعيات العمل في الخدمات الخاصة تتطلب  6007 ويذكر ديمونت مولان
 من لاجتماعيةايجب تكمله ووصفه لكفاءات عن طريق ترجمه المعرفة  الاجتماعية، إذاالتحكم في التفاعلات 

 .اجل التحكم في التفاعلات داخل الجماعة
ويمكننا التحدث هنا عن الكفاءات الجماعية او الثقافية المحلية التي يسميها علماء النفس بالمعارف 

هذه المتغيرات الغير معرفية بعين الاعتبار بما انها تتدخل في  خذأ رغونوميللإالسلوكية فانه من المهم 
لعمل ولما نتطرق الهوية المهنية وعلاقتها با أفضلالنشاطات خاصة النشاطات الاتصالية بذلك يتم شرحها 

بفعل  وأرفي( مع سبب)البيولوجية والنشاط يتبين انه يمكن للكفاءات ان تصبح قديمة بفعل الشيخوخة 
 .(38، ص 6118ملحة، سعودي )التقدم التكنولوجي(  )تفوقلتقنية للكفاءات الشيخوخة ا

 :المهنيةخصائص الكفاءات -0
بمسالة ما هو مقدار المدخلات من الموارد الخام والاموال والناس اللازمة لتحقيق مستوى  الكفاءات ترتبط

مخرجات ال نسبة باحتسابتقاس  اذ وكيفيااو هدف معين وهو ما يسمح بقياسها كما  المخرجات منمعين 
 .(15، ص 6111حريم,  حسين) الى المدخلات المستعملة
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 الكفاءة عامل داخلي يعكس قدرة المنشاة على تحقيق الاستغلال الامثل للموارد -
 .قصير الاجل إطارفي  يتم الكفاءةتحقيق  -
، 6113مرسي، نبيل محمد ) وقدراتمزيج من عده معارف  لأنهاالكفاءة لها طابع تجميع تراكمي  -

 .(32 ص
يتم تشغيل معارف مختلفة قصد تحقيق هدف محدد او تنفيذ نشاط معين  حيث غايةالكفاءة ذات  -

 .فالشخص يكون كوفئا اذ استطاع تأدية هذا النشاط بصفة كاملة
 ديناميكية حيث ان كل العناصر المكونة لها تتفاعل في حلقة مفرغة من الكفاءة بطريقة يتم صياغة -

 .المعارف الفنية
الممارسة والوسائل  الكفاءة هي مفهوم مجرد فالكفاءة غير مرئية ما يمكن ملاحظته في الأنشطة -

 .المستعملة او نتائج هذه الأنشطة
زكية ) هموجا يكتسب ذلك من خلال تدريب الكفاءة مكتسبة فالفرد لا يولد كفؤ الاداء معين وانم -

 .(31 ص، 6118-6110بوسعيد، 
 :المهنيةصعوبة تحديد الكفاءات -8

هناك صعوبة عديدة لتحديد الكفاءات ومنها على سبيل المثال نذكر التي تتعلق بتعقيد المهام التي 
تحدد منصبا واحدا وتنوعها وعليه لا يجب فقط اختيار منهج للتحليل ولكن تقرير على اي مستوى يمكن 

توافق كل واحدة منها لكفاءة  خاصته مهامر على ام  الكفاءات على المنصب في مجمله؟ القيام بجرد
من الواضح ان الإجابة على هذا السؤال ترتبط بطبيعة المنصب والمهام وانه يجب تقرير مستوى   واحده؟

 .تحليل وفقة خاصيات ومميزات كل حالة
مات المعدة لجمع المعلو فضل المثلى والأ الطريقة منصبن هذه الصعوبات تفرض اختيار لكل أ
للكفاءات على وجه الخصوص من الضروري تحديد اهداف تحليل المنصب المنظور  ةلى قائمإوترجمتها 

ن تتخذه أل الذي يجب عداد دفتر تكاليف يحدد الشكا  انيات الموجودة لتحصيل معلومات و فيه وكذا الامك
 .( Levy leboyer, 2009, p 46)الكفاءات قائمة 

 مثلةأامة، عليها تعريفات إن تضاف أفي سلسلة من المفاهيم التي يمكن ن يتمثل ببساطة أيمكن 
مستويات من الكفاءات يجب كذلك القيام بجرد موارد المعلومات المتوفرة  ةمثلة صنفية تشرح عدأو أدقيقة 
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و أن شغلوا يفي الاشخاص الذ المتمثلين "على شكل وثائق مكتوبة وخاصة عن طريق التقريبات " الخبراء
  .قتضاء من المكونينمن مسؤولهم السلميين وعند الإ تحليلهيشغلون حاليا المنصب الذي يتم 

 :طرق تقييم الكفاءات المهنية-1  
 : جمع البيانات حول الكفاءات المهنية أدوات1-9-

  :دنجهناك بعض الادوات جمع البيانات حولها ومنها  أنبما ان الكفاءات المهنية صعبة القياس الى 
فهي الطريقة الاكثر استعمالا عندما يتعلق الامر القيام بتحليل الكفاءات التي تطلبها مناصب  الملاحظة -

نفيذ ت قل صرامة اي بكل بساطة اشراك ملاحظة الاشخاص وهم بصددأو  أكثران تكون  نسبيا، يمكنبسيطة 
 .و تضمن كشف تردد الزمن المكرس لكل واحدة من المهامأالمهام التي تشكل منصبهم 

والمقابلة تتطلب تكوين مسبقا تتعلم من خلاله كيفية التحاور وجعل الشخص الذي يتم التحاور معه مرتاحا  -
 وكيفية الحصول على المعلومات المتوفرة كاملة.

ثناء الحرب العالمية الثانية أ 6060من طرف فلانقان  ختراعهاا  لتي تموطريقة الحوادث الحرجة ا
ليها اسمها يتعلق الامر بالحصول عن الحوادث التي إاليا على نطاق واسع مثل ما يشير وهي تستعمل ح
كون قد تمت ن تأامه بالنسبة للنشاط الموصوف يجب ي إلهأ   سؤالهم حرية  لخبراء الذين تمتعد في نظر ا

تم وصفها حسب مشكل يبحث عن  أيويتم وضعها في وضعيات،   ملاحظة هذه الحوادث غالبا فعليا،
اقب بطريقة تسمح بتقسيم نتائج وعو  أوالمستخدمين  الأشخاصحله بالنظر الى نوايا واهداف الشخص او 

 (Damslevy loboyer, 2009, p 5 ).وصفها بدقة الأقلعلى  أو  لمتبناة المختلفةالتصرفات 
كيلي نظرية البناءات الشخصية التي تمثل اساس طريقة  فأعد La grille de Kelly ما شبكة كيلي ا

كل واحد منا ينظر الى العالم الخارجي باستعمال مجموعة من المصطلحات  نأ فكرةومنهجية ينطلق من 
 .الخاصة به والتي تحدد جيدا تصرفه كما يحدد الطريقة التي يرى بها تصرفات الاخرين ويفسرها

صب، متسمح شبكة كيلي بالحصول على قائمة لهذه المصطلحات الشخصية وتحديد معناها في حالة تحليل 
بتحديد المصطلحات التي تفرق بين التصرفات الجيدة عن التصرفات السيئة او الموظفين الجديين على  تقوم

يمكنه  مثال ملموس لأخذهو الصفات المطلوبة لضمان وظيفة ما بنجاحتي  الذكاء، منالموظفين القليلين 
ذو امكانيات  قدها طيارلمساعدة الخبراء في تحديد الصفات التي يجب ان يتحلى بها طيار جيد والتي يفت

 كذلك الصفات التي يجب ان يتحلى بها رئيس فرع غير فعال وأاقل، 
(Damslervy leboyer, 2009, p 50). 
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 :طرق تقييم الكفاءات الفردية والجماعية-1-6
 ك قصد معرفة جوانبها ونجد:لمرحلة هامة من مراحل تطويرها وذتمثل مرحلة تقييم الكفاءات 

 الدائم والمستمر للكفاءات الفردية:التقييم -1-6-1
 العملية تقييم الكفاءات الفردية داخل المؤسسة تشمل العمليات التالية:

يشمل جميع عمال المؤسسة في الهيئة المكلفة بتسيير الموارد  التقييم الدائم والمستمر للكفاءات: -
التي تقوم  طريق عملية التكوين و عنأ التوظيف، الترقيةعند عمليات  ةور البشرية تقوم بهذه العملية بص

ارات التسيرية والتقنية المعروفة منها الاختب الأدواتبها المؤسسة لصالحهم وتتم هذه العملية باستعمال 
هلات متخصصين لقياس المؤ  مهنيين طرقوبطاقات التقييم والتي لابد ان تتم في مستويات عدة ومن 

 .والكفاءات الفردية
 إمكانياتكون الذين يمتل الأفراد: هذه العملية تسعى للبحث وتحديد النادرةالكشف وتعيين الكفاءات  -

هم على تحديد مكانهم ومجلات تخصص تعمل الاولىعالية ونادرة في هذه العملية تشتمل على مرحلتين 
 خرينآوالثانية تعمل على تحديد طريقة تسيير هذه المعارف وكيفية المحافظة عليها ونقلها لأشخاص 

 .لذلك من داخل المؤسسةمؤهلين 
فهذه العملية تهدف للبحث عن كفاءات غير معروفة  :البحث والكشف عن الكفاءات غير معروفة -

بالنسبة لهيئات التسيرية للمؤسسة وذلك بسبب او لأخر كان البيئة التنظيمية القائمة لم تسمح لهم ان يبرزوا 
 .(202 ، ص2002الله، عبد  )تركمانيمواهبهم 

 :تقسيم الكفاءات الجماعية-1-6-6
تنطلق المؤسسة في عملية البحث عن الكفاءات الجماعية من فرضية ان الكفاءات ليست فردية او 
مشخصة في افراد فقط بالمجموعة العمل يمكن ان تكون لديها كفاءة نوعية موزعة على الافراد المنتمين 

 فيماالافراد  ية، خبرةالتنظيم ي التكنولوجيا، البيئةوهاليها والتي تشكلت بفعل التفاعل بين العوامل الثلاثة 
 :حيثلهم كفاءات نوعية وخاصة كفريق عمل وليس كأفراد من  تعطي معينبينهم عبر مجال زمني 

 ديهم، العلاقاتلالمهني بينهم، القدرة على التنظيم والابتكار  لديهم، التكامل والتساند التعاونروح  -
الاتصالية العالية في كل الاتجاهات بمختلف الاشكال التي تساهم في تنقل المعلومة بشكل المطلوب 

 .التغيير والتطوير على والقدرة
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   وهي:ضافة الى ذلك لتحديد طرق تقييم الكفاءة نجد طرق غير مباشرة إ
 :Entretien annuel d’activité مقابلة النشاط السنوية -

يجرى تطبيق المقابلة السنوية اليوم في المؤسسات الكبيرة والمتوسطة والتي تسمح للمسير بوضع النقطة 
السداسية للعمال فكل تقييم للكفاءات يجب ان يرفق بتقييم اخر لقدرات وتستعمل لهذا الفرض  وأحياناالسنوية 

 .(16ص  ،6118هادي الحسيني,  صلاح)عده وسائل تتمثل في الاختبارات والمقاييس 

 L'accompagnement terrainالميدانية:المرافقة  -
تسمح للمسؤولين بالتقييم الدوري لكفاءات اعضاء الفريق وكذا تقييم الارشادات ومساعدتهم على التطوير 

 .ويعتمد فيها على مرجعيه كفاءات محدودية ويسمح بفحص التطورات المحققة بفضل التكوين
 Référentiel de compétence :الكفاءاتمرجعية  -

تعتبر هذه الطريقة أداة تسمح بتحديد الكفاءات الضرورية لكل نماذج العمل في كل فرع مهني وتنجز عموما 
 تحديد نماذج العمل المهن، تممن قبل المسؤولية عن حركية العمل المكلفين في اعداد قائمة لمختلف 

 .الأساسية لكل منها واخيرا ابراز الكفاءات الضرورية لمزاولة هذه الاعمال بشكل جيد
   Bilan de compétenceحوصلة الكفاءات -

 وقدراته المهنية والشخصية حيث يتمثل الهدف منها القيام بعملية إمكانياتهتسمحوا للعامل بالتعرف على 
 درات المكتسبة من خلال الممارسة المهنية وكذلك تحديد الحوافز.تقييم المعارف العملية والق

 :المهنيةهمية عملية تقييم الكفاءات أ-1-3
ي تمكن الكفاءات الت لى تحديدإساس المشاريع الاستراتيجية تهدف أن منهجية تشخيص الكفاءات على إ

 :يلين تصل الى ذلك خلال ما أهداف الاستراتيجية وتستطيع نجاز وتحقيق الأإالمؤسسة من 
تتمكن المؤسسة في تحديد الكفاءات الاستراتيجية لديها من خلال عمليات التسيير الاستراتيجي  -

 .للكفاءات الأساسية
ها ندرتها صعوبة تقليدها والحصول علي الطابع الاستراتيجي لهذه الكفاءات الرئيسية من حيث -

 .وتعويضها
كل قطاع نشاط يمكنها الوقوف بالضبط على المعارف  الكفاءات الأساسية في عند تحديد -

 (Joras, 1995, p 124) .لى مستوى الامتيازإجل الوصول أمكانيات الضرورية من والا
 :يليوهناك عدة مبادئ رئيسية لتقييم الكفاءات ومنها ما 

 .الإطار الذي تمارس فيه الكفاءات عتبارالاخذ بعين الأ -
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 .والمجندةتحديد الموارد المكيفة  -
 .و المحتمل تكييفها وتجنيدهاأتحديد الموارد الواجب  -
 جمع الوثائق على طول مسار التطور انطلاقا من ادلة. -
 .الاعتماد على معايير مختلفة في التقويم -
 .(641ص  ،6116حثرولي، صالح  )محمدخذ بعين الاعتبار الفروق الفردية الأ -
 المهنية:ستراتيجية اكتساب الكفاءات إ-11    

 :نجدتقوم المؤسسة باكتساب وتطوير الكفاءات عن طريق عدة وسائل منها 
 :الكفاءات لاكتساب كوسيلة المهني التكوين-11-1
 تتميز التي عوامل هذا التعقدات الديناميكية همألأو  العمل بالتعقد في وضعيات حاليا العمل ميدان يتميز
 لتحكم عليها متتالية الأحيان غالب في وثانوية تعديدة لنشاطا مالفرد اليو  النشاطات، فيتعرض من العديد
 خاصا تكوين على تعتمد المركز، بهذا تليق خبرة لاكتساب طويلة فترة الغالب في يفرض دوهذا التعق فيها،

 .لوضعيةا
 من الفرد لتمكين جدا مهم المعقدة المجالات بهذه لمهتمينا عليه يعتمد الذي التكوين هذا من نفهم

تسييره،  من يوبالتال الديناميكي النسق متغيرات مع التكيف من له والسماح الجديدة المتغيرات في التحكم
 مواقف في لبةالمتط تالسلوكيا ونماذج والمهارات والمعرفة للاتجاهات وتحسين منظمة تنمية التكوين يعتبر
عادة بناءب نسقا يسمح التكوين يمثل اذن ،ةبفعالي المهنية بمهامهم الافراد قيام لأجل المختلفة العمل  بناء وا 

 .والكفاءات المعارف
 كذالك رىأخ معرفية بمصادر مختلفة، متصلة معارف من ومتشكلة مبنية الكفاءات ذكره سبق وكما

طبيقية ت ومعارف تصريحية(نظرية ) معارف هناك ان ويبين المعارف هذه بين عامة التكوين ميدان يميز
 تشكيله. في )إجرائية( تتدخل
 المراكز في يتم الذي الأكاديمي كالتكوين المعتمدة، التكوين أنواع في بوضوح المعارف هذه وتظهر

 .(38ص، 6118ملحة، سعودي) النظرية التصريحية المعارف على ويرتكز
 التكوين يعتبر اذن الإجرائية المعارف على غالبا يرتكز والذي المهنية يتم في الميادين الذي والتكوين

 تلعب التي برةالخ أيضا فهناك الوحيدة، الوسيلة وليست منجهة الكفاءات لاكتساب المستهدفة الوسائل احدى
 الكفاءات. اكتساب في دورا ىالأخر  هذه
 



 تطوير الكفاءات    :الثالثالفصل 
 

46 
 

 :الكفاءات وتطوير المهنية الخبرة-11-6
مكانيات الوظيفية التصورات المعارف، لاكتساب كوسيلة الخبرة تمثل  الفرد يتعلم بفضلهاو  والتوقع التخطيط وا 

 لاقةع في ليس فالعامل اجتماعية، خاصية تملك انها كما الموقف، حسب المكتسبة لمعارف استعمالا
 لتنظيميا بالقالب محددة علاقات من شبكات انتاجي في نسق إطار في مدمج هو بل فقط والمواد بالتقنيات
 .المطلوب العمل تقسيم وبنوع
 تستعمل رفيةمع بمصادرا تمدن الذاكرة، في مخزنة النشاط من حلقات من تتكون خلفية معرفة الخبرة تعتبر
 في والاستفادة دجي بشكل المشاكل بطرح تسمح كما المشاكل ولتصنيف بالسابقة الحالية الوضعيات لمقارنة
 الفرد لىع لها وللوصول والمهنة، الحرفة تكوين في المهمة العناصر حدأ تمثل كما المحيط، موارد من ذلك
 وقد فيها فكرم خبرة الى هما عاش وتحويله تحليلها لىإ يتوصل لكي ممارساته حول التفكير من يتمكن ان

 حول والأبحاث Système expert الخبير النسق تطوير مع المعرفية العلوم ميدان في الخبرة مفهوم تطور
 بعدأ الى متكامل معرفي نشاط انتاج الى تهدف التي (l’intelligence artificielle)  الاصطناعي الذكاء
 تعطي حتى جهاز في وتوضع الضرورية الإجرائية المعارف من نوع نهاأ على تعرف وأصبحت ممكن مدى
 .المهام نجازإ عند ليهاإ يصل نأ للإنسان يمكن التي النتيجة نفس

 اجل من الشخص يجدها ميكانيزمات من كمجموعة Grilleric (6006:)غيلغيك  حسب الخبرة وتعتبر
 للمعالجة اجراءو  للمعارف هيكلة عالية، كفاءة الخبرة خصائص: بثلاثة وينيزها الأداء من عالي مستوى تحقيق
 بها. يقوم التي النشاطات في بالفعالية يتميز الخبير الشخص تجعل الخصائص وهذه
 معارف بقا،سا ةالمذكور  والتصريحية دائيةالأ للمعارف إضافة الخبرة تشكل التي المعارف همأ من هناك اذن

 .(41-38 ص ص، 6118ملحة، سعودي) الممارسة معارف تعني التي التجارب
 :الكفاءات لتنمية كوسيلة التحفيز-11-3
 لتحقيق اقتهمط كل وتحديد تحفيزية عمليات اذ لم يكن هناك كاف غير التدريبية بالدورات المنظمات فقيام
 لبشريةا الموارد إدارة على يجب التي والسياسات الإجراءات منهجية توجد حيث المهنية الكفاءات تنمية
 بعضها ،واضحة انعكاسات من لها المنظمات تتبناها التي والاستراتيجيات السياسات ضمن مهما متغيرا
تلك  انه لىع لتحفيز نعرف نأ فيمكن أدائهم. لتحسين هموالمحفز الأ المنظمات زدهاروا بالاستقرار يتعلق

 التي الأداةو  للإشباع وسيلة لاإ الحفز وما معين عمل أداء على لحثهم للأفراد الإدارة يتقدمها الت المغيرات
 .(612ص، 6113، طلعت منال ،محمود)الإشباع  بها يتم
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 السهلة:  الكفاءات لتنمية كوسيلة الإتصال-11-4
 الكفاءات اتصال دور ويمثل الجماعي العمل وتحقيق فرادهاأ بين القائم التعاون على المنظمة نجاح يتوقف
 تربط بكةش نهأ على للاتصال يشار حيث الإدارة؛ خلال من العمل لجماعة الهيكل وتشغيل بناء في المهنية

 ببعض. بعضهم التنظيم أعضاء كل
 يف والمشاركة المعلومات نقل أي المعلومات توصيل نه "عمليةأ على الاتصال مفهوم إعطاء يمكن منه

المرسل  هنذ في تدور متسلسلة كما المعلومات لجمع المتلقي فهم يضمن بشكل والحقائق والآراء الأفكار
 .(511، ص 6115، معبد السلا حنافي، الغفار )عبد

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 تطوير الكفاءات    :الثالثالفصل 
 

48 
 

 :الفصل خلاصة
 التي تلفة،المخ والمعارف الخبرات، القدرات، المؤهلات، في تتمثل المهنية الكفاءات نأ سبق مما نستخلص
 ستعمالهاا كنيم التي التفكير نواعأو  والسلوكية الأدائية المعارف من ومجموعة عامل كل ويكتسبها يمتلكها
 التغييرو  التعليمات من الضمني والجانب الظواهر بالتوقع الكفاءات تسمح كما جديد، تعلم لىإ حاجة دون
 التي النتائج خلال ومن منه المطلوب المهام وأ العمل نجازإ من العامل تمكن فالكفاءات المهمة، في

 كفاءاته. مو تقويأ بقياس يهتم انجازاته في لليها العامإ يتوصل
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 تمهيد:
 الاجتماعية، فإنها أو الإنسانية أو الطبيعية سواء العلوم ميادين مختلف في البحوث تنوعت مهما 

 خطوة خرآ إلى بدايته من البحث مشروع سير معالم تحدد علمية بحث منهجية إتباع عن تستغني لا
 .وموضوعية صدقا أكثر علمية نتائج إلى الوصول قصد

 المؤلفات به جاءت ما وفق لمتغيراتها الوافي والشرح للدراسة النظري الجانب إلى التطرق فبعد
الدراسة الحالية  لإنجاز المتبعة المنهجية الإجراءات الفصل هذا خلال من سنستعرض .النفس علم في

واختيار  البحث بمجتمع المدروس، التعريف للموضوع الملائم البحث منهج خلالها من سنحدد والتي
البيانات  جمع المستعملة في ضبط الأدوات، بالإضافة إلى ذلك وتحديد خصائصهاالعينة المستجوبة 

 .من حيث بنائها والتحقق من حيث معاملات صدقها وثباتهاوهذا 
 على الأساسية الدراسة أدوات الميدانية وتطبيق الدراسة إجراءات الفصل هذا في سنتناول كما

ميدانياً، وفي الأخير  منها والتحقق الموضوعة الفرضيات المعطيات، اختبار واستخلاص مجموعة البحث
 .ئية المستعملة في تحليل النتائجنشير إلى أهم الأساليب الإحصا
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 الدراسة الاستطلاعية: -1
 تعد الدراسة الاستطلاعية خطوة أساسية يقوم بها كل باحث في دراسات تقنية واجتماعية، وهي مرحلة
تمهيدية من الناحية المنهجية قبل التطرق لدراسة أي بحث علمي، وذلك لما لها من أهمية في الكشف 

أجواء العمل في المؤسسة فتهدف هذه الدراسة إلى جمع أكبر قدر ممكن من المعلومات وذلك  عن
 .صحة وسلامة الاختيارات المستخدمة وكذا العينة وأسلوب اختيارها لتحقيق من

أجرينا الدراسة الاستطلاعية في المؤسسة الاستشفائية العمومية للصحة الجوارية بعزازقة، ابتداء من 
، حيث تم في البداية جمع معلومات عامة حول المؤسسة، 2122سبتمبر  64إلى غاية  2122ماي  15

تم لنا شرح سيرورة العمل من طرف المدير، و بعد ذلك قمنا بمقابلات أولية مع العمال قصيد التعرف 
على اتجاهاتهم نحو أعمالهم و مناقشتهم و محاورتهم حول موضوع الدراسة و كذا معرفة مدى ملائمة 

اة الدراسة للغرض المرجو من تطبيقها، و مناسبة لخصائص عينة الدراسة من حيث سهولة عبارات أد
وألفاظ القياس على عينة الدراسة كل هذا لإمكانية تعديل بعض العبارات غير ملائمة، و هذا كله في 

تم  حيث( عمال 61سبيل التحضير الجيد للدراسة الأساسية و شملت دراستنا الاستطلاعية على )
 اختيارهم بطريقة عشوائية بسيطة.

 منهج الدراسة:-6
يختلف المنهج من دراسة إلى أخرى على حساب مشكلة وموضوع البحث، وتبعا لاختلاف الباحثين 
مكاناتهم، واستنادا لكتب المنهجية فإن المنهج الوصفي هو الأكثر كفاءة في الكشف عن حقيقة  وقدراتهم وا 

براز خصائصها، فعندما يريد الباحث أن يدرس ظاهرة ما فإن أول خطوة يقو  وصف  م بها،هيالظاهرة، وا 
الظاهرة المراد دراستها وجمع المعلومات والمعطيات الدقيقة عنها، فالمنهج الوصفي يقوم بدراسة الظاهرة 

 .(161، ص1115،عمار بوحوشوصفا دقيقا والتعبير عنها تعبيرا كيفيا وكميا ) الواقع ووصفهاكما توجد في 

 ي تتكامل لوصف الظاهرة اعتمادا علىومنه فالمنهج الوصفي هو مجموعة الإجراءات البحثية الت
جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيا، وهذا لاستخلاص دلالتها والوصول 

 .  إلى نتائج وتعميمات عن الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة
حليلي وهذا ي التوتماشيا مع أهداف وطبيعة موضوع الدراسة فقد اعتمدنا على تطبيق المنهج الوصف

به في وصف وتحليل خصائص العينة، وتحليل البيانات والنتائج النهائية بناءا على  ااستعننالأخير 
 .النسب المئوية والجداول الإحصائية
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  ميدان الدراسة: -3
 Etablissement الجوارية،قمنا بالدراسة التطبيقية في المؤسسة الاستشفائية العمومية للصحة 

Public      de santé de proximité d’Azazga.  كلم 2.4بعزازقة التي تبعد عن مقر تيزي وزو حوالي. 
وهي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلالية المالية وتوضع تحت 

تعددة موصاية الوالي وتتكفل بعدة مهام تخص الجانب الطبي والتكويني. وتتكون من مجموعة عيادات 
الخدمات، وقاعات العلاج، وتغطي مجموعة من السكان، ويكون تحديد المشتملات المادية للمؤسسة 

 .العمومية للصحة الجوارية والحيز الجغرافي الصحي الذي تغطيه بقرار من وزير الصحة
 : وخصائصها وعينة الدراسةمجتمع -4
 مجتمع الدراسة:-4-1

الظاهرة التي يقوم الباحث بدراستها، ويتمثل المجتمع الأصلي جميع مفردات  نعني بمجتمع الدراسة
وزو والمقدر عددهم  تيزي- المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية بعزازقة للدراسة الحالية في جميع أفراد

 .دفر  (120)
 عينة الدراسة: -4-6

 قواعد فيه تراعى واعي اختيار ولكنها عليه اتفق ما حسب الكل من الجزء مجرد ليست العينة
 المجتمع أفراد مجموعة هي أخر الأصلي، وبمعنى المجتمع على للتعميم قابلة نتائجها تكون علمية لكي
 .  الدراسة عليها لتجري له تكون ممثلة

عشوائية من بين  بطريقة اختيارهم تم حيث فرد 16من  تكونت الدراسة الحالية هذا من نطلاقاا 
 فرد( 120)والمقدر بوزو  تيزي- الاستشفائية للصحة الجوارية بعزازقةالمؤسسة  لعمال المجموع الكلي

فاءات تطوير الكواستبيان خاص  التكوينخاص  استبيانحيث قمنا بتوزيع أداة الدراسة المكونة من 
 .المهنية
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 خصائص عينة الدراسة:  -4-3
 :لقد تميزت عينة الدراسة الأساسية بالخصائص التالية

 العينة حسب متغير الجنس:توزيع أفراد -4-3-1

 
ث الذكور، بحي العاملينالإناث يفوق عدد  العاملين( يتضح لنا أن عدد 16من خلال الجدول رقم)

ويرجع ارتفاع نسبة  .%42.1بنسبة  21في حين بلغ عدد الذكور  ،%07.0بنسبة  30بلغ عدد الإناث 
الإناث على الذكور إلى طبيعة النشاط الذي تقوم به المؤسسة، وكذلك نجد أن المرأة أخذت دورها أمام 

 الرجل في المؤسسة.

 
 

 دائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب الجنس. :(16) رقم شكل
 

 توزيع أفراد العينة حسب نوع الجنس(: 11الجدول رقم )
 نوع الجنس التكرار النسبة المئوية

 ذكر  21 42.1%
 أنثى  30 07.0%
 المجموع  16 611%
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير السن:-4-3-6

 
أقل من ( أن أغلبية أفراد عينة هذه الدراسة تتراوح أعمارهم 16بين لنا من خلال الجدول رقم)تي

 22، حيث بلغ عددهمسنة 40 –30السن ثم تليها فئة  ،%6بنسبة  عامل 20حيث بلغ عددهم  سنة 30
إذ قدر عددها بـ سنة  55 – 42ثم تليها فئة السن التي تتراوح أعمارهم ما بين ، %31.6 ةبنسب عامل
بنسبة  عامل 2سنة والتي قدر عددها بـ  51ثم تليها فئة السن أكثر من ، % 60.7ةبنسب عامل 62
مر جهودها لتستثوالمتوسطة  وهذا يرجع إلى أن المؤسسة تركز على استقطاب الفئة الشبابية  .3.3%

 .والاستفادة من خبراتها في تحقيق أهدافها وطاقاتها

 
 دائرة نسبة تمثل توزيع الأفراد حسب السن. :(13) رقم شكل

 توزيع أفراد العينة حسب فئة السن(: 16الجدول رقم )
 فئة السن التكرار النسبة المئوية

 سنة 30أقل من   20 46%
 سنة 40-30ما بين  22 31.6%

 سنة 00 – 41ب ينما  62 60.7%

 سنة01من  أكثر 2 3.3%
 المجموع  16 611%
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير الحالة العائلية:-4-3-3
 توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية(: 13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائلية 
 %36.6 60 /عزباءأعزب 
 %10.1 41 / متزوجةمتزوج 

 %3.3 2 مطلق/ مطلقة
 %100 16 المجموع

 
 العاملين( أن أغلبية عينة هذه الدراسة متزوجين، إذ يقدر عدد 13نلاحظ من خلال الجدول رقم)

بنسبة  عامل 60العزاب الذين بلغ عددهم  العاملينثم تليها فئة  ،%10.1ة بنسب عامل 41المتزوجين بــ 
ذلك راجع لعدة أسباب أهمها الجانب الاجتماعي ، %3.3، وفي الأخير تأتي فئة المطلقين 36.6%

 والمتمثل في الدعم والمساندة والتوجيه وهذا ما تحتاجه المؤسسة.
 

 
 الحالة العائلية.دائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب  (:14شكل رقم )
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 أفراد العينة حسب متغير المستوى التعليمي توزيع-4-3-4
 توزيع الأفراد حسب متغير المستوى التعليمي(: 14الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعليمي
 %63.6 18 متوسط
 %24.1 60 ثانوي

 %12.3 38 جامعي
 100% 16 المجموع

 
( أنّ أغلبية عينة هذه الدراسة لديهم مستوى جامعي، إذ 14يتبين لنا من خلال الجدول رقم )

ثم تليها فئة المستوى الثانوي الذي بلغ  ،%26.3بنسبة  عامل 38الجامعيين  العماليقدر عدد 
 عمال 18وفي الأخير فئة مستوى متوسط الذي بلغ عددهم  ،%24.1 ةبنسب عمال 60عددهم 
وظيفها للعمال خاصة حاملي تأي أن المؤسسة تولي اهتماما للشهادات في ، %63.6بنسبة 

 الشهادات الجامعية.

 
 .المستوى التعليميدائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب  :(15شكل رقم )
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 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الأقدمية:-4-3-5
 توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الأقدمية (:15الجدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات   فئة الأقدمية
 %07.4 30 سنة61-5ما بين 
 %24.1 60 سنة 60-11ما بين 

 %68 66 سنة 15أكثر من 
 100 % 16 المجموع

 

( أن أغلبية أفراد عينة هذه الدراسة لديهم سنوات الأقدمية ما 10نلاحظ من خلال الجدول رقم)
التي تتراوح العاملين ثم تليها فئة ، %07.4بنسبة  عامل 30سنة في الإدارة والبالغ عددهم  61-0بين

العاملين ذوي  وفي الأخير تأتي فئة، %24.1بنسبة  عامل 60سنة والبالغ عددهم  60-66ما بين 
نسبة ما يعادل  عامل 66في هذه الفئة  العاملينحيث بلغ عدد  نةس 60سنوات الأقدمية أكثر من 

وتدل هذه النسب على توفر عامل الخبرة لدى أفراد مجتمع الدراسة، مما يجعلهم قادرين على . 68%
، حيث تعتبر ةفي المؤسس المهنيةالتكوين وتطوير الكفاءات تكوين آراء ايجابية أو سلبية أكثر دقة تجاه 

الخبرة من أكبر العوامل المؤثرة في آراء الأفراد نحو الظواهر، لأن الخبرات المتراكمة عبر التجارب تسهم 
 إلى حد كبير في تكوين اتجاهات سلبية أو ايجابية اتجاه موضوع معين.

 
 

 (: دائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب الأقدمية.12شكل رقم )
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 :ميدان التكوينتوزيع الأفراد حسب -4-3-2
 ميدان التكوينتوزيع أفراد العينة حسب ( 12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات ميدان التكوين
 %01.8 36 داخل المؤسسة
 %40.2 31 خارج المؤسسة

 %100 16 المجموع
 

 ،لديهم تكوين داخل المؤسسة( أنّ أغلبية عينة هذه الدراسة 1يتبين لنا من خلال الجدول رقم )
 التكوين خارج المؤسسةثم تليها فئة  ،%51.8بنسبة  عامل 36 العاملين المكونينإذ يقدر عدد 

وهذا راجع لكون العاملين يفضلون التكوين داخل ، %40.2 بنسبة عامل 31الذي بلغ عددهم 
 إلى خارج المؤسسة.المؤسسة لأن ذلك يسهل عليهم طريقة التكوين دون اللجوء إلى التنقل 

 
 : دائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب ميدان التكوين.(17شكل رقم )
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 طبيعة التكوينتوزيع الأفراد حسب -4-0-3
 طبيعة التكوينتوزيع أفراد العينة حسب ( 10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات طبيعة التكوين
 %30.3 24 نظري
 %11.7 37 تطبيقي
 %100 16 المجموع

 
ذ يقدر ، إلديهم تكوين تطبيقي( أنّ أغلبية عينة هذه الدراسة 17يتبين لنا من خلال الجدول رقم )

 بنسبة عامل 24الذي بلغ عددهم  التكوين النظريثم تليها فئة  ،%21.0بنسبة  عامل 37العاملين عدد 
وهذا راجع لكون العاملين يفضلون التكوين التطبيقي لأنه يساعدهم على تكوين الخبرة والتعلم  ،30.3%

 .بسرعة أكثر من النظري

 
 : دائرة نسبية تمثل توزيع الأفراد حسب طبيعة التكوين(18شكل رقم )
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 أدوات جمع البيانات:-5
لكل دراسة أو بحث علمي مجموعة من الأدوات والوسائل التي يستخدمها الباحث، ويحاول 

 .المرجوةالاعتماد على الأدوات التي توصله إلى الحقائق 
 الاستبيان: -5-1
 وصف الاستبيان:-5-1-1
 وللحصول على القدر الكافي من المعلومات وتنقسم أداة هذه الدراسة المستعملة في جمع البيانات 

 :وهيإلى ثلاثة أجزاء 
: وهو عبارة عن البيانات الشخصية المتعلقة بالمستجيب من حيث الجنس السن، الحالة الجزء الأول

 .ميدان التكوين، طبيعة التكوينالعائلية، المستوى التعليمي، سنوات الأقدمية 
، وهو ة الدراسةعينلدى المتبع  التكويننوع تحديد : ويشتمل هذا الجزء على استبيان قصد الجزء الثاني

و نح عينة الدراسةالتي تؤدي إلى توجه  أسلوب من أساليب، تعد كل منها ( بند27يتكون من )
  التكوين المهني.

  :فقد اعتمدنا على سلم ليكارت )فيما يخص طريقة التصحيح(LIKERTيتكون هذا السلم  ث، حي
دة ، غير موافق، غير موافق بشمحايدموافق،  بشدة،موافق  نما بيمن خمسة إجابات محتملة تتراوح 

 ( يبين درجات مقياس ليكارت:18والجدول رقم )
 التكوين المهنيلاستبيان  درجات مقياس ليكارت(: 18الجدول رقم )

 غير موافق محايد موافق موافق بشدة الاستجابة
غير موافق 

 بشدة

 6 2 3 4 0 الدرجة

 
مؤسسة عمال اللدى  لتطوير الكفاءات المهنية: ويشمل هذا الجزء على استبيان مخصص الجزء الثالث

( محاور 13موزعة على )بندا ( 41، وهو يتكون من )تيزي وزو-عزازقةبالاستشفائية للصحة الجوارية 
 وتتمثل في: النموذجي في دور معين الأداءالمتميز عند  الأداءتسيير إلى كل منها  هدفت
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  :ل إليها النتائج النهائية التي يص حيث يقيس هذا البعد مستوى الأداء المهني:تحسين المحور الأول
-14-13-12-16بند تتمثل في رقم: 60الفرد عند إتمام المهام المهنية المطلوبة منه ويتكون من 

10-11-17-18-10-61-66-62-63-64-60. 
  :ويقيس هذا البعد أهم العلاقات التي تجمع  العمل:العلاقات مع الزملاء في تحسين المحور الثاني

-22-26-21-60-68-67-61( بندا تتمثل في: 62)بين العاملين في المؤسسة ويتكون من 
23-24-20-21-27. 

  :ويقيس هذا البعد أهم السلوكيات والعلاقات المتبادلة بين تحسين سلوكيات العمال: المحور الثالث
-30-34-33-32-36-31-20-28( بندا ويتمثل في: 62من )العاملين في المؤسسة ويتكون 

31-37-38-30-41 
  :فقد اعتمدنا على سلم ليكارت )فيما يخص طريقة التصحيح(LIKERTيتكون هذا السلم  ث، حي

ة ، غير موافق، غير موافق بشدمحايدموافق،  بشدة،موافق  نما بيمن خمسة إجابات محتملة تتراوح 
 جات مقياس ليكارت:( يبين در 10والجدول رقم )

 تطوير الكفاءات المهنيةلاستبيان  درجات مقياس ليكارت(: 11الجدول رقم )

 غير موافق محايد موافق موفق بشدة الاستجابة
غير موافق 

 بشدة

 6 2 3 4 0 الدرجة

 :عناصر التكوين المهني نللاستبيا ةالسيكو متري الخصائص -5-1-6
 :الأداة صدق-5-1-6-1

 :المحكمين )الظاهري( صدق -أ
للتحقق من الصدق الظاهري للاستبيان والتأكد من أنه يخدم أهداف الدراسة، تم توزيعه على  

مجموعة من المحكمين لإبداء رأيهم فيه من حيث مدى صلاحية العبارات ومدى انتمائها للبعد، ومن 
ة هم واقتراحاتهم من حيث إعادحيث عدد العبارات وشموليتها، صياغتها اللغوية، وقد تم الأخذ بآرائ

ضاف ى لم نصل ة بنود أخر الصياغة لبعض العبارات وحذف تلك التي ليس لها علاقة بمتغير الدراسة وا 
 (.3أنظر الملحق رقم )قبل إليها من 
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 :الاتساق الداخلي صدق -ب
( Pearsonوقد تم حساب هذا النوع من الصدق عن طريق حساب معامل الارتباط بيرسون ) 
بيان غير دال بالدرجة الكلية للاست ارتباطه، وسيتم حذف أي بند يكون الدرجة الكلية للاستبيانو بين كل 

 ( التالي:61إحصائيا، وقد أسفر التحليل الإحصائي للبيانات عن النتائج الموضحة في الجدول رقم )
 استبيان التكوين المهنييمثل مدى الاتساق الداخلي بين الدرجة الكلية وبنود (: 11جدول رقم )

 معامل الارتباط بيرسون البنود معامل الارتباط بيرسون البنود
16 **1.41 60 1.60 
12 **1.46 61 **1.11 
13 1.26 67 **1.04 
14 **1.40 68 1.10 
10 1.68 60 *1.28 
11 *1.20 21 **1.48 
17 1.24 26 *1.27 
18 *1.20 22 1.21 
10 **1.01 23 *1.28 
61 **1.46 24 *1.28 
66 1.61 20 *1.20 
62 **1.38 21 **1.37 
63 **1.44 27 1.62 
64 **1.13   

 1.16)**( دال عند 
 

أن معظم عبارات الاستبيان دالة احصائيا عند مستوى الدلالة ( 61يتضح من خلال الجدول رقم )
لق يمكن القول بأن عبارات استبيان المتغير المتع الكلية، وعليه( بين بنود الاستبيان والدرجة 1.16)

تمتاز بالاتساق الداخلي وصادقة لما وضعت لقياسه ومن ثم يمكن الاعتماد عليها  التكوين المهنيبقياس 
  .في التحليل الاحصائي لبيانات المستجوبين، وعليه يمكن القول بأن هذا الاستبيان يمتاز بالصدق



الإجراءات المنهجية للدراسة                                                       الرابع:  الفصل   

64 
 

  : الثبات-5-1-6-6
يقصد بثبات المقياس أو الاستبيان أن يعطي هذا الأخير نفس النتائج لو تم إعادة تطبيقه أكثر 

عمال دى ل التكوين المهنيمن مرة تحت نفس الظروف ونفس الشروط، وقد تحققنا من ثبات استبيان 
 Alpha de)من خلال حساب معامل ألفا كرونباخ  المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية بعزازقة

Cronbach)( يوضح القيمة المتحصل عليها66. والجدول رقم ). 

 التكوين المهنيقيمة معامل "ألفا كرونباخ" لاستبيان  (11جدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ  محاوربنود كل   محور الاستبيان

-10-18-17-11-10-14-13-12-16 التكوين المهني
61-66-62-63-64-60-61-67-68-
60-21-26-22-23-24-20-21-27 

1.71 

 1.71 بند 27 جميع بنود المقياس

استبيان أنّ قيمة معامل "ألفا كرونباخ" عالية في كل محاور  (11)نلاحظ من خلال الجدول رقم 
لفا ، كما أنّ قيمة معامل "أالجوارية بعزازقةعمال المؤسسة الاستشفائية للصحة لدى  المهني التكوين

ومن خلال هذه النتائج  (1.01)تساوي إلى  متوسطةكرونباخ" في جميع بنود هذا الاستبيان كانت 
 .ثابت المقياسوبالتالي  ،متوسطنستخلص بأن معامل الثبات 

 :تطوير الكفاءات المهنيةلاستبيان  ةالسيكو متري الخصائص-5-1-3
 :الصدق-5-1-3-1

 :المحكمين )الظاهري( صدق -أ
تم التحقق من صدق الاستبيان بعرضه على لجنة من المحكمين من ذوي الاختصاص والخبرة  

( محكمين وللتأكد من مدى صدق الاستبيان ومدى 10في علم النفس والعمل والتنظيم والبالغ عددهم )
غوية نا مدى سلامة الصياغة العلمية واللنانتماء البنود للأداة ومدى شمولية فقراته، كما طلبنا إليهم بي

 لفقرات أو حذف البنود التي يرونها غير صالحة وغير مناسبة.اضافة إوذكر أي تعديلات مقترحة واقتراح 
 (3)أنظر الملحق رقم 
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 التكوين الفرضي )البنائي(: صدق -ب
( Pearsonوقد تم حساب هذا النوع من الصدق عن طريق حساب معامل الارتباط بيرسون ) 

بين كل بند ودرجة المحور الذي ينتمي إليه من جهة، وعلاقة هذا البند بالدرجة الكلية للاستبيان من 
جهة أخرى، وسيتم حذف أي بند يكون ارتباطه بالمحور الذي ينتمي إليه أو بالدرجة الكلية للاستبيان 

( 62) الموضحة في الجدول رقم غير دال إحصائيا، وقد أسفر التحليل الإحصائي للبيانات عن النتائج
 :الموالي

 يمثل معاملات الارتباط بين بنود الاستبيان وكل من درجة المحور والدرجة الكلية(: 16جدول رقم )

 البنود المحاور
معامل الارتباط 
 بدرجة المحور

معامل الارتباط 
 بالدرجة الكلية

 البنود المحاور
معامل الارتباط 
 بدرجة المحور

الارتباط معامل 
 بالدرجة الكلية

 تحسين
مستوى الأداء 

 المهني

6 **1.31 *1.36 

تحسين 
العلاقات مع 

 الزملاء

26 1.21 **1.47 
2 1.60 *1.32 22 *1.27 **1.04 
3 1.68 1.24 23 **1.00 **1.00 
4 **1.43 **1.46 24 **1.04 **1.41 
0 **1.41 **1.40 20 **1.13 **1.00 
1 *1.20 1.24 21 **1.04 **1.11 
7 **1.00 **1.47 27 **1.41 **1.06 
8 *1.32 *1.72 

تحسين 
سلوكيات 
 العمال

28 **1.41 **1.48 
9 **1.30 **1.30 20 **1.00 **1.07 
61 1.62 1.60 31 **1.46 **1.16 
66 **1.40 *1.27 36 **1.34 **1.01 
62 **1.41 *1.20 32 **1.40 **1.42 
63 *1.31 1.67 33 **1.41 **1.01 
64 1.17 1.66 34 **1.04 **1.04 
60 1.68 1.23 30 **1.07 **1.71 

 61 **1.46 **1.02 31 **1.01 **1.07 
67 1.24 **1.30 37 **1.40 **1.10 
68 **1.46 **1.02 38 1.60 *1.20 
60 **1.41 **1.13 30 *1.36 **1.37 
21 1.61 **1.02 41 **1.37 **1.03 

 1.10)*( دال عند /  1.16)**( دال عند 
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تراوحت بين المتوسطة والعالية وهي  ارتباطية( وجود علاقة 62يتضح من خلال الجدول رقم )
( بين درجة المحور الذي تنتمي إليه α  =1.10( و )α  =1.16دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

إن يمكن القول  وعليه ،عينة الدراسةلدى  تطوير الكفاءات المهنيةوبين كل بند والدرجة الكلية لاستبيان 
 الصدق.بيتمتع  الاستبيان

  : الثبات-5-1-3-6
لمستقصي ايقصد بثبات المقياس دقته واتساقه فيما يقيسه من معلومات عن سلوك واتجاهات 

ويمكن التحقق من ثبات واتساق المقياس من خلال تكرار تطبيق المقياس نفسه على نفس المستقصي 
 منهم وهو ما يعرف بطريقة إعادة الاختبار.

معادلة على متوسط معاملات الارتباط بين مفردات )بنود(  Cronbachواقترح كرونباخ 
أو تجانس المقياس واتساقه الداخلي حيث أن معامل  الاستبيان، أطلق عليها معامل ألفا لاختبار ثبات

 ( فأكثر دل ذلك على الثبات والاتساق الداخلي للمقياس المستخدم.1.10)يساوي ألفا كرونباخ كلما كان 
وقد أجرينا خطوات الثبات على العينة بطريقة ألفا كرونباخ، لقياس ثبات الاستبانة تم احتساب 

( يبين معاملات ألفا 63ثبات الكلي وارتباط الفقرات. والجدول رقم )معامل ألفا كرونباخ كمعامل لل
 كرونباخ للمحاور الستة بالإضافة إلى معامل الثبات الكلي.

 تطوير الكفاءات المهنيةقيمة معامل "ألفا كرونباخ" لاستبيان (: 13الجدول رقم )
معامل ألفا  بنود كل محور محور الاستبيان

 كرونباخ

 الأداءتحسين مستوى 
16-12-13-14-10-11-17-18-10-61-66-62-
63-64-60 

1.23 

تحسين العلاقات مع 
 الزملاء في العمل

61-67-68-60-21-26-22-23-24-20-21-27 
1.73 

تحسين سلوكيات 
 العمال

28-20-31-36-32-33-34-30-31-37-38-30-41 
1.77 

 1.72 بند 41  جميع بنود المقياس
ي ف المتوسطة والمرتفعةتقع بين أنّ قيمة معامل "ألفا كرونباخ"  (13)نلاحظ من خلال الجدول رقم 

-عزازقةبعمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية لدى  تطوير الكفاءات المهنيةكل محاور استبيان 
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لى كانت عالية تساوي إ، كما أنّ قيمة معامل "ألفا كرونباخ" في جميع بنود هذا الاستبيان تيزي وزو
 وبالتالي المقياس ثابت. مرتفع،(. ومن خلال هذه النتائج نستخلص بأن معامل الثبات 1.11)

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: -2
فريغهم وتحليلهم قمنا بت وفرزهم، تطوير الكفاءات المهنيةواستبيان  التكوين استبيانبعد استرجاع 

، وقد تم (SPSS/23) برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الإنسانية والاجتماعيةومعالجتهم عن طريق 
 استخدام الأدوات الإحصائية الآتية:

 التكرارات -
 النسب المئوية -
 المتوسط الحسابي -
 الانحراف المعياري -
 معامل الثبات لحساب Alpha de Cronbachكرومباخ  αمعامل -
 Pearsonبيرسون  معامل الارتباط -
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 :الفصل خلاصة
تطرقنا في هذا الفصل إلى الخطوات المنهجية للدراسة في جانبها التطبيقي، بحيث قمنا بجميع  

الإجراءات المناسبة من أجل مواصلة البحث والحصول على نتائج يمكن تعميمها على المجتمع الأصلي 
قتراحات للجهة وتقديم اوايجاد حلول للمشاكل التي تعيق السير الحسن للمؤسسة التي نجري فيها الدراسة 

 الوصية المكلفة بتسيير المؤسسة الاستشفائية.
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عرض وتحليل نتائج  :الخامسالفصل 

 الدراسة ومناقشتها
 

 

 نتائج الدراسة وتحليل عرض  -1

 الدراسة نتائج وتفسيرمناقشة  -2

 الاستنتاج العام 

 الاقتراحات 

قائمة المراجع 

الملاحق 
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 :عرض وتحليل نتائج الدراسة-1
اتجاهات و  قبل التطرق إلى اختبار الفرضيات ومناقشة نتائجها فإننا في البداية نحاول معرفة الآراء 

أفراد العينة من خلال تحليل بنود الاستبيان حيث ارتبطت الفقرات بمقياس خماسي لكل عبارة من عبارات 
 درجات كما يلي: 10الاستبيان ضمن 

 نتائج تحليل الدراسة على إجمالي محاور وأبعاد الاستبيان(: 14جدول رقم )
 ياريالانحراف المع المتوسط الحسابي محاور أبعاد الاستبيان

 1.10 13.63 تحسين مستوى الأداء المهني
 4.77 47.78 تحسين العلاقات مع الزملاء

 0.06 06.00 تحسين سلوكيات العمال في العمل
 0.62 616.13 نالتكويالمتعلق بقياس  الاستبيان الأول

ير تطو المتعلق بقياس  الاستبيان الثاني
 الكفاءات المهنية

612.01 63.41 

 
بلغ  بالمؤسسة نجد أن المتوسط الحسابي التكوينبالنسبة للمتغير المستقل المتعلق بقياس  
وهي أيضا قيمة مرتفعة  0.62وهي قيمة مرتفعة أما بالنسبة للانحراف المعياري بلغت قيمته  616.13

، إذ نجد أن ةر أهمية كبي السائدة في المؤسسة له التكوينوهذا دليل على أن أفراد العينة موافقون على أن 
 وذلك باكتساب وتطوير المعارف والقدرات التي يمتلكها الأفراد العاملين. الأفرادالمؤسسة تقوم بتشجيع 

حسين توأيضا حسب آراء واتجاهات العمال المستجوبين تبين أنه بلغ المتوسط الحسابي لمحور  
في ( ويظهر ذلك 1.10يساوي )( وهي قيمة مرتفعة وبانحراف معياري 13.63)مستوى الأداء المهني 

قدر الفرد على إظهار سلوك لمواجهة وضعيات مشكلة فالكفاءة تتعلق بأداء الفرد لا بمعرفته ومعيار 
 .تحقيق الكفاءة هنا هو القدرة على القيام بالسلوك المطلوب

ن يوكذلك نجد أيضا أظهرت نتائج الدراسة أنه بلغت قيمة المتوسط الحسابي بالنسبة لمحور تحس 
( ويظهر التفاهم 4.77( وهي قيمة مرتفعة وبانحراف معياري يساوي )47.78العلاقات مع الزملاء )

 ونوعية العلاقات المتبادلة والاتصال الموجود بينهم.
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حسين تنجد أيضا أظهرت نتائج الدراسة أنه بلغت قيمة المتوسط الحسابي بالنسبة لمحور  كما 
( ويظهر 0.06وهي قيمة مرتفعة وبانحراف معياري يساوي ) (06.00)سلوكيات العمال في العمل 

 .التفاهم ونوعية العلاقات المتبادلة والاتصال الموجود بينهم
بالمؤسسة محل الدراسة حسب  تطوير الكفاءات المهنيةأما بخصوص ترتيب مجالات متغير  

المهني  تحسين مستوى الأداءر درجة أهميتها وفقا لآراء أفراد عينة الدراسة وهي كما يلي: بالنسبة لمحو 
حسين سلوكيات تفي المرتبة الثانية، وبالنسبة تحسين سلوكيات العمال في العمل احتل المرتبة الأولى، 

  احتل المرتبة الثالثة.العمال في العمل 
حيث  ر الكفاءاتتطويوبالنسبة للمتوسط الحسابي الإجمالي لإجابات أفراد العينة لفقرات استبيان  

وهذا  (63.41( وهي قيمة مرتفعة، وبانحراف معياري يساوي )612.01بلغ المتوسط الحسابي )أنه 
والمهارات ومواجهة تحديات العمل المفروض  تطوير المخرجات لديهم القدرة على العماليعني أن 

 المنوطة به. إطار المهنةوالخروج من مواقف علمية حرجة في 
 الأولى:الجزئية عرض وتحليل نتائج الفرضية  -1-1

التكوين وتحسين مستوى الأداء المهني لدى علاقة ذات دلالة احصائية بين توقعنا فيها وجد 
  عزازقة.بة للصحة الجوارية يعمال المؤسسة الاستشفائ

ولاختبار هذه العلاقة قمنا بحساب معامل الارتباط بيرسون الذي يسمح بالتعرف على طبيعة 
 ( يبين ذلك:64، والجدول رقم )التكوين وتحسين مستوى الأداء المهنيالعلاقة التي تربط بين متغيري 

 التكوين وتحسين مستوى الأداء المهنييبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين (: 15جدول رقم )
عدد أفراد  متغيري الدراسة

 العينة
معامل الارتباط 

(Pearson) 
مستوى 
 αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائية 

sig 

القرار 
 الإحصائي

 التكوين
 ةغير دال 1.10 1.16 1.24 16

 تحسين مستوى الأداء المهني
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( أن قيمة معامل الارتباط بيرسون 64يتضح لنا من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )
(Pearsonوالذي ) (وأن القيمة الاحتمالية للاختبار الدلالة الاحصائية بلغت 1.24يقدر بـ )(1.10  =

Sig) ( وهذا ما يدل بكل وضوح على عدم وجود علاقة بين 1.16وهي أكبر من مستوى الدلالة )التكوين 
دالة لأن غير وهي  (1.24( التالية: قيمة )ر=R، ويتبين ذلك في قيمة )وتحسين مستوى الأداء المهني

[ /(Sig =1.10( ; )α=1.16 < )Sigوعليه فإن هذه النتائج قد جاءت معاكسة لتوقعتنا .] قة.الساب 

 الجزئية الثانية:عرض وتحليل نتائج الفرضية  -1-6
التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في علاقة ذات دلالة احصائية بين توقعنا فيها وجود  .6

 عزازقة.بالعمل لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 
ولاختبار هذه العلاقة قمنا بحساب معامل الارتباط بيرسون الذي يسمح بالتعرف على طبيعة 

( 60قم )، والجدول ر التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في العملالعلاقة التي تربط بين متغيري 
 يبين ذلك:

ء في ت مع الزملاالتكوين وتحسين العلاقايبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين (: 12جدول رقم )
 العمل

عدد أفراد  متغيري الدراسة
 العينة

معامل الارتباط 
(Pearson) 

مستوى 
 αالدلالة 

الدلالة 
 sigالإحصائية 

القرار 
 الإحصائي

 التكوين
 ةدال 1.12 1.10 1.20* 16

 تحسين العلاقات مع الزملاء

 

قيمة معامل الارتباط بيرسون ( أن 60يتضح لنا من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )
(Pearsonوالذي ) ( وأن القيمة الاحتمالية للاختبار بلغت 1.20*يقدر بـ )1.12  =Sig  أصغروهي 

لأن  احصائياوهي دالة  (1.20*( التالية: قيمة )ر=Rويتبين ذلك في قيمة ) ،1.10من مستوى الدلالة 
(/[Sig =1.12( ; )α=1.10 )>Sig التكوين وتحسين بين  ارتباطية علاقةد و وجعلى [، ويدل ذلك

 لتوقعتنا السابقة. موافقة، وعليه فإن هذه النتائج قد جاءت العلاقات مع الزملاء في العمل
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 الجزئية الثالثة:عرض وتحليل نتائج الفرضية  -1-3
 التكوين وتحسين سلوكيات العمال في العملبين  إحصائيةعلاقة ذات دلالة توقعنا فيها وجود 

  عزازقة.بلدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 
ولاختبار هذه العلاقة قمنا بحساب معامل الارتباط بيرسون الذي يسمح بالتعرف على طبيعة 

سسة مؤ عمال الالتكوين وتحسين سلوكيات العمال في العمل لدى العلاقة التي تربط بين متغيري 
 ( يبين ذلك:61والجدول رقم ) عزازقة،بالاستشفائية للصحة الجوارية 

التكوين وتحسين سلوكيات العمال في يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين (: 10جدول رقم )
 العمل

عدد أفراد  متغيري الدراسة
 العينة

معامل الارتباط 
(Pearson) 

مستوى 
 αالدلالة 

الدلالة 
 sigالإحصائية 

القرار 
 الإحصائي

 التكوين
 ةدال 1.11 1.16 1.48** 16

 نالعاملي تسلوكياتحسين 

 

( أن قيمة معامل الارتباط بيرسون 61يتضح لنا من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )
(Pearsonوالذي ) 1.11( وأن القيمة الاحتمالية للاختبار بلغت 1.48)** يقدر بـ  =Sig  وهي أكبر

احصائيا وهي دالة  (1.48( التالية: قيمة )ر=**Rويتبين ذلك في قيمة ) ،1.16من مستوى الدلالة 
التكوين وتحسين سلوكيات [ ويدل ذلك أنه توجد علاقة بين Sig <( Sig =1.11( ; )α=1.16)/ لأن ]

 لتوقعتنا السابقة. موافقة، وعليه فإن هذه النتائج قد جاءت العمال في العمل

 العامة:عرض وتحليل نتائج الفرضية  -1-4

توقعنا فيها وجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التكوين وتطوير الكفاءات المهنية لدى عمال المؤسسة 
  .عزازقةبالاستشفائية للصحة الجوارية 

هذه العلاقة قمنا بحساب معامل الارتباط بيرسون الذي يسمح بالتعرف على طبيعة العلاقة  ختبارولا
 ( يبين ذلك:63التي تربط بين متغيري التكوين وتطوير الكفاءات المهنية، والجدول رقم )
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 يبين قيمة معامل الارتباط بيرسون بين التكوين وتطوير الكفاءات المهنية (:18جدول رقم )

عدد أفراد  الدراسةمتغيري 
 العينة

معامل الارتباط 

(Pearson) 

مستوى 
 αالدلالة 

الدلالة 
الإحصائية 

sig 

القرار 
 الإحصائي

 التكوين
 دالة 0.00 0.01 0.44** 61

 تطوير الكفاءات المهنية

( Pearson( أن قيمة معامل الارتباط بيرسون )63يتضح لنا من خلال النتائج المبينة في الجدول رقم )
(، لأن الدلالة الإحصائية α=1.16الدلالة )( هي قيمة دالة احصائيا عند مستوى 1.44يقدر بـ)** والذي
((Sig=)1.11( يساوي مستوى الدلالة أو الخطأ )α=1.16لأن ،) ( الدلالةα=1.16[  .) /(Sig 
=1.11( ; )α=1.16 > )Sig.] 

مال عوهذا ما يدل بكل وضوح على وجود علاقة بين متغير التكوين وتطوير الكفاءات المهنية لدى 
( 1.44( التالية: قيمة )ر=**R، ويتبين ذلك في قيمة )عزازقةبللصحة الجوارية  الاستشفائيةالمؤسسة 

نا موافقة لتوقعت[. وعليه فإن هذه النتائج قد جاءت Sig( < Sig =1.11( ; )α=1.16)/ وهي دالة لأن ]
 السابقة.

 :مناقشة وتفسير نتائج الدراسة -6

 :الجزئية الأولىالفرضية مناقشة وتفسير -6-1

التكوين وتحسين مستوى الأداء المهني لدى علاقة ذات دلالة احصائية بين وجود توقعنا من خلالها 
  عزازقة.بعمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

وى الأداء وتحسين مست التكوين  بين اإحصائي دالةوجود علاقة عدم لقد بينت نتائج هذه الدراسة على 
لتوقعتنا  سةمعاك، وجاءت هذه النتائج عزازقةبالمهني لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

المهني،  وتحسين مستوى الأداء التكوين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين السابقة، والتي تنص على 
ويعتبر الأداء المهني درجة تحقيق واتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد والكيفية التي يحقق أو يشبع الفرد 

في الأداء  عزازقة لديهم تراجعبمتطلبات الوظيفة، فنجد أن عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 
لكن هذا غير كاف لإشباع متطلبات الوظيفة، وهذا راجع إلى عدم رغم تلقيهم التكوين داخل المؤسسة 

استغلال المؤسسة الأمثل لقدرات ومهارات العاملين وانتهاجها لاستراتيجية غير ملائمة بتطوير كفاءاتهم 
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رغم كون أن نجاح أي مؤسسة في الوقت الراهن مرهون بالدرجة الأولى على تنظيم المورد البشري القادر 
وتبني الاستراتيجيات بطريقة تنافسية، مما يلزم المؤسسة على تكوين أفرادها بغية مواكبة  على تطبيق

التطورات والتغييرات الحديثة واكتساب أفرادها للتقنيات والأساليب الجديدة لتفعيل دور وأهمية التكوين في 
لدور ؤسستهم وانعدام اخلق وتطوير الكفاءات، بالإضافة إلى عدم شعور العاملين بالانتماء والولاء لم

 داخل المؤسسة هذا يؤدي إلى انعدام الدافعية للعمل وتراجع الأداء لدى العاملين في المؤسسة.

مستوى الأداء  تحديد يخص ما فی السابقة الدراسات نتائج بعض مع الحالية نتائج الدراسة اتفقت وقد
دراسة عبد العزيز  لدراسات نجد نتائج، فمن بين هذه ا عامة بصفة المهني لدى المؤسسات الاستشفائية

( التي توصلت إلى أن هناك ضعف في الاهتمام بأساليب التكوين الحديثة والتركيز على 2118نعمان )
الأساليب التقليدية في تقديم الدورات التكوينية، كما توصلت أيضا إلى أن أسلوب اختيار المكونين غير 

ونين، كما أن للوساطة والآراء الشخصية فعال بدرجة كافية حيث لا توجد معايير واضحة لاختيار المك
 دور في اختيار المكونين مما ينعكس بالسلب على العملية التكوينية

( التي توصلت إلى وجود أثر ذو دلالة 2163وقد اختلفت نتائج الدراسة الحالية مع دراسة زكلال يمينة )
 الدراسة.احصائية بين التكوين وأداء الموارد البشرية في المؤسسة محل 

 :الجزئية الثانيةالفرضية مناقشة وتفسير -6-6

التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في العمل علاقة ذات دلالة احصائية بين وجود توقعنا من خلالها 
  عزازقة.بلدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

لاقات مع وتحسين الع التكوين  إحصائية بينلقد بينت نتائج هذه الدراسة على وجود علاقة ذات دلالة 
 موافقةج ، وجاءت هذه النتائعزازقةبالزملاء في العمل لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

حيث تلعب العلاقات بين الزملاء في العمل دور كبير وحساس يساهم في تحقيق أهداف لتوقعتنا السابقة، 
ملين، حيث نجد أن الدورات التكوينية التي تعقدها المؤسسة داخليا أو المؤسسة ورفع الأداء لدى العا

خارجيا تلعب دور مهم في تحسين العلاقات والاتصال بين الزملاء في العمل وهذا يشكل الاحترام 
المتبادل والتقدير يشكل دعم معنوي، وذلك أيضا يساعد على تبادل المعلومات فيما بينهم، ونجد أن 

حساسهم بالمسؤولية يشعرهم بالرضا عن العمل، ويعد أمرا هاما في تحقيق الأهداف التي العاملين عند إ
تسعى إليها المؤسسة وتحسين العلاقات بين زملاء العمل والتفاهم حول طريقة العمل تخلق فضاء دافعا 
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التكوين  ةللعمل بكل فعالية وكفاءة مما يزيد العمال المتكونين خبرة وقدرة عالية في العمل، لأن عملي
 تولد لدى العاملين الرغبة في تقديم أداء متميز.

لاقات بين تحسين الع خصي مايمع نتائج بعض الدراسات السابقة ف ةيوقد اتفقت نتائج الدراسة الحال
 دراسة ن هذه الدراسات نجد نتائجالزملاء في العمل لدى المؤسسات الاستشفائية بصفة خاصة ، فمن بي

سلوك و ( التي توصلت إلى أن التكوين أثناء الخدمة يساعد على تطوير قدرات 2164بوقطف محمود )
و البرامج التكوينية دور مؤثر على نجاح عملية تكوين الموظف و المؤسسة من حيث تحسين  الموظف

بالأثر ج فسر هذه النتائي يتضح من خلال النتائج المتحصل عليهاالعلاقة بين الموظف و المسؤولين 
 لها المؤسسة أن نجد الأولى الحالة ففي والمكون التكوينية البرامج محتوى من كل يتركهه الذي يترك

 وتسعى موظفيها واحتياجات بنقائص دراية أكثر لأنها للبرامج الكبرى المحاور تحديد في الكبير الدور
 مختلف في الموظفين وعلاقات وسلوك ومهارات مستوى تحسين الى الدورات هذه تنظيم خلال من

 الاتجاه في يؤثر أن والقدرات المواصفات من بمجوعة يتميز الذي للمكون يمكن كما الاتجاهات،
 مما سلوكهم وتحسين جديدة ومعارف معلومات وترسيخ إضافة حيث من ، المتكونين على الإيجابي
  .مسؤوليهم وبين بينهم العلاقة تحسين على ذلك ينعكس

 :الجزئية الثالثةالفرضية مناقشة وتفسير -6-3

التكوين وتحسين سلوكيات العمال في العمل بين  إحصائيةعلاقة ذات دلالة وجود توقعنا من خلالها 
  عزازقة.بلدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

لوكيات وتحسين س التكوين  لقد بينت نتائج هذه الدراسة على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين
 موافقة ، وجاءت هذه النتائجعزازقةبالعمال في العمل لدى عمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

حيث تعتبر سلوكيات العمال في العمل من أهم المواقف والمميزات الشخصية ومجموعة لتوقعتنا السابقة، 
يب والدقة ؤسسات الاستشفائية تمتاز بالترتالصفات الشخصية للفرد، ونجد أن سلوكيات العاملين في الم

في العمل وروح المبادرة، والكيفية التي يتعامل بها العاملين مع زملائهم في العمل، والدليل على ذلك 
نجد المهارات التي يظهرها العاملين في التعاون مع زملائهم في المؤسسة من أجل أداء المهام المنوطة 

هذه العلاقة إلى طريقة معالجة المعلومات التي يتلقاها العاملين من خلال بها، كما يمكن أن ترجع أيضا 
التكوين الذي يتلقاه الفرد في المؤسسة تساعدهم على التفاهم مع الزملاء وهذا يساعد المؤسسة لتحقيق 

 أهدافها وتحقيق الأداء.
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العلاقات بين  تحسين يخص فيما السابقة الدراسات نتائج بعض مع الحالية اتفقت نتائج الدراسة وقد
 دراسة فمن بين هذه الدراسات نجد نتائج خاصة، بصفة الزملاء في العمل لدى المؤسسات الاستشفائية

( التي توصلت إلى أن التكوين أثناء الخدمة يساعد على تطوير قدرات وسلوك 2164بوقطف محمود )
 الموظف بالمؤسسات الجامعية.

 :العامةالفرضية وتفسير  مناقشة-6-4

عمال دى ل التكوين وتطوير الكفاءات المهنيةبين  إحصائيةعلاقة ذات دلالة وجود توقعنا من خلالها 
 عزازقة.يالمؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 

كفاءات وتطوير ال التكوين  لقد بينت نتائج هذه الدراسة على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين  
لتوقعتنا  افقةمتو ، وجاءت هذه النتائج عزازقةبستشفائية للصحة الجوارية عمال المؤسسة الالدى  المهنية

نية، وتطوير الكفاءات المه التكوين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين السابقة، والتي تنص على 
وهذا راجع إلى كون المؤسسة تعمل على تحقيق ومواكبة التطورات الحاصلة على مستوى الموارد البشرية، 
كما تأكد أن المؤسسة تهتم بالتكوين كعنصر مهم وأساسي لتحقيق أداء فعال، بالإضافة إلى كون العاملين 

تيعاب دورات التكوين المخصصة لهم، وكذلك الدور في المؤسسة لديهم كفاءات عالية تمكنهم من اس
الكبير في تحقيق أهداف العملية التكوينية فيما يعطي فعالية التحكم في الأداء، وكذلك يحسنون الأداء 
داخل وظائفهم ويرجع ذلك إلى دور المؤسسة في الاهتمام بالجانب التكويني والحرص على تزويد 

هداف المؤسسة، وتساهم أيضا المؤسسة في إنجاح عملية التكوين من المتكونين بالمهارات التي تحقق أ
 خلال تقييم الأداء والمراقبة المستمرة لهم.

 موضوع توقعتنا السابقة التي تناولت تتوافق معالتي  السابقة الدراسات بعض إليه توصلت ما وهذا   
( التي توصلت إلى أن 2164التكوين وتطوير الكفاءات المهنية حيث نجد دراسة بوقطف محمود )

التكوين أثناء الخدمة يساعد على تطوير قدرات وسلوك الموظف بالمؤسسات الجامعية. كما تتفق أيضا 
( التي توصلت إلى أن التكوين أثناء الخدمة له أثر كبير 2111مع دراسة يعقوب السيد يوسف الرفاعي )

لت لية مع دراسة بن شعيب نصيرة التي توصفي تحسين الأداء الوظيفي. كما اتفقت أيضا الدراسة الحا
إلى وجود علاقة ارتباطية بين التكوين المتواصل وتطوير الكفاءات بالمؤسسة محل الدراسة. بالإضافة 

( التي توصلت إلى وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين 2167إلى دراسة عوض الله محمد علي )
 وسائل التدريب وأداء العاملين.
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 :عامال الاستنتاج -
مات والقضايا الرئيسية التي تؤثر على الموارد البشرية والمنظمن أهم المواضيع  التكوين المهني يعد

النشاط المخطط الذي يهدف إلى إكساب العاملين معارف ومهارات وقدرات  يمثل التكوينعلى حد سواء، 
جديدة تمكنهم من أداء الأعمال الموكلة إليهم بكفاءة، والأهم من كل هذا هو معرفة أهمية التكوين في 
المؤسسة الاستشفائية بعزازقة، ولأن العامل هو العنصر الفعال في المؤسسة الاستشفائية فتحقيق تطوير 

وار المتنوعة والقدرة على إظهار الفرد لقدراته في الممارسة تظهر في الأداء المتميز في الأدفاءات الك
دون وجود مؤشر يدل على القدرة على إحداث نتيجة مرغوبة في الأداء وعليه جاءت دراستنا للكشف 

ستشفائية ؤسسة الاعلى طبيعة العلاقة الموجودة بين التكوين وتطوير الكفاءات في العمل لدى عمال الم
علاقة الموجودة المعتمدين على المنهج الوصفي، والتي حاولنا أيضا الكشف عن للصحة الجوارية بعزازقة، 

 .بين التكوين وتحسين مستوى الأداء المهني عند أفراد عينة الدراسة
ثراء متغيرات الدراسة،  التكوين ين حولتمن إعداد الطالب استبيانقمنا بتطبيق  وبعد تحليل وا 

 عامل وعاملة( 16لجمع البيانات على عينة الدراسة التي تتكون من ) بتطوير الكفاءاتخاص  واستبيان
لمقدر اعمال المؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية بعزازقة و تم اختيارهم بطريقة عشوائية من بين و 

 عامل.( 120عددهم بـ )
تماد على برنامج الحزم الإحصائية وبعد جمع البيانات، تمت معالجتها إحصائيا بالاع

(SPSS.23 )بيرسون  الارتباط المئوية، معامل والنسب الحسابية والمتوسطات التكرارات استخراج في
، وعرضها وتفسيرها ومناقشتها وعلى ضوء للرتب فريدمان الثبات، اختبار لحساب كرونباخ آلفا ومعامل

 ما توصلت إليه الدراسات السابقة توصلنا إلى النتائج التالية: 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتطوير الكفاءات لدى المؤسسة الاستشفائية للصحة  -

 عزازقة.بالجوارية 
لأداء المهني لدى المؤسسة بين التكوين وتحسين مستوى ا إحصائياعدم وجود علاقة دالة  -

 عزازقة.بالاستشفائية للصحة الجوارية 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين التكوين وتحسين العلاقات مع الزملاء في العمل لدى  -

 عزازقة.بالمؤسسة الاستشفائية للصحة الجوارية 
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بين التكوين وتحسين سلوكيات العمال في العمل لدى المؤسسة  إحصائيةوجود علاقة ذات دلالة  -
 يمكن القول بأن فرضيات الدراسة تحققت. وبالتالي عزازقة،ب الاستشفائية للصحة الجوارية
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 الاقتراحات: -

 الاقتراحاتو على ضوء النتائج التي توصلنا إليها من خلال هذه الدراسة سنقدم مجموعة من التوصيات 
 نوجزها في النقاط التالية: التي

 .والمهامالتخصص  والعمال حسباقتراح تعميم عملية التكوين على كل الموظفين  -
اقتراح بتطوير القيام بتطوير ثقافة المؤسسة حيث تسمح بتدفق المهارات المتكونة أثناء التدريب  -

 على مواقع العمل دون معوقات.
 .والمعارفاقتراح تمديد في فترات تكوين العمال مما يسهل في تعميق المعلومات  -
مع  على تحقيق تكيف أفضلالعاملين في المؤسسة التي تساعد  وبرامج تكوينية دوراتإقامة  -

 .وضغوط وصعوبات العملظروف 
 رف خاصةغو بتوفير أماكن للترقية،  وذلكفي مهنة الطب  للعاملينضرورة تهيئة الجو المناسب  -

مناسب من العمال لكي يتناسب مع حجم العمل في المؤسسة الاستشفائية  وتوفير عددلراحتهم، 
 للصحة الجوارية.

 إعادة النظر في الأنظمة الخاصة بتدريب العمال بحيث يزيد من تطوير كفاءاتهم. -
ائهم دظروف العمل للعاملين، مما يساعد في تحسين أبأهمية ملائمة مكان  المسؤولينتوعية  -

 ؤسسات يحتاجها عمال الم والتجهيزات والوسائل التيمختلف المرافق  وذلك بتوفيرالوظيفي، 
 الاهتمام باحتياجات العمال لتصميم برامج خاصة تتلائم مع احتياجاتهم. -
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 ( 16) رقم ملحق

 -تيزي وزو– جامعة مولود معمري
 الانسانية والاجتماعيةكلية العلوم 

 قسم علم النفس
 وتنظيم وتسيير الموارد البشرية لتخصص: عم

 
 

 استبيان
 سيدي )تي(:

تحضير مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر في علم  إطارفي هذا الاستبيان يندرج ضمن 
النفس العمل والتنظيم وتسيير الموار البشرية، بعنوان: "التكوين المهني وعلاقته بتطوير 

 الكفاءات المهنية"، 

جابة مام الإأ( Xنرجو منكم الاجابة على هذا الاستبيان بدقة، وذلك بوضع علامة )
غراض تبقى سرية، وتستعمل لأ وأنهاو خاطئة أبات صحيحة جاإنه لا توجد أبة، مع العلم المناس

 علمية بحتة، وشكرا على تعاونكم مسبقا.

 
 معنا. تعاونكم على وشكرا
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 ( أمام الخانة المناسبة xضع علامة ) :ملاحظة

  الشخصية البيانات: الجزء الأول
 ذكر                        أنثى :الجنس-1

 السن:-6
   سنة[ 35أقل من [  -
 [سنة 45إلى  35[ -
 سنة[ 55إلى  42 [ -
 فوقسنة فما  52 [ -
 الحالة العائلية:-3 

 أرمل )ة(                        مطلق)ة(                    ة(  )متزوج               أعزب/ عزباء

 الدراسي:  المستوى-4
 متوسط                  ثانوي               جامعي  

 المهنية: الاقدمية-5
 سنوات   61الى  0من   -
 سنوات 60–66من  -
 سنة فما فوق 61من  -

 ميدان التكوين: -2
 داخل المؤسسة  -
 خارج المؤسسة -

 التكوين:  طبيعة-5
 ينظري                  تطبيق -
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: التكوين المهنيالجزء الثاني  

اتالعبار  رقم موافق  
 بشدة

غير  محايد موافق 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      تعقد المؤسسة دورات تكوينية. 11

      الدورات التكوينية التي تلقيتها تلائم عملك. 16

تعتقد أن مدة التكوين كانت كافية لاكتساب المهارات والمعارف  13
 اللازمة.

     

      تعتقد أن التكوين يساعد على تنمية قدراتك. 14

      هناك جوانب لبرنامج التكويني التي لم يتم التواصل اليها.  15

ي مهني اخر بعد نهاية تعتقد أن هناك ضرورة لبرنامج تكوين 12
ول.التكوين الأ  

     

      يتم اختيار التكوين حسب رغبة المتكونين. 10

      التكوين المهني يتطلب الخبرة المهنية السابقة. 18

.تكوينا مهنيا خارج المؤسسةتلقيت  11       

      تساهم المؤسسة على تكوين العمال الجدد. 11

بعد حصولك على التكوين تحرص على إحداث تغيرات في أساليب  11
 عملك.

     

تكوين العمال القدامى وذو خبرة تساعدكم على اكتساب مهارات  16
 جديدة.
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بالمؤسسة.استفدت من تكوين خاص عند التحاقك  13       

      تهتم المؤسسة بمعرفة الحاجات التكوينية للعمال. 14

تعتقد أن من الضروري أن تأخذ المؤسسة بأراء العمال قبل أن  15
 تدمجهم في دورة تكوينية.

     

تهدف المؤسسة من تكوينك لتقليص الوقت الضائع في أداء  12
 المهام.

     

لاكتساب مهارات جديدة.تعتقد أن الهدف من تكوينك  10       

      تعتقد أن الدورات تكوينية بمثابة حافز يقوي الرغبة والدافعية للعمل. 18

      المكون يجب أن يمتلك القدرة على الحوار. 11

تعتقد أن المعارف التي اكتسبتها من خلال التكوين تسهل من  61
 عملك.

     

التكوين.تعرضت على صعوبات خلال فترات  61       

      تفضل أن تتلقى التكوين خارج المؤسسة. 66

      تعتقد أن المحاضرات اسلوب جيد للتكوين.  63

      تعتقد أن الندوات اسلوب جيد للتكوين. 64

      زادت ثقتك بقدراتك بعد مشاركتك في الدورة التكوينية. 65

      تفضل أن تتلقى التكوين داخل المؤسسة. 62

      ترغب في الاستفادة من دورة تكوينية جديدة. 60
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( 12) رقم الملحق   

تطوير الكفاءات المهنية الجزء الثالث:  

 أولا: تحسين مستوى الأداء
موافق  العبارات الرقم

 بشدة 
غير  محايد  موافق

 موافق 
 

غير موافق 
 بشدة

      أحرص على أداء عملي كاملا دون تقصير او تباطؤ. 1
      أحاول دائما الالتزام بالمدة المحددة للعمل دون تأخير. 6
أشعر بأنني يمكنني التغلب على المشكلات المرتبطة بأدائي دون مساعدة  3

 الاخرين.
     

      أحرص دائما على تحمل مسؤولياتي واداء واجباتي. 4
      لأداء عملي.أحرص دائما على الالتزام بمعايير الامن والسلامة اللازمة  5
      يحتاج عملي الى التركيز في الانجاز. 2
أحرص على بذل اقصى جهد ممكن في اداء عملي مهما كلفني ذلك من  0

 مشقة.
     

      عملي يحتاج الى التركيز والدقة والسرعة في الانجاز.  8
      لدي قدرة على مواجهة المشكلات والمواقف الطارئة بحكمة واتزان.  1

      أحرص دائما على بذل كل ما بوسعي لإتقان عملي. 11
      أحرص على وتحقيق الاهداف المرجوة من مهمة ما. 11
      اتقبل الارشاد من أيعامل بصدر رحب. 16
      احرص على تلقي التدريب الكافي من اجل القيام بعملي بكفاءة. 13
      اشعر بأهمية التطوير والتخطيط للتقدم في حياتي المهنية.  14
      يحتاج عملي الى السرعة في الانجاز. 15
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 في العمل : تحسين العلاقات بين العمالثانيا

 
 
 
 
 

موافق  العبارات الرقم
 بشدة 

غير  محايد  موافق
 موافق 

 

غير موافق 
 بشدة

      أحرص على تبادل الزيارات مع زملائي. 1

      أستمتع بتبادل الافكار والآراء والعمل مع الاخرين. 6

أحرص ان لا تتأثر علاقتي الشخصية نتيجة التوتر الذي يرافق  3
 النقاش احيانا.

     

      .أتقبل النصح والإرشاد من اي عامل بصدر الرحب 4

      أحترم مشاعر زملائي حتى لو اختلفوا معي في الرأي. 5

تربطني علاقة وثيقة ببعض الزملاء بحيث اثق بهم واتمنهم  2
 على اسراري.

     

      .اتقبل التوجهات والاوامر الصادرة من رؤسائي بصدر الرحب 0

      أحرص على المبادرة بتحية زملائي. 8

أعتقد انه لا يوجد اصدار احكام على الناس دون معرفة كافية  1
 .بهم

     

      .طلب المساعدة من زملائي عند حاجتيأقبل على  11

      .أشعر بالثقة والاحترام المتبادلين بيني وبين زملائي 11
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 : تحسين سلوكيات العمال في العمل.ثالثا

 

 

 

 

 

 

 

 
 

موافق  العبارات الرقم
 بشدة 

غير  محايد  موافق
 موافق 

 

غير موافق 
 بشدة

      .مالدي القدرة على التفاوض والنقاش لحل مشكلة  1

      .خرين دون انفعال والعمل على تصحيحهاخطاء الأأأتحلى بالصبر خلال  2

      .خرينجل مراعات حقوق الأأالتزم بالقوانين والانظمة من  3

      .أحرص على تبليغ رؤسائي بكل ما يحدث ومتابعة المستجدات بيقظة 4

      قوم بها.أألتزم بأخلاقية المهنة التي  5

      أتجنب التعرض لأحاسيس زملائي عند الحوار. 6

      أحرص على تقديم القدوة الحسنة لمرؤوسين في العمل. 7

      داء عمله.أة العامل تكمن في مدى إخلاصه في أرى ان قيم 8

      ميل الى الاشارة بحسنات الاخرين ومزياهم أكثر من التنويه بعيوبهم. 9

      والامانة حتى لو لم يعملني زملائي بالطريقة نفسها.لتزم بالصدق أ 10

      حترم مشاعر الاخرين حتى لو اختلفوا معي في الرأي.أ 11

      ن يتسم بالخلق الحسن فالعلم وحده لا يكفي.أعتقد ان العامل لا بد أ 12

      أملك القوة الشخصية التي تمكنني من فرض هيبتي واحترامي على الاخرين. 13

      .خرين ليعلى ضبط انفعالي عند استفزاز الأ لدي القدرة 14
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 (13) الملحق رقم
 قائمة الأساتذة المحكمين

 

 الجامعة التخصص الرتبة اسم ولقب الأستاذ
 مولود معمري تيزي وزو عمل وتنظيم أستاذ محاضر )ب( حديبي سمير

وتنظيم عمل )أ( أستاذ محاضر حمر العين عبد الرزاق  مولود معمري تيزي وزو 

 مولود معمري تيزي وزو عمل وتنظيم )أ( أستاذ محاضر خمنو دنيا

 مولود معمري تيزي وزو عمل وتنظيم أستاذة التعليم العالي لحسن حمزة

 مولود معمري تيزي وزو عمل وتنظيم أستاذة محاضرة )أ( سعودي ملحة
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 .الاستشفائية للصحة الجوارية بعزازقة مؤسسةللالتنظيمي  الهيكل(   14الملحق رقم )
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 SPSS(نتائج فرضيات الدراسة5ملحق )

 

 

sexe 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide H 26 42,6 42,6 42,6 

F 35 57,4 57,4 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 

 

âge 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide moins de 35 ans 25 41,0 41,0 41,0 

de 35 ans a 45 ans 22 36,1 36,1 77,0 

de 46 ans a 55 ans 12 19,7 19,7 96,7 

plus de 56 ans 2 3,3 3,3 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 

 

sit.famillial 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide celibataire 19 31,1 31,1 31,1 

marier 40 65,6 65,6 96,7 

devorce 2 3,3 3,3 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 

anciente 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide de 5 à 10 ans 35 57,4 57,4 57,4 

de 11 a 15 ans 15 24,6 24,6 82,0 

plus de 16 ans 11 18,0 18,0 100,0 

Total 61 100,0 100,0  
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nature. Formation 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide theorie 24 39,3 39,3 39,3 

pratique 37 60,7 60,7 100,0 

Total 61 100,0 100,0  

 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,656 15 

 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,666 12 

 
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,486 13 

 
 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,728 40 

 
 

 

 

 

 

 



 

97 
 

Statistiques 

 TOTALA TOTALB TOTALB1 TOTALB2 TOTALB3 

N Valide 61 61 61 61 61 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 101,6393 162,5082 63,1311 47,7869 51,5902 

Ecart type 9,12694 13,40848 6,69695 4,77882 5,91432 

 

 

 

Corrélations 

 TOTALA TOTALB1 

TOTALA Corrélation de Pearson 1 ,244 

Sig. (bilatérale)  ,558 

N 61 61 

TOTALB1 Corrélation de Pearson ,244 1 

Sig. (bilatérale) ,558  

N 61 61 

 
 

Corrélations 

 TOTALA TOTALB2 

TOTALA Corrélation de Pearson 1 ,296* 

Sig. (bilatérale)  ,020 

N 61 61 

TOTALB2 Corrélation de Pearson ,296* 1 

Sig. (bilatérale) ,020  

N 61 61 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

 
 

Corrélations 

 TOTALA TOTALB3 

TOTALA Corrélation de Pearson 1 ,482** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 61 61 

TOTALB3 Corrélation de Pearson ,482** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 61 61 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 TOTALA TOTALB 

TOTALA Corrélation de Pearson 1 ,440** 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 61 61 

TOTALB Corrélation de Pearson ,440** 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 61 61 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

 

 


