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  الملخص:

یعتبر التكوین المهني ذو أهمیة بالغة في میدان العمل خاصة مع التطور التكنولوجي الذي 

      یقتضي التكوین كضرورة حتمیة على كل فرد یرید الالتحاق بالمیدان المهني، أو كل فرد یرید تنمیة

علاقة ذات دلالة إحصائیة  التالي: هل هناكالعام التساؤل و تطویر كفاءته المهنیة، بحیث قمنا بصیاغة 

 الوطنیة الصناعیة الكهرومنزلیة المؤسسة عمالل مهنیةبین التكوین المهني و تنمیة الكفاءات ال

)ENIEM(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین و الذي یتفرع إلى التساؤلین الفرعیین التالیین: هل ، ؟

 الوطنیة الصناعیة الكهرومنزلیة المؤسسة عمالل مهنیةو تنمیة الكفاءات ال داخل المؤسسةالتكوین 

)ENIEM(.؟  

 عمالل مهنیةو تنمیة الكفاءات ال خارج المؤسسةهناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین هل 

  ؟.)ENIEM( الوطنیة الصناعیة الكهرومنزلیة المؤسسة

و تنمیة المهني ن التكوین توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بی كما قمنا بصیاغة الفرضیة العامة التالیة:

و التي بولایة تیزي وزو،  )ENIEM(   منزلیةو في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر  المهنیةكفاءات ال

  تفرعت بدورها إلي فرضیات الإجرائیة التالیة:

المؤسسة عمال للمهنیة تنمیة الكفاءات اداخل المؤسسة و  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین 

   ، و كذا بولایة تیزي وزو )ENIEM( منزلیةو الوطنیة للصناعات الكهر 

المؤسسة عمال ل المهنیةو تنمیة الكفاءات التكوین خارج المؤسسة  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 

  . بولایة تیزي وز )ENIEM( منزلیةو الوطنیة للصناعات الكهر 

منهج الدَعَمنا بحثنا بجانب میداني باعتمادنا على كذا ولتحقیق أهداف بحثنا، تَمَ تقدیم جانب نظري ، و 

على عینة عشوائیة عددها  ثم تطبیق الاستبیانو لدراسة هذا الموضوع ، البحث الوصفي لوصف متغیرات

تحقق تفسیرها توصلت الدراسة الحالیة إلى  و  و عرضها و تحلیلها و بعد تفریغ البیانات، عاملا 100

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة  التي مفادها الأولى الإجرائیةتحقق الفرضیة  أي من فرضیات البحث،

بین التكوین داخل المؤسسة  و تنمیة الكفاءات، و تحقق الفرضیة الإجرائیة الثانیة التي مفادها وجود 

وین خارج المؤسسة و تنمیة الكفاءات، و هذا ما یدل على تحقق علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التك

 وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین المهني و تنمیة الكفاءات.الفرضیة العامة التي تنص على 
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Résumé :   
La formation professionnelle est d'une grande importance dans le domaine de l'emploi, 

en particulier avec le développement technologique, la formation professionnelle est une 
nécessité inévitable tout chacun qui  veut se joindre au domaine professionnel, ou qui veut le 
développement et le développement de la compétence professionnelle Donc, nous avons 
formulé  la  question  générale  suivante:   Y a  t-il  une  corrélation  statistiquement  significative  
entre la formation  au sein de l'organisation  et le développement des compétences 
professionnelles  pour les travailleurs de l’Etablissement National de Industrie 
ELECTROMENAGER (ENIEM)? 

et cette dernière est divisée en deux question : existe-t-il une corrélation 
statistiquement significative entre la formation  au sein de l'organisation  et le développement 
des compétences professionnelles  pour les travailleurs de l’Etablissement National de 
Industrie ELECTROMENAGER (ENIEM) ? 
Yat-il une corrélation statistiquement significative entre la formation en dehors de 
l'organisation et les compétences professionnelles des travailleurs de l’Etablissement National 
de Industrie ELECTROMENAGER (ENIEM)?  

ET nous avons formulé l'hypothèse générale suivante: Il existe une corrélation 
statistiquement significative entre la formation professionnelle et les compétences 
professionnelles au sein de l’Etablissement National de l Industrie ELECTROMENAGER 
(ENIEM)de TIZI OUZOU. 

 Qui à son tour divisé dans les hypothèses de procédure suivantes: 
 Il y a corrélation statistiquement significative entre la formation au sein de l'organisation et le 
développement des qualifications professionnelles des travailleurs de l’Etablissement 
National de l Industrie ELECTROMENAGER (ENIEM) TiziOuzou, et aussi bien que 
Il y a corrélation statistiquement significative entre la formation  en dehors de l'organisation et 
les compétences professionnelles du développement des travailleurs de l’Etablissement 
National de l’Industrie ELECTROMENAGER (ENIEM) TiziOuzou. 
Pour atteindre les objectifs de notre recherche,  qui a été présenté avec un théorique à travers 
la présentation de quelques-unes des études antérieures sur le sujet, et pour soutenir nos 
recherches on a appuyé sur la pratique  en adoptant une approche descriptive et analytique 
pour décrire les variables de recherche, et d'étudier le sujet, puis appliquer le questionnaire à 
un échantillon aléatoire des 100 travailleurs, après avoir choisi ses caractéristiques 
psychométriques, après lecture et analyse des données, les résultatsde l’étude  interprétés 
présente était vérification de la  première hypothèse de procédure que la présence d'une 
corrélation  statistiquement significative entre la formation au sein de l'organisation et le 
développement des compétences,et vérification de la deuxième hypothèse : existence d’une 
corrélation  significative les différences entre la formation en dehors de l’établissement et le  
développement des compétences, et cela est une preuve de vérification de l’hypothèse 
générale selon laquelle l'existence d'une corrélation  statistiquement significative entre la 
formation professionnelle et le développement des compétences. 
 



  
  

  قبل ان نتقدم بالشكر الجزیل لاي مخلوق كان نشكر الخالق سبحانه و تعالى 

  على انه هدانا و سدد حطانا اما بعد:

  نوجه شكرنا و عرفاننا لكل من اسدى لنا العون من قریب و من بعید 

  العمل المتواضع.في انجاز هذا 

  الى الذین حملوا اقدس رسالة في الحیاة و مهدوا لنا طریق العلم و المعرفة 

  و زرعو التفاؤل في دروبنا و زودنا بالافكار قیمة اساتاذتنا الافضل، 

  ونخص بالذكر الاستاذة سعودي ملحة 

  ائحها على تفضیلها للاشراف علینا و مساعدتنا و توجیهها و توصیاتها لنا و على نص

  طوال مشوار تحضیرنا للبحث فاجازها االله خیرا.

 التى فتحت لنا ابوابها. ENIEMكما نتقدم باسمى عبارات الشكر و الاحترام لكل مسوؤلي مؤسسة

 



  

  

  

  

  

  اهدي ثمرة عملي و جهدي الذي تم بفضله سبحانه و تعالى،

من  إلىمعني الحب و الحنان،  إلىملاكي في الحیاة  إلىو استمر ،  أقف أنمن علمتني  إلى 

لها  أتمنىاالله في عمرها و  أطالالغالیة  أميبعدها ثانیة  أجدكانت دعائها سر نجاحي، لم ولن 

  الشفاء العاجل"تسعدیث"

  االله  أطال أبيلي طریقي و دربي و كان لي مثالا للتحدي و المثابرة  أنارمن  إلى

  ".أحسنله الشفاء العاجل" أتمنىفي عمره ، و 

  ، محمد، و الصغیر عبد االله.أعمر: فرید، مراد، حكیم، الأعزاء إخواني إلى

  تقاسمت معها مشقة هذا البحث بلحوس نبیلة و كل عائلتها. التي تيصدیق إلى

  : طاوس، نسیمة، نبیلة، حمزة، كریم، اغیلاس،الأعزاءو صدقاتي  أصدقائيكل  إلى

  لیاس. حسینة، جازیة، امال، دیهیة، فاظمة، صدیق، 

  كل من نسیهم قلمي و لم ینساهم قلبي. إلىو 

  

  ج



  

  

      

  
  االله و الصلاة و السلام على رسول االله و سبحان االله الذي لا یضیع اجر من عمل صالحا بسم  

  هذا البحث المتواضع  لإتمامبالصحة و الصبر  أمدنياشكر االله الذي             

  :إلىاهدي ثمرة جهدي 

  هااالله في عمر  أطال" الحبیبة أميرمز العطف و الحنان " إلىكلمة نطقها لساني  أول      

  و البسها لباس الصحة و العافیة.

  االله في عمره أطال" العزیز أبيثوب الراحة و الهناء" ألبسنيالذي لبس ثوب التعب و  إلى

  و البسه لباس الصحة و العافیة

  كلصبرینة، لامیة، ندیر، مزیان و ابن اختي الغالى ما أخواتي إلى

  كهینة و كل عائلتها.التي تقاسمت معها مشقة هذا البحث جابلة  تيإلى صدیق

  إلى كل أصدقائي و صدقاتي الأعزاء: طاوس، نسیمة، نبیلة، حمزة، كریم، اغیلاس،

  جازیة، امال، دیهیة، فاظمة، صدیق، مراد، سیهام، لیاس. 

  إلى كل من اعرفهم من قریب أو من بعید
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  مقدمة:

اهتمام المسیرین       و لازلت تثیر  أثارتالمواضیع التي  اهم التكوین المهني منیعتبر 

رد البشري بتطویر قدراته الفنیة و السلوكیة و التي تؤهله اكیفیة الاستثمار في المو في و الباحثین 

التنظیمیة، فالتكوین المهني یمثل  الأهدافو یتفاعل مع یكون عنصرا فعالا في بیئة العمل لكي

في اجتماعیا یلعب الدور الحاسم  إنتاجاسیاسة تنمویة باعتباره  الأساسیةلأيالمتطلبات  إحدى

   عدد كبیر من دول العالم المتقدمة  أولویاتتحدید معالم التنمیة، كما یحتل المكانة الصادرة في 

كفؤ حیث یعتبر التكوین في  إدارية لتكوین جهاز و النامیة على السواء، باعتبارها احد سبل المهم

نظرا لما له من ارتباط مباشر بتنمیة الموارد  الإدارةمن مواضیع  أساسیاموضوع  الحاليعصرنا 

الحاجة ملحة للموظفین للقیام به من اجل تحسین  أصبحتالبشریة ، لذا تزاید الاهتمام بالتكوین و 

ن هو وضع الفرد المناسب في المكان المناسب الذي یعد قدراتهم و معارفهم فالهدف من التكوی

     تزوید المتكونین بالمعلومات نقطة البدایة و حجر الزاویة لامتلاك الموارد البشریة المؤهلة، و 

       و تطویر مهاراتهم  بیعة الأعمال الموكلة و تحسینو الأسالیب المختلفة و المتجددة عن ط

  سلوكهم و اتجاههم بشكل ایجابي و بالتالي رفع مستوى أدائهم. و قدراتهم و محاولة تغییر

جانبین نظرا لأهمیة هذه المتغیرات أو المواضیع نأتي لدراستها و ذلك في بحث یتضمن 

الذي یتضمن البحث، لإشكالیةالعام  لإطارعلى ا الأولالفصل یشتمل حیث نظري و تطبیقي، 

      إجرائیاالبحث، تحدید المفاهیم المستعملة  أهمیةو  أهدافالبحث، فرضیات البحث،  إشكالیة

  الكفاءات. تنمیةالسابقة حول موضوع التكوین و و الدراسات 

 و بعد الفصل الأول حول الإطار العام للإشكالیة یأتي الجانب النظري الذي یشمل 
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   و مراحله  ،أنواعه، أهدافه، و أهمیتهالتكوین المهني" و فیه تناولنا تعریفه، حول" الفصل الثاني

  و كیفیة تقییمه. أثاره، فوائده و إلیه لحاجة اأسبابو  

  أنواعها، لمحة تاریخیة عن ظهورها"تنمیة الكفاءات" و فیه تناولنا تعریفها و حول الفصل الثالث 

  .تقییمها، و استراتیجیات اكتسابها ثم طرق مكوناتهاخصائصها و  أهمیتهاو 

و التطبیقیة للبحث  للإجراءات المنهجیة حولل الرابع حث فیتضمن الفصالجانب التطبیقي للب أما

، و ذلك یتناول كل من ، الأساسیة بعدهالدراسة الاستطلاعیة ثم ا إلى المنهج الدراسة تطرقناو فیه 

  .جمع و تحلیل البیانات أدواتالدراسة، عینة الدراسة و خصائصها،  إجراءمكان و زمان 

إلى الفصل الخامس حول عرض و تحلیل و مناقشة النتائج، ثم الاستنتاج و في الأخیر تطرقنا 

  العام، الخلاصة، قائمة المراجع، و الملاحق.
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  إشكالیة البحث: -1

من أهم كما یعتبر   یعتبر العنصر البشري أساس التنمیة في مختلف دول العالم

   القیام بالاقتصاد وقد بذلت الدول في سبیل ذلك الكثیر من العنایة  ىالعوامل المساعدة عل

أولت لذلك اهتمامها و ذلك من خلال تكوین الإنسان و تعلیمه وتنمیة قدراته و الجهد و 

، فالتكوین هو عملیة إنسانیة العمل بشكل أكثر كفاءة و فعالیة ىبالشكل الذي یجعله قادرا عل

 لىتمكن الفرد من عمله الجدید باعتباره ضرورة أساسیة في حالة انتقال هذا الفرد من عمل إ

 أخر و ذلك بمعالجة مشكلاتهم الأدائیة، و تطویر قدراتهم المختلفة.

       تزوید الأفراد بمجموعة من المعلومات  ىإل التكوین المهني هو نشاط مخطط یهدفف

 صلاح الدین عبد الباقي،( و المهارات التي تؤدي إلي زیادة معدلات الفرد في أداء عمله 

  )262، ص2000

نها الدراسة نذكر مف التكوین المهني تعددت الدراسات التي تناولت موضوع نظرا لأهمیتهو    

حیث قام الباحث بتحلیل  ،في قطاع غزة ،2007 العایدي محمد، التي قام بها الباحث

  البرنامج التدریبي في التخطیط الاستراتیجي و مقارنته بالشكل المعیاري للبرنامج التدریبي

       واقع تدریب مدراء هذه المنظمات و قدراتهم الإداریة  على التعرف إلىهدفت الدراسة 

مها: أن البرنامج وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أه  و احتیاجاتهم التدریبیة

بالتخطیط الاستراتیجي المتداول بقطاع غزة اتسم بإغفال إعداد مادة  التدریبي الخاص

الاعتناء بإعداد المادة من  و إهمالدوات التقییم المدرب، و المواد المرجعیة و إلى حد كبیر أ

  ).63-62، ص2010(عن رجب عبد االله رجب السراج،  ناحیة الإخراج، و المرجعیة
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لأهداف الخاصة غویة و إهمال إعداد الأهداف العامة و االلو التدقیق و كثرة الأخطاء 

عرفي، من حیث الم و بخاصة الجانب و التركیز على الجانب النظري للبرنامج التدریبي

غیاب وجود برنامج متابعة لتطبیق و و التركیز على جانب بناء الاتجاهات الإعداد و التقییم 

  ).63-62، ص2010(عن رجب عبد االله رجب السراج،  یاوه میدانملالمشاركین لما یع

دور التكوین حول ، 2002دراسة كمال طاطاي، د نجنرجع إلى المؤسسة الجزائریة  لماو 

ركز على حیث بالرویبة،   CVIرفع إنتاجیة المؤسسة مركب السیارات الصناعیةفي 

   أهمیة المورد البشري في عملیة التنمیة الاقتصادیة و أهمیة تكوینیه و تأهیله بما یحقق

و یبین مرد ودیته على مستوى المؤسسة و كذا على أهمیة انتهاج برامج تكوین جیدة 

حیث توصلت ، تسمح برفع مستوى أداء الأفراد و بالتالي تخفیض معدل حوادث العمل

         تنمیة معلومات الأفراد و تطویر مهاراتهمالدراسة إلى أن التكوین یلعب دور في 

 وسیلة لهدف أخر و هو رفع كفاءته هم، و یصبح هذا الهدفو قدراتهم و تغییر سلوكا ت

و زیادة فعالیة الأدوار التي یلعبونها، الأمر الذي یؤدي إلى رفع كفاءة و زیادة فعالیة  

   ).10، ص2012( عن سراج وهیبة، المؤسسة

التكوین من أهم مقومات التنمیة التي تعتمد علیها المؤسسات في بناء جهاز  فوظیفة

التقنیات التكنولوجیة و الإداریة التي تربط  مسایرة مختلف الصعوبات و تحدىعلى قادر 

، و یشكل التكوین ضرورة مباشرة بالفرد باعتباره المحرك الأساسي لكافة عناصر المؤسسة

في عصر تتطور فیه المعارف و المعلومات والتقنیات تطورا سریعا، لذا فقد  لازمة خاصة
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الإنسان أمام مهمات و حاجات جدیدة لابد من الوفاء بها لمواكبة وضعت التغیرات السریعة 

   و التقني.  سرعة التغیر العلمي 

 لا یقل عنه أهمیة إضافة إلى هذا العامل المهم بالنسبة للمؤسسة هناك أیضا عامل

     اكتسابها  و كیفیة المهنیة تسعى المؤسسة إلى تجسیده في الواقع و هو الكفاءاتحیث 

  تطویرها.و 

فیحتل مفهوم الكفاءة مكانة أساسیة في إستراتیجیة تسییر المؤسسة و تأهیل مواردها 

        مؤشر مهم للموارد غیر الملموسة، التي تمثل المعارف و القدرات البشریة باعتبارها 

السنوات الأخیرة، حیث صار یستعمل  و مفهوم الكفاءات تطور كثیرا في  والإمكانات الذهنیة

    من حیث التصور و المجالات المطبقة  الأوجهكما انه متعدد و داخلها، خارج المؤسسة 

تعریف محدد له أمر یختلف فیه الباحثون، لكن یمكن القول  و المقترحة مما یجعل وضع

، حیث عملي أنها ترتبط بوضعیات العمل حیث لا یمكن التحدث عن الكفاءة إلا في إطار

و المهارات و الاتجاهات التي تمكن الفرد من  مجموعة متكاملة من المعارفبأنها  تعرف

 ،عمر وصفي عقیلي(أنشطة مهنیة محددة بفاعلیة وفقا لمعاییر الأداء المتوقعة للوظیفةتأدیة 

             .)64، ص2008

،التي 2005 الغني،دراسة ابن حامد عبد  جاءت عدة دراسات حول الكفاءات منهاف

 تهدف إلى معرفة اثر تنمیة الكفاءات الفردیة في تحقیق الأداء المتمیز للمؤسسات العمومیة

، و قد توصلت هذه الدراسة إلى نتیجة مفادها أن الاستثمار في العنصر البشري في بسكرة 

      عن طریق التكوین المستمر یساهم في تنمیة الكفاءات الفردیة حیث هناك عدة مداخل
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  و أنظمة و أسالیب تتبعها المنظمات للوصول إلى الأداء المتمیز و أهمها تسییر الكفاءات

  ).5، ص2011( عن قداش سمیة، 

  التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة أثر  حول ،2004سملالي یحضیه، دراسة  أما

محاولة  ىإلهدفت فالجزائریة،  و تنمیة الكفاءات على المیزة التنافسیة للمؤسسة الاقتصادیة

و تنمیة الموارد  تسییرذات الصلة  ةاكتشاف و تحلیل بعض نظم التسییر الحدیث

ومن أهم النتائج التي  المعرفة و تسییر الجودة الشاملة)تسیر الكفاءات و تسییر البشریة(

ت والكفاءا توصلت إلیها هذه الدراسة وجود أربعة نماذج رئیسیة تجعل من الموارد البشریة

هي نموذجین تقلیدین هما نموذج التخطیط الاستراتیجي و  مصدرا أساسیا للمیزة التنافسیة

و ثلاث نماذج حدیثة هي نموذج تسییر الكفاءات،  محاسبة الموادریة و نموذج شللموارد الب

نموذج تسییر المعرفة، نموذج تسییر الجودة الشاملة، و لكن كل هذه النماذج تشترك في فكرة 

   أن الموارد البشریة أساس التمییز. و هي  واحدة

      لتحقیق الفعالیة في الأداء و التمییز و الاستمرار فالكفاءات تعتبر مطلبا أساسیا

الربط  و و كذا الاحتفاظ على الموارد البشریة المؤهلة باعتبارها عملیة یتم من خلالها التنسیق

رف و القدرات و الاستعدادات الشخصیة و ذلك بین مجموعة من الموارد كالمهارات و المعا

   للقیام بأداء الأعمال بطریقة صحیحة بهدف تحقیق الأهداف المسطرة للمنظمة.

دور التكوین  حول )260ص ،2012ساسي فضیلة، (جاءت دراسة  الى جانب ذلكو 

 لصناعة الكهرومنزلیةلدى عمال المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة الكفاءات في تطویر 

)ENIEM( ، التعرف على أهمیة عملیة التكوین في تطویر الكفاءات لدى  إلىهدفت حیث
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توصلت  التيالنتائج  أهم، و من عاملا 110على عینة من  طبقتالعمال في المؤسسة ، 

یلعب دورا في تطویر كفاءات  )ENIEM( عملیة التكوین في مؤسسة  أنالدارسة  إلیها

قیام بالفحوص و كذا من خلال العمالها و ذلك من خلال تحدید حاجة العمال للتكوین 

  الجماعیة و الفردیة.

و أیضا أن للتكوین دور في رفع مستوى الكفاءة عندما یكون مستمرا و فعالا لأنه یعد 

      جابة للمتطلبات الجدیدةمن الاست نشاط استراتیجي هام، و كذا التكوین یمكن الكفاءات

، لان الهدف منه هو الحفاظ على معدلات الكفاءة و تحسین % 91,89و ذلك بنسبة 

مستوى الأداء عن طریق تزوید المكونین بالمعارف و المهارات الجدیدة و الضروریة لحل 

  .مشاكلهم

واقع عملیة  ىتأتي هذه الدراسة كمحاولة للوقوف عل استنادا على هذه الدراسات

 )ENIEM(و مؤسسة الاقتصادیة اتفي المؤسس المهنیةالكفاءات تنمیة و  المهني التكوین

خصوصا و في هذا الشأن نطرح التساؤل التالي: هل هناك علاقة ذات دلالة  الوطنیة

الصناعیة الوطنیة  المؤسسة عمالل مهنیةإحصائیة بین التكوین المهني و تنمیة الكفاءات ال

  ؟.بتیزي وزو)ENIEM( الكهرومنزلیة

  التساؤلین الفرعیین التالیین: إلىو الذي یتفرع 

و تنمیة  داخل المؤسسةهناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین هل  -

  ؟.بتیزي وزو )ENIEM( الوطنیة الصناعیة الكهرومنزلیة المؤسسة لعمال مهنیةالكفاءات ال
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و تنمیة  خارج المؤسسةهناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین هل  -

  ؟.بتیزي وزو)ENIEM( الوطنیة الصناعیة الكهرومنزلیة المؤسسة لعمال مهنیةالكفاءات ال

  الفرضیات: -2

  الفرضیة العامة: -

في  المهنیةكفاءات الو تنمیة المهني توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین 

  .بولایة تیزي وزو )ENIEM(   منزلیةو المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر 

  :الإجرائیة الفرضیات -

  الفرضیة الإجرائیة الأولى:

تنمیة الكفاءات داخل المؤسسة و  التكوینتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  - 

  . بولایة تیزي وزو )ENIEM( منزلیةو المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر عمال ل لمهنیةا

 الفرضیة الإجرائیة الثانیة:  

المهنیة و تنمیة الكفاءات التكوین خارج المؤسسة  علاقة ذات دلالة إحصائیة بین توجد - 

  . وبولایة تیزي وز  )ENIEM( منزلیةو المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر عمال ل

  :البحثأهداف  -3

الذي یتم التكوین  علاقة بین على التعرف على وجودهدف من خلال هذا البحث ن -

  .)ENIEM( مؤسسة عماللالمهنیة  و تنمیة الكفاءات داخل المؤسسة

 ( في المراكز، المعاهد...)     معرفة العلاقة الموجودة بین التكوین خارج المؤسسة -

   .)ENIEM( مؤسسة المهنیة لعمال و تنمیة الكفاءات
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ي و تنمیة هنمعرفة إذا ما هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین الم و كذا  -

    . )ENIEM(الكفاءات المهنیة في المؤسسة الوطنیة الكهرومنزلیة 

  :البحثأهمیة -4

  :التالیة النقاط في البحث هذا أهمیة تكمن

الاهتمام بموضوع تكوین العنصر البشري كأصل من الأصول المستعملة في  تزاید-

  العملیة في الإنتاجیة إلى جانب الأصول المادیة. 

توعیة أصحاب المؤسسة بأهمیة التكوین المهني بأنواعه المختلفة بما فیه الذي یتم  -

  داخل المؤسسة، و الذي یتم خارج المؤسسة

     مفهوم التكوینفي تحلیل تحقیق إضافة متواضعة للمكتبة الجامعیة و كذا  و كذا -

و هكذا یصبح في متناول الباحثین ومن  الاستیعابعرضه بصورة مبسطة سهلة  و

 الحصول على رصید علمي غني بالمعارف.ل دراسات نظریة أخرى مكملة، و أج

  .فتح المجال أمام الباحثین آخرین و یكون دعما لهم یساهم هذا البحث في -

  : إجرائیاالمستعملة في البحث المصطلحات تحدید  -5

  :إجرائیا المهني التكوین -5-1

  الخبرات والمهارات التي  )ENIEMهي تلك العملیة التي تعمل على إكساب عمال مؤسسة (

یحتاجون إلیها لأداء عملهم بشكل أفضل وتحسین قدراتهم لمواجهة صعوبات عملهم 

ویظهر ذلك من خلال أجوبة عمال ،  خارجيأو  داخليوتجهیزهم لوظائف أعلى وتكون إمّا 

  .الاستبیانالمؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة على 
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  : إجرائیاالمهنیة  الكفاءات -5-2

أثناء  )ENIEM( التي تظهر عند عمالو السلوكات هي مجموعة من القدرات و المهارات 

  . )ENIEM( الكهرومنزلیة  مؤسسة في  بالعمل القیام

  تنمیة الكفاءات إجرائیا: -5-3

هي القدرة على أداء العمل بطریقة صحیحة على الوجه المطلوب وبشكل متقن والقدرة على  

ویظهر ذلك من خلال أجوبة عمال المؤسسة الوطنیة  مواجهة جمیع صعوبات العمل

  .الاستبیانللصناعات الكهرومنزلیة على 

  : حول متغیرات البحث الدراسات السابقة -6

الدراسات السابقة أهمیة بالغة في تدعیم أي بحث جاري لأنها تمكن الباحث  تكتسي

من الاستفادة منها في جمیع مراحل بحثه، كما یمكن لنتائج الدراسات السابقة أن یكون 

  كمنطلقات حقیقیة لدراسات أخرى.

نجد الدارسات هذه لهذا سنحاول التطرق لبعض الدراسات التي سبقت دراستنا و من أهم 

  مایلي:

  :المهني التكوینبالدراسات المتعلقة  -6-1

  عربیة:الدراسة ال -6-1-1

حول إستراتیجیة التكوین المهني المتواصل في المؤسسات  ،)2002، العایب رابح(دراسة  - 

الاقتصادیة و تأثیرها على فعالیة تسییر الموارد البشریة، و معرفة إلى أي مدى یمكن اعتبار 

التكوین المتواصل أداة حقیقیة لتسییر و تثمین الموارد البشریة على مستوى المؤسسات 
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ب المتواجدة في الحجار ولایة عنابة، كما الاقتصادیة، في مؤسسة سیدار للحدید والصل

 اقتصرت الدراسة على التكوین المهني المتواصل الموجه للعمال الذین هم في حالة خدمة 

حیث توصل الباحث إلى أن إعداد المخططات التكوینیة لا یتم في الغالب باشتراك 

و الموضوعیة  في  المسؤولین على الوحدة المهنیة بشكل مباشر و بالتالي فان غیاب الدقة

تحدید احتیاجات و أهداف التكوین المهني المتواصل یؤثر سلبا على عملیة التكوین في 

المؤسسة الاقتصادیة، و كذا غیاب التقییم بعد التكوین و هذا لا یسمح بمعرفة مدى تحقیق 

  ).35-34ص ، ص2013(عن بودوح غنیة،  الأهداف إن وجدت

 ):2003، میرفت و أیوبجمال أبو دولة ،  (دراسة - 

على واقع عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة لمستوى الإدارة  هدفت هذه الدراسة للتعرف

 الأسالیبالوسطى   و مستوى الإدارة الإشرافیة بقطاع البنوك الأردنیة، و كذلك التعرف على 

یتم  التيعملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة و على المستویات التنظیمیة  في المستخدمة

عندها تحدید الاحتیاجات التدریبیة في المؤسسات المصرفیة، و تكون مجتمع الدراسة من 

لجمع البیانات، و تكونت  استبانهو قام الباحثان بتصمیم  بنك) 16(الأردنیةالبنوك  كافة

و كانت من ابرز نتائج الدراسة انه یوجد لدى البنوك ف ) موظ253من ( عینة الدراسة

انه  إلاالدورات التدریبیة  ، و تقییمالأداءو تقییم  خاصة لوصف الوظائف نظمةأ الأردنیة

  الثلاثة و بین عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة الأنظمةیوجد ضعف في التنسیق بین هده 

على مستوى الفرد و الوظیفة، و ضعف تحدیدها  إلاو انه لا یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

عن احتیاجهم التدریبي، و وجود  بالإفصاحالعاملین یترددون  أنظمة، و على مستوى المن
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القائمین على عملیة تحدید الاحتیاجات  أنخطة تدریبیة شاملة لجمیع المستویات، و 

  التدریبیة لدیهم المؤهل العلمي، لكن تنقصهم الخبرة في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

بینما كان اقل  للأداءالتقییم المستمر و المنتظم  أسلوباستخداما هو  الأسالیب أكثر أنو  

من یقوم  أنخبیر خارجي، و  آوالاستعانة باستشاري  أسلوباستخداما هو  الأسالیب

 أكثر أنبالتدریب و تحدید الاحتیاجات التدریبیة تنقصهم الخبرات العملیة و العلمیة، و 

   إستراتیجیةهي دعم وجود خطط تحدید الاحتیاجات  ةالعقبات التي تواجه المدراء في عملی

عدم  ،العلیا الإدارةو كذلك عدم دعم  واضحة لعملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة، أهدافو  

   ).65، ص2010(عن رجب عبد االله رجب السراج،  وجود نظام مستمر

في  أنفسهمالمدراء  إیمانلتحدید الاحتیاجات التدریبیة، و عدم توفر موارد مالیة كافیة و عدم 

  ).65، ص2010رجب عبد االله رجب السراج، عن ( عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة

  :الأجنبیة الدراسات -6-1-2

  ): Sega,Meleine, 2006  دراسة( - 

 و تحدید الاحتیاجات للعاملین  التكوین أسالیبالتعرف على تطبیق  إلى هدفت هذه الدراسة

 التابعة لمطار (Mesaba Airline)في خدمات الزبائن في شركة الخطوط الجویة 

)Chippewa( (Valley Regional Airport)   ثم استخدام الأمریكیةفي الولایات المتحدة ،

المقابلات، و توصلت  أسلوبشهور، و كذلك  5في جمیع البیانات لمدة الملاحظة أسلوب

 كوینيو عدم وجود برنامج ت كوینیةلعملیة تحدید الاحتیاجات الت الإدارةعدم دعم  إلىالدراسة 

الخبرات  إلىو صانعي القرار في الشركة  الإدارةمنظم للعاملین في هذه الشركة، و افتقار 
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و كذلك افتقارهم الخبرات الضروریة لتطبیق  ینللعامل التكوینیة الضروریة لتحدید الاحتیاجات

علي تحدید الاحتیاجات  كوینيو ضرورة اعتماد أي برنامج ت ككل، تكوینیةالعملیة ال إجراءات

  ).67ص 2010رجب عبد االله رجب السراج، عن ( للعاملین كوینیةالت

 ):Nfila ,cecilia, 2002دراسة (   - 

في بتسوانا،  (Bachibanga)في شركة  كوینیةالتعرف على الاحتیاجات الت إلى هدفت الدراسة

) 50عینة عشوائیة مكونة من ( علىالإستبانة في جمیع البیانات حیث استخدم الباحث 

موظف) و على الرغم من محددات الدراسة و المتمثلة في صغر  300موظف من أصل (

(عن رجب عبد االله رجب السراج، و كذلك كون حجم العینة، بحیث لا یمكن تعمیم نتائجها، 

  ).68، ص2010

الباحث  أن إلابة ترك العمل في هذه الشركة مرتفعة جدد، لان نسالموظفین فیها العدید من 

 كوینالت إن، و الإداریةلجمیع المستویات  تكوینیة: وجود خطة أهمهاعدة نتائج  إلىتوصل 

إلى أن هناك عوامل أخرى من شانها تطویر الأداء في الشركة،  الأداءلتطویر وحده لا یكفي 

عن ( و التركیز على رفاهیة العاملین الموارد المناسبةمثل الحوافز، تقدیر العاملین، و توفیر 

  ).68، ص2010رجب عبد االله رجب السراج، 

 ): Christian,jody, 2001( دراسة - 

 (West Virginia)إلى تحلیل الطرق المستخدمة من قبل خبراء التدریب في  هدفت الدراسة

  المستخدمة في تقییم فاعلیة التدریبلتحدید الاحتیاجات التدریبیة للمنظمة، و كذلك الطرق 

 ) خبیر تدریب یعملون في منظمات الأعمال429وشملت هذه الدراسة عینة عشوائیة من(



الإطار العام للإشكالیة                                            الفصل الأول                           	
 

15 
 

، و قام الأمریكیةفي الولایات المتحدة  )West Virginia(والمنظمات الصناعیة العاملة في 

من أصل  73(  %17فقط لهذا الغرض و بلغت نسبة الاستجابة  استبانهالباحث بتصمیم 

) خبراء لم یستجیبوا للاستبیان 9) و لزیادة نسبة العینة قام الباحث بمقابلة تلفونیة مع (429

و من أهم النتائج التي توصلت إلیها الدراسة انه یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة على مستوى 

كذلك  مراعاة الوصف و التوصیف الوظیفي، والوظیفة و على مستوى الفرد فقط و یتم 

من حجم  %83و إن  الأداءنتائج تقییم  و ضعف مراعاة التغییر الحاصل على الوظیفة

یستخدمون طرق متنوعة عند تحدیدهم لاحتیاجات عاملیهم التدریبیة عن  لاعینة الدراسة 

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم  %56طریق المدیر المباشر، و إن 

  الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم  أفرادمن حجم  %52ة، و إن باستخدام طریقة المقابل

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات عاملیهم  %51ستبانة، و إن لإباستخدام طریقة ا

من حجم عینة الدراسة یحددون احتیاجات  %41باستخدام طریقة تقاریر الأداء، و أن 

حجم عینة الدراسة یأخذون بعین الاعتبار من  %27و عاملیهم باستخدام طریقة الاختبارات،

من حجم عینة  %32رأي زملاء العاملین عند تحدید احتیاجات عاملیهم التدریبیة، و أن 

عن (الدراسة یأخذون بعین الاعتبار رأي المرؤوسین  العامل عند تحدید احتیاجاته التدریبیة 

  ).69-68، ص2010رجب عبد االله رجب السراج، 

  :المهنیة الكفاءاتب علقة لمتالدراسات ا -6-2

  عربیة:الدراسة ال -6-2-1
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فقد أجرها حول كفاءة و فعالیة الدورات التدریبیة ، )2000السلطان العسیري، (دراسة 

الأفراد، و استهدفت الدراسة التعرف على الأهداف و المتطلبات التدریبیة و المتدربین و اثر 

رفع كفاءة و فعالیة الدورات التدریبیة التخصصیة لإفراد الدفاع المدني بمدینة  علىذلك 

  الریاض.

ي تناولت الجانب النظري و التطبیقي تتعد هذه الدراسة من الدراسات الوصفیة التحلیلیة ال -

التخصصیة لإفراد الدفاع المدني بمدینة الریاض      لتقویم كفاءة و فاعلیة الدورات التدریبیة

و شملت استبیان وزع على عینة الدراسة بإضافة إلى أسلوب الملاحظة و توصلت الدراسة 

تفاهم و اقتناع المبحثین بأهمیة أسالیب التدریب و أهمیة المدربین  إلى أهم النتائج التالیة:

و كذلك اقتناع المبحوثین بأهمیة متطلبات  كأحد العوامل المؤثرة في رفع مستوى المتدرب

العسري عن (لمؤثر في رفع كفاءة و فاعلیة الدورات التخصصیة بمدینة الریاض ا التدریب

  ).212،ص2000سلطان، 

 أثر التسییر الإستراتیجي للموارد البشریة تحت عنوان"، )2004، سملالي یحضیه(دراسة  - 

من ، لاقتصادیة مدخل الجودة و المعرفةو تنمیة الكفاءات على المیزة التنافسیة للمؤسسة ا

أهم النتائج التي توصلت إلیها هذه الدراسة، وجود أربعة نماذج رئسیة تجعل من الموارد 

و الكفاءات مصدرا أساسیا للمیزة التنافسیة و هي نموذجین تقلیدین هما نموذج  البشریة

التخطیط الاستراتیجي للموارد البشریة و نموذج محاسبة الموارد وثلاث نماذج حدیثة هي 

و لكن كل هذه  الكفاءات، نموذج تسییر المعرفة، نموذج تسییر الجودة الشاملة،نموذج تسیر 

    .الموارد البشریة هي أساس التمییز أنالنماذج تشترك في فكرة واحدة 



الإطار العام للإشكالیة                                            الفصل الأول                           	
 

17 
 

تسیر الكفاءات و الأداء التنافسي المتمیز  حول ،)2014،مسغوني منى(دراسة  - 

أي مدي یساهم تسییر  ىإل لمعرفةتهدف زائر، للمؤسسات الصغیرة و المتوسطة في الج

 وتنمیة القدرات البشریة في تحقیق الأداء التنافسي المتمیز للمؤسسات الصغیرة   الكفاءات 

و المتوسطة في الجزائر؟ إذا تناولت تقییم و تحویل مؤشرات نمو و أداء هذه المؤسسات في 

لوجیة للأداء التنافسي وبتحلیل الأسس و المقاربات النظریة و الإیدیو  الاقتصاد الوطني

ى رأس المال الفكري و الكفاءات علوتحلیل اثر التسییر الاستراتیجي ل المتمیز في المؤسسة

  .المیزة التنافسي كمدخل للتسییر الاستراتیجي للموارد البشریة

و لقد توصلت هذه الدراسة إلي عدة نتائج أهمها إعطاء الأولویة للاستثمار في 

والكفاءات الفردیة كشركاء  و ضرورة التعامل مع الموارد البشریةالمهارات البشریة و  قالقدرات

      ).17، ص 2014ربیع مزوزي، عن (في المؤسسة بدل وضعهم كأجراء 

  :المتغیرین التكوین و الكفاءاتالمتعلقة بالدراسات  -6-3

تحت عنوان دور التكوین في تطویر الكفاءات لدى  ،)2012ساسي فضیلة، (دراسة  -

 إلى، هدفت الدراسة  ENIEMعمال المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة لصناعة الكهرومنزلیة

التعرف على أهمیة عملیة التكوین في تطویر الكفاءات لدى العمال في المؤسسة ، شملت 

و من أهم النتائج التي توصلت إلیها الدارسة أن عملیة التكوین  فردا، 110على عینة من 

یلعب دورا في تطویر كفاءات عمالها و ذلك من خلال تحدید حاجة  ENIEMفي مؤسسة 

  العمال للتكوین و كذا من خلال القیام بالفحوص الجماعیة و الفردیة.
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ا و فعالا لأنه یعد نشاط و أیضا أن للتكوین دور في رفع مستوى الكفاءة عندما یكون مستمر 

استراتیجي هام، و كذا التكوین یمكن الكفاءات من الاستجابة للمتطلبات الجدیدة و ذلك 

، لان الهدف منه هو الحفاظ على معدلات الكفاءة و تحسین مستوى % 91,89بنسبة 

  .الأداء عن طریق تزوید المكونین بالمعارف و المهارات الجدیدة و الضروریة لحل مشاكلهم

حول أثر التدریب أثناء الخدمة في رفع  )،207ص ،2000الغامدي، (دراسة  -   

وین بمدیریة الأمن العام بالمنظمة مكفاءات ضباط العاملین بإدارات شؤون الامتداد والت

الوسطى و الغربیة، و قد استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي حیث 

الامتداد و التكوین بمدیریة الأمن العام  بإداراتاختار مجتمع البحث من الضباط العاملین 

، و من النتائج ذه الدراسةله كأداةو استخدم الباحث الاستبیان  و الغربیة بالمنظمة الوسطى

للتدریب أثر في رفع كفاءة الشخص الفنیة وتحسین أسلوب الأداء  أنهي  إلیهاتوصل  التي

) من المبحوثین وأیضا أن الالتحاق بالبرامج التدریبیة %95.4لدیه وبلغت نسبة المؤیدین (

المؤیدین  یؤدي إلى رفع الروح المعنویة للعاملین ویزید حماسهم، حیث بلغت نسبة 

في رفع الروح  أیضاو اثر في رفع كفاءة الشخص الفنیة ) من المبحوثین فالتدریب 94.4%(

 .المعنویة لدى العاملین

تلك الدراسات  أنمن خلال استعرضنا للدراسات السابقة في مجال التكوین و الكفاءات وجدنا 

لعملیة تحدید  الإدارةتواجه عملیة التكوین مثل عدم دعم  التيكثیر من المشكلات  أبرزت

 ,Sega,Meleine(الاحتیاجات التدریبیة و عدم وجود برنامج تدریبي منظم للعاملین كدراسة 

 الأداءلیس الوسیلة الوحیدة لتطویر  بعض الدراسات بان التكوین أیضاكما تشیر ، )2006
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جمیع  التكوینیشمل  أنو  ،الأداءمن شانها تطویر  أخرىهناك عوامل  أنفي الشركة و 

  .)Nfila ,cecilia, 2002(لا یتم التركیز على العاملین الجدد كدراسة  أنالعاملین و 

اول كل باحث الوصول إلى و انطلقت كل دراسة من مشكلة رئسیة مختلفة عن الأخرى ح

و اتفقت الدراسات السابقة في التركیز على مجالات استخدام التكوین و اختلفت في نتائج، 

سعت إلیها كل دراسة عن الدراسة الأخرى و ذلك حسب المشكلة التي تتصدى الأهداف التي 

  ها كل دراسة من الدراسات السابقة.ل

  

  

  

 



التكوین المھني                                                  الفصل الثاني:                             	
 

21 
 

  تمهید:

یعتبر التكوین المهني من المواضیع الحساسة و الهامة خاصة في عصرنا هذا، كونه وظیفة 

أصبحت من أهم مقومات التنمیة التي تعتمد علیها المؤسسات الاقتصادیة و العمومیة في 

بناء جهاز قادر على مسایرة مختلف الصعوبات وتحدى التقنیات التكنولوجیة و الإداریة التي 

  مباشرة بالفرد باعتباره المحرك الأساسي لكافة عناصر المؤسسة.تربط 

و لكن في الوقت الحالي زاد الاهتمام بموضوع التكوین و ذلك لأهمیته في تطویر المهارات 

المطلوبة وفي سیرورة التأهیل الوظیفي للموارد البشریة باعتباره ضرورة أساسیة لبناء كفاءة 

تطویر قدراته المختلفة، فالتكوین في مفهومه الشامل هو  الأفراد عند الالتحاق بالعمل و

تزوید العاملین بمعارف ومهارات ترتقي بأدائهم إلى مستوى أفضل بصورة دائمة لتحقیق 

  الأهداف و هو وسیلة المثلیة التي تساعدهم على الوصول لشغل مناصب. 
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  تعریف التكوین المهني:-1

التكوین و كل منها یتناول العملیة التكوینیة من وجهة نطر  لقد تعددت و تنوعت تعاریف

   مختلفة یمكن تلخیصها في التعاریف التالیة:

  التكوین لغة: - 

  من الفعل كوّن، تكوینا، وكوّن الشيء بمعنى أحدثه وشكله.

في اللغة العربیة: هو كلمة مشتقة من الفعل الثلاثي كوّن، تكوینا بمعنى المعدوم من العدم 

  ).985، ص 1979(المعجم العربي،  الوجود، یعني أحدث وأوجدإلى 

  اصطلاحا: تعریف التكوین المهني - 

تغییر فیه برفع  أن التكوین عملیة تعلم، تهدف إلي تطویر و تحسین الأداء، أي إحداث  

مستواه إلي مستویات اعلي عن طریق الخبرة و التمرن، و سواء تم ذلك للأفراد من غیر 

العاملین ذاتیا، و تحت إشراف المنظمة بطریقة مباشرة أو بالاستفادة من جهود جهات أخرى 

  ).319، ص1999(احمد ماهر، في ذلك المجال بطریقة غیر مباشرة 

: أن التكوین هو مجموعة العملیات )PERRETI.J.M 1994 (في حین یري بریتي - 

الوسائل و المنهجیات و الدعائم المخططة التي یمكن من خلالها تحفیز المأجورین علي 

      تحسین معارفهم وسلوكا تهم و تصرفاتهم و كفاءاتهم اللازمة لتحقیق أهداف المنظمة 

  الحالیة و المستقبلیةو أهدافهم الخاصة للتكیف مع محیطیهم و انجاز مهامهم 

)99 PERRETI.J.M,1994,p.(  
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      التكوین المهني هو نشاط مخطط یهدف إلي تزوید الأفراد بمجموعة من المعلومات  -

(صلاح الدین عبد الباقي،  و المهارات التي تؤدي إلي زیادة معدلات الفرد في أداء عمله 

  ).262، ص2000

أن التكوین المهني هو عملیة تعلم سلسلة من السلوك المبرمج أو مجموعة متتابعة من   - 

 ).99، ص2004(حمداوي وسیلة، التصرفات المحددة مسبقا 

و كذا التكوین عملیة إعداد و تحضیر الفرد لمنصب تسییر و إشراف حیث یكتسب  - 

  رصیدا معرفیا جدیدا یؤهله لإبراز قدراته و كذا تكییفه مع الوضع الجدید في ظروف جدیدة 

المعطي عبد ( و ذلك قصد النهوض بالطاقات و تحسین الأداء و زیادة الفاعلیة و الاستمراریة

 ).74، ص2010، عساف 

       القول انه رغم تعدد التعاریف المقدمة للتكوین إلا أن جوهرها واحد  یمكن سبق مماو 

و بالتالي یمكن محاولة إعطاء التعریف التالي: أن التكون عملیة منظمة و مستمرة تقوم على 

   أساس التخطیط، محورها الفرد تهدف إلى إحداث تغیرات سلوكیة و اكتساب الفرد مهارات 

  معارف جدیدة و تحسین أداء المؤسسة ككل.و 

و علیه نستنتج أن التكوین المهني هو كل تدریب أو تأهیل یمكن صاحبه من مزاولة حرفة 

 أو مهنة أو وظیفة و ذلك حسب تكوینه و مدته و نوعه.

  المصطلحات المرتبطة بمتغیرات البحث: -1-1

  بمجموعة من المعلومات و المهاراتهو نشاط مخطط یهدف إلى تزوید الأفراد التدریب:  - 
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 2004(صلاح الدین محمد عبد الباقي   التي تؤدي إلى زیادة معدلات أدائهم في العمل 

  ).211ص

 : یعرف في المعجم المتخصص بأنه اكتساب تصرف جدید و هو القدرة على التعلیم - 

 ,Philippe Champy et Christiane Elevé)ممارسة سلوك جدید و اتجاهات جدیدة 

1998,p82)   

یمثل مصطلح التأهیل تلك الخدمات المهنیة التي تقدم للعاجزین لتمكینهم من التأهیل:  - 

ال أخرى تتناسب مع حالتهم استعادة قدراتهم على مباشرة عملهم الأصلي أو أداء أیة أعم

  و النفسیة. الصحیة

التأقلم و التكیف مع  ویختلف التأهیل عن التكوین لكون الأول یتمركز جوهره على عملیات

  ).30، ص2003(كمال طاطاي،  الآخرین في العمل بینما الثاني یتمركز حول الأداء

ارف المتعلقة بمهنة نوع من التعلم واكتساب المهارات و الخبرات و المع التدریب المهني: - 

     الجدد و لكنه أیضا یشمل تدریب الملاحظین  یقتصر التدریب على العمال معینة، و لا

تأهلهم للوظائف القیادیة التي  ،و المشرف وقادة العمال، حیث یتلقون برامج تدریبیة معینة

(عبد  و إنما الرؤساء أیضا سوف یشغلونها فالتدریب المهني لا یستفید منه العمال فحسب

   )59سنة، ص الرحمان العسیوي، بدون

 Formerذات المصدر اللاتیني  former: اشتقت كلمة التكوین من فعل التدریب-التكوین - 

و لغویا یعني إعطاء الشيء شكلا، و یقابل هذا المفهوم في اللغة الانجلیزیة مفهومه 

Training 94، ص2013(بودوح غنیة،  الذي ترحمه مختلف العلماء.(   
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و الباحثین العرب بمفهوم التدریب لأن اللغة الانجلیزیة لا تستعمل المفهوم الفرنسي للتكوین 

formation  و لابد للإشارة في هذا الشأن أن التشریع الجزائري و حتى المغاربي، یستعمل

مصطلح التكوین خلافا  لكلمة تدریب المتداولة في المشرق العربي و هكذا لم نجد فرقا بین 

، 2013(بودوح غنیة،  المصطلحین و لهذا استخدمنا مفهوم التكوین مفردا لمفهوم التدریب

  ). 94ص

تعتبر التنمیة كلمة مرتبطة كثیرا بالتكوین و هما مصطلحان غالبا ما التنمیة:  و كوینالت - 

  یستعملان لإعطاء معني مزدوج لحالة واحدة فهناك من یعرف التكوین بأنه التنمیة.

تطویر المجتمع عبر استخدام كافة الوسائل المادیة و البشریة  إلىفالتنمیة عملیة تهدف 

  د و المجتمع.بالشكل الذي یضمن تغیرات ایجابیة لصالح الفر 

عبارة عن عملیة توسیع القدرات البشریة و تكوینها من خلال تنمیة الموارد البشریة:  - 

في الشؤون السیاسیة  الاستثمار في التكوین، تحسین الخدمات و زیادة الإنتاج، و المشاركة

 ).10، ص2012(بالطیب عسي، كدیدة إیمان،  و الثقافیة الاجتماعیة

یعتبر مصطلح إعادة تكوین كنوع من أنواع التكوین مع أن البعض إعادة التكوین:  - 

الرسكلة و تحدث عملیة إعادة التكوین عند انتقال    Recyclageیستعمل مرادفا بالفرنسیة

دة نظرا للضرورة المادیة و إحاطته ببعض المعلومات المتخصصة التي الفرد إلى وظیفة جدی

سوف یحتاجها إلى الوظیفة الجدیدة، كما أن هذه العملیة تستهدف أحیانا ترقیة الأفراد إتقانهم 

  ).30، ص2003(كمال طاطاي، لتقنیات جدیدة أدخلت على طرق و أسالیب 
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  أهمیة التكوین المهني: - 2

التكوین في مفهومه الشامل تزوید العاملین بمهارات ترتقي بأدائهم من المستوى  یستهدف   

الممارس إلى مستوى أفضل بصورة دائمة، تظهر أهمیة التكوین في النتائج المحققة 

  والمنتظرة      و یعتبر وسیلة ذات أهمیة كبیرة في تنمیة الفرد والمؤسسة، إذ یظهر ذلك في:

  بالنسبة للفرد: نيأهمیة التكوین المه- 1- 2

مؤهلاته  هحیث یكسبه مهارات وقدرات جدیدة، وكذلك یحسن من أداء عمله، وینمي قدرات    

ویجعله أكثر تكیفا واستقرارا في العمل ویتیح له الفرصة للترقیة، ویجعله قادرا على تحمل 

له، ویكتسب المسؤولیات واتخاذ القرارات بشؤون تنفیذ مهمته، وكما یجعل الفرد راضیا في عم

  ).407، ص 1995(خالد عبد الرحیم أحمد، اتجاهات الاندماج والانخراط في عمل الفریق 

  ینمى الدافعیة للأداء لدیهم عن طریق خلق روح المبادرة و الابتكار.

                                                                  ).3،ص2005( قرین علي،  یزید من قابلیة حل المشاكل التي تواجه الأفراد في بیئة العمل

  بالنسبة للمؤسسة: أهمیة التكوین المهني - 2- 2

  یساعد على تحقیق الأداء الأفضل وذلك بمسایرة التكنولوجیة وزیادة المهارات، وتوطید      

المنظمة ومرد ودیتها وتقلیل العلاقات الإنسانیة والشعور بالولاء ویرفع من مستوى إنتاجیة 

  ).27، ص 2003(جمال الدین محمد المرسي، المخاطر والاقتصاد في التكالیف

یساعد على خلق  و ربط العاملین بأهدافها ، و یساعده في بث روح الانتماء للمؤسسة -  

یساعد في تحدید و إثراء  داخلیة و خارجیة بالنسبة للمؤسسة، و كذاتوجهات ایجابیة 

  ).3،ص2005(قرین علي، و فعالیة الاتصال داخل المؤسسة  ومات المعل
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  أهداف التكوین: -3

  الأیدي العاملة عدة أهداف أهمها: یحقق تكوین 

ضمان أداء العمل بفعالیة و سرعة و اقتصاد و سد الثغرات التي توجد بین معاییر  -

 الأداء التي یحددها الرؤساء و بین الأداء الفعلي للأفراد.

الاستقرار الوظیفي داخل  العلاقات الإنسانیة و التقلیص من درجة التوتر و تحسین -

 التوسیع في البرامج من اجل الحفاظ على الموارد البشریة.التنظیم، 

توفیر الدافع الذاتي لدى الفرد لزیادة كفائتة و تحسین إنتاجه كما و نوعا، من خلال  -

 ها.توعیته بأهداف المنظمة و مدى مساهمته في تحقیق

رفع الكفاءة الإنتاجیة للفرد عن طریق إتاحة الفرصة أمامه لكي یقف على كل ما   -

-190، ص 2007(سلیم العایب، هو جدید في مجال التطور التكنولوجي و العلمي  

192.( 

  المساهمة في حل المشاكل التي توجهها العامل أثناء عمله -

         أسباب الانقطاع عن العمل تقلیل الدوران عن العمل و المساهمة في معالجة  -

 و التغیب.

یوسف و الفضل، مؤید و العبادي، (الطائي  زیادة تقدیر الموظف لعمله و الاهتمام به -

  ).278، ص 2006، هاشم

 یادیة.اكتساب الفرد الصفات اللازمة لشغل المناصب الق -

  ).161، ص1997ر، ی( كمال بر تدعیم روح الاتصال بین الجماعة -
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  :المهني التكوین عملیةأنواع  - 4

تصنیفات مختلفة للتكوین حسب الأهداف المنتظرة منه، و وفقا للمعیار الذي یتخذ هناك 

حسب المضمون أو  :أساسا للتصنیف، و یمكن تصنیف التكوین إجمالا إلى عدة أنواع منها

من حیث مكان ، نوع الوظیفة، من حیث احتیاجات الأفراد، من حیث مراحل التوظیف

  ، حدوثه

 المضمون أو نوع الوظیفة:  أنواع التكوین حسب -1- 4 

  حسب هذا التصنیف نجد ثلاثة أنواع للتكوین:

      هذا النوع من التكوین هدفه تعویض القصور في المعارف  التكوین التخصصي: -1- 1- 4

 العاملین في أدائهم لتلكو المهارات لدي العاملین المتعلقة بطبیعة أعماله، و رفع كفاءة 

 .الأعمال

یشمل هذا النوع  من التكوین زیادة المهارات الإداریة لدى الفرد  التكوین الإداري: -2- 1- 4

من تحلیل المشاكل و اتخاذ القرارات الإداریة و زیادة القدرات على التفكیر الخلاق، كما 

  یشمل بالإضافة إلى ذلك المهارات الاتصالیة و القیادیة و الإشراف و التحفیز و التخطیط 

 و التنظیم.

یتم هذا النوع من التكوین في مراكز متخصصة في هذا المجال  لمهني:التكوین ا -3- 1- 4

حیث تقوم هذه المراكز على مهن محددة حسب الحاجة، و في نهایة البرنامج التكویني توزع 

الشهادات على المتكونین الذي اشتركوا و اجتازوا البرنامج، و یوجد أنواع أخرى للتكوین من 

  ).184-183، ص2010( محفوظ احمد جودة، حیث المضمون في مجالات مختلفة
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و البرمجة، كما  مجال الحاسوبمن الوظائف، فهناك التكوین في مجال الجودة و في  

-183، ص2010( محفوظ احمد جودة،  غیرهایشمل مجال التسویق و المحاسبة و المالیة و 

184.( 

ینقسم التكوین حسب هذا التصنیف إلى  حیث احتیاجات الأفراد:أنواع التكوین من  - 2- 4

 ثلاثة أنواع:

 هو ذلك النوع من التكوین الذي یقوم به الفرد لتطویر مهاراته التكوین الذاتي: -1- 2- 4

 على أن تتوافر له الظروف التي تساعده على تنمیة نفسه بنفسه في عمله.

رات فرد یكون في هو ذلك التكوین الذي یهدف إلى تنمیة مها التكوین الفردي: -2- 2- 4

حاجة إلى توجیه و إرشاده إلى الطریق السلیم و الاتجاه الناجح، نوع النهوض بأعباء عمله 

أو ر أدائه أو سلوكه من عیوب أو نقص و مسؤولیاته مع العمل على معالجة ما قد یطو 

 .انحراف

  هو ذلك النوع الذي یهدف إلى تنمیة الأفراد بصورة جماعیة  التكوین الجماعي: -3- 2- 4

و لهذا الأسلوب تأثیر ایجابي على الأفراد المنظمین إلیه، حیث أن للجماعة تأثیر قوي على 

 ).232، ص2010(نجم عبد االله الغزاوي، أعضائها 

من  معینة لا یقتصر التكوین على فئة التوظیف: حلامن حیث مر أنواع التكوین - 3- 4

......الخ، لذلك ینقسم التكوین حسب هذا التصنیف ینلتنفیذیالعاملین فیشمل المشرفین و ا

 )458، 2009(احمد ماهر،   إلى نوعین أساسیین هما كالتالي:
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    و یقصد به تكوین العمال الجدد  التكوین في المرحلة الأولى من التوظیف: -1- 3- 4

 و ینقسم بدوره إلى نوعین كالتالي:

الجدید إلي مجموعة من  یحتاج الموظفكوین التوجیهي ( توجیه الموظف الجدید): الت - 

المعلومات التي تقدمه إلى عمله ، و تؤثر المعلومات التي یحصل علیها الموظف الجدید في 

و أهم  الأیام و الأسابیع الأولى من عمله على أدائه و اتجاهاته النفسیة لسنوات عدیدة قادمة

  هذه المعلومات:

 معلومات عامة عن المشروع مثل: تاریخه، التنظیم الإداري للمشروع. -

 ساعات العمل و نظام الحضور و الإنصاف.   -

 الأجور و الاستحقاقات و العلاوات. -

  ).458، 2009(احمد ماهر، ات و الحوافز السلوك في العمل و الترقی -

، و یتم ذلك بالتوجیه یحصل علیه الموظف من الرؤساء في العمل  :العمل التكوین أثناء - 

 تأدیة العمل و یتضمن هذا التكوین أوجه التالیة:  المستمر من الرؤساء إلى المرؤوسین أثناء

التأقلم مع بغرض التكیف و -التكنولوجیة-حدیثةتحدید المعلومات المتعلقة بالتطورات ال -

 الوظیفة

(صلاح الدین أو القیام بمسؤولیات جدیدة  الوظیفة الجدیدةلیتولى  إعادة تكوین بإعداد الفرد - 

 ).223، ص2007محمد الباقي، 

     و یقصد به التكوین العاملین القدامى  مرحلة متقدمة من الوظائف:التكوین في  -2- 3- 4

                                                  ).459، 2009احمد ماهر، (في المؤسسة، و یهدف هذا النوع من التكوین إلى إكساب
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العاملین مهارات و معارف جدیدة فیتطلبها التقدم في العلوم الإداریة و التكنولوجیة، و كذلك  

 و یتضمن على نوعین كالتالي:   من اجل تحسین قدراتهم في العمل   

         وجود أسالیب عمل  : في حالةالتكوین بغرض تجدید المعرفة و المهارات -2-1- 3- 4

و تكنولوجیا و أنظمة جدیدة، یلزم الأمر تقدیم التكوین المناسب لذلك، و على سبیل المثال 

    حینما تدخل نظم المعلومات الحدیثة و أنظمة الكمبیوتر في أعمال المشتریات و الأجور 

ف و مهارات جدیدة و حفظ المستندات، یحتاج شاغلي هذه الأعمال إلى معار    و المبیعات 

 تمكنه من أداء العمل.

تعني الترقیة و النقل أن یكون هناك احتمال  التكوین بغرض الترقیة و النقل: -2-2- 3- 4

كبیر لاختلاف المهارات و المعارف الحالیة للفرد، و المهارات المطلوبة في الوظیفة التي 

  أو سینقل إلیها، و هذا الاختلاف مطلوب التكوین فیه لسد هذه الثغرة في المعارف  سیرقى

و یمكن تصور نفس الأمر حینما تكون هناك رغبة للمؤسسة في ترقیة احد  و المهارات

من وظیفة فنیة إلى وظیفة  من وظیفة عمال الإنتاج إلى وظیفة مشرف، أي ترقیة العامل

   تحاق العامل ببرنامج تكویني عن المعارف و المهارات الإداریة إداریة و هذا الفرق یبرر ال

                                                   ).459، 2009احمد ماهر، ( و الإشرافیة

 :حدوثه من حیث مكانانواع التكوین  - 4- 4

قد ترغب المؤسسة في عقد برامجها بداخلها، سواء  التكوین داخل المؤسسة: -1- 4- 4

بمكونین من الداخل أو خارج المؤسسة و بالتالي یجب علیها تصحیح البرامج أو دعوة 

  ).185، ص2010( محفوظ احمد جودة، ثم الإشراف  كونین للمساهمة في تصمیم البرامج،م
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ا یقوم الرؤساء المباشرون على تنفیذها و هناك نوع أخر من التكوین في موقع العمل و هن 

و المهارات اللازمة للأداء العمل أو الإشراف على قیام بعض  للعاملین بتزویدهم بالمعارف

العاملین القدامى ذوى الخبرة بهذه المهمة و یمتاز هذا النوع بالتماثل و تشابه ظروف التكوین 

  لواقع و العمل مع ظروف أداء العمل بالتالي سهولة نقل ما یمكن تعلمه إلى حیز ا

: تفضل بعض المؤسسات أن تنقل كل جزء من نشاطها التكوین خارج المؤسسة -2- 4- 4

التكویني خارج المؤسسة ذاتها، و ذلك إذا كانت الخبرة التكوینیة و أدوات التكوین متاحة 

  بشكل أفضل في الخارج.

التكوین الخارجي إما بمؤسسات خاصة أو بالالتحاق بالبرامج  و یمكن الاستعانة في

  الحكومیة: 

مؤسسات التكوین الخاصة: على المؤسسة أن تتأكد من جدیة التكوین في المؤسسات  -

   البرامج و أن تفحص سوق التكوین و أن تقوم بتقییم مكان و خدمة هذه المراكز   الخاصة 

   التكوین، و ذالك من خلال مؤسسات التكوینیة الحكومیة: تقوم الدولة أحیانا بدعم برامج 

للخدمة المدنیة أو من خلال الفرق الصناعیة و التجاریة و هي عادة برامج تركز على رفع 

  .)185، ص2010( محفوظ احمد جودة،  المهارات و المعارف في مجالات تهتم بها الدولة

العملیة التكوینیة نلجأ مباشرة إلى المراحل أو الخطوات حسب البعض الأخر  أنواعبعد تحدید 

      التي تمر بها هذه العملیة فهي على الأتي.

  

          



التكوین المھني                                                  الفصل الثاني:                             	
 

33 
 

  :مراحل العملیة التكوینیة -5

التكوین أهمیة كبیرة خاصة في ظل التغیرات الاقتصادیة و الاجتماعیة و التكنولوجیة یمثل 

كبیرة على أهداف و استراتیجیات المنظمة و من الناحیة الأخرى فان و التي تؤثر بدرجة 

هذه التغیرات یمكن أن تؤدي إلى تقادم المهارات التي تم تعلیمها في وقت قصیر و كذا تزید 

  من حاجة الفرد لتحدیث مهاراته.

  على مكونات أساسیة و هي كالتالي: یعتمد نظام التكوین و تنمیة الأفرادمنه و 

 الاحتیاجات التكوینیة:تحدید  -5-1

تتمثل الاحتیاجات التكوینیة في مجموعة مهارات و معاییر سلوكیة یحتاجها العامل أو  -

، 1968(عقید محمد جمال برعي،  الموظف كي یقوم بتأدیة وظیفته بكفاءة و فعالیة.

           .)343ص

   كما یقوم تحدید الاحتیاجات على عدة أسس أهمها:  

 تحلیل التنظیم( مدى وضوح الأهداف و الاختصاصات و المهام). -

الأداء و متطلباته من قدرات،  تحلیل الوظائف من حیث طبیعة الأعمال و ظروف -

تخطیط الموارد البشریة من حیث عدد الذین سیعینون أو ینقلون أو یرقون، من ثم 

 ).202ص، 2007(سلیم العایب، تیاجات التكوینیة لكل مصلحة كانت الاح

  هناك العدید من  أسباب الاحتیاجات التكوینیة و نجد أولا: -

د و بین متطلبات الترقیة و النقل: یؤدي إلى وجود فجوة بین القدرات الحالیة للفر  -   

   ).311، ص2002(الخطیب محمود، الوظیفة الجدیدة
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موجود في تقییم الأداء: یؤدي إلى اكتشاف و جود فرق بین الأداء الفعلي( كما هو  -

  التقییم) و بین الأداء المطلوب وفقا لمعاییر التقییم.

    برامج التخطیط الوظیفي: عندما یتم التعرف بواسطة هذه البرامج على الوظائف  -   

في  المحتملة في المستقبل الوظیفي للفرد، یمكن التعرف على ما إذا كان هناك قصور

  المعلومات أم لا.

بمهام خاصة: إذا كانت نیة الإدارة هي إسناد مهام خاصة لأحد الأفراد في  القیام -   

(الخطیب محمود، حین أن قدراته الحالیة لا ترقي لمتطلبات هذه المهمة وجب تكوینه

                                                   ).311، ص2002

 تصمیم برنامج التكوین: -5-2

  التكویني بمراحل متعددة و هي:تمر عملیة تصمیم برنامج 

  وضع المناهج المناسبة ، نوع المهارات التي سیتم تكوینهاتحدید أهداف البرنامج، و  -

و أخیرا ، التكوینو فترة تحدید مكان ، و اختیار المكونینه، و اختیار أسلوب، لتكوین

 توفیر مستلزمات التكوین.

 تنفیذ برنامج التكوین: -5-3

أن یتوفر وقت كاف لتنفیذ البرنامج التكویني، یتفق مع طبیعة البرنامج و عدد یجب 

  الموضوعات التي یشملها و مدى أهمیتها كذلك یتوقف طول فترة التكوین على طبیعة 

  ).206 -202، ص 2007( سلیم العایب، مستوى المتكونین، كم یتم توزیع الوقت المحددو 



التكوین المھني                                                  الفصل الثاني:                             	
 

35 
 

لكل موضوع على الأسالیب التكوینیة التي یتضمنها البرنامج كما یجب أیضا تحدید مكان  

  تنفیذ البرنامج التكویني سواء داخل المنظمة أو خارجها في مراكز متخصصة.

و بصفة عامة فان اختیار المكان المناسب لتنفیذ البرنامج التكویني یحكمه عاملان أساسیان 

  هما:

مكانیات التكوین لدى المنظمة من حیث المكونین و وسائل مدى توافر إ -5-3-1

 التكوین التي تساعد المتكونین على استیعاب المعلومات المقدمة في البرنامج التكویني.

مدى توافر أجهزة تكوین خارجیة، و مدى توافر إمكانیات و ظروف جیدة -5-3-2

   للتكوین بهذه المركز. 

     :التقییم -5-4

    لذلك یحاول التقییم قیاس التكلفة ، الكلیة لنظام تكویني أو مادة تكوینیةفهو فحص القیمة  

فعالیة التكوین جد ضروري لصدق برنامج   و المنفعة لبرنامج التكوین و علیه فان معرفة

التكوین المسطر من طرف المؤسسة بالتالي یتوقف نجاحها و هذا من خلال النقاط 

 التالیة:

إذا  و الأهداف معرفة احتیاجات التكوینیة، و في التكوینمعرفة رضا المشاركین   -

 - 202، ص 2007( سلیم العایب،  تحدید المعارف و المهارات بفعل نشاط التكوین و ،تحققت

206.(  
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 التكوین المهني: فوائد - 

فوائد عدیدة یمكن أن یحققها للمنظمة، وبشكل عام ففوائده تنعكس على المؤسسة  للتكوین    

  والعمال معا وتتمثل فیما یلي:

  ارتفاع الإنتاجیة: -7-1

إنّ زیادة المهارات لدى العمال سیؤدي إلى تحسین أدائهم وبالتالي الزیادة في إنتاجهم،     

  كما یستمر النمو والتطور في المنشأة وتحقیق أهدافها.

  إعداد العمال المؤهلین داخل المنظمة: -7-2

علیا في التكوین هو وسیلة لإعداد وتهیئة طبقة من العاملین المؤهلین لتولیهم المهام ال    

المستقبل بدلا من الاعتماد على المصادر الخارجیة للمنظمة، في غالب الأحیان لا تفید 

  المؤسسة.

  تخفیض في تكالیف الإنتاج عن طریق التكوین:  -7-3

 یمكن تخفیض النفقات بزیادة المهارات والكفاءات في العمل ویؤدي ذلك إلى التقلیل من    

نسبة الأخطار والإصابات، كما أن التكوین یساعد المؤسسة على  نسبة الأخطار والإصابات

 تنمیة اقتصادها، مما یؤدي إلى تخفیض تكالیف الإنتاج. 

  ضمان استمراریة المؤسسة: -7-4

       إنّ التكوین یعمل على الاستمرار داخل المنشأة فالأفراد المدربین یضمنون الاستمرار     

، ص 1981مؤید سعید السالم وحرشوس الصالح،  (بكفاءات عالیة والإنتاج المستمر في التشغیل

101(.  
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 مساعدة العمال في التعرف على الأهداف التنظیمیة.  -

 تقویة العلاقات بین المسؤولین والعمال، والتقلیل من الإشراف والرقابة. -

 المؤسسة.مساعدة العمال في التغلب على حالات القلق والتوتر والصداع داخل  -

تحسین الاتصالات بین العمال وتقویة تماسكهم داخل المؤسسة وحتى تصبح بذلك -

 .)101، ص 1981(مؤید سعید السالم وحرشوس الصالح، المؤسسة مجال ملائم للعمل 

كـل هـذه العـمـلیة، أن الموظف محور العـملیة، یجـب عـلـیـه الاسـتـفـادة مـنها  منالمهم  -

الكفاءات و الفعالیة، درجـة من رفـع من اجل مـن أجــل تـطـویــر مـعـارفــه وتحـسـیـن مـسـتـواه 

و من هذا المنطلق یجب على كل مؤسسة تقییم البرنامج التكویني من اجل تحدید ما 

  بعد العملیة التكوینیة و هذا ما نراه في كیفیة التقییم. كان قبل أو 

  أثار العملیة التكوینیة: - 6  

إن قیمة الفكرة تستمد من درجة الآثار الایجابیة التي تلحقها بعد تجسیدها        في الحقیقة         

من و للتكوین أثار ایجابیة عدیدة و متنوعة تساهم مباشرة في تحقیق الأهداف الموضوعیة 

قبل الإدارة العامة و تتعداها إلى ضمان استمرار المؤسسة و استقرارها و رفع مؤشر من 

  مؤشرات التنمیة البشریة على مستوى المجتمع.

و یمكن أن تكون جملة الآثار الایجابیة الواردة أدناه إجابات مقنعة لمن یتساءل عن فوائد 

ضع في إطاره الصحیح، و التي من شانها التكوین هذه الآثار التي یفرزها التكوین إذا ما و 

  أن ترفع من أهمیة التكوین و أولویته في ظل تزاید الاتجاه نحو اقتصاد مبنى على المعرفة 

             ).4- 3، ص2005،  أحمد الخطیب( ییر یعتمد على الكفاءات البشریةو تس
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  على مستوى المؤسسة: أثار العملیة التكوینیة - 1- 6  

  الملائمة للبحث عن الأرباح. ارتفاع الأرباح أو الحالاتیؤدي إلى  -

  تحسین المعارف و المهارات اللازمة للعمل على كل مستویات التنظیم. -

  یحسن المناخ التنظیمي و الاجتماعي. -

 یدعم إنشاء أحسن صورة عن المؤسسة، و یشجع الصدق، الانفتاح و الثقة.  -

 حل المشاكل. تحسین فعالیة المؤسسة في اتخاذ القرارات و -

 یسهل تطویر العمال بالنسبة للترقیة من الداخل. -

 یساعد على التكیف مع التغییرات. -

 . یحسن الإنتاجیة و نوعیة العمل -

  على مستوى الفرد: أثار العملیة التكوینیة -6-2

یمنح للمستخدم المكون إمكانیات النمو شجع النمو الشخصي و الثقة بالنفس، ی -

یسمح بالتدرج في انجاز الأهداف الشخصیة مع و  مستقبلهالشخصي و التحكم في 

 تحسین مهارات التفاعل.

 تحسین الاتصال بین المجموعات و الأفراد. -

 یساعد الفرد على التالف مع الضغوطات. -

-3، ص2005 ،أحمد الخطیب( یسهل توجیه الأفراد الجدد أو المترقین أو المحولین

4 .(  
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  تقییم برامج التكوین: -8

رغم أهمیة التقییم لمعرفة مدى فعالیة التكوین المقدم إلا أن الكثیر من منظمات الأعمال     

لا یقومون به على أساس علمي ومنهجي، ومن الضروري أن تقوم المنظمة بتقییم برامج 

التكوین للتأكد من تحقیق أهدافها المسطرة مسبقا، ویمكن إجراء التقییم باستعمال عدّة طرق 

  وهي:

  الاستبیانات: - 1- 8

توزع على المتكونین قبل بدء البرنامج، تدور أسئلة حول عادات العمل ومناهجه     

وعاداتهم التي اكتسبوها، ثم تطبق هذه الاستبیانات بعد نهایة البرنامج بمدة معینة لمعرفة 

  ).12، ص1992(بوفلجة غیاث،  اتجاهاتهم وما الذي حدث نتیجة التكوین

  السیكولوجیة: الاختبارات - 2- 8

تستعمل الاختبارات السیكولوجیة، خاصة اختبارات القدرة وتطبق على المدربین قبل     

البرنامج التكویني، ثم یتم حساب مدى التحسن الذي أحدثه التكوین في القدرات، كما تقیمها 

عبد  (صبره محمد علي، إشراف محمد الاختبارات بمقارنة درجات المتكونین قبل وبعد التكوین

  .)303، ص2004الغني، 

  مؤشرات الكفایة الإنتاجیة: - 3- 8

  یتم جمع بیانات عن مؤشرات الكفایة الإنتاجیة وهذه المؤشرات تتمثل في:    

 حوادث العمل، الأداء في العمل، الغیابات بإذن أو بدونه، مطالعة تعلیمات العمل -

 ).44ص  ،2009(شعلال مختار، عدد مرات التمارضتقریر الكفایة الإنتاجیة، 
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البیانات والمؤشرات السابقة قبل وبعد برنامج التكوین بمدة معینة، ویتم مقارنة  وتجمع    

هذه المؤشرات لدى المتكونین قبل وبعد التكوین، فإذا انخفضت بعض المؤشرات السلبیة 

كحوادث العمل التي تنتج عنه، وترتفع المؤشرات الإیجابیة كالأداء الجید، الكفاءة المرتفعة 

  .ي تسییر الآلاتوالتحكم الجیّد ف

  تغییر في السلوك: - 4- 8

یتم التأكد في هذه الحالة من تغییر سلوك المشارك سواء باكتساب مهارات محددة أو قیم    

واتجاهات جدیدة ویتم ملاحظة سلوك المشاركین وتقییمه سواء بتوجیه بعض الأسئلة لهم أو 

  ).44، ص 2009(شعلال مختار، لرؤسائهم 

  التكوین المحقق فعلا: - 5- 8

یقوم المسؤول في هذه الحالة بتقییم أداء المشارك بعد فترة ومقارنته بالأداء السابق،     

ویمكن تطبیق هذا الأسلوب في حالة البرامج التي تهدف إلى تزوید المشارك بمعارف 

من الضروري أن تقوم المؤسسة بتصمیم  دة تنعكس مباشرة على أداء العاملومهارات محد

لتحسین إنتاجیة العمال وأدائهم وتنمیة قدراتهم الإبداعیة، وكذلك تقییم  برامج التكوین، وذلك

  ).104، ص 2004(حمداوي وسیلة،  هذه البرامج للتأكد من تحقیق أهدافها المسطرة مسبقا
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  :الفصل خلاصة

كل ما سبق یظهر أن التكوین المهني من المواضیع المتداولة بكثرة في هذا من خلال     

العصر الحدیث، وقد ازداد الاهتمام به نظرا لتطور وتعقد التكنولوجیة التي تفرض على 

العامل باكتساب معلومات جدیدة وتغیرات مستمرة للتحكم والتكیف مع متطلبات المهنة 

  الجدیدة.

تنمیة معارف ومهارات العامل وذلك من خلال إعداد برامج  فلا بد من العمل على    

تكوینیة فعالة، وذلك بتعلیم وإعلام العمال بكل ما یتعلق بوظائفه وواجباته المختلفة التي 

یجب أن یلتزم بها وكذا إعلامه بكل تعلیمات المؤسسة وأهدافها الحالیة والمستقبلیة وتعریفه 

كما یساعد التكوین على تحسین أداء العامل  اعمل فیهبتنظیمات وإجراءات المؤسسة التي ی

وتقویم اتجاهاته نحو عمله في المؤسسة التي یعمل فیهان بهدف تكوین عامل صالح، متقنا 

لعمله وراضیا عنه، ومن أجل تحقیق أهداف التكوین یجب إتباع خطواته بشكل صحیح 

  وتطبیقها على أحسن وجه.
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  تمهید: 

تعتبر الكفاءات مطلبا أساسیا لتحقیق الفعالیة في الأداء و التمییز و الاستمرار و كذا 

الاحتفاظ علي المورد البشریة المؤهلة باعتبارها عملیة یتم من خلالها التنسیق و الربط بین 

و ذلك  و القدرات و الاستعدادات الشخصیةف من الموارد كالمهارات و المعا ر  مجموعة

  للقیام بأداء الأعمال بطریقة صحیحة بهدف تحقیق الأهداف المسطرة للمنظمة.

 ظهورهامفهوم الكفاءات المهنیة، لمحة تاریخیة عن  إلىخلال هذا الفصل سنتطرق و من 

   أهمیتها المهنیةثم سنتناول ماهیة تنمیة الكفاءات  ومن أهمیتها ومكوناتها أبعادها، أنواعها

  تقییمها و طرق تقییمها. أنواع الكفاءات، اكتساب استراتجیات ،أهدافهاو 
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  :المهنیةمفهوم الكفاءات 1- 

 كمجموعة ثابتة من المعارففي علم النفس العمل" )Compétencesتعرف الكفاءات(

النموذجیة و أنواع التفكیر التي یمكن استعمالها  الإجراءاتالسلوكات النموذجیة، الأدائیة، 

كما تسمح الكفاءات بتوقع الظواهر و الجانب الضمني من  جدیددون حاجة إلى تعلم 

  .في المهمة"و التغیر  التعلیمات

بین التناول السلوكي و التناول المعرفي لمصطلح الكفاءات، فعند  )،1991و یمیز لوبلى(

انجازها، بمعنى الكفاءات الموجهة نحو السلوكیین الكفاءة مرتبطة بالمهام التي یعرف الفرد 

على " كالقدرة الأداءنسق مجرد یحدد " التناول المعرفي الكفاءات عبارة عنالفعل. أما عند 

  .حل المشاكل بفعالیة

         لمنفذ بإعطاء معنى للفعل أما في الارغونومیا الكفاءات توافق البنیات التي تسمح ل

و لوضعیات العمل و خاصة للمعلومات التي تقترحها. و نتكلم دائما عن الكفاءات اللازمة 

لنوع معین من المهام، فالكفاءات تسمح للارغونومي بالتوصل إلى وسیلة  أولمهمة ما 

كن أن كما یم التعمیمثافة النشاط المتواصل، و كذلك التوصل لمستوى من التغلب على ك

و الكفاءات الفعلیة، فالكفاءات الرسمیة هي الكفاءات المنتظرة،  نمیز بین الكفاءات الرسمیة

أما  المهمة،المحددة من طرف مصمم المهمة، فهي تحدد نسق المعارف الضروري الصحیح 

من طرف المنفذ في انجاز المهمة، و تحدد عن طریق نسق  الكفاءات الفعلیة فهي الموظفة

، 2008(سعودي ملحة،  المعلومات و الوسائل المعرفیة المستعملة من اجل تحقیق المهمة

  .)36ص



	الفصل الثالث:                                                                             تنمیة الكفاءات

45 
 

اءة حسن الاستفادة من یقصد بالكف) 6ص، 2012الزهراء، قبایلي أمال، مهدید فاطمةعن (     

العناصر البشریة ،و المادیة أحسن استخدام أي  استخدامالموارد ،فالإدارة علیها مسؤولیة 

    مه بشكل سلیم یتصف بالدقة بكفاءة ،كذلك تشیر الكفاءة إلى قدرة الفرد على تطبیق تعل

  .و الإتقان ،و مع مراعاة البعد الإنساني في التعامل مع الآخرین

 بحسب یتعدد الكفاءة تعریف  أن  ،)LE BOTERF 2004   ،لوبوتیرف(  یرى

  :هما قطبین بین مفهومها ینتقل كما العمل ظروفو   المنظمات

 للأوامر الحرفي التنفیذ البساطة، الروتین بالتكرار، المتمیزة العمل ظروف قطب - 

  .الضیقة النظرةو  التعلیمات،و 

  المنفتحة النظرةو  بمبادرات، القیام التجدید المخاطر بمواجهة المتسمة العمل ظروف قطب -

 المنظمات خصائصو  العمل لظروف تابعا متغیرا الكفاءة تعریف یكون الأساس، هذا علىو 

 لنا یتضحو   فقط العملیة المعرفة في الكفاءة تعریف ینحصر الأول، القطب في یتواجد فعندما

 یعني فهذا الثاني القطب في تواجد إذا أما التعلیماتو  للأوامر الصارم التنفیذ خلال من ذلك

 معرفة: السؤالین على الإجابة بمعنى والتفاعلیة الأدائیة المعرفة في یتجسد الكفاءة تعریف أنّ 

 وأن الأزمات، بعدو  أثناء بلق یتصرف كیف یعرف أن الكفء المورد فعلى متىو  نعمل ماذا

 المناسب الوقت في  المناسب القرار اتخاذو  المسؤولیة تحمل والإقدام  المبادرة بروح یتحلى

  .)111،ص2012فضیلة،(عن ساسي 

  لمحة تاریخیة عن ظهور الكفاءات:2- 

 و الاختصاص المهني  الإجمالي الإنتاجللثورة الصناعیة كانت مبادئ  الأولىخلال السنوات 
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   أسیاالجدیدة في الیابان ، في غرب شرق  الأسواقیحددان نجاح المنظمات ،و بعد تطور 

تواجه منافسة حادة وبالتالي  الأوروبیةو  الأمریكیةالمنظمات  أصبحتو الهند ، إفریقیافي  ،

 بأهمیةق مرتبطة لضبط و تقویة قدراتها التنافسیة ،و هذه الطر  أخرىطرق  إیجادحاولت 

  مرونة . أكثرصارت تبحث عن طرق  فالمنظمات  ،الإنسانتنظیم 

هذا التطور الهائل  و العمل كعوامل هامة للنجاح، أفواجو  الأفرادویعد الاهتمام بكفاءات  

الموارد البشریة بالأثر الایجابي ذلك أن الكفاءات  إدارةفي تسییر المؤسسات انعكس على 

 نها المنتجة للمعرفة من جهة على اعتبار أ ،حت المفهوم  الاستراتیجي للتسییرأصبالبشریة  

عن تطورها من جهة أخرى،ما دفع ببعض الإداریین إلى إعادة النظر في  المسؤولةو هي 

ما یعرف بالتنمیة المستدامة  إلىتعداها  إنما، و المادةیعد یقتصر على مفهوم التنمیة،إذ لم 

  ،على اعتبار ان الكفاءات البشریة هي الهدف الاستراتیجي لكل عملیة تنمویة .

ما سمح بالتحلیل  ،)M. Porter  1980(بورتر هم الكفاءات في المؤسسة قدمو مفهو 

بناء نظریة فهذا التحلیل مكن من  ،ؤسسة فیما یتعلق بالجانب الخارجيالإستراتیجي للم

علیها، و بالرغم من و مختلف القوى التي تؤثر  ،لموقع المؤسسة مقارنة بمنافسیها مهیكلة

النقد الذي تعرضت له هذه النظریة فإنها ساهمت في ولادة العدید من الأفكار التي لا تزال 

  .الآنمتداولة إلى حد 

بتقدیم دراسة أخرى قائمة على أساس دور الفرد  ،)M. Porter 1980(بورتر  و بعد ذلك قام

مؤسسة من الداخل و لیس من في المنظمة، و كان یهدف منها إلى معالجة خصائص ال

 ).110، ص2012ساسي فضیلة،عن (یئتها التنافسیة، و في هذه الأثناء ظهر تیارتحلیل ب
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، حیث )penrose 1959ؤسس على الأعمال (بان روز یقوم تحلیله على الموارد المآخر  

 ویرنرفیلت) ،(Barney(بارني قدمت هذه النظریة الجدیدة التي قام بإرساء دعائمها كل من 

Werner Felt 1986( راملت) ،Rumlet 1984،(  )كولیسو Colis 1991 ،( الذین أكدوا أن

و یئتها الخارجیة الخارجي و القوى التي تتحكم في ب تنمیة المؤسسة لا ترتبط فقط بمكانها

  . باستقطابهالكن نسبة كبیرة من نجاحها مرتبطة بالموارد التي تمتلكها و التي تقوم 

( الاهتمامو تم إثراء هذه النظریة فیما بعد ،و تحول  ) المادیة Ressourcesمن الموارد 

           connerمن خلال أعمال كل من (كونر )،connaissancesتدریجیا إلى المعارف (

، كما قام كل من( هامل  )Kogut  1996 وجاتك،   Prahaladبراهالد، Zanderزاندر ،

G.Hamel براهالد ،C.K.prahalad 1996( بكتابة مقال حول الكفاءات المفتاحة ،)les 

compétences clés  ( عن النظریة المبنیة  أساسیةالسبق في تقدیم فكرة  إحداث إلى أدىما

من خلال الخطط  الإستراتیجیةالتفكیر في  إعادةعلى الموارد من خلال اقتراحهما ضرورة 

التقسیم التنظیمي المناسب فقط، و لكن من خلال تثمین الكفاءات المرتبطة  أو الإستراتیجیة

و تبعت ذلك سلسلة من الذي حقق نجاحا كبیرا،  الأمرو هو  الإستراتیجیة الأعمالبهذه 

على الموارد و الثانیة ركزت على  الأولىالدراسات، وضعت مبادئ نظریة ركزت  الأعمال

  .المعرفة و الثالثة على الكفاءات

كان منطق التحلیل هو نفسه في هذه الاتجاهات الثلاثة فان نظریة الكفاءة مكنت من  إذاو 

مورد عادي  أو أصلكل  أن، یعتبر )M. porter 1991(فبورتر  تحقیق تطورات مشهودة

  ).110، ص2012ساسي فضیلة،عن (
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قابل للتقلید، و بالتالي فان المیزة التنافسیة المرتبطة بهذا النوع من  أيیمكن تمییزه و شرائه، 

و لما كانت النظریة المبنیة على المعرفة هي امتداد لنظریة الموارد  الموارد لا تكون مستدامة

و الموارد غیر المادیة، و التي لا  الأصولفانه یجب البحث على المیزة التنافسیة من خلال 

  ).110، ص2012ساسي فضیلة، عن (على المدى الطویل  الأقلى تقبل التقلید عل

  :المهنیة الكفاءات أنواع3- 

  الكفاءات المهنیة منها نجد: أنواعتعددت 

 : (compétences individuelles)الكفاءات الفردیة -3- 1

 الملاحظة الأداء أبعادالكفاءات الفردیة هي "مجموعة ) Athey et Orth 1999(حسب 

البعض  یبعضهاتتضمن المعرفة الفردیة، المهارات، السلوكات والقدرات التنظیمیة المرتبطة 

عالي و تزوید المؤسسة بمیزة تنافسیة مدعمة، كما تسمى  أداءمن اجل الحصول على 

تولیفة من  بأنها) Medef ،2002(بالكفاءات المهنیة حیث یعبر عنها  أیضاالكفاءات الفردیة 

المعارف و المعرفة العملیة و الخبرات و السلوكات المزاولة في سیاق محدد و التي یمكن 

       وضعیة مهنیة، و المؤسسة التي تمتلكها هي المسؤولة عن اكتشافها  أثناءملاحظتها 

  و تثبیتها و تطویرها.

هي مجموع خاص مستقر و مهیكل من  فان الكفاءة الفردیة)  Celile Dejoux (و حسب

         تكوین بال أفرادالمتحكم فیها و التحكم المهني و المعارف التي یكتسبها  الممارسات

تقترح بعض العناصر التي تسمح بتعریف الكفاءة الفردیة  الإطارفي هذا و  ...الخو الخبرة

  .)51، ص 2010لح، (كمال منصوري، سماح صو  الكفاءة تمتلك میزة عملیة نذكر منها:
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هي مكون ، تنسیقیة الكفاءة هي بناء ذو طبیعة ، عملیة بناء مستمرةو ، العمل أساسهي 

الكفاءة ، (غیر مرئي)الكفاءة تمتلك وجها خفیا، الكفاءة تسجل ضمن عملیة تعلم، اجتماعي

  )51، ص 2010كمال منصوري، سماح صولح، ( ذات منفعة اقتصادیة

مسؤولیة الفرد اتجاه  تأكیدالمبادرة و  الكفاءة الفردیة هي أحد إن" Zarifian" و یضیف

  التي تواجهه ضمن الوضعیات المهنیة. الأحداثالمشاكل و 

 من الموارد الباطنیة و الظاهریة التي یمتلكها مجموعة الكفاءة الفردیة تمثل إنو یمكن القول 

     و المعرفة العملیة و السلوكیات  الفرد، و تتمثل في القدرات و المعارف و الاستطاعات

العمل و على المؤسسة البحث و اكتشاف  أثناءتظهر  أنو القیم الاجتماعیة التي یمكن 

تطویرها لان للكفاءة جزء ظاهر(قدرات ظاهرة) و جزء  أسالیبو معرفة  الفردیةالكفاءات 

كما  )icebergحیث یمثل الباحثون هذه الصفة بالجبل الجلیدي ( )خفي (قدرات مخفیة

  یوضحه الشكل التالي:
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   تمثیل الكفاءات الفردیة ):1( الشكل رقم 

  

  القدرات

  المعارف

  المعرفة العملیة
  الدور الإجتماعي

  صورة الذات

 ممیزات الطابع

  التحفیز

  طموح

   

  

  ).51،ص 2010كمال منصوري، سماح صولح، (:المصدر

الكفاءات الفردیة هي عبارة عن موارد باطنیة لا  أنهذا الشكل یمكن استخلاص  من خلال

موارد ظاهرة، تتمثل هذه الموارد التي  أنها، كما ظهر بل یجب التنقیب و البحث عنهات

 أن، القدرات، السلوكیات و القیم الاجتماعیة، و یمكن للمنظمة یمتلكها الفرد في المعارف 

  .التوظیف أثناءمعاییر موضوعیة تستخدمها  إلىتحصل على هذه الكفاءات الفردیة استنادا 

  :(compétences collectives)الكفاءات الجماعیة -3-2

الكفاءات الجماعیة هي من طبیعة تنسیقیة و لا تكون فقط من مجموع الكفاءات الفردیة بل 

  ترتكز على الو و الحركة و التفاعل بین المجموعة .
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     من التعاون  انطلاقاهي نتیجة أو محصل ینشأ ،"الكفاءة الجماعیة )le boterf) 2000حسب 

، و تتضمن الكفاءة الجماعیة موجودة بین الكفاءات الفردیةال )Synergieو أفضلیة التجمیع (

، معرفة الاتصال، معرفة التعاون معرفة تحضیر عرض أو تقدیم مشترك جملة من المعارف:

  .معرفة أخذ أو تعلم الخبرة جماعیا ،

أن الكفاءات الجماعیة هي مجموع معارف  ،)Amheradt et autres)  2000و یضیف 

  ) التي تنشأ عن فریق عمل و هي عبارة عن مزج للموارد الداخلیة  Savoir-agirالتسییر (

تجمیعي  و الخارجیة لكل فرد من الأعضاء و الذي یخلق كفاءات جدیدة ناتجة عن تنسیق

جماعیة و تتكون أثناء العمل الكفاءات ال وتنشأ) combinaison synergiqueللموارد (

الجماعي ، كما نجد على مستوى هذه الكفاءات معاییر و قیم و معارف جماعیة تتموضع 

على مستوى المؤسسات.و تعرف الكفاءات الجماعیة أیضا بأنها "قدرة المؤسسة على تأمین 

كمال منصوري (من الجودة و السعررجي ، بأفضل عرض ممكن ااخلي أو الخمنتوج للزبون الد

  ).51ص  ،2010، سمح صولح ، 

  :و تتكون الكفاءات الجماعیة من

  : (compétences spécifiques)النوعیة وأ الخاصة لكفاءة ا -

 من محدد بنوع ترتبط لأنها خاصة فهي معین، معرفي بمجال مرتبطة كفاءة وهي

 مجال في قسم كل اختصاص أن حیث المؤسسة، داخل الأقسام إطار في تندرج التي المهام

( احمد إلیه الموكل العمل بنوع مرتبطة خاصة بكفاءات التحلي الموظفین على یفرض معین

  .)05،ص 2012مصنوعة، 
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  : (compétences transactionnelles)الكفاءة الممتدة و المستعرضة -

 كانت كلما إذ جدیدة، سیاقات داخل توظیفهاو  تطبیقها مجال یمتد التي وهي

 عن ومختلفة واسعة الكفاءة نفس فیها تطبقو  توظف التي السیاقاتو  الوضعیاتو  المجالات

    الممتدة والكفاءات. كبیرة الكفاءة هذه امتداد درجة كانت كلما الأصلیة، الوضعیةو  المجال

 الموارد مختلف بین مشتركة إجرائیة منهجیةو  عقلیة خطوات أیضا تمثل المستعرضة وأ

 المهاراتو  المعرفة إنشاء عملیة خلال توظیفهاو  تحصیلها یستهدف التيو  المعلوماتیة،

                       .المأمولة

   :  (compétences organisationnelles)التنظیمیة الكفاءة3--3  

 فیها الوظائف تعدد حسبو  المؤسسة، في التسلسلي المستوى حسب كفاءات عدة تشمل وهي

 كفاءةو  التقنیة الكفاءة في تتمثل أنها القول یمكن إذن ،)الرقابة الإدارة، التنفیذ، كالتخطیط،(

 في تتمثل أنها نرى أخرى جهة منو  جهة، من الإداریة الفنیة الكفاءةو  الإنسانیة العلاقات

 كفاءة مفهوم یتلخص إذن والتقییم،أ  الرقابة كفاءةو  التنفیذ، كفاءة الإدارة،و  التخطیط كفاءة

بینها و بین البیئة  مدى فهمها للعلاقات القائمةو  عملها نوعو  المؤسسة حسب التنظیم

   ).05،ص 2012( احمد مصنوعة،  المحیطة بها

  :(compétences stratégiques)الإستراتیجیة الكفاءات  -3-4

الكفاءة الأساسیة (الكفاءة  هي ،)Prahalad 1996 و براهالد  Hamelلهامل(بالنسبة

 ).52،ص2010كمال منصوري، سماح صولح،(راتیجیة أو المركزیة) ، هي مجموعة الإست
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النهائي  التكنولوجیات التي تساهم بطریقة تفسیریة في القیمة المضافة للمنتوج من المهارات و

فهي في  ،و یشیر تصور الكفاءة الإستراتیجیة  إلى قدرات المؤسسة مضروبة في الموارد

كل من الباحثین ثلاثة فروض تتمكن من خلالها یقدم  شكل تعلم جماعي ضمن المؤسسة

  المؤسسة من معرفة كفاءاتها الإستراتیجیة:

أن تخلق  فاءة الأساسیة یجبالكن من دخول أسواق واسعة و متنوعة، تمكالكفاءة الأساسیة  -

  الكفاءة الأساسیة یجب أن تكون صعبة التقلید من قبل المنافسین.مساهمة هامة في المنتج، 

للمؤسسة تتكون من أربع  الأساسیةن الكفاءات فإ ،)Leonard-Barton) 1992و وفق 

  عناصر:

  للمؤسسة.معارف و مهارات الموظفین المؤلفة من التراث العملي و التكنولوجي  -

  الأنظمة التقنیة و المعارف. -

  أنظمة التسییر و كذا الیقظة الإستراتیجیة. -

  القیم و المعاییر التي بها نرسخ عملیة خلق و تطویر الكفاءات الأساسیة. -

      و یمكن القول أن الكفاءة الإستراتیجیة هي مكون إنساني نافع و نادر أدرج عمیقا في تنظیم 

         ، و التبدیلهو یتمیز بصعوبة النقل و التقلیدهذا الصدد ف ، و فيتشغیل المؤسسةو 

تضمنها في العمل ،و قیمتها لیس لها لا تفترق عن المؤسسة التي جیة و الكفاءة الإستراتی

كمال منصوري، سماح ( معنى إلا بالنسبة للمؤسسة التي تستعملها و تطورها

 ).52،ص2010صولح،
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یة بهدف الحصول نافس بخلق و تطویر كفاءاتها الإستراتیج، و هذا ما یجعل المؤسسات تت 

  ).52 ،ص2010كمال منصوري، سماح صولح ، (على میزة تنافسیة

  :أهمیة الكفاءات المهنیة4- 

  :المؤسسة و تتمثل فیما یلي على وعلى الفرد أ سواءابالغة  أهمیةات ءاللكف

  على المستوى الفردي:أهمیة الكفاءات  -1- 4 

یعتبر عنصر الكفاءة بمثابة الورقة الرابحة للفرد، ففي ظل التحدیات الجدیدة التي یفرزها 

، أصبحت لمتسارعة التغیرالعالم الجدید الذي یتمیز بالصعوبة و عدم التأكد و بیئة العمل ا

  ب التالیة:االكفاءة تشكل أهمیة كبرى بالنسبة للفرد للأسب

خطر فقدان الوظیفة أو المنصب سواء بالنقل أو التسریح نظرا لمتطلبات المنافسة التي  زیادة -

  توجب ذلك.

و بالرغم من أهمیة المعرفة و الشهادات المحصلة  )Inflation des diplômes(أمام التضخم  -

عن طریق الدراسات الجمعیة فإنها لا توحي بأنها تحقق میزة تنافسیة ، فإن هذا السبب له 

 أكثر الأفرادین الأول یقلص من حظوظ الأفراد في الحصول على عمل و الثاني یحفز شق

  ول على المكانة المطلوبة.كفاءاتهم للحص استغلالنحو تنمیة و 

لعنصر التأهیل  بامتلاكهمإلا  ،الأفراد لا یمكنهم تحسین وضعیتهموفي داخل المؤسسة فإن  -

Qualification)ابو القاسم (بإعطاء عنصر الكفاءة أهمیة كبرى ) و هذا لا یأتي إلا

 .)47،  46، ص 2004،حمدي
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  المستوى الجماعي:أهمیة الكفاءات على  -2- 4 

بما یتعلق بفعلیة التسییر داخل على المستوى الجماعي دورا هاما خاصة تؤدي الكفاءة  -

تساهم فعالیة هذه الكفاءة في حل بعض و   مؤسسة و التسییر الحسن لنشاطاتهاال

الصراعات و النزاعات بین الأفراد دون اللجوء للسلطة أو للمدیر ، فهي تساعد على التفاهم 

جمیع هذه النزاعات و  التعاضد الكفیل بتجنب و  و تزرع فیهم روح التعاون الأفرادالجید بین 

  ذلك لخدمة أهداف المؤسسة.

و هي تضمن بذلك  الأفرادالعمل الناجح داخل المؤسسة یقوم على أساس التعاون بین  -

علاقات التأثیر المتبادل ما بین الكفاءات المتكاملة التي ینتج عنها في  الاعتمادیةإقامة 

تلعب الكفاءة المهنیة دورا هاما  د لوحده،من تلك تاتي یحققها الفر  النهایة نتائج أحسن بكثیر

  المؤسسة. أهدافالعمل الجماعي في سبیل تحقیق  في تنمیة

    ضاع و الحالات المهنیة و إدارتها ، كان و لابد من ضبط سیرها و حركتها أمام تعقد الأو  -

، و ذلك لن یأتي بالعمل  و ذلك بضمان (الجودة ، الأمن ،الإنتاجیة ، البیئة...الخ)

هذه  بالإدارةالجماعي للفرق حیث بدأت بعض المؤسسات بتخصیص عمال خاصین 

  المعلومات و صیاغتها و لخدمة هذه العملیة لابد من إعطاء أهمیة بالغة لعنصر الكفاءة.

  على مستوى إدارة الموارد البشریة:أهمیة الكفاءات  -4-3

على مستوى إدارة الموارد  المدیرین اهتماماتیشغل  الأهمیةعاملا بالغ تشكل الكفاءات 

  البشریة حیث تتمثل أهمیة الكفاءة على هذا المستوى في عدة عناصر منها:

  ).47،  46، ص 2004،ابو القاسم حمدي(
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 بعنصرین هامین: الاهتمامالجدیدة في إدارة الموارد البشریة نحو  الاتجاهاتتطور  -

  نتقال من التركیز على كفاءة الفرد الواحد إلى التركیز على كفاءة الفرق.الا -    

المتعددة الكفاءات  مبدأعلى التخصص إلى  الاعتمادمن  الاتجاهاتتغیر  -  

)(policompétance جرد عمال أنماط التوظیف و إدارة الأفراد من م، و في جمیع الوظائف

یكونوا دائمین أو موسمیین أو حتى متعاقدین قد ذوي كفاءات  دائمین إلى توظیف أفراد

  شركاء أو...الخ.

ترتكز في  الأخیرةهذه  أصبحتاحتلت الكفاءة مكانة هامة في إدارة الموارد البشریة حیث  -

      المنصب ، حیث فرضت التحدیات العالمیة  أوإدارتها على الكفاءة و لیس على الفرد 

ثقافة توظیف و استقطاب جدیدة تتمثل في ثقافة البحث عن  الإدارةو السوقیة على هذه 

  .الأفرادكفاءات بدل  

   الأجورفي تحریر و تنظیم أعمالها مثل  الأحیانتعتمد إدارة الموارد البشریة في كثیر من  -

أصبحت قائمة على  أعمالها...الخ ، كل المهني،المسار  الترقیة،، إعداد تقاریر العطل

ة ، حتى التوظیف أصبح یتم عبر الانترنت مما فرض على إدارة الموارد التكنولوجیا الجدید

  .عملالدائم و المتزاید لل الاحتیاجكبرى للكفاءات لغرض سد ذلك  أهمیةإعطاء البشریة 

  على مستوى المؤسسة: أهمیة الكفاءات  -4-4

تعتبر الكفاءات عنصرا هاما في الاعتبارات التي تصنفها المؤسسة و التي توصلها 

 الأخیرةالكلي من خلال كفاءات أفرادها فهذه  الأداءلتحقیق مستوى أعلى من النجاعة في 

  ).47،  46، ص 2004،ابو القاسم حمدي( تحتل حیزا هاما من خلال:
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ها التي تقوم علی الأولیاتأصبحت عملیة تنمیة الكفاءات من  الإستراتیجیةفي مجال وضع  -

           هي المحددة  الأحیانحیث أصبحت في كثیر من  للمؤسسة، الإستراتیجیةالرؤیة 

 الإستراتیجیةو  الأساسیةالموارد  أهماحد  تشكل الكفاءات الإدارةو المتحكمة في كل عملیات 

         شري برأس المال المادي و الالتالیة: فمن بین الموارد  ) Barneyللمؤسسة كما یراه(

 و التنظیمي.

تعتبر الكفاءات المهنیة بمثابة المنقذ الرئیسي في حالة مواجهتها للتحدیات الواقع الجدید الذي  -

المؤسسة تعتمد على المعرفة أوجدته ظروف العولمة و التطورات التقنیة ، حیث أصبحت 

أكبر للعمل دون التدخل المباشر للاستفادة من حریة  أعطتهاخصوصا و و الكفاءة  عموما

ا المطلقة بأن رأس ، و الشيء الذي دفع بالمؤسسة لذلك هو قناعتهالإبداعمزایا الابتكار و 

 في خلاق القیمة یتمثل في كفاءات أفرادها. الأساسيو مصدرها  مالها الحقیقي

 الأساسیةالاحتیاجات  بشرط أن یمس –الاستثمار في الموارد البشریة للمؤسسة  أصبح - 

 إنتاجیة، ملموسة (أرباح عوائد، سواء مجال الكفاءات یدر بعوائد معتبرةخاصة في 

ء و العلاقات الجیدة مع ، ضمان الولا(رضا العملاءعوائد غیر ملموسة  أوجیدة...الخ) 

 أناهتماما بالغا بالاستثمار في هذا المجال خاصة و  ، لذا فان المؤسسة توليالعملاء)

  )48،ص2004حمدي، القاسم أبو(  السباق بینهما و بین المنافسین یتمحور حول هذه النقطة

  :المهنیة الكفاءات خصائص -5

  :أهمهاعلى عدة خصائص  ترتكز الكفاءات إن

 ).Jaque Tardif, 2006,p 27الكفاءات محطات نهائیة لمرحلة تكوینیة معینة في  -
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مدمجة للمعارف و لمختلف المجالات، هي شاملة و ى الكفاءات، و عل منبئمناهج  إطار -

        من مستوى تطور المحیط الاجتماعي تتمیز بالدینامیكیة و تستمد هذه دینامیكیة انها

  و المهني. 

المعارف و استعمال هي عملیة دمج ، و تبر بحد ذاتها هدف یسعى لتحقیقهاالكفاءات تع -

  اللازمة المنتقاة و الضروریة.

الكفاءات مرتبطة بالسلوكیات و الانجازات التي تعد من المؤشرات الملموسة التي تسمح  -

  .ظتها و تقییمهابملاح

  ).Jaque Tardif, 2006,p 27( تكتسب الكفاءات عن طریق عملیة التكوین الممارسة -

  خصائص أخرى للكفاءات و هي أنها: )،leplat )،2001في حین یضیف لوبلى 

حیث یتم استعمال مجموعة   )،finalisées(معینة  أهدافتسعى الكفاءات لتحقیق غایة أو  -

  من المعارف لتحقیق مهمة ما أو غایة معینة.

تكتسب من خلال فطریة، بل  أوفهي لا توجد لدى الشخص بصفة طبیعیة الكفاءات مكتسبة  -

مهنة ممارسة  ، مراكز التكوین أو(في المدارسجالات و شتى الطرق التعلم في شتى الم

  ).معینة

          منظمة في كل مترابط معین،الكفاءات منظمة في وحدات منسقة من أجل تحقیق هدف  -

  و فكرة الترابط تدل على وجود القدرة الذهنیة و النموذجیة. متفاعل،و 

حظتها مباشرة بل یتم الاستدلال علیها من لا یمكن ملا افتراضي،الكفاءات مفهوم مجرد و  -

 .)38، ص 2008سعودي ملحة، عن  (خلال نتائجها
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الخصائص السابقة، فإن الكفاءات تتمیز بمحدودیة المدة أي أنها تعیش لمدة  إلى بالإضافة

 Peretty , 1999,p(معینة، فكلما كان التطور التكنولوجي سریع كلما كانت المدة قصیرة

212.(  

 مكونات الكفاءات:-6

الكفاءات على مجموعة من المعارف و بها یتمكن العامل من مواجهة تحتوي 

         المشاكل و الصعوبات التي یتلقاها خلال تأدیة مهمته یتمكن من حلها بشكل فعال 

  و سنتطرق إلى ذكر هذه المكونات:

  ): (Savoir déclarativesالتصریحیةالمعارف -6-1

 إلى بالإضافةو القوانین الفیزیائیة،  الأشیاءتستعمل هذه المعارف من أجل وصف 

          المفاهیم المجردة، و یمكن الوصول إلیها بطریقة واعیة و إرادیة كما أنها من السهل الاطلاع 

علیها، و تنسیقها مع معارف تصریحیة أخرى بهدف تشكیل استدلال بینها، و تعتبر المعرف 

  و علاقتها ببعضها البعض. الأشیاءأیضا ستاتیكیة، تتعلق بخصائص حیة التصری

 ):Savoir procéduralesالمعارف  الإجرائیة(2-6-

من أجل توجیه الفعل و الدخول في العالم(المحیط)، الإطلاع علیها بطریقة تستعمل 

الإجابة على واعیة شيء صعب، مثلا الخبراء لا یستطیعون البحث عن عملهم بسهولة، أي 

 Savoirالسؤال كیف یعمل؟ یكون صعبا، فهذه المعارف تمثل ما یسمى بالمعارف الأدائیة(

faire 22 21،ص 2001سمیرة تومي،ف یمكن استعمالها في تنفیذ الفعل() فهي معار.(   
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و لكن یجب ذكر أنها عندما تستعمل بصورة متكررة تصبح أوتوماتیكیة مما یجعلها 

بالإضافة إلى أنه یمكن اكتساب المعارف الإجرائیة   التصریحیة التي تكونهاتفقد المعارف 

سمیرة ( واعي و قصدي أساسدون قاعدة للمعارف التصریحیة التي تبنى على 

  ).22 21،ص 2001تومي،

  :) savoir d’expérience(التجارب معارف 3-6-

المتجددة و المكتسبة في إطار ممارسة مهنة معینة، و هي  مجموع المعارفتمثل 

فهي معارف قاعدیة مستعملة في وضعیة درة من مؤسسة التكوین أو البرامج، صاغیر 

و تفسیر  الإدراكساعدة تجربة معینة إلى معارف جدیدة، بم معینة، تتطور أثناء تحویل

سبة عن طریق الخبرة و التجربة الوضعیات المعاشة سابقا،ما یعني استعمال المعارف المكت

 .المعاشة سابقا

  ):(Meta connaissances المیتامعارف 4-6-

أو ما یسمى بالمیتاذهنیة و هي معارف تسمح بتسییر المعارف، أي معارف المنفذ 

  حول معارفه الخاصة، و توافق خاصة المعارف المكتسبة عن طریق الخبرة.

للمعارف من المستوى الثاني، إذ أنها بمفهوم  بانتمائهاالمعارف المیتاذهنیة  تتمیز و

  حول المعرفة و تضم كل المعارف و المعتقدات)، تمثل المعرفة Flavell )1979فلابل،

نتائجه و كل ما یتعلق به، و كغیره من المعارف  الذهنيالتي یملكها الفرد حول نشاطه 

تسترجع أثناء القیام بنشاط ذهني مثیر للتجارب  دى،متحفظ المیتامعارف في الذاكرة طویلة ال

  ).38، ص 2008عن سعودي ملحة،(، لیعدل المنفذ للنشاط على ضوئهاالمیتاذهنیة
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  تختلف المیتامعارف من حیث طبیعة موضوعاتها، و ذلك یتعلق بثلاث متغیرات: -

 خرینالآو یتمثل في معرفة الفرد بمعارفه و مقارنتها بمعارف متغیر الشخص:  -6-4-1

  ).38ص  2008عن سعودي ملحة  عند البشر و كذا معرفته بحدود المعرفة عند المعرفة

  یتمثل في معرفة طبیعة المهمة، متطلباتها و صعوباتها. متغیر المهمة: -6-4-2

      و یتمثل في المعرفة حول الاستراتجیات، ظروف استعمالها  الإستراتیجیةمتغیر  -6-4-3

  .الأخرىو مقارنتها  بالاستراتجیات 

  ):Connaissances socialesالمعارف الاجتماعیة ( -6-5

)، أنه یجب الاعتراف أن بعض وضعیات العمل (في الخدمات 1997و یذكر (دیمنتمولان، 

الخاصة) تتطلب التحكم في التفاعلات الاجتماعیة، إذن یجب تكملة ووصف الكفاءات عن 

) من أجل التحكم في التفاعلات savoir sociauxالمعارف الاجتماعیة ( ترجمةطریق 

  داخل الجماعة.

و یمكننا التحدث هنا عن الكفاءات الجماعیة أو الثقافة المحلیة التي یسمها علماء النفس 

المتغیرات الغیر  أخذ هذه).فإنه من المهم للارغونومي savoir-êtreبالمعارف السلوكیة(

یتم عتبار، بما أنها تتدخل في النشاطات، خاصة النشاطات الاتصالیة، بذلك معرفیة بعین الا

شرحها أفضلن و لما ننظر في الهویة المهنیة و علاقتها بالعمل و النشاط یتبین انه یمكن 

للكفاءات أن تصبح قدیمة، بفعل الشیخوخة البیولوجیة(سبب معرفي)، أو بفعل الشیخوخة 

  ).38، ص 2008عن سعودي ملحة، م التكنولوجي)(التقنیة للكفاءات(تفوق التقد

  



	الفصل الثالث:                                                                             تنمیة الكفاءات

62 
 

 الكفاءات المهنیة: و تنمیة استراتجیات اكتساب-  7

  تقوم المؤسسة باكتساب و تطویر الكفاءات عن طریق عدة وسائل منها نجد:

  التكوین المهني كوسیلة لاكتساب الكفاءات: -7-1

عوامل هذا التعقد الدینامیكیة یتمیز میدان العمل حالیا بالتعقد في وضعیات العمل و أهم 

التي تمیز العدید من النشاطات، فیتعرض الفرد الیوم لنشاطات عدیدة و ثانویة في غالب 

الأحیان متتالیة علیه التحكم فیها، و هذا التعقد یفرض في الغالب فترة طویلة لاكتساب خبرة 

  تلیق بهذا المراكز، تعتمد على تكوین خاص الوضعیة.

التكوین الذي یعتمد علیه المهتمین بهذه المجالات المعقدة مهم جدا لتمكین  نفهم من هذا -

 الفرد من التحكم في المتغیرات الجدیدة و السماح له من التكیف مع متغیرات النسق

یعتبر التكوین تنمیة منظمة و تحسین للاتجاهات و المعرفة الدینامیكي و بالتالي من تسییره، 

وكات المتطلبة في مواقف العمل المختلفة لأجل قیام الأفراد و المهارات و نماذج السل

و إعادة بناء المعارف          بمهامهم المهنیة بفعالیة إذن یمثل التكوین نسقا یسمح ببناء 

  و الكفاءات. 

و كما سبق ذكره الكفاءات مبنیة و متشكلة من معارف مختلفة، متصلة بمصادر معرفیة 

كوین عامة بین هذه المعارف، و یبین أن هناك معارف نظریة أخرى كذلك یمیز میدان الت

  (تصریحیة) و معارف تطبیقیة (إجرائیة) تتدخل في تشكیله.

و تظهر هذه المعارف بوضوح في أنواع التكوین المعتمدة، كالتكوین الأكادیمي الذي یتم في 

  ).38، ص2008سعودي ملحة،(على المعارف التصریحیة النظریة المراكز و یرتكز



	الفصل الثالث:                                                                             تنمیة الكفاءات

63 
 

و الذي یرتكز غالبا على المعارف الإجرائیة إذن  ین الذي یتم في المیادین المهنیةو التكو 

یعتبر التكوین إحدى الوسائل المستهدفة لاكتساب الكفاءات من جهة و لیست الوسیلة 

   .الوحیدة، فهناك أیضا الخبرة المهنیة التي تلعب هي الأخرى دورا في اكتساب الكفاءات

  الكفاءات:و تطویر  المهنیةالخبرة -7-2

     ، التصورات الوظیفیة و إمكانیات التخطیط و التوقع كوسیلة لاكتساب المعارفتمثل الخبرة 

كما أنها تملك خاصیة  ،و بفضلها یتعلم الفرد استعمال المعارف المكتسبة حسب الموقف

في إطار نسق اجتماعیة، فالعامل لیس في علاقة بالتقنیات و المواد فقط بل هو مدمج 

  إنتاجي في شبكات من علاقات محددة بالقالب التنظیمي و بنوع تقسیم العمل المطلوب.

تعتبر الخبرة معرفة حلقیة تتكون من حلقات من النشاط مخزنة في الذاكرة، تمدنا بمصادر 

و لتصنیف المشاكل كما تسمح بطرح   معرفیة تستعمل لمقارنة الوضعیات الحالیة بالمسابقة

كل بشكل جید و الاستفادة في ذلك من موارد المحیط، كما تمثل احد العناصر المهمة المشا

أن یتمكن من التفكیر حول ممارساته  أو المهنة، و للوصول لها على الفرد في تكوین الحرفة

و قد تطور مفهوم الخبرة خبرة مفكر فیها  لكي یتوصل إلى تحلیلها و تحویل ما عاشه إلى

و الأبحاث حول  (Système expert)لمعرفیة مع تطور النسق الخبیرفي میدان العلوم ا

التي تهدف إلى إنتاج نشاط معرفي  (L’intelligence artificielle)الذكاء الاصطناعي

متكامل إلى ابعد مدى ممكن و أصبحت تعرف على أنها نوع من المعارف الإجرائیة 

ان یصل الیها  ي یمكن للإنسانالضروریة و توضع في جهاز حتى تعطي نفس النتیجة الت

  ).41، 38، ص 2008سعودي ملحة،(عند انجاز المهام
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)،" كمجموعة من میكانیزمات یجندها Guillevic)1991و تعتبر الخبرة حسب غیلفك 

الشخص من اجل تحقیق مستوى عالي من الأداء" و یمیزها بثلاثة خصائص : الخبرة كفاءة 

هیكلة للمعارف و إجراء للمعالجة و هذه الخصائص تجعل الشخص الخبیر یتمیز  عالیة،

  بالفعالیة في النشاطات التي یقوم بها.

إذن من أهم المعارف التي تشكل الخبرة إضافة للمعارف الأدائیة و التصریحیة المذكورة 

  ).41، 40، ص 2008سعودي ملحة،(سابقا، معارف التجارب التي تعني معارف الممارسة

  الكفاءات: تنمیةالتحفیز كوسیلة ل -7-3

فقیام المنظمات بالدورات التدریبیة غیر كاف إذا لم یكن هناك عملیات تحفیزیة و تجنید كل 

طاقاتهم لتحقیق تنمیة الكفاءات المهنیة حیث توجد منهجیة الإجراءات و السیاسات التي 

فعالیة لجهودها في تنمیة الرغبة لدى یجب  على إدارة الموارد البشریة إتباعها حتى تحقق ال

العاملین حیث تستطیع تحقیق أفضل النتائج إذا ما تمكنت من استیعاب نوعیة الاحتیاجات 

غیر المشبعة لدى العاملین و قامت باستخدام الوسائل المناسبة لتحقیق أفضل إشباع لها 

ا مهما ضمن السیاسات و المكافآت لدى إدارة الموارد البشریة متغیر  حیث تشكل التعویضات

و الاستراتجیات التي تتبناها المنظمات لما لها من انعكاسات واضحة، بعضها یتعلق 

بالتكالیف العالیة و المتحركة التي تدفعها المنظمات للأفراد و بعضها الأخر یتعلق 

، 2003 (منال طلعت محمود،بالاستقرار و ازدهار المنظمات و المحفز الأهم لتحسین أدائهم

      ).216 ص
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فیمكن أن نعرف التحفیز على أنه" تلك المغریات التي تقدمها الإدارة للأفراد لحثهم على أداء 

(منال طلعت  عمل معین". و ما الحفز إلا وسیلة للإشباع و الأداة التي یتم بها الإشباع

                             ).216ص ، 2003 محمود،

  كفاءات المهنیة:ال لتنمیةالاتصال كوسیلة  -7-4

و تحقیق العمل الجماعي، و یمثل دور  أفرادهایتوقف نجاح المنظمة على التعاون القائم بین 

اتصال الكفاءات المهنیة في بناء و تشغیل الهیكل لجماعة العمل من خلال الإدارة، حیث 

  التنظیم بعضهم ببعض. أعضاءیشار للاتصال على انه شبكة تربط كل 

   نقل المعلومات أيمفهوم الاتصال على أنه " عملیة توصیل المعلومات  إعطاءمنه یمكن 

و الآراء و الحقائق بشكل یضمن فهم المتلقي لجمیع المعلومات  الأفكارو المشاركة في 

، ص 2005( عبد الغفار حنفي، عبد السلام ابو قخف،المستلمة كما تدور في ذهن المرسل 

510.( 

  تنمیة الكفاءات المهنیة: -8

 في  للمؤسسة و الذي یساهمیعتبر العنصر البشري أهم مورد و أغلى الاستثمارات بالنسبة 

ه لیكون الدور الأساسي في ذلك قیام مسیري المؤسسات تحسین و تطویر الأداء و تنمیت

  بتنمیة قدرات الأفراد العاملین بالمؤسسة و تحفیزهم على العمل.

و مع تطور المفهوم الجدید للاقتصاد أصبح الاهتمام بتنمیة و تطویر الموارد البشریة  

فیمكن تطویر  بالمؤسساتالموارد هذه بالمؤسسات متزایدة، و نظرا لسهولة التحكم في 

  حقیق أهداف المؤسسة. كفاءاتها المهنیة من خلال تنمیة هذه الكفاءات من أجل ت
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  نذكر منها:   لتنمیة الكفاءاتقدمة لقد تعددت التعاریف الم

أنها مجموع النشاطات التعلیمیة التي تؤدي إلى  تعرف على "،Shimon L.Dolonحسب

زیادة المردودیة الحالیة و المستقبلیة للأفراد برفع قدراتهم الخاصة بإنجاز المهام الموكلة إلیهم 

 Shimon L.Dolon)".اتجاهاتهمو ذلك عن طریق تحسن معارفهم، مهاراتهم، استعداداتهم و 

et autres,2012,p 307)  

المتخذة من قبل المنشأة لتنمیة قاعدة كفاءاتها،  الإجراءات، "فهي  الزهراءمهدید فاطمة عن أما 

و الوسائل و النشاطات التي تساهم  ءات هي ذلك المزیج من الطرقبعبارة أخرى تنمیة الكفا

عن مهدید فاطمة الزهراء قبایلي أمال ( في رفع مستوى أداء الكفاءات التي تتوفر علیها المنشأة"

  .)،6، ص2012

من خلال التعاریف السابقة نستخلص أن تنمیة الكفاءات هي عبارة عن مجموعة من 

ع تغیرات المحیط، و ذلك حسن تكیفهم م و ضمان النشاطات من أجل زیادة كفاءات أفرادها

  .باستغلال الموارد التي یمتلكها الأفراد و تنمیتها لانجاز المهام على أكمل وجه

  أهمیة تنمیة الكفاءات: -8-1

أصبحت عملیة تنمیة الكفاءات تشكل  تمر، وفي ظل الاقتصاد الحالي المتسم بالتغیر المس

  ضمان بقاء المؤسسة في سوقها. إلى حتىأهمیة بالغة تصل 

  ناصر التالیة:التي سنوجزها في العو تتعدد أبعاد هذه الأهمیة، و 

، ص 2004(ابو القاسم حمدي، ن بقاء المؤسسة في ساحة المنافسةــــــ ضروریة لضما    

57(.  
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تنظیم عمیقة للأنظمة الاقتصادیة،  إعادةالسریع و  التكنولوجيــــــ ضروریة في ظل التقدم     

ا لأنهكبیرة بتنمیة كفاءات أفرادها  اهتماماأن تولي  إليكل هذه العوامل أدت بالمؤسسة 

   تساعد المؤسسة على تعزیز فعالیة الأفراد والإنتاجیة لدیهم. مصدر بقائها،

الموارد البشریة فان هذه الأخیرة  إدارةـــــ بما أن عملیة تنمیة الكفاءات تندرج تحت نشاطات 

  تلقي بظلالها على عملیة تنمیة الكفاءات لأنها:

 مؤسساتهم تجاهر هذه العملیة بمثابة أداة لرفع الشعور بالانتماء و تدعیم الولاء للأفراد تعتب -

  مما ینتج عنه:

  انخفاض معدل التغیب و قلة الصراعات و النزاعات. -

و تحسیسهم بمدى امتلاكهم النفسي للأفراد نتیجة بث الثقة،تساعد في حدوث الهدوء و الأمن  -

تساهم في سد الثغرات و النقائص التي تتم ، ذلك بإحداثمهارات و خبرات و معارف كفیلة 

تعتبر عملیة التنمیة هذه ، و مستقبلا  د حاضراتها في مخطط الأداء الخاص بالأفراملاحظ

الحصول علي  إلىتحتاج أغلب المؤسسات الیوم  أداة لتعزیز عملیة اكتساب میزة تنافسیة

عالمیة للتفتیش اعتماد أنظمة  إليجودة جیدة لمنتجاتها و خدماتها، فتسعى من خلال ذلك 

أن تملك  إلاو لا سبیل لتبني ذلك الخارج، " لتضمن بذلك تصریف منتجاتها إلي "كالایزو

وسیلة لتحقیق  لأفراد هي أكبرفعملیة تنمیة كفاءات ا إذنالمؤسسة ید عاملة مؤهلة لذلك، 

  .ذلك

  الكفاءات المهنیة: تنمیة أهداف ـــــ 2ــــ  8

  .)57، ص 2004(ابو القاسم حمدي، من خلال استهداف عملیة التنمیة هاته لمختلف أنواع
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  الكفاءات داخل المؤسسة من كفاءات  

، تصوریة و تقنیة لكل فرد حسب وظیفة فان هذه العملیة و أبعد من ذلك تسعى مهنیة

  لتحقیق مجموعة من الأهداف نذكر منها: 

  د.زیادة و تنمیة المردودیة الحالیة و المستقبلیة للأفرا -

 تحسین الأداء الكلي للمؤسسة عن طریق تحسین أداء الأفراد. -

 افسین.اكتساب الأفراد میزة تنافسیة مقارنة بالمن -

 .الإبداع جة التنافسیة للمؤسسة القائمة علىهي عبارة عن مفتاح تهدف لزیادة در  -

 استغلالها لأقصى الحدود.اكتشاف الكفاءات الخفیة و الغیر ظاهرة و محاولة  -

تهیئة الأفراد و تحضیرهم لتولي مناصب مستقبلیة لتفادي الاصطدام بالتغیرات البیئیة  -

 المعلوماتیة، التكنولوجیة ...).ها المتسارعة (خاصة من

دفع ، الذاتیة للعملتحفیز الأفراد و توفیر الدوافع طلح علیه "بالكفاءات المتعددة "و هو یص -

اصة تعلیم الأفراد ـــــ خع الظروف، و التعلم و التكیف مع كل الحالات و في جمی إلىالأفراد 

 قیقة.صائبة و د إستراتجیةالمدراء ـــــ كیفیة اتخاذ قرارات 

حیان باعتماد طرق تدریبیة في كثیر من الأتقلیل حوادث العمل و تجنب الأخطاء المكلفة  -

الشعور بتحقیق طموحاتهم و تحقیق ذواتهم عن طریق  إلىالوصول بالأفراد محددة، و 

 .)58،ص2004(أبو القاسم حمدي، مساعدتهم على اكتشاف و تنمیة كفاءاتهم 
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  تقییم الكفاءات المهنیة: -9

تتمثل مرحلة تقییم الكفاءات مرحلة عامة من مراحل تطویرها و ذلك قصد معرفة جوانب 

  .عف و القوة فیهاالض

  الكفاءات المهنیة: أنواع التقییم-9-1

  تقییم الكفاءات الفردیة: -9-1-1

  عملیة تقییم الكفاءات الفردیة داخل المؤسسة تشمل العملیات التالیة: إن

التقییم الدائم و المستمر للكفاءات یشمل جمیع عمال المؤسسة فالهیئة المكلفة بتسییر -

     الترقیة التوظیفالموارد البشریة تقوم بهذه العملیة بصورة دائمة و مستمرة عند عملیات 

عن طریق عملیة التكوین التي تقوم بها المؤسسة  أوو تصنیف العمال   ترتیب إعادةو 

التسییریة و التقنیة المعروفة منها الاختبارات  الأدواته العملیة تتم باستعمال لصالحهم و هذ

 والمعرفیةلكات الذهنیة و النفسیة و حتى التي تقیس الم les testes d’évaluationالمتعددة 

 أنو المنظمة لا بد  ،هذه العملیات التقویمیة المهیكلةla grille d’évaluationبطاقات التقییم 

قیاس المؤهلات و الكفاءات نیین متخصصین لتتم في مستویات عدیدة و من طرف مه

 الأفرادالبحث و تحدید  إلىالكشف و تعیین الكفاءات النادرة: هذه العملیة تسعى  ،الفردیة

راء و المختصیین في مجالات عالیة و نادرة و كذا الخب إمكانیاتالذین یمتلكون قدرات و 

     حافظة على هذه الكفاءات بالنسبة للمؤسسة من اجل العمل على الم إستراتیجیةو  دقیقة

    تعمل على تحدید مكانهم  الأولى فهذه العملیة تشمل مرحلتین: بآخر أوو الخبرات بشكل 

  ).72ص  ،2004، (بن عیسى محمدالإنتاجيو دورهم   و مجالات تخصصهم و خبراتهم
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الإستراتیجي و المرحلة الثانیة تعمل على تحدید طریق هذه المعارف و كیفیة المحافظة  أو 

  .مؤهلین لذلك من داخل المؤسسة آخریننقلها لأشخاص  أوعلیها و نشرها 

  تقییم الكفاءات الجماعیة: -9-1-2

عن الكفاءات الجماعیة من فرضیة أن الكفاءات لیست تنطلق المؤسسة في عملیة البحث 

أو مشخصة في أفراد فقط بل أن فرق ومجموعات العمل داخل المؤسسة یمكن أن  فردیة 

تكون لدیها كفاءة نوعیة و خاصة موزعة على الأفراد المنتمین إلیها و التي تشكلت بفعل 

و خبرة الأفراد فیما بینهم لتنظیمیة، تفاعل بین العوامل الثلاثة و هي: التكنولوجیا، البیئة ا

عبر مجال زمني معین تعطي لهم كفاءات نوعیة و خاصة كفریق عمل و لیسوا كأفراد من 

  حیث:

 .لدیهم الابتكارالقدرة على التنظیم و ، التكامل المهني بینهم، روح التعاون و التساند لدیهم -

تنقل  الأشكال التي تساهم فيبمختلف  الاتجاهاتالعالیة في كل  الاتصالیةالعلاقات  -

  .القدرة على التغیر و التطویر، المعلومات بالشكل المطلوبة

 ىة و الكفاءة العالیة التي یجب علو هذه المجالات الخمسة تعطي لفریق العمل القدر 

المؤسسة أن تبحث عنها، و تحافظ علیها و تستغلها في مشاریعها، ففرقة العمل التي تتجسد 

لعتاد تتكون من عدد متنوع من الخاصة و النوعیة یمكن أن تكون فرقة لصیانة ا فیها هذه

صصات أو فریق مهني یمثل تخصص مهني معین كالمیكانیكیین أو الكهربائیین أو التخ

  .)70، ص2004(بن عیسى محمد، المكلفین بالتسویق، مهندسین ...الخ 
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        نضع بذلك خریطة بیانیةما تقوم المؤسسة بتحدید هذه الكفاءات الجماعیة بعد

(une cartographie)  :یبین فیها  

 .موقع هذه الفرقة داخل المؤسسة ( من حیث المكان و النشاط التابعة له ) -

ت علیها هذه الفرقة في فترات مؤشرات النجاعة التي حصل، و نوعیة التخصص و مجالاته -

 مختلف النجاحات التي حققتها.، عدة

من المؤشرات الأخرى التي تراها المؤسسة مهمة لإعطاء صورة كافیة على هذه  و غیرها

    تختلف من مؤسسة إلى أخرى على حساب حجمهاالفرقة طبعا أن هذه الخریطة البیانیة 

  ). 72، 70، ص 2004بن عیسى محمد، (و طبیعة نشاطها 

  ـــــ طرق تقییم الكفاءات في المؤسسة: 10

  : ( Entretien annuel d’activité ) للنشاط المقابلة السنویةـــــ  1ـــــ  10

یجري تطبیق المقابلة السنویة الیوم قي المؤسسات الكبیرة و المتوسطة و التي تسمح للمسیر 

هذه الطریقة كلاسیكیة لذلك  أصبحتالسداسیة للعمال، و  أحیانابوضع النقطة السنویة و 

في استعمال  الآلي الإعلام أدخلتالمؤسسات المتقدمة في مجال تسییر الكفاءات قد 

    المقابلات السنویة للنشاط، مما یسمح لهم بتكوین ارتباط مهم بین المشاركة في التكوین 

 أخرتقییم یرفق ب أنفان كل تقییم الكفاءات یجب  الإطارالكفاءات، و في هذا و تطویر 

للقدرات و السمات الشخصیة و یستعمل لهذا الغرض تقنیات ووسائل من خلالها نتمكن من 

   الكشف عن الخصائص الشخصیة و الفروق الفردیة، هذه الوسائل تتمثل في الاختبارات 

  ).121، ص2008(ساسي فضیلة، الفردیة النفسیة و القدرات الأبعادو المقاییس لقیاس 
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مؤهلین و بشكل  أفراد أنواعها یتم تطبیق هذه الاختبارات و المقاییس بشتى للكفاءات، حیث 

  .اللازمة قصد الوصول لنتائج موضوعیة المعاییرباحترام  فعالموضوعي و 

  :  (L’accompagnement terrain)المرافقة المیدانیة  - 2- 10

الفریق، و كذا تقدیم  أعضاءولین بالتقییم الدوري لكفاءات المرافقة المیدانیة تسمح للمسؤ 

على مرجعیة ویعتمد فیها  و مساعدتهم على التطویر الإرشاداتكذا تقدیم  و الإرشادات

  و یسمح بفحص التطورات المحققة بفضل التكوین. كفاءات محدودة

لكن هناك بعض السلبیات المرافقة المیدانیة، تظهر في حكم المسیر الذي قد یكون غیر 

المرؤوسین یكون  أو الأفرادسلیم إذا لم یكن مكون قبلا على مثل هذه التقنیات كما أن سلوك 

  وجودهم برفقة مسؤولهم الذي وضع  لتقییمهم. أثناءغیر عادي 

  :  (référenciel de compétences)مرجعیة الكفاءات  - 3- 10

تسمح بتحدید الكفاءات الضروریة لكل نماذج العمل في كل فرع  أداةو تعتبر هذه الطریقة 

قائمة لمختلف  بإعدادمن قبل المسؤولین عن حركیة العمل المكلفین  و ننجز عمومامهني 

لكل  الأساسیةالعمل  نماذجتطویر)، ثم تحدید  إنتاجالمهن (التجاریة، الموارد البشریة، جودة، 

الضروریة  كل فرد بالنسبة لمستویات الكفاءاتالكفاءات تسمح بوضع  إبراز أخیرامنها و 

  .(المطلوبة) لكل عمل معین

  :(L’acensement centre)طریقة - 10-4

تعتبر هذه العبارة عن اسم مركز التقییم في السابق حیث كان المترشحون یخضعون 

   .)122، ص 2008ساسي فضیلة، (لشغل وظائف قدراتهمو فروض للحكم على   لاختبارات 
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تعبر عن المنهجیة  (acensement centre) و بقیت العبارة ختفى المراكزمعینة و بعدها ا

  المجموعة  أو حیث تعرف أنها عملیة التقییم التي من خلالها یقیم الفرد التقییمالمستعملة في 

  من قبل العدید من المقیمین الذین یستعملون مجموعة متكاملة من التقنیات: المحاكاة

  كقاعدة للتقییم. السلوكاتملاحظة 

  :(bilan de compétence)حوصلة الكفاءات  - 4- 10

و قدراته المهنیة و الشخصیة، حیث  إمكانیاتهتعرف على تسمح للعامل بال حوصلة الكفاءات

المعارف العلمیة، و القدرات یتمثل الهدف من حوصلة الكفاءات القیام بعملیة تقییم المعارف، 

)، كما یعمل أیضا على ت المهنیة (ممارسة النشاط المهنيالمكتسبة من خلال الممارسا

، و حوصلة الكفاءات قد لى الطاقات الغیر مستقلة لدى العاملف عو الكش   تحدید الحوافز 

      للتعرف و تحلیل قدراتهیتم وضعها في إطار مخطط التكوین أو تكون لرغبة من العمل 

  و هي تتم في مراحل و هي: ه في إطار برنامج حوصلة الكفاءاتو إمكانیات

المرحلة التمهیدیة: یتم تأكید مشاركة العامل في هذه العملیة، تحدید حاجاته، وضع  -

  )Acensement(لیها الحوصلةول التقنیات و الطرق التي ستجري عحمعلومات 

و فیها یتم الإعلان عن النتائج النهائیة المتحصل علیها  :مرحلة وضع الحوصلة النهائیة -

  هذه العملیة، و كذا تحدید موقعه عند الدخول في التكوین.من خلال 

تحلیل الدوافع و الرغبات المهنیة، و الشخصیة للمستفید، و الكشف عن مرحلة البحث:  -

لتكوین  إمكانیاتالكفاءات و القدرات المهنیة و الشخصیة، تقییم المعارف العامة و تحدید 

  ).123، ص 2012(ساسي فضیلة،كفاءاته
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  خلاصة الفصل:

عوامل النجاح بالنسبة  أهم ىهي احد المهنیة تلكفاءاالنا أن  من خلال ما سبق یتبین

  تحتل مكانة هامة في المنظمة أصبحتللمؤسسة في ظل التغیرات المحیطة بها، حیث 

المجسدة  الأفرادمهارات، و سلوكیات  معارفو استراتجیاتها باعتبار ذلك التفاعل بین  

فقد یساهم كل من  ضروري أمرالبحث عن الكفاءات و تسییرها و تطویرها  أن إذ میدانیتا

و تشخیصها في تحدید الكفاءات المطلوبة، و یساهم تقییم الكفاءات في  مواصفات إعداد

الموجودة لدیهم و العمل على تحسینها و تطویرها من  النقائصو    العمال إمكانیاتمعرفة 

القدرة  أهم ذوي الكفاءات العالیة الأشخاصو یصبح  التكوین أهمهامعینة  إجراءاتخلال 

  ات الحاسمة و بناء الاستراتجیات المهمة.على اتخاذ القرار 

قمنا بتركیز الجانب العملي على المؤسسة  التطبیقيالدراسة النظریة على الجانب  لإسقاطو 

ذا هناك علاقة بین التكوین و تنمیة إ الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة، بغیة معرفة ما

 الكفاءات المهنیة لدى عمال المؤسسة.
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  تمهید:

من خلال هذا الفصل نقوم بعرض مفصلا حول الإجراءات المنهجیة و التطبیقیة للبحث، 

الدراسة الاستطلاعیة التي تتضمن أهداف الدراسة، و  بالمنهج المستعمل حیث نستهله

الدراسة الأساسیة التي تتضمن  ىالتقنیات المستعملة و أخیرا نتائجها ثم التطرق إل میدانه،

 و أخیرا الأدوات الإحصائیة المستعملة في تحلیل البیانات. و خصائصها العینةأهدافها، 
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  منهج البحث:-1

یعرف المنهج الوصفي التحلیلي على انه جمع الشواهد الخاصة بوضع راهن بحیث یحاول 

الباحث من خلاله الكشف عن العلاقات التي تربط بین التغیرات التي یدرسها دون أحداث 

أي تغیر فیها، و المنهج الوصفي مثله مثل المناهج الأخرى یعتمد على خطوات، حیث 

و اعتقادات خاصة تدل على ملاحظات سطحیة، بل یقوم  الباحث لا یقیم مجرد بیانات

و المعلومات الصحیحة و السلیمة إلى حد ما من أفراد العینة  و الإجابات بجمع البیانات

، 2009عمار بوحوش، محمد محمود الذنیبات، ( الذین یعتبرون المصدر الرئیسي و المباشر

  ).139ص

و ذلك لكونه انسب المناهج للدراسات النفسیة  اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفيو قد 

و تنمیة الكفاءات  تندرج  الاجتماعیة و بكون متغیرات بحثنا المتمثلة في التكوین المهني

  .ضمنها

  الدراسة الاستطلاعیة: -2

هي مرحلة تمهیدیة من الناحیة المنهجیة قبل التطرق إلى دراسة أي موضوع تسمح 

موضوع بحثنا و أخذ فكرة شاملة عن إمكانیة و كیفیة  لنا بالحصول على معلومات حول

لى معلومات أولیة حول القیام بالدراسة، فتعتبر دراسة استكشافیة تسمح للباحث بالحصول ع

  .موضوع بحثه
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لقد تم إجراء الدراسة الاستطلاعیة في وحدة التجاریة للمؤسسة الوطنیة للصناعات 

مارس إلى  27بواد عیسي في الفترة الممتدة من  في ولایة تیزي وزو )ENIEM( الكهرومنزلیة

أین قمنا بعدة زیارات للمیدان قصد جمع بعض المعلومات التي تساعدنا  2016 ماي 01

  .في صیاغة الاستبیان، و تهیئة المیدان لإجراء الدراسة الأساسیة

عامل من عمال  )20و بعد صیاغة استبیان قمنا بتطبیقه على عینة أولیة تتكون من (

 هالمؤسسة الكهرومنزلیة حیث وزعنا الاستبیان على العینة الأولیة، و ذلك للتحقق من صدق

  ).01انظر الملحق رقم( هو ثبات

 أهداف الدراسة الاستطلاعیة:-2-1

و دقیقة  یتمثل الهدف من الدراسة في التقرب و الاحتكاك بالمیدان و تكوین صورة حقیقیة

قصد و  المیدان،حول المیدان و التحقق و التأكد من مدى صلاحیة الأداة المستعملة في 

  و اختیار عینة البحث. ضبط متغیرات البحث

قائمة على  )ENIEM(و قد كان هدفها الأساسي هو التعرف على ما إذا كانت المؤسسة

و كذا الكشف على كیفیة التي تتم  سیاسة التكوین و توضیح احتیاجاتها للعملیة التكوینیة،

بها هذه العملیة، و على أي أساس یقومون بها إما على المستوى الداخلي أو الخارجي 

  ).ENIEM(للمؤسسة 

  التقنیات المستعملة في الدراسة الاستطلاعیة:-2-2

هي وسیلة هامة من وسائل جمع البیانات و تفحص الواقع یستخدم في الملاحظة: -2-2-1

جمع المعلومات و البیانات  الاستكشافیة أین یعمل الباحث على الدراسات الاستطلاعیة و
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استعمالنا في هذه الدراسة الملاحظة المفتوحة، حیث ساعدتنا  في الأولیة حول موضوع بحثه 

و كما سمحت أیضا لنا على التعرف على  معرفة كیفیة سیرورة الإنتاج و طبیعة العمل فیها

  ذ صورة عامة على محیط العملالوحدات و أخ

 المقابلة: -2-2-2

هي أداة من أدوات البحث، یتم بموجبها جمع المعلومات التي تمكن الباحث من الإجابة عن 

تساؤلات البحث أو اختبار فروضه، و تعتمد على مقابلة الباحث لمن تجرى معه المقابلة 

جابة عنها من قبل من تجرى وجها لوجه بغرض طرح عدد من الأسئلة من قبل الباحث و الإ

  ).102، ص2010(ابراهیم بن عبد العزیز الدعیلج، معه المقابلة 

حیث اشتملت  سؤولینخلال تواجدنا في المؤسسة سمحت لنا الفرصة إجراء مقابلة مع الم

  :ورینالمقابلة على مح

  المحور الأول: یتمثل في أساس و مستوى تحدید الاحتیاجات التكوینیة.

  )02(انظر الملحق رقم  كیفیة تقییم الكفاءات المهنیةالثاني: یشمل على المحور 

لقد تحصلنا على الهیكل التنظیمي الخاص بالمؤسسة الملحق رقم دراسة الوثائق: - 3- 2- 2

كما ، الوحدة التجاریة) الذي یسمح لنا بالتعرف على وحدات المؤسسة و خاصة 03(

)، و كذا 04أنظر الملحق رقم ( 2016الاحتیاجات للعملیة التكوینیة للعام ى تحصلنا عل

، كما )05( الملحق رقم (la fiche d’évaluation de la formation)تحصلنا على معلومات 

من اجل معرفة  (le plant de formation 2016 unité commerciale )تحصلنا أیضا على

موضوع التكوین وهدفه و عدد الأفراد القابلین لإجراء هذا التكوین و مكان إجرائه إما على 
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كما تحصلنا )،06أنظر الملحق رقم ( المستوى الداخلي للمؤسسة أو على المستوي الخارجي

 أیضا على

La liste fournisseurs du produit formation))تحصلنا على  أخیرا)، و 07) الملحق رقم  

Etat des planifications mensualisée des actions de formation année 2016)( انظر

  ).08الملحق رقم (

  الدراسة الأساسیة -3

  أهداف الدراسة الأساسیة:3-1

البحث و معرفة ما إذا كانت هناك  اتیتمثل الهدف من هذه الدراسة في التحقیق من فرضی

التحقق من وجود علاقة بین التكوین ، و المهنیة علاقة بین التكوین المهني و تنمیة الكفاءات

      داخلي و تنمیة الكفاءات المهنیة، و كذا التحقق من وجود علاقة بین التكوین خارجي 

  .)ENIEM(الكهرومنزلیةلعمال المؤسسة الوطنیة للصناعات و تنمیة الكفاءات المهنیة 

  :البحث مكان -3-2

ولایة     ب )ENIEM( قمنا بإجراء دراستنا في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة  

، تتضمن إنتاج المنتجات Industrielle de l’électroménager(م و ص ك م) تیزي وزو

كافة التراب الوطني و تتجسد في الكثیر من  ىتوزیع منتجاتها علالكهرومنزلیة و تعمل علي 

سنة في التصنیع و التنمیة الإنتاجیة و التسویق 30القدرات الإنتاجیة و التجربة و الخبرة منذ 

  للأجهزة .
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هي مؤسسة كانت تابعة للمؤسسة الوطنیة لتركیب الأدوات الكهربائیة و الالكترونیة 

SOLNELEC   تابعة  1027980000بتنمیة ، وأصبحت شركة ذات أسهم 1974منذ

  .INDILECلمجموعة 

  )ENIEM(لمحة تاریخیة حول المؤسسة الوطنیة - 

بعد إعادة هیكلة الشركة  )ENIEM( نشأت المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة

تم إنشاؤها بمرسوم رقم ، حیث 1974منذ  )SOLNELEC(الوطنیة لصناعة و تركیب العتاد 

و ذلك في إطار الإصلاحات  1983/01/02و توسعت ابتداء من تاریخ  83/19

و حملت اسم  1989الاقتصادیة المقررة من قبل الحكومة و استقلت ذاتیا في أكتوبر 

ENIEM ،EPE ،SPA :و یعني ذلك ،  

)ENIEM(← المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة  

EPE←مؤسسة ذات أسهم  

SPA← الاقتصادیةالمؤسسة العمومیة  

  و أول الإصلاحات التي قامت بها هي توفیر جمیع أعضاء التسییر القانونیة:

 Assemblé générale الجمعیة العامة ·

 ) Conseil d’administration(مجلس الإدارة ·

  ) Capital social(رأس المال ·

  عرف التنظیم و الوضع العام للمؤسسة تغیرات و منها:

  1989نوفمبر 08*تحولها من مؤسسة اقتصادیة إلي مؤسسة ذات أسهم في 
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مرفقة بعدة  1944*إعادة هیكلة التصنیع من اجل تصلیح المؤسسة التي بدأت من 

  تطهیرات مالیة.

سنة AFAQمع ISO 9001  تعبر الأولى المحصلة علي شهادة )ENIEM(و مؤسسة

  الكندیة. QMA، و قد جددت أیضا شهادتها مع 1998

  ):ENIEM(الموقع الجغرافي للمؤسسة -

تعد هذه المؤسسة رائد الكهرومنزلیة في الجزائر إذ تقع في قلب المنظمة الصناعیة عیسات 

،  عامل 2000و تضم كلم عن مقر ولایة تیزي وزو 10ایدیر بوادي عسي علي بعد حوالي 

  هكتار .5.5و تمتد على مساحة تقدر 

 71مؤسسة فتقع جنوب شرق مقر الولایة شارع سیتي على /أما المدیریة العامة لل

BP/ACHIKHI .تیزي وزو  

ما الوحدة الصحیة متواجدة في ملیانة بولایة عین الدفلى و فرع المصالح في المحمدیة بولایة ا

  معسكر.

  :)ENIEM(للصناعات الكهرومنزلیةدور و مهام المؤسسة الوطنیة  - 

  تطویر النشاط التجاري و توزیع الأجهزة الكهرومنزلیة -

  توزیع و تصدیر منتوجاتها من طرف الوحدة التجاریة عبر التراب الوطني -

  تطویر هیكلة التخزین و التوزیع لتغطیة حاجات السوق. -

  ):ENIEM(للصناعات الكهرومنزلیةالمؤسسة الوطنیة  أهداف - 

  التحكم في تكالیف الإنتاج -
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  تلبیة الطلب المحلي من المنتجات الكهرومنزلیة -

  الاكتساب لمكانة معتبرة في الأسواق المحلیة و الأجنبیة-

  مواصلة الجهود في مجال الاستثمارات المختلفة في صناعة الأجهزة الكهرومنزلیة-

  الحفاظ علي الصحة السوقیة للمؤسسة و العمل علي تحقیق الربح .-

  ):ENIEM(لمؤسسة الوطنیة ل الهیكل التنظیمي - 

      من خلال المعطیات السابقة یتضح بان هدف الاجتماعي للمؤسسة یتمثل في صناعة

  و تسویق المنتوجات الكهرومنزلیة المختلفة و الأخذ بعین الاعتبار ما بعد البیع منها:

 منتوجات التبرید ·

 منتوجات الطهي ·

 منتوجات المكیفات الهوائیة ·

  المنتوجات الصحیة  ·

  حیث تتكون المؤسسة حالیا من الوحدات التالیة:

وحدة ، وحدة الخدمات التقنیة، وحدة المكیفات، وحدة الطهي، وحدة التبرید، المدیریة العامة

    . l’unité filiale-filampلامب وحدة فیلیال، l’unité sوحدة الصحیة، التسویق

ما عدا الوحدة التجاریة هي تابعة للمدریة العامة  كل هذه الوحدات تابعة للإدارة المركزیة، -

لامب موجودتین خارج المركب، الأولي الصحیة  كما نجد أیضا وحدتي الصحة و فیلیال

  في المحمدیة ولایة معسكر. )filamp(تتواجد بملیانة ولایة عین الدفلى أما  
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*و كل هذه الوحدات متواجدة علي مستوي مركب الأجهزة المنزلیة بالإضافة إلي المدیریة 

العامة المتواجدة في تیزي وزو التي تعتبر الخالیة الرئیسیة للمؤسسة حیث منها تأتي القرارات 

  التي تنفذ من طرف الوحدات الأخرى و تنقسم إلي عدة مدیریات فرعیة هي: 

  ریة* مدیریة الموارد البش

  * مدیریة المحاسبة المالیة

  * مدیریة التنمیة و الشراكة

  * مدیریة الإنتاج

  * مدیریة التسویق و التجارة 

  * مدیریة الجودة

  * مدیریة التخطیط و مراقبة التسییر 

  * مدیریة لقانونیة

  l’unité commercialeتعریف الوحدة التجاریة 

هي متمركزة في المنظمة الصناعیة واد عسي بولایة تیزي وزو، هي وحدة مكلفة بتسویق 

المنتجات المصنوعة في كل وحدات المؤسسة و تسییر خدمات ما بعد البیع و هدفها 

الأساسي هو التأكد من وصول منتوجاتها إلي كل فروعها عبر الوطن، حیث یبلغ عدد 

  التالي: مقسمین على النحو 204العمال فیها 

    (cadre)إطار 58

 (Métrise)متحكم 52
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 (operateurs producteur)منتج 94

 أهدافها: 

  التعرف بصفة جیدة على الزبون و ذلك من اجل التقرب إلیه-

  السهر على توزیع منتوجاتها عبر جمیع التراب الوطني-

  التحكم في السوق الوطني للكهرومنزلیة-

  .تحسین صورة العلامة التجاریة-
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  العینة و خصائصها:-3-3

تعد العینة ضروریة في إجراء البحوث المیدانیة لتمثیل المجتمع الأصلي قدر الإمكان   

و العینة تتمثل في مجموعة من الأفراد الذین یجرى علیهم البحث، و تكون ممثلة لخصائص 

  ).91، ص 1999حسن منسى، (المجتمع الأصلي للدراسة 

أما في ما یخص عینة بحثنا فقد تم اختیارها بطریقة عشوائیة و التي تراعي في 

إعطاء لكل فرد من أفرادها فرصة متكافئة للوجود داخل العینة و أن سحب أي فرد لا یؤثر 

في سحب الأخر، أي أن الاحتمالات اختیار كل فرد من أفراد المجتمع الأصلي تكون 

  ).58، ص 1984(مجدي عزیز إبراهیم، متساویة

عینة  ) و204فردا من المجتمع الأصلي (100و بالتالي تشمل عینة بحثنا على

 فردا، كما هو مبین في الجدول التالي: 20استطلاعیة 

  ) عینة البحث:01الجدول رقم(

 عینة البیانات الأفراد %النسبة المئویة

 العینة الاستطلاعیة 20 %9.80

 العینة الأساسیة 100 %49.01

الأصلي  تمعالمج 204 %100  

  

  قد تم اختیارهم بطریقة عشوائیة لغرض إعطاء فرصة لجمیع العمال المتواجدین في ف

  و تظهر هذه الخصائص في الجداول الآتیة: سسة للإجابة على أسئلة الاستبیانالمؤ 
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  توزیع العینة حسب الجنس: - 

  الجنس.خاصیة ): توزیع العینة حسب  2الجدول رقم (

 

 الجنس البیانات التكرار %المئویةالنسبة 

 ذكور 57 %57

 إناث 43 %43

 المجموع 100 %100

  

  الجنس: خاصیة توزیع أفراد العینة حسب ):02الشكل البیاني رقم(

  

الذكور یفوق عدد الإناث بنسبة  أن عدد )2رقم (و الشكل البیاني الجدولیتبین من خلال   

و ھذا عائد إلى طبیعة العمل الذي )%57( بـ بنسبة تقدر )57كبیرة، حیث بلغ عدد الذكور (

 ).%43(بـ  درق) بنسبة ت43( في حین بلغ عدد الإناث یتطلب الجھد و القوة

  

57%

43% ذكور
إناث
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توزیع العینة حسب السن: -    

): توزیع العینة حسب السن.3 الجدول رقم (   

 السن البیانات التكرار النسبة المؤیة

%36 36 20 – 30    [ ] 

%55 55 31 -41      [ ]    

%7 7 42 -52     [ ] 

%2 2 +53 

 المجموع 100 %100

 

:السن خاصیة توزیع أفراد العینة حسب ):03الشكل البیاني رقم(  

  

أن أفراد العینة الذین تتراوح أعمارهم  )3رقم(و الشكل البیاني  من خلال هذا الجدول یتبین

فئة العمر التي  م% ثم تلیه 55بنسبة  افرد 55] هم أكثر عددا، حیث بلغ  41 -31ما بین[ 

   فئة العمر ما بین  م%، تلیه 36بنسبة  افرد 36]، حیث بلغ العدد  30 -20تتراوح ما بین [ 

36%

55%

7% 2%

سنة 30إلى  20من 
سنة 41إلى  31من
سنة 52إلى  42من 

سنة 53أكثر من 
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یفوق سنهم  فئة العمر التي ال%، و أخیرا  7بنسبة  ادافر أ7]، حیث وصل عددها إلى 52 -42[ 

  %).2سنة بنسبة ( 53

و تنتشر بكثرة في  ] هي التي تطغى 41 -31أن الفئة [  و نستنتج من خلال هذه الفئات

  المؤسسة. 

  توزیع العینة حسب الحالة العائلیة:

): توزیع العینة حسب الحالة العائلیة.4لجدول رقم (ا  

 التكرار %النسبة المئویة
 البیانات

 الحالة العائلیة

 اعزب 45 %45

 متزوج 52 %52

 مطلق 2 %2

 ارمل 1 %1

 المجموع 100 100
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  :الحالة العائلیة توزیع أفراد العینة حسب ):04الشكل البیاني رقم(

 

أن معظم أفراد عینة الدراسة حالتهم  )4رقم(و الشكل البیاني یتبین من خلال الجدول  

 ا) فرد45%)، من ثم یلیها العزاب عددهم (52بنسبة ( ا) فرد52العائلیة متزوجین قدر عددهم (

 اقدر عددهم فرد)، و الأرامل %2بنسبة ( ا) فرد2أما المطلقین قدر عددهم ( %)،45بنسبة (

  %).1بنسبة ( اواحد

 

  

  

  

  

  

45%

52%

2% 1%

اعزب
متزوج
مطلق
ارمل



 الفصل الرابع :                                                الإجراءات المنھجیة للبحث
 

91 
 

  توزیع العینة حسب المستوى التعلیمي:

): توزیع العینة حسب المستوى التعلیمي.5الجدول رقم (   

 التكرار %النسبة المئویة
 البیانات

 المستوي التعلیمي

4%  ابتدائي 4 

12%  متوسط 12 

43%  ثانوي 43 

41%  جامعي 41 

 المجموع 100 %100

 

  :المستوى التعلیمي توزیع أفراد العینة حسب ):05الشكل البیاني رقم(

  

  المستوى  ذوىالعینة  أفراد أن) 5رقم (و الشكل البیاني یتبین من خلال الجدول  

4% 12%

43%

41%
ابتدائي
متوسط
ثانوي
جامعي



 الفصل الرابع :                                                الإجراءات المنھجیة للبحث
 

92 
 

الذین لدیهم المستوى  میلیهثم ، و هي أعلى نسبة %)43بنسبة ( ا) فرد43الثانوي قدر عددهم (

 المتوسطالذین لدیهم المستوى  م%)، ثم یلیه41بنسبة ( ا) فرد41قدر عددهم (بحیث  الجامعي

حیث   الابتدائي%)، و أخیرا نجد الذین لدیهم المستوى 12بنسبة ( ا) فرد12عددهم (قدر  بحیث

  %. 4أفراد و ذلك بنسبة  04بلغ عددها 

  المهنیة:توزیع العینة حسب الاقدمیة 

  .في المنصب ): توزیع العینة حسب الاقدمیة المهنیة6الجدول رقم (

 التكرار  %النسبة المئویة
 البیانات

 الاقدمیة في المنصب

سنوات 5اقل من  60 %60  

سنوات 10اقل من  27 %27  

سنوات 10اكثر من  13 %13  

 المجموع 100 %100

  

  :الاقدمیة المهنیة في المنصب توزیع أفراد العینة حسب ):06الشكل البیاني رقم(

  

60%
27%

13%
سنوات 5اقل من 

سنوات 10اقل من 
سنوات 10اكثر من 
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من  اقلأن أفراد العینة الذین خبرتهم  )6رقم(و الشكل البیاني یتبین من خلال الجدول  

)، ثم یلیها الذین خبرتهم اقل من %60) سنوات هم الأكثر عددا حیث بلغت نسبتهم (5(

) سنوات بلغت نسبتھم 10من ( أكثر )، و أخیرا الذین خبرتھم%27) سنوات بنسبة (10(

)13%.(  

  ): توزیع العینة حسب الاقدمیة المهنیة في المؤسسة.7الجدول رقم (

 التكرار  %النسبة المئویة
 البیانات

 الاقدمیة في المؤسسة

سنوات 5اقل من  41 %41  

سنوات 10اقل من  35 %35  

سنوات 10أكثر من  24 %24  

 المجموع 100 %100

  

الاقدمیة المهنیة في المؤسسة: توزیع أفراد العینة حسب ):07البیاني رقم(الشكل 

  

41%

35%

24% سنوات 5اقل من 
سنوات 10اقل من 
سنوات 10أكثر من 
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) 5(تقل عن أن أفراد العینة الذین خبرتهم  )7رقم(و الشكل البیاني یتبین من خلال الجدول

إلى  5تتراوح ما بین الذین خبرتهم م %)، ثم یلیه41حیث بلغت نسبتهم (سنوات هم الأكثر عددا 

) سنوات بلغت نسبتهم 10%)، و أخیرا الذین خبرتهم أكثر من (35() سنوات بنسبة 10(

)24.(%  

) سنوات هي التي تطغى و تنتشر 5(تقل عن  التيو نستنتج من خلال هذه الفئات أن الفئة 

  بكثرة في المؤسسة. 

  أدوات جمع البیانات: -3-4

لدراسة التي قمنا لإجراء أي بحث، وجب على الباحث إتباع تقنیات معینة و هذا حسب موضوع ا

یعتبر من أكثر أدوات جمع  لأنه الاستبیانو كذا   المقابلة بها   و لقد اقتضت دراستنا استعمال

        البیانات استخداما في البحوث النفسیة و الاجتماعیة نظرا لقلة تكلفة و سهولة استخدامه 

  و معالجة البیانات المتحصل علیها.

وسائل البحث العلمي المستعملة على نطاق واسع من أجل یعد من أحد الاستبیان: - 

    الحصول على بیانات أو معلومات تتعلق بأحوال الناس و میولهم و اتجاهاتهم و دوافعهم

كامل محمد المغربي، (و معتقداتهم، فأهمیة الاستبیان تكمن في كونه أداة لجمع البیانات 

  . )135، ص 2006
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على  )×(على أسئلة مغلقة تكون الإجابة علیها بوضع علامةاستبیان مغلق یحتوي  صممنا

أین تكون هناك عدة خیارات  مفتوح ى سؤالو یحتوي أیضا عل لااختیار صحیح إما بنعم أو 

  .و ترك المجال للفرد لیجیب بحریة

  ة محاور و هي كالتالي:و لقد اشتمل هذا الاستبیان المخصص للدراسة على ثلاث

ث الجنس، و یشمل على بیانات شخصیة متعلقة بأفراد العینة من حی المحور الأول: ·

 السن، الحالة العائلیة، المستوى التعلیمي، الاقدمیة المهنیة.

المحور الثاني: و یشمل على مجموعة من الأسئلة حول التكوین المهني موجهة إلى  ·

 و هما:موزعة على بعدین  ا) بند20عمال المؤسسة الكهرومنزلیة، و یتكون من (

، 8، 5، 3، 1) بند تحمل الأرقام (10التكوین الداخلي، و یتكون من (بالبعد الأول: خاص  -

9 ،11 ،18 ،19 ،20.(  

، 7، 6، 4، 2) بند تحمل الأرقام (10البعد الثاني: یتعلق التكوین الخارجي و یتكون من ( -

10 ،12 ،14 ،15 ،16 ،17.(  

تكون الإجابة علیها حول تنمیة الكفاءات مغلقة  بندا) 23(على المحور الثالث: و یشمل ·

موجهة إلى عمال المؤسسة  اختیار صحیح إما بنعم أو لاعلى  )×(بوضع علامة

 .الكهرومنزلیة
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  :للاستبیان الخصائص السیكومتریة-3-4-1

  بحساب الصدق والثبات. قمنا بدراسة الخصائص السیكومتریة    

  التكوین :اولا: استبیان 

 الصدق الظاهري أو المحتوى للاستبیان: -1

یعتمد هذا النوع من الصدق على فحص البنود المكونة لكلّ بعد من أبعاد المقیاس وذلك 

على ضوء الهدف الذي وضع من أجله، وهذا من خلال معرفة مدى مناسبة وملائمة الصورة 

، 2007الحمداوي،  ( حسن إبراهیم حسنالمعدّة ومدى ارتباط الفقرات بالمتغیر الذي یقاس 

  ).73ص

الصدق الظاهري قمنا بتوزیع نسخ من الاستبیان على مجموعة من أساتذة قسم  سابلح    

) أساتذة وذلك 05علم النفس بـجامعة " مولود معمري " بتیزي وزو وبلغ عددهم خمسة (

امل ، وقد تمّ حساب معتقیس ما وضعت لقیاسهبهدف تحدید ما إذا كانت العبارات أو البنود 

الاتفاق بین الأساتذة المحكمین على كلّ بند من بنود المقیاس باستخدام معادلة " كوبر " 

  والمتمثلة في:

عدد	مرات	الاتفاق

عدد	مرات	الاتفاقାعدد	مرات	عدم	التفاق
=   x100	معادلة	كوبر

  ).312، ص2008( صرداوي نزیم، 
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أنظر الملحق رقم  x001=100%) 0+5/(5نسبة الاتفاق على بنود الاستبیان هي:     

)09 ( 

  حیث جاءت النتائج على النحو التالي:

%) مما سمح لنا بإبقاء 100%) و(80بین ( بعد التكوین الداخليبلغت نسبة الاتفاق ل  

د، بینما بلغت نسبة الاتفاق لبعد عجمیع البنود التي یحویها الجانب الخاص لهذا البعلى 

جمیع البنود  على مما سمح لنا كذلك بإبقاء %)100%) و(80ما بین ( التكوین الخارجي

  .التي یحتویها الجانب الخاص لهذا البعد

" بین تنمیة الكفاءاتلاستبیان المتعلق بالمتغیر الثاني "تراوحت نسبة الاتفاق ل أخیراو 

  .جمیع البنود التي یحتویهاعلى ) مما سمح لنا بإبقاء %100(و )80%(

  الذاتي:الصدق - 

  طریقة التجزئة النصفیة:ثبات استبیان التكوین باستخدام  - 

  بواسطة الجذر التربیعي لمعامل الثباتالتكوین تمّ حساب صدق الأداة وهو استبیان     

الذي تمّ حسابه اعتمادا على معامل الارتباط " بیرسون " والذي تمّ تعدیل القیمة الخاصة به  

براون " وعلى هذا الأساس تمّ الحصول على النتائج باستعمال معادلة التصحیح " سبیرمان 

  التالیة:
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  :التكویناستبیان  ثبات): یمثل معاملات 8جدول رقم (

  الثبات

N  الذاتي  الصدق  اسم المقیاس

  عيیبالجذر الترب

معامل الارتباط سبرمان برون   معامل الارتباط بیرسون

  التصحیحیة

20 

  

 **0.57  **0.58  0.57=0.75  التكوین

، أما 0.57بـ ستبیان التكوین قدرالخاص بامعامل الثبات  أن)8رقم( یتضح من خلال الجدول

تقیس حقیقة ما أعدت بنود الاستبیان  أن، و هذا ما یسمح لنا القول  0.75الصدق الذاتي 

  من اجله.

 صدق الاستبیان:-1-1

  طریقة المقارنة الطرفیة(الصدق التمییزي):

  من الدرجات المنخفض %27من الدرجات المرتفعة و  %27نقارن بین 

  :طریقة المقارنة الطرفیة (الصدق التمییزي) لاستبیان التكوین): یمثل 9جدول رقم (

N  الدرجات  T  P  α  القرار 

  دالة إحصائیا  0.05  0.00  8.71-  مرتفعة %27  20

)، و بالتالي α)اصغر من ( P) انه توجد فروق لان قیمة (9نستنتج من خلال الجدول رقم(

  یتضح لنا أن الاستبیان له صدق تمییزي.
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Tعبارة عن الفروق = 

P الدلالة الإحصائیة = 

αألف عبارة عن مستوي الدلالة = 

  الثبات : -2

  0.57 الف كرومباخ هو ثبات بمعادلة

  **0.57النصفیة هي: ثبات التجزئة

  :المهنیة الكفاءاتتنمیة  استبیانثانیا: 

  الصدق الذاتي :-1

  طریقة التجزئة النصفیة:باستخدام  تنمیة الكفاءات ثبات استبیان- 

بواسطة الجذر التربیعي لمعامل الثبات التكوین تمّ حساب صدق الأداة وهو استبیان     

الذي تمّ حسابه اعتمادا على معامل الارتباط " بیرسون " والذي تمّ تعدیل القیمة الخاصة به 

سبیرمان براون " وعلى هذا الأساس تمّ الحصول على النتائج باستعمال معادلة التصحیح " 

  التالیة:
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  :تنمیة الكفاءاتاستبیان  ثبات): یمثل معاملات 10جدول رقم (

  الثبات

N  الذاتي   الصدق  اسم المقیاس

  عيیبالجذر الترب

الارتباط  معامل

  بیرسون

معامل الارتباط سبرمان برون 

  التصحیحیة

20 

  

تنمیة 

  الكفاءات

0.74=0.56  0.60**  0.56** 

بـ قدر  تنمیة الكفاءاتمعامل الثبات الخاص باستبیان  أن )10رقم( یتضح من خلال الجدول

، و هذا ما یسمح لنا القول أن بنود الاستبیان تقیس حقیقة 0.74الصدق الذاتي  ، أما0.56

  ما أعدت من اجله.

 صدق الاستبیان: -1-1

  التمییزي):طریقة المقارنة الطرفیة (الصدق 

  من الدرجات المنخفضة %27من الدرجات المرتفعة و  %27نقارن بین 

  طریقة المقارنة الطرفیة (الصدق التمییزي) لاستبیان تنمیة الكفاءات:): یمثل 11جدول رقم (

N  الدرجات  T  P  α  القرار 

دالة   0.05  0.00  8.83- منخفضة%27  20

  إحصائیا

)، و بالتالي α)اصغر من ( Pانه توجد فروق لان قیمة ( )11نستنتج من خلال الجدول رقم(

 یتضح لنا أن الاستبیان له صدق تمییزي.
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Tعبارة عن الفروق = 

P الدلالة الإحصائیة = 

αألف عبارة عن مستوي الدلالة =  

  الثبات : -2

  0.67هو  كرومباخ ألفثبات بمعادلة 

   **0.56 النصفیة هي ثبات التجزئة

  الإحصائیة المستعملة في تحلیل البیانات:الأدوات  -3-5

لا یمكن لأي بحث الاستغناء عن طرق و الأسالیب الإحصائیة مهما كان نوع   

  الدراسة التي نقوم بها.

في  الإحصائیةاو ما یسمى بالحزمة  spss20 باستخدام برنامج الإحصائیةتمت المعالجة 

  العلوم الاجتماعیة و ذلك ب:

، و تحلیل و تفسیر البحث تعرف على خصائص عینةلارات: لالنسب المئویة و التكر 

(محمد أمین، البیانات،و هذا لغرض تحویل إجابات الأفراد من بیانات كیفیة إلى بیانات كمیة 

  .) 213، ص 2003

  مجموع تكرار لكل إجابة                          

   X   100                                النسبة المئویة =   

  .)190، ص2002مروان ابو بوحویج، (      مجموع أفراد العینة                           
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  معامل الثبات ألف كرومباخ -

  معادلة التصحیحیة لسبیرمان براون -

المتوسط الحسابي و الانحراف المعیاري: للتعرف على خصائص إجابات أفراد  -

 عینة البحث.

 على فرضیات البحث. معامل ارتباط بیرسون: للإجابة  -

  معادلة كوبر للصدق الظاهري. -
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  خلاصة الفصل:

   دراسة، التعریف بمیدان ال الدراسة الأساسیة و الدراسة الاستطلاعیة و كل من عرض بعد

القیام بعرض مختلف خصائص عینة الدراسة و طرق و أسالیب جمع البیانات نأتي في و  

  تحلیل و مناقشة نتائج الدراسة. عرض و الفصل التالي إلى

  

 



النتائجعرض و مناقشة                                                           الفصل الخامس:       	
 

105 
 

 :الفرضیات نتائجو تحلیل عرض -1

و مناقشة  بعد جمع البیانات باستخدام الاستبیان نأتي في هذا العنصر لعرض و تحلیل

   النتائج المرتبطة بالفرضیة الأولى و الثانیة و الثالثة.

  الأولى: الإجرائیة لفرضیةالمتعلقة با نتائج وتحلیلعرض  - 1 - 1

 )ENIEM(المؤسسة  داخل علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین ودوجالتي تنص على و 

  و تنمیة الكفاءات المهنیة لعمالها.

  و تنمیة الكفاءات: الداخليالتكوین  اختبار برسون بین): نتائج 12الجدول رقم (

متغیرات   العینة  الفرضیة

  الدراسة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

القیمة   قیمة "ر"

المرافقة 

sig  

مستوى 

  الدلالة

  الدلالة

توجد علاقة بین 

 التكوین الداخلي

  تنمیة الكفاءاتو 

  

100  

التكوین 

  الداخلي

13.21  2.11    

**0.34  

  

0.00  

  

0.01  

  

  دالة

  

  
تنمیة 

   الكفاءات

28.49  2.97  

  

) ) الخاص باختبار الفرضیة التي مفادها توجد 12نلاحظ من خلال الجدول رقم 

عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات ل  المهنیة التكوین الداخلي و تنمیة الكفاءاتعلاقة بین 

المتوسط الحسابي بالنسبة للبعد الأول للمتغیر المستقل أن الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو، 

) مما 2.11) وانحراف معیاري یساوي (13.21قدر بـ ( التكوین الداخليوالذي یتمثل في 

لتي تحصل علیها أفراد عینة الدراسة متقاربة، أما فیما یخص المتغیر یدل على أن الدرجات ا
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) وانحراف 28.49فقد قدرت نتیجة المتوسط الحسابي بـ (  تنمیة الكفاءاتالتابع والمتمثل في 

) مما یشیر إلى أن درجاتهم في هذا الاستبیان متمركزة حول 2.97معیاري یساوي (

  المتوسط.

تنمیة " و المتغیر التابع "التكوین الداخلي الارتباط بین البعد الأول "أما بالنسبة لمعرفة درجة 

الذي  Pearson" لدى العینة، قمنا بتطبیق معامل الارتباط بیرسون المهنیة لها الكفاءات

" والمناسب للمعطیات الكمیة الخاصة بالدراسة والمتمثلة في الدرجات التي Rیرمز له بـ "ر" "

  .التكوین المهني و تنمیة الكفاءات استبیانتحصل علیها العمال في 

ذات دلالة  ومن أجل التحقق من صحة الفرضیة التي تشیر إلى وجود علاقة

التكوین الداخلي و تنمیة الكفاءات لدى عینة الدراسة، تمت مقارنة القیمة  بینإحصائیة 

التي تساوي  sigالمرافقة التي یرمز لها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة بالرمز 

)0.00) ) وعلى هذا الأساس یمكن القول أن الفرضیة 0.01) أصغر من مستوى الدلالة 

الداخلي و تنمیة الكفاءات لدى العمال  التكوینبین إحصائیة  ذات علاقةتوجد التي مفادها 

   .قد تحققت
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  :الثانیة الإجرائیة لفرضیةالمتعلقة با نتائجال وتحلیلعرض  - 2- 1

المؤسسة و تنمیة  خارج علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین تنص على وجودو التي 

  .الكفاءات المهنیة لعمالها

  :و تنمیة الكفاءات الخارجي التكوین اختبار برسون بین): نتائج 13الجدول رقم (

متغیرات   العینة  الفرضیة

  الدراسة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

 القیمة  قیمة "ر"

المرافقة 

sig  

مستوى 

  الدلالة

  الدلالة

التكوین الخارجي 

  وتنمیة الكفاءات 

  

100  

التكوین 

  الخارجي

12.69  1.82    

0.26**  

  

0.00  

  

0.01  

 

  دالة

  

  
تنمیة 

   الكفاءات

28.49  2.97  

  

) ) الخاص باختبار الفرضیة التي مفادها توجد 13نلاحظ من خلال الجدول رقم 

لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات التكوین الخارجي وتنمیة الكفاءات  علاقة بین

المتوسط الحسابي بالنسبة للبعد الثاني للمتغیر المستقل أن الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو، 

) مما 1.82) وانحراف معیاري یساوي (12.69قدر بـ (التكوین الخارجي  والذي یتمثل في 

تحصل علیها أفراد عینة الدراسة متقاربة، أما فیما یخص المتغیر یدل على أن الدرجات التي 

) وانحراف 28.49فقد قدرت نتیجة المتوسط الحسابي بـ (تنمیة الكفاءات التابع والمتمثل في 

) مما یشیر إلى أن درجاتهم في هذا الاستبیان متمركزة حول 2.97معیاري یساوي (

  المتوسط.
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تنمیة " و المتغیر التابع "التكوین الخارجياط بین البعد الثاني "أما بالنسبة لمعرفة درجة الارتب

الذي یرمز له بـ "ر"  Pearson" لدى العینة، قمنا بتطبیق معامل الارتباط بیرسون الكفاءات

"R والمناسب للمعطیات الكمیة الخاصة بالدراسة والمتمثلة في الدرجات التي تحصل علیها "

  المهني و تنمیة الكفاءات.التكوین العمال في إستبیان 

ومن أجل التحقق من صحة الفرضیة التي تشیر إلى إمكانیة وجود علاقة بین 

لدى عینة الدراسة، تمت مقارنة القیمة المرافقة التي یرمز تكوین الخارجي و تنمیة الكفاءات ال

من  اصغر )0.00التي تساوي ( sigلها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة بالرمز 

 ) وعلى هذا الأساس یمكن القول أن الفرضیة التي مفادها توجد علاقة0.01مستوى الدلالة (

  قد تحققت.و تنمیة الكفاءات لدى العمال  التكوین الخارجي ذات دلالة إحصائیة

  :   :العامةلفرضیة المتعلقة با نتائج وتحلیلعرض  -1-3

و تنمیة الكفاءات  المهني التكوینبین علاقة ذات دلالة إحصائیة  التي تنص على وجود

  المهنیة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو.

  :التكوین المهني و تنمیة الكفاءات اختبار برسون بین نتائج ): 14الجدول رقم (

متغیرات   العینة  الفرضیة

  الدراسة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

 القیمة  قیمة "ر"

المرافقة 

sig  

مستوى 

  الدلالة

  الدلالة

توجد علاقة بین 

التكوین المهني  

  و تنمیة الكفاءات

  

100  

التكوین 

  المهني

26.92  2.68    

**0.36  

  

0.00  

  

0.01  

  

  دالة

  

  

تنمیة 

  الكفاءات 

28.49  2.97  
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) ) الخاص باختبار الفرضیة التي مفادها توجد 14نلاحظ من خلال الجدول رقم 

و تنمیة الكفاءات لدى عمال المؤسسة الوطنیة للصناعات  المهني بین التكوینعلاقة 

المتوسط الحسابي بالنسبة للمتغیر المستقل والذي یتمثل أن الكهرومنزلیة بولایة تیزي وزو، 

) مما یدل على أن 2.68) وانحراف معیاري یساوي (26.92في التكوین المهني قدر بـ (

فراد عینة الدراسة متقاربة، أما فیما یخص المتغیر التابع الدرجات التي تحصل علیها أ

) وانحراف 28.49والمتمثل في تنمیة الكفاءات فقد قدرت نتیجة المتوسط الحسابي بـ ( 

) مما یشیر إلى أن درجاتهم في هذا الاستبیان متمركزة حول 2.97معیاري یساوي (

  المتوسط.

ري الدراسة لدى العینة، قمنا بتطبیق معامل أما بالنسبة لمعرفة درجة الارتباط بین متغی

" والمناسب للمعطیات الكمیة الخاصة Rالذي یرمز له بـ "ر" " Pearsonالارتباط بیرسون 

لتكوین المهني وتنمیة بالدراسة والمتمثلة في الدرجات التي تحصل علیها العمال في ا

  ).10انظر الملحق رقم(الكفاءات ، 

وجود علاقة بین  أجل التحقق من صحة الفرضیة التي تشیر إلى إمكانیة ومن

لدى عینة الدراسة، تمت مقارنة القیمة المرافقة التي یرمز التكوین المهني وتنمیة الكفاءات 

) أصغر من 0.00التي تساوي ( sigلها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة بالرمز 

 ) وعلى هذا الأساس یمكن القول أن الفرضیة التي مفادها توجد علاقة0.01مستوى الدلالة (

  حققت.بین التكوین المهني و تنمیة الكفاءات لدى العمال ت إحصائیةذات دلالة 
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 :اتمناقشة نتائج الفرضی -2

  مناقشة نتائج الفرضیة الإجرائیة الأولى: -2-1

 التكوینتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  تنص الفرضیة الإجرائیة الأولى على انه -

 منزلیةو المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر عمال للمهنیة تنمیة الكفاءات اداخل المؤسسة و 

)ENIEM( بولایة تیزي وزو .  

 أكدته، و هذا ما االأفراد و تطویره كفاءاتدور فعال في تنمیة  كوینتمما یدل على أن لل

، و كانت من ابرز نتائج الدراسة انه یوجد 2003و أیوب، میرفت    أبو دولة ، جمالدراسة 

لدى البنوك الأردنیة أنظمة خاصة لوصف الوظائف و تقییم الأداء، و تقییم الدورات التدریبیة 

لاحتیاجات إلا انه یوجد ضعف في التنسیق بین هده الأنظمة الثلاثة و بین عملیة تحدید ا

         التدریبیة، و انه لا یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة إلا على مستوى الفرد و الوظیفة

یترددون بالإفصاح عن احتیاجهم  مالو ضعف تحدیدها على مستوى المنظمة، و أن الع

التدریبي، و وجود خطة تدریبیة شاملة لجمیع المستویات، و أن القائمین على عملیة تحدید 

لاحتیاجات التدریبیة لدیهم المؤهل العلمي، لكن تنقصهم الخبرة في عملیة تحدید الاحتیاجات ا

التدریبیة و أن أكثر الأسالیب استخداما هو أسلوب التقییم المستمر و المنتظم للأداء بینما 

كان اقل الأسالیب استخداما هو أسلوب الاستعانة باستشاري آو خبیر خارجي، و أن من 

تدریب و تحدید الاحتیاجات التدریبیة تنقصهم الخبرات العملیة و العلمیة، و أن أكثر یقوم بال

    العقبات التي تواجه المدراء في عملیة تحدید الاحتیاجات هي دعم وجود خطط إستراتیجیة

عدم  و أهداف واضحة لعملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة، و كذلك عدم دعم الإدارة العلیا،
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لتحدید الاحتیاجات التدریبیة، و عدم توفر موارد مالیة كافیة و عدم إیمان  مستمروجود نظام 

، 2010(عن رجب عبد االله رجب السراج، المدراء أنفسهم في عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

  ).65ص

  مناقشة نتائج الفرضیة الإجرائیة الثانیة: -2-2

علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین  تنص الفرضیة الإجرائیة الثانیة على انه توجد

، حول 2009دراسة رباب قطى،  و هذا ما تؤكده المهنیة، خارج المؤسسة وتنمیة الكفاءات

 أن إلىتوصلت الدراسة في المؤسسة الاقتصادیة،  الإطارالتكوین الجامعي و علاقته بكفاءة 

المحاضرات الذي یكرس مفهوم التلقین  أسلوبالسائد في عملیة التكوین بالجامعة هو  أسلوب

و الاسترجاع بعیدا عن الاعتماد على النفس من خلال تحلیل و التطبیق العلمي   الحفظو 

  للمعلومات و المعارف المحصلة.

المتبع ینمى  الأسلوبالمحاضرة بشكل كبیر فان هذا  أسلوبالتكوین یعتمد على  أنبما -

  لق بالمعلومات النظریة و المهارات العلمیة.تتع التيالجوانب  أيقدرات العلمیة 

بشكل محدود  الاقتصادیةداخل المؤسسة  للإطارالفعال  الأداءیساهم التكوین الجامعي في -

تركیز عملیة التكوین على جانب النظري و الذي یخلق ضعف على  إلىو ذلك راجع 

  مستوى التطبیقي.

       الاقتصادیةفي مؤسسة  الإطارالتكوین الجامعي ینعكس على نجاح العملیة الاتصالیة 

عن بن عمر جباریة، (الاتصال و دوره داخل الوسط المهني بأهمیة الإطارو ذلك یوعى 

  ).25، ص2015
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  مناقشة نتائج الفرضیة العامة: -2-3

  دلالة إحصائیة بین هناك علاقة ذات  أن إلىالدراسة  نتائجلقد توصلنا من خلال 

التكوین وتنمیة الكفاءات المهنیة، فهذه النتائج أتت مطابقة لما توقعناه في فرضیتنا، 

باعتبار أن التكوین له دور كبیر في سیرورة التأهیل الوظیفي للموارد البشریة و القوة المحركة 

       كفاءة الأفراد عند الالتحاق بالعمل  للعامل من اجل أداء عمله باعتباره ضرورة أساسیة لبناء

و تطویر قدراتهم المختلفة و تمكینهم من التجاوب مع و معالجة مشكلاتهم الأدائیة 

  المعلوماتیة المتسارعة.

، حول دور التكوین في تطویر الكفاءات في 2012دراسة ساسي فضیلة  أكدتهو هذا ما 

عمال لین دور فعال في تطویر الكفاءات ، حیث تبین الدراسة أن للتكو )ENIEM( مؤسسة

یمكن الكفاءات من الاستجابة  و كذا التكوین ،)ENIEM(في المؤسسة الكهرومنزلیة 

، لان الهدف منه هو الحفاظ على معدلات % 91,89للمتطلبات الجدیدة و ذلك بنسبة 

   الجدیدة  الكفاءة و تحسین مستوى الأداء عن طریق تزوید المكونین بالمعارف و المهارات

  .)260، ص2012(ساسي فضیلة،  و الضروریة لحل مشاكلهم

أن ها نتائج التي تؤكد ) 2000دراسة الغامدي (كما أتت النتیجة كذلك مطابقة لنتائج  

في رفع كفاءة الشخص الفنیة وتحسین أسلوب الأداء لدیه وبلغت نسبة المؤیدین  اثر التدریب

الالتحاق بالبرامج التدریبیة یؤدي إلى رفع الروح ) من المبحوثین وأیضا أن 95.4%(

لتدریب أثر في رفع كفاءة الشخص الفنیة وأیضا في رفع لمعنویة للعاملین ویزید حماسهم، فاا

  .)207،ص2000( الغامدي، الروح المعنویة لدى العاملین
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التي مطابقة لنتائج دراسة  ،2005 دراسة ابن حامد عبد الغني،و ایضا جاءت  

 إلى معرفة اثر تنمیة الكفاءات الفردیة في تحقیق الأداء المتمیز للمؤسسات العمومیةتهدف 

في بسكرة ، و قد توصلت هذه الدراسة إلى نتیجة مفادها أن الاستثمار في العنصر البشري 

عن طریق التكوین المستمر یساهم في تنمیة الكفاءات الفردیة حیث هناك عدة مداخل      

تتبعها المنظمات للوصول إلى الأداء المتمیز و أهمها تسییر الكفاءات   و أنظمة و أسالیب

  ).5، ص2011( عن قداش سمیة، 
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  العام:  الاستنتاج

في  المهنیة التكوین المهني و تنمیة الكفاءاتتطرقنا من خلال بحثنا إلى موضوع   

، و بالتالي توصلنا إلى صیاغة الفرضیة التي تخدم موضوع المؤسسة الوطنیة الكهرومنزلیة

د علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التكوین و تنمیة الكفاءات و وج و المتمثلة في: بحثنا

  .بولایة تیزي وزو ENIEM في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهرومنزلیة المهنیة

        قمنا بإعداد استبیانو بعد تطرق إلى مختلف جوانب الموضوع من الناحیة النظریة، 

، و بعدها قمنا بجمع البیانات و معالجتها لاعام 100على عینة مكونة من  قناهو طب

  .(SPSS)إحصائیا عن طریق 

و بعدها توصلنا إلى تحقیق النتائج  و مناقشة النتائج ك قمنا بعرض و تحلیلو بعد ذلك 

علاقة ذات دلالة  التي مفادها: وجودالتي بنیت علیها دراستنا والمنطلقة من الفرضیة العامة 

في المؤسسة الوطنیة للصناعات  المهنیةكفاءات الإحصائیة بین التكوین و تنمیة 

  فرعت منها فرضیتین جزئیتین:ت" والتي  بولایة تیزي وزو ENIEM منزلیةو الكهر 

 إحصائیة بین التكوین الداخليدلالة ت علاقة ذا وجودعلى الأولى  الإجرائیةضیة تنص الفر 

القیمة ومن خلال النتیجة التي تحصلنا علیها بعد حساب  لعمالالمهنیة  و تنمیة الكفاءات

التي تساوي  sigالمرافقة التي یرمز لها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة بالرمز 

قد وعلى هذا الأساس یمكن القول أن الفرضیة ،)0.01) أصغر من مستوى الدلالة (0.00(

  تحققت.
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و تنمیة الخارجي  علاقة ذات إحصائیة بین التكوینعلى وجود الثانیة جرائیة الإ والفرضیة

القیمة المرافقة ومن خلال النتیجة التي تحصلنا علیها بعد حساب ل، الكفاءات لدى العما

) 0.00التي تساوي ( sigالتي یرمز لها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة بالرمز 

  قد تحققت.وعلى هذا الأساس یمكن القول أن الفرضیة ،)0.01أصغر من مستوى الدلالة (

ونظرا للنتیجة المتحصل  و بناءا على هذه النتائج و تحلیلها سبق ذكرهوفي الأخیر مما 

القیمة المرافقة التي یرمز لها في الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة حساب  علیها عند

(0.00التي تساوي ( sigبالرمز  الفرضیة  أننستنتج ،)0.01) أصغر من مستوى الدلالة 

و تنمیة  المنهي ات دلالة إحصائیة بین التكوینعلاقة ذ تنص على وجودالتي العامة 

 بولایة تیزي وزو)ENIEM( منزلیةو في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكهر  المهنیةكفاءات ال

  قد تحققت.
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  خلاصة البحث: 

من خلال كل ما تم عرضه في موضوع التكوین المهني و علاقته بتنمیة الكفاءات لدى 

لابد  أساسیاعاملا  أصبحتالیوم  الأفراد، فان عملیة التكوین ) ENIEM(العمال في المؤسسة

یعد تكوین الكفاءات  إذمن الاهتمام به و تخصص له میزانیة كافیة من اجل الاستفادة منه، 

  استثمار على المدى البعید و لا یمكن الاستغناء عنه، فیعتبر هذا العنصر عنصرا حساسا 

 عملیة التكوین الفعالة، أهمیةمدى  أثبتتیات التي تمت و كل النظر  و فعالا، فكل الدراسات

تعطیه القیمة الفعلیة و تضعه في  أنتهتم بهذا العنصر و  أنو على المؤسسات الیوم    

الیوم و في  الإنتاجیةالمؤسسات  أنلها، كما  يالرئیسیعتبر المحرك  إذ، أولویاتمقدمة 

 إعادةعلیها من الدائم و المتواصل لابد  الإنتاجیةعملیة تحدید و عصرنة وسائلها  إطار

 الإنتاجیة اودیتهمردتحسین  بالتاليمع التكنولوجیات الجدیدة و  التأقلمتكوین عمالها من اجل 

  و تحسین نوعیة المنتوجات.

ا یعتمد اعتماد مباشر على مدى قدرة العملیة التكوینیة في ذفهللمنظمة و لتحقیق النجاح 

المؤسسة على تحقیق التكامل و التوافق بین المتطلبات المهنیة لعمالها و استراتیجیات 

المؤسسة و ذلك بمنح الكفاءات القدرة على انجاز ما هو مطلوب منهم بفعالیة و لمساعدتهم 

ت التكوینیة و تصمیم البرامج التكوینیة ثم تقییمه تحدید الاحتیاجا إلىفي ذلك تلجا المنظمة 

، بحیث انه هو الوحید الذي یترجم احتیاجات المؤسسة من كفاءات و قدرات الأخیرفي 

ثمارها ما لم یتم تصمیم برامج تكوینیة تتوافق مع  ةالتكوینیو علیه لن تجني العملیة  ،مالالع
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سین المهارات و القدرات و اكتساب یعمل على تح لأنهو المؤسسات  الأفراداحتیاجات 

  من اجل الرفع من كفاءة الأفراد العاملین.الخبرات 

توصلنا إلیها نستخلص أن الفرضیات الإجرائیة التي قمنا بصیاغتها  و من خلال النتائج التي

تنص على وجود  التيو  تتحقق قدالفرضیة العامة  یدل على أنكلها و هذا ما  تحققت

في المؤسسة  المهنیةكفاءات الو تنمیة  المنهي إحصائیة بین التكوینعلاقة ذات دلالة 

  بولایة تیزي)ENIEM( منزلیةو الوطنیة للصناعات الكهر 

و لكن رغم ذلك لا یمكننا تعمیم النتائج على كل المؤسسات الجزائریة لان النتائج تبقى 

في  ظأن یكون لنا الحو میدان بحثنا، و نتمنى في المستقبل المدروسة العینة على محصورة 

إجراء دراسة أوسع و على عینة اكبر حتى نتواصل إلى النتائج المرغوب تحقیقها ، و نتمنى 

  أن یكون هذا البحث بدایة لبحوث أخرى في المیدان.
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  التوصیات والاقتراحات:

الموضوع، ارتأینا تقدیم بعض  لأهمیةنتائج بحثنا و نظرا  إلیهما توصلت  إلىاستنادا 

  الاقتراحات و التي یمكن حصرها فیمایلي:

 أولنجاح  يالرئیسلعملیة تحدید الحاجات التكوینیة باعتبارها المؤشر  أكثر أهمیة إعطاء- 

  فشل العملیة التكوینیة.

و الطرق المستخدمة في تحدید الحاجات التكوینیة بما یتناسب مع  الأسالیبتنویع  - 

  الوضعیات المعالجة.

 أكثرالمكلفین بتحدید الحاجات التكوینیة من اجل جعلهم  للأفرادهیلیة القیام بعملیات تأ - 

  من اجل تفعیل و تطویر التكوین. الأجنبیةتحكما في هذه العملیة و الاستعانة بالخبرات 

  لا. أمتطورت  إذاتقییم للكفاءات من اجل تحدید ما وضع بطاقة - 

  للعمال عندما یعبرون عن حاجاتهم. الأهمیة إعطاء- 

بین المؤسسات و بین الهیئات المختصة في التكوین القدرات من اجل  أكثرربط الصلة - 

  رفع كفاءة العمال.

و تقیمها مباشرة عند  عتهامع القیام بمتابضرورة استمراریة دوریة برامج التكوین و تنوعها  - 

         السماح للعمال بالاطلاع على نتائج التقییم و ذلك لكي یدركوا نقاط القوة أدائها، و 

  و الضعف لدیهم.

اعتماد برامج التكوین على أسالیب حدیثة لتتمكن المنظمة و الأفراد من معایشة السوق        - 

 و التطور التكنولوجي.
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