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أثر التكوين عمى إستراتيجية تطوير المؤسسة  
دراسة حالة شركة الكهرباء والغاز لموسط 

 (-  ريفي–مديرية التوزيع ورقمة  )



 الإهداء

 

إلى التي رفع الله مقامها و جعل الجنة تحت أقدامها أولى الناس بصحبتي إلى نبع الحنان الصافي ذلك القلب الكبنً 

وتلك النعمة الغالية الطاىرة صاحبة الفضل علي التي مهما فعلت وقلت وكتبت لن أوفيها حقها لأزلي ولن أرد لها 

 .فضلها الأبدي والدتي العزيزة حفظها الله وأطال في عمرىا

إلى من يعجز اللسان ويجف القلم عن وصف جميلو الذي أنبتني نباتا حسنا وكان لي سراجا مننًا أبي الفاضل أطال 

 .الله في عمره

 . لي سندا في ىذه الحياة إخوتي حفظهم اللهاإلى من شاركوني أفراحي و أحزاني و كانو

 .إلى كل من علمني في جميع مراحل دراستي

 .إلى جميع من عرفت معهم معنى الصداقة

 .وإلى كل عزيز في القلب لم يذكره اللسان            

 .إلى كل ىؤلاء اىدي ثمرة جهدي مع اعز معاني الحب والتقدير ورمز اعتراف بالجميل
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 الشكر للوىاب الجليل جاعل العقل أصل الدليل 

 أتوجو بشكري الجزيل وبعرفاني الكبير للأستاذ الفاضل بن مالك محمد حسان

 .على صبره وتفانيو في تقديم التوجيهات القيمة لي

 .وألف شكر إلى كل معلم وأستاذ استمديت منو ولو بذرة علم منذ بداية الدرب الدراسي
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 ـــــــــــــــــــــــملــخص الــدراسة  

 
 :الملخص

تكتسي عملية التكوين أهمية بالغة في المؤسسات لأنها تهتم بتنمية المورد البشري، والذي يعتبر أىم مورد 
بالمؤسسة، ويجب الاعتناء بو وتزويده بالمعارف والمهارات  الضرورية ليتقن عملو بفاعلية وكفاءة ومن خلال ىذا 
حاولنا في درستنا معرفة التكوين وأثره على تطوير المؤسسة بالاعتماد على استمارة معلومات تتضمن معرفة واقع 
التكوين في المؤسسة وكيفية تحديد الاحتياجات التكوينية للعمال وتوضيح مدى تحقيق أىداف المؤسسة والعامل 

 .على حد سواء عن طريق تقييم العملية التكوينية
 .التكوين ، التطوير ، المؤسسة: الكلمات المفتاحية

Summary: 

Jn any workplace, or work organization, training is very important 

because it concernes the human resources development, trait is 

considred as beirg the most mport aut corner stone of the working 

entity. Human resources rwst be developed in a matter if jop skills, 

and work performance us well as motivation by good planned 

systematine training programs. 

In this research paper, we attempt to identify training and its impact 

on workers performance either au the individual level ar the group. 

A self promoting company reliesom a very useful document called 

data form that includes the company’s traing policy, strategy and how 

the performance appraisal is dowe and aclueved. 

To check to what extent the company’s goals are achieved there must 

be a deep analysis wade about workers training programs. 

Key words: training, development, company, organization.          
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تسعى الدؤسسات الحديثة لوضع إستًاتيجيات وخطط تضمن لذا البقاء في خضم الدنافسة، وفي ظل 

التغيرات الحاصلة والدتسارعة التي تواجهها الدؤسسات في لستلف الديادين فهي تسعى دائما إلى البحث عن طرق 
 للموارد البشرية التي تعد أىم الأمثلتمكنها من مواكبة مثل ىذه التغيرات ولعل من ىذه الطرق ىو الاستغلال 

مكونات الثروة في المجتمع وأغلى موجودات الدؤسسات، وأىم ما يدكن الاعتماد عليو كإستًاتيجية لتطوير الدؤسسة 
لأنو يحدد مستوى تطور الدؤسسة ومدى  (تدريبو  )ىو تطوير العنصر البشري عن طريق القيام بعملية تكوينو 

. لصاحها إذ يعتبر القوة الحقيقية للمؤسسة
 تعد وظيفة الدوارد البشرية الوظيفة الأكثر أهمية داخل الدؤسسة ومن أىم أعمالذا ىي تكوين حيث

.  لخلق الكفاءة والدهارةالأساسيالعاملين بها بغية إعطاء ديناميكية لسيرورة العمل، فهذا الدتغير يدثل العمود 
  الدؤسسةسعىتلقد أصبح تكوين العاملين أحد الدواضيع الذامة والحساسة التي تحظى باىتمام كبير حيث 

 دون أي صعوبات، كما أن التطور مصب عملوا قصد التكيف مع من العمالمهاراتأداء ومن خلالو إلى تحسين 
الدستمر في التكنولوجية وطغيان العولدة يفرض زيادة واضحة ودقيقة في الدهارات والدعارف عند العامل،  إذ يعد من 

 استثمارات الدؤسسة وإنو استثمار لو عائد كبير على العامل والدؤسسة معا، ويتمثل ىذا العائد في زيادة أنواعأفضل 
 التي تحقق أعلى درجات الرضا للعملاء، وعليو فإن تحقيق أىداف الإنتاج لشا يؤثر إيجابا في جودة الأفرادفاعلية 

الدؤسسة لا تأتي إلا من خلال إستًاتيجية لزكمة تتضمن التكوين كخيار مهم وضروري لدفع عجلة تطوير 
. الدؤسسة

:  الرئيسيةالإشكالية
 على ما سبق سنحاول في بحثنا ىذا تسليط الضوء على عنصر التكوين بغية معرفة أهميتو ومدى اوبناء

. مساهمتو في إستًاتيجية تطوير الدؤسسة لزل الدراسة
: وعليو فإن السؤال الرئيسي ىو

 المؤسسة؟  إستراتيجيةتطويرعلى  التكوين أثر أين يكمن
:  ويتفرع عن ىذا السؤال أسئلة فرعية ىي

 ما ىو التكوين وما أهميتو بالنسبة للمؤسسة؟ -1
 ما ىي الطرق الدتبعة في تحديد الاحتياجات التكوينية للعمال؟ -2
 ىل تعتمد الدؤسسة على تقييم عمالذا بعد العملية التكوينية والتأكد من مدى تحقيق أىدافها؟ -3
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 :فرضيات البحث

 :تستند معالجة ىذا الدوضوع على جملة من الفرضيات يدكن حصرىا في النقاط التالية
 .  إن عملية التكوين تعتبر كوسيلة مساعدة لتحقيق الأىداف الدرجوة -1
 .  يتم تحديد الاحتياجات التكوينية وفق لدعايير معينة تبرز أىداف الدؤسسة -2
 .  تعتمد الدؤسسة على تقييم عمالذا بعد العملية التكوينية لأجل التأكد من مدى تحقيق أىدافها -3

: أسباب اختيار الموضوع
تم اختيار ىذا الدوضوع بناء على لرموعة من الاعتبارات منها ما يدخل ضمن الدبررات الدوضوعية والأخرى 

 : شخصية نوردىا على النحو التالي
 .شعورنا بأهمية التكوين في الرفع من إنتاجية وأداء الدؤسسة والدساهمة في تحقيق الأىداف -1
 . على الدستوياتالأفراد بأن تكوين العمال يعتبر أحد الاستثمارات الدبدعة والخلاقة لرفع أداء ناشعور -2
 .وأثره في رفع مستوى الدؤسسة (التكوين  ) للبحث والاستطلاع في موضوع الدوارد البشرية نا ورغبتناميل -3

: أهداف الدراسة
 :نسعى من خلال دراستنا ىذه إلى تحقيق جملة من الأىداف نلخص أهمها كالآتي

 .لزاولة إظهار مدى تطبيق ولشارسة التكوين على مستوى الدؤسسة -1
 .لزاولة إبراز أثر التكوين على أداء العامل وإنتاجيتو في الدؤسسة -2
 .(التكوين)رفع كفاءة الباحث نفسو من خلال إطلاعو على الاسس النظرية لذذا الدصطلح  -3

: أهمية الدراسة
يحتل التكوين أهمية قصوى كعنصر رئيسي في عملية التنمية، ومن ثم يتطلب عناية فائقة في التخطيط 
والتنفيذ والدتابعة ضمانا لتحقيق الأىداف المحددة حتى يتمكن الفرد العامل من تأدية عملو بأسلوب فعال ذي 
سلوك واتجاىات إيجابية ونظرا للتطورات التكنولوجية والاقتصادية العالدية الجارية واتجاه الدؤسسات لضو الانفتاح 

. والتوسع، تزايدت وتجددت الحاجة إلى تأىيل وتكوين العمال لدواكبة ىذا التطور
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 :(الزمانية والمكانية  )حدود الدراسة 

شركة الكهرباء تقوم دراستنا باستعراض آخر الدعلومات والبيانات الخاصة بالدؤسسة لزل الدراسة وىي 
 وذلك عن طريق أحد الأدوات الإحصائية ألا وىو الاستبيان (-  ريفي–مديرية التوزيع ورقلة  )والغاز للوسط 

والذي قد تم توزيعو على عمال الدؤسسة وإعادة الحصول عليو بعد ملئو بالدعلومات اللازمة في الددة الدمتدة من 
  .  2014 ماي 06 أفريل إلى 30

: منهج الدراسة
 بحثنا ىذا بأنو أقرب إشكالية في دراستنا ىذه على الدنهج الوصفي التحليلي للإجابة عن اعتمدنا لقد 

. الدناىج العلمية التي توافق موضوع دراستنا
 على دراسة الظاىرة كما ىي موجودة في الواقع اعتمدنا (النظري  ) الأول الدنهج الوصفي في الفصل استخدمنا

. ووصفا دقيقا أو مقربا
. على الدنهج التحليلي إذ قمنا بتحليل البيانات والنتائج الدتحصل عليها (التطبيقي  )وتم الاعتماد في الفصل الثاني 

*كم تم تحرير ىذه الدراسة وفق طريقة الـ 
IMRAD. 

: الأدوات المستخدمة
 . والدراسات العلميةالأبحاث على لرموعة من الدراجع تمثلت في الكتب، اعتمدنافي الجانب النظري  -
 عينة من العمال الدتدربين بالدؤسسة لزل اختبارأما في الجانب التطبيقي تم الاعتماد على الاستبيان من خلال  -

 .الدراسة
 .إحصائيةوفيما يخص عرض وتحليل البيانات تمت الاستعانة ببرامج 

: صعوبة الدراسة
لستلف  إلى الإشارة من لابد ولذلك والدعوقات، الصعوبات بعض وتعتًضها إلا بحث عملية أي إن

 :الدراسة والتي تتمثل أساسا في التالي ىذه إعداد عند مواجهتها تمت التي الصعوبات
 .صعوبة إيجاد الدؤسسة الدناسبة والتي تمارس عملية التكوين لعمالذا -
 .صعوبة إيجاد الدؤسسة الدناسبة التي توافق على إجراء الدراسة -
 

                                                           
*
 IMRAD: Introduction, Methods, Results(And) Discussion. 
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: هيكل البحث

  : هما تطوير الدؤسسة إلى فصلينإستًاتيجية موضوع أثر التكوين في سيم الدطروحة، تم تقالإشكاليةلدعالجة 
يعني القسم النظري حيث تم التطرق فيو إلى إطار مفاىيمي للتكوين ودراسات علمية سابقة من : الأولالفصل 

 والدراسات العلمية السابقة والتي الأبحاث مفاىيم عامة حول التكوين والثاني ىو الأول: خلال مبحثين هما
. تتقارب مع عنوان موضوعنا

الشركة الوطنية للكهرباء  لدراسة حالة إحدى الدؤسسات بولاية ورقلة وىي  ىذا الفصل قد خصص:الفصل الثاني
 الدنهجية الإجراءات الأول: ورقلة وقد اعتمدنا على مبحثين هما" ريفي " والغاز للوسط، مديرية التوزيع ورقلة

. للدراسة والثاني ىو عرض وتحليل النتائج
التكرار والنسب الدئوية أما فيما يخص عرض وتحليل الدعلومات فقد تمت الاستعانة ببرامج إحصائية تتمثل في 

  .لدساعدتنا في معالجة موضوع الدراسة
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
: تمهيد

        يدثل التكوين أهمية كبتَة بالنسبة للمؤسسات، لأن ما ينفق فيو يعتبر استثمارا في الدوارد البشرية، وخاصة 
في ظل التغتَات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية التي تؤثر بدرجة كبتَة على أىداؼ الدؤسسة، وتبرز أهميتو 

بالنسبة للفرد في أنو وسيلة لزيادة الدعارؼ والدهارات، أما بالنسبة للمؤسسة فتظهر في عدة أشكال كانخفاض 
التي  (التدريب)الخ، وىذا ما لا يتم إلا عن طريق عملية التكوين ...معدلات حوادث العمل، وتحستُ الجودة

أصبحت تحتل مكانة متقدمة في أولوية الدؤسسات، ويعتمد لصاحها على كفاءة العنصر البشري العامل فيها 
باعتباره العنصر الفعال في عملية تطوير الدؤسسات وإحداث التغتَات الدطلوبة فيها، لذا تحرص الدؤسسات اليوم 
على الاىتمام بهذا العنصر، وتكوينو من أجل رفع كفاءتو الإنتاجية وتحستُ أدائو، فالتكوين يعد أحد الدقومات 

الأساسية التي تساعد الدؤسسة على الوصول إلذ أىدافها بأقل التكاليف والجهد معا، ومن ىنا تأتي أهمية التكوين 
وأثره في تحستُ وتطوير الدؤسسات، من خلال التطرؽ إلذ مفهوم التكوين وأهميتو، دوافع التكوين، أنواع ومراحل 

التكوين، بالإضافة التطرؽ إلذ بعض الدراسات السابقة وىي أىم المحاور التي ينصب اىتمامنا حولذا في ىذا 
.  الفصل
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
مفاهيم عامة حول التكوين : المبحج الأول

 

مفهوم التكوين وأهميته : المطلب الأول
مفهوم التكوين  : الفرع الأول

:    وردت تعاريف كثتَة ومتنوعة للتكوين وكلها تصب في جوانب لستلفة لو، ومن بتُ أىم ىذه التعاريف ما يلي
ىو عبارة عن عملية لسططة ومنظمة ومستمرة تهدؼ إلذ تنمية مهارات وقدرات الفرد وزيادة معلوماتو  -1

 .1 وظيفتو بكفاءة وفعاليةأداءوتحستُ سلوكو واتجاىاتو بما يدكنو من 
ىو نشاط لسطط يهدؼ إلذ إحداث تغتَات مقصودة في الأفراد العاملتُ والجماعات العاملة بتزويدىم  -2

بالدعلومات والخبرات والدهارات والسلوكيات اللازمة بما يؤثر على معدلات الأداء للخدمات وتحستُ 
 .2مستوى الإنتاجية، وىو احد مسؤوليات الإدارة الأساسية سواء في قطاع الإنتاج أو الخدمات

ىو إعداد الفرد وتدريبو على عمل معتُ لتزويده بالدهارات والخبرات التي تجعلو جديرا بهذا العمل وكذلك  -3
 وزيادة إنتاجيتو في الإنتاجيةإكسابو الدعارؼ والدعلومات التي تنقصو من أجل رفع مستوى كفاءتو 

 .3الدؤسسة
:  أنولذع (التدريب )من خلال التعاريف السابقة يدكننا أن نعرؼ التكوين

 مستوياتهم اختلاؼىو كافة الجهود الدخططة والدنفذة لتنمية معارؼ ومهارات العاملتُ بالدؤسسة على        " 
وتخصصاتهم وتحستُ سلوكياتهم، بما يزيد من فاعلية أدائهم وتحقيق أىدافهم الشخصية وإسهامهم في تحقيق 

 ".أىداؼ الدؤسسة
 
 

 

                                                           
. 19، ص2011 الأولذ، الطبعة الأردن- ، دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان حديثة في التدريباتجاهات  بلال خلف السكارنة، 1
، مذكرة لنيل درجة الداجستتَ في علوم التسيتَ، فرع تسيتَ الدنظمات، جامعة ألزمد بوقرة تأثير التدريب على إنتاجية المؤسسة الربيع بوعريوة،  2

 .غتَ منشورة .2، ص2006/2007بومرداس الجزائر، 
، لرلة الباحث، جامعة الجزائر، العدد السادس، الإسلاميةتحليل التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان  الشيخ الداوي،  3

 . منشورة11ص. 2008
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
أهمية التكوين : الفرع الثاني

 الوظائف الذامة لإدارة الدوارد البشرية ولا تختلف أهمية التكوين إحدى (التدريب)تعتبر وظيفة التكوين
: 1 صغتَة، وتكمن أهمية التكوين في العناصر التاليةأووضرورتو مهما كان حجم الدؤسسة كبتَة أو متوسطة 

 الذي يتم اختيارىم للعمل لأول مرة في الدؤسسة يحتاجون إلذ التكوين لكي يكونوا الأفرادإن  -1
 .مؤىلون لأداء الدهام التي سوؼ يقومون بها بكفاءة

إن لزتوى الأعمال ذاتها يتغتَ من فتًة لأخرى بحكم تغيتَ أساليب العمل، وتغيتَ الدعدات والآلات  -2
يقومون بعمل واحد فقط، وإنما ينتقلون  الدستخدمة لأداء العمل، إضافة إلذ أن الأفراد العاملتُ لا

من عمل لأخر، سواء بسبب النقل، أو التًقية، لشا يتطلب تدريبهم لأجل تدكينهم من أداء أكثر من 
 .عمل واحد

حبو من إدخال عمليات ا وفي تقنيات الصناعة، وما يصالإنتاجأن التطور الحاصل في أساليب  -3
 قد تستلزم إلغاء بعض الوظائف الحالية وإحداث الإنتاجيةجديدة مستخدمة لأداء العمليات 
 . الحديثالإنتاجوظائف جديدة تتناسب مع نظام 

إن ظهور صناعات جديدة لد تكن قائمة من قبل قد يظهر الحاجة إلذ تخصصات فنية معينة في  -4
 العاملتُ حاليا، لشا يستلزم إدخال بعضهم إلذ دورات تكوينية الأفرادبعض الدهن لا يدكن توفتَىا من 

وبالتأكيد فإن نوع التكوين اللازم ومدتو تعتمدان بشكل رئيسي . خاصة بهذه التخصصات الجديدة
 .على درجة مهارة الدتكونتُ، وعلى مدى استعدادىم لإتقان الدهن الجديدة في وقت مناسب

دوافع التكوين : المطلب الثاني
: 2في الثمرات التي ستحقق من ورائو ىي (التدريب)وتتلخص دوافع التكوين 

 : زيادة الإنتاج -1
ومن   للعملإتقانهم    وىي زيادة في كميتو فتكوين العاملتُ على كيفية القيام بواجباتهم معناه رفع درجة 

 .الإنتاجيةثم زيادة قابليتهم 
                                                           

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداجستتَ في العلوم الاقتصادية، جامعة قاصدي  التدريب الفعال وواقعه في المؤسسة الاقتصادية احمد بن عيشاوي، 1
 .غتَ منشورة. 16، ص2002/2003مرباح ورقلة، 

 .29ص- 27، صمرجع سابق بلال خلف السكارنة،  2
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
 :تحسين في نوعية الإنتاج -2

 .    إذ أن تكوين الفرد على أداء عملو وفق شروط معناه أداؤه بنوعية عالية
 :اقتصاد في النفقات -3

 طبقا الآلات من نفقاتها، حيث أن التكوين على استخدام أكثر    تؤدي البرامج التكوينية مردودا 
لأصولذا، ووفق الطرؽ السليمة، فيو الكثتَ من الاقتصاد في النفقات، مردىا سلامة الآلة، وقلة في 

 .الدخاطرة، واقتصاد في الدواد
 :قلة في معدل دوران العمل -4

       إن تكوين العاملتُ وزيادة مقدرتهم وتلقينهم الدعارؼ التي مع مداركهم يعتٍ اىتمام الإدارة بهم، لشا 
وىذا يؤدي إلذ قلة . يؤدي إلذ زيادة رغبتهم في العمل، ومن ثم استقرارىا وقلة تركهم خدمة الدؤسسة

وكل ذلك . معدل دوران العمل، كما أن بعض الدؤسسات تلزم الدتكونتُ بعقود الخدمة معينة بعد التكوين
 .يؤدي إلذ استقرار العمل وقلة في دورانو

 : رفع معنويات العاملين -5
إذ ما إن يشعر الفرد أن الدؤسسة جادة في تقديم العون .        وللتكوين اثر كبتَ على معنويات العاملتُ

 لو، وراغبة في تطويره، حتى يزداد إخلاصو لعملو وبالتالر ينعكس ذلك على علاقتو بمؤسستو وعملو
ويقبل على العمل باستعداد وجداني ودون أن يشعر بالكلل والدلل، وىو مصدر رفع معنويات العاملتُ في 

 .      العمل
 : توفير القوة الاحتياطية في المؤسسة -6

       يشكل التكوين مصدرا مهما للطلبات الدلحة للأيدي العاملة، خاصة أيام الرخاء الاقتصادي 
وسيبقى التكوين ىو . وزيادة حاجات الدؤسسات للقوى العاملة التي قد لا تستطيع سوؽ العمل توفتَىا

 .الدصدر الذي يوفر الأعداد الكثتَة التي تحتاجها الدؤسسات
 :قلة في الإشراف -7

      إذ أن الفرد الذي تم تكوينو، وتعرؼ على عملو وطرؽ أدائو سيخلق التكوين لديو وعيا وقدرة على 
 .النقد الذاتي، فيقلل من الدزيد من الإشراؼ والاستفسارات، فتقل رقابتو
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
 :التكوين الخاص بالمشرفين والإداريين -8

     لا يقتصر التكوين على القوى العاملة الدنتجة أو الكتاب، بل يشمل الإداريتُ والدشرفتُ لشا يزيد من 
قدراتهم في الإدارة والتخطيط وعملية اتخاذ القرار، ويؤطر إدارتهم بالإطار الإنساني في تعاملهم مع 

 .لذا فالتكوين معناه زيادة قدرة الإدارة. العاملتُ
 :قلة في الحوادث -9

     إن التكوين معناه معرفة العاملتُ بأداء العمل وفق أحسن الطرؽ وأسلمها في تشغيل الآلة والحركة 
. والدناولة، وىي كلها مصادر القضاء على الحوادث

  ومراحل التكوينأنواع: المطلب الثالث
  أنواع التكوين :الأولالفرع 

          تستطيع الدؤسسة أن تختار من بتُ أنواع التكوين ما يناسبها، وىذا حسب طبيعة تركيبة مواردىا البشرية
نشاطاتها، الإمكانيات والدعدات التكوينية والدالية التي تتوفر عليها، وعلى ىذا الأساس يدكن تصنيف أنواع 

:   1حسب (التدريب  )التكوين
 مرحلة التوظيف؛ -
 نوع الوظائف؛ -
 .مكان إجراء التكوين -

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 الإخوة منتوري، جامعة علم الاجتماع والديدوغرافيا ماجستتَ في شهادة، مذكرة مقدمة لنيل إستراتيجية التكوين ومتطلبات الشغلبوبكر ىشام،   1

 .غتَ منشورة.54ص-52، ص 2007/ 2006قسنطينة، 
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
 :  التكوين بشكل لستصر حسب ىذا الجدولأنواعيدكن تقسيم 
 أنواع التكوين: (1-1)جدول رقم 

المكان نوع الوظائف مرحلة التوظيف  
داخل الشركة  -التكوين الدهتٍ والفتٍ  -توجيو الدوظف الجديد  -
 :خارج الشركة - التكوين التخصصي  - العمل أثناءالتكوين  -

 في شركات خاصة 
  في برامج حكومية

التكوين لتجديد الدعرفة  -
والدهارة 

  الإداريالتكوين  -

التكوين بغرض التًقية  -
والنقل 

  

  التكوين للتهيئة للمعاش  -
بوبكر هشام، إستراتيجية التكوين ومتطلبات الشغل، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماجستير في علم الاجتماع والديموغرافيا، جامعة : المصدر

. بتصرف .54ص- 52، ص 2007/ 2006الإخوة منتوري قسنطينة، 

 الفعال (التدريب)مراحل التكوين: الفرع الثاني
: 1تتمثل مراحل التكوين الفعال في الخطوات التالية

 التخطيط للتكوين؛ -1
 تحديد الاحتياجات التكوينية؛ -2
 تحديد أىداؼ التكوين؛ -3
 تصميم برنامج التكوين؛ -4
 تنفيذ برنامج التكوين؛ -5
 .تقييم برنامج التكوين -6

                                                           
، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الداستً اكاديدي في علوم دور التدريب في تحسين آداء العاملين بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة نصتَة مناصري،  1

 .غتَ منشورة.10، ص 2012/2013التسيتَ تخصص تسيتَ مؤسسات صغتَة ومتوسطة، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 

أبحاث ودراسات سابقة : المبحج الثاني

 الخطوات أىم         تدثل الدراسات السابقة إرثا نظريا مهما لبناء البحث بناء علميا ومنهجيا فهي خطوة من 
 في تدعيم وتوجيو مسارات البحث من حيث تزويد الباحث بالدعايتَ أهمية من تكتسيوفي عملية البحث لدا 

 مشكلتو من جهة وبيان موقع الدراسة التي ىو بصدد دراستها وبالتالر أبعادوالدفهومات التي يحتاجها في توضيح 
تأسيس الدوضوع تأسيسا علميا، وعليو سوؼ نستعرض الآن بعض الدراسات التي تناولت متغتَ التدريب على 

:  النحو التالر
: بعنوان (جامعة الجزائر) رسالة ماجستتَ في العلوم الاقتصادية تخصص التخطيط والتنمية :المطلب الأول

 (  CVI)دور التكوين في رفع إنتاجية الدؤسسات، دراسة حالة لدؤسسة وطنية مركب السيارات الصناعية   " 
. 2003- 2002للباحث كمال طاطاي والدنجزة في السنة الجامعية". بالرويبة 

     لقد استهل الباحث دراستو بالتساؤل عن الطرؽ التي يدكن أن تتبعها الدؤسسة لتًقية أفرادىا وتحستُ أدائهم، 
.  استعدادا للدخول في الدنافسة مع باقي الدؤسساتإنتاجيتهموىذا من أجل الرفع من 

: ومنو طرح لرموعة من التساؤلات الفرعية كما يلي
 ؟الإنتاجيةما مدى أهمية العنصر البشري في العملية  -1
 ىو الدور الذي يلعبو التكوين على مستوى الدؤسسات؟ ما -2
ىي أىم النتائج التي تتحصل عليها إدارة الإنتاج من خلال تأثتَ عملية التكوين على مستوى ىذه  ما -3

 الإدارة؟
 ؟الإنتاجيةىي العوامل الدؤثرة في أداء الأفراد على مستوى الدؤسسات  ما -4
 ىي العناصر الدعتمد عليها من طرؼ الدؤسسات الإنتاجية في تقييم أداء أفرادىا؟ ما -5

: فرضيات البحث
 الباحث عدة فرضيات لزددة تعتبر أكثر الإجابات احتمالا عن الأسئلة التي سيقوم بفحصها أعطى     لقد 

: وأهمها
 .إن العنصر البشري يعتبر عنصرا أساسيا في التنمية الاقتصادية -1
 . (التأىيل  )إن تكوين الدوارد البشرية لو مردوديتو على مستوى الدؤسسة  -2
 .إن الاستثمار في الدوارد البشرية يهدؼ إلذ تحويل الدوارد البشرية إلذ ثروة وطاقة إنتاجية خلاقة ومبدعة -3
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
إن التكوين الدستمر للأفراد على مستوى الدؤسسة يساعد تلك الدوارد على التحكم أكثر في التقنيات  -4

 . الدؤسساتإنتاجيةالحديثة ومنو في رفع 
   ومن أجل الإجابة عن إشكالية البحث والبرىنة على صحة فرضياتو الدتبناة اختار منهجا وصفيا في الجزء 

استعمل منهجا تحليليا مقارنا لفحص النتائج الدتحصل عليها خلال  (التطبيقي)النظري، أما الجزء الديداني 
. الدراسة الديدانية

: أدوات الدراسة ومصادر البيانات
: يلي  والدصادر فيماالأدواتتتمثل ىذه 
 الذدؼ منها ىو الوقوؼ على ما تناولتو الدراجع والدصادر العربية والأجنبية في ىذا : الدراسة النظرية

 .الدوضوع، وكذا لستلف المجالات، الدقالات والدراسات السابقة
: واستخدم الباحث فيها ( CVI)الدراسة الديدانية الخاصة بمركب السيارات الصناعية برويبة 

 حيث قام الباحث بإجراء العديد من الدقابلات الدنتظمة مع لستلف الأطراؼ الدرتبطة : الدقابلة
 .بالدوضوع

 الخاصة بالدوضوع ولستلف النتائج الدتحصل والإحصائياتتدت فيو عملية لدسح الدعلومات : التقارير 
 .عليها من لستلف الدديريات

 جمع البيانات أدوات     إن الدلاحظ ىنا ىو عدم تصميم الباحث لعينة من لرتمع البحث، ولد يستعمل أيا من 
.  على الدقابلة والتي لد يذكر تحديدا مع من أجراىااعتمادهإلا 

:  النتائج
:      لقد توصل الباحث من خلال دراستو إلذ لرموعة من النتائج نذكر منها

  َالذدؼ من وراء التكوين ىو ىدؼ عام، وىو تنمية معلومات الأفراد وتطوير مهاراتهم وقدراتهم وتغيت
سلوكهم وتعديل اتجاىاتهم ويصبح ىذا الذدؼ وسيلة لذدؼ آخر وىو رفع كفاءتهم وزيادة فعالية 

 والعاملتُ على مساعدة الدنظمة الأفراد الذي ينعكس إذا تحقق لجميع الأمرالأدوار التي يلعبونها، 
 .على رفع كفاءتها وزيادة فعاليتها (الدؤسسة)
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
  يجب ان يبتٌ تخطيط التكوين على أساس علمي وسليم قوامو تحديد الاحتياجات التكوينية والتي

تتلخص في معلومات أو مهارات أو قدرات أو اتجاىات معينة يراد تنميتها في أفراد معنيتُ أو 
 .مشكلات واقعية أو لزتملة بها لدواجهتها وعلاجها

  بحصول العاملتُ على حصص تكوينية وحلقات وندوات التي تسمح الإنتاجيةيقتصر موضوع رفع 
 .الإنتاجيةبرفع 

  والتوظيف الاستثمار يؤدي إلذ زيادة الدخل والناتج الوطتٍ وزيادة معدلات الإنتاجيةإن زيادة 
.  الدوارد وتحستُ ميزان الددفوعات لزيادة القدرة على التصديرواستغلال

 
 (لزمد بوقرة بومرداس أجامعة  ) رسالة ماجستتَ في علوم التسيتَ تخصص تسيتَ منظمات :المطلب الثاني

: بعنوان
للباحث بوعريوة الربيع والدنجزة في ". تأثتَ التدريب على إنتاجية الدؤسسة، دراسة حالة مؤسسة سونلغاز    " 

    2007- 2006السنة الجامعية 
 الدؤسسة وكيف أىداؼأىم ما سعى الباحث معالجتو في ىذا البحث ىو مدى مساهمة نظام التدريب في بلوغ 

. تساىم الإنتاجية في تحقيق التنمية والتطوير في الدؤسسات
:  التاليةالأسئلةوعليو تم طرح 

 ىي شروط فعالية نظام التدريب في الدؤسسة وما مدى مساهمتو في بلوغ أىدافها؟ ما -
 ؟الاقتصاديةكيف تساىم الإنتاجية في تحقيق التنمية والتطوير في الدؤسسات  -
 ىو واقع نظام التدريب لدى مؤسسة سونلغاز وما مدى تأثتَه على إنتاجية عمالذا؟ ما -

 
:  الفرضيات

:      عالج الباحث ىذه الإشكاليات انطلاقا من الفرضيات التالية والتي يعتبرىا لزورية لدراسة ىذا الدوضوع
يوضع التدريب بهدؼ مسايرة التغتَات التكنولوجية والبشرية التي تعرفها البيئة، ونتائجو تبرز في مستويات  -

 .الأداء للعمال
 .للتدريب دور كبتَ في تحستُ أداء الدؤسسة وزيادة إنتاجية العمال -
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
 .الاستثمار في تدريب الدوارد البشرية وتطويرىا يعمل على تحقيق التنمية داخل الدؤسسة -

         أما الدنهج الذي اعتمده الباحث في الإجابة على الفرضيات الدتبناة، اختار الدنهج الوصفي والتحليلي في 
الجانب النظري، أما الفصل التطبيقي فتم الاعتماد على منهج دراسة حالة، وىذا من أجل إسقاط الدراسة النظرية 
على مؤسسة سونلغاز، حيث استخدم الباحث فيها كل من الاستبيان، الدقابلة ولستلف التقارير والإحصائيات التي 

. تم الحصول عليها
 

: النتائج
:      توصل الباحث من خلال دراستو إلذ تدييز نوعتُ من النتائج

: يلي  النتائج الناتجة عن الدراسة النظرية والدتمثلة فيماأىم
 تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسة بدرجة كبتَة على التدريب ويتحقق ذلك من خلال إستًاتيجيةتقوم  -

 . الفعلي والدتوقعالأداءتقليص الفجوة في 
 .إن التدريب يقوم على الاستمرارية وىذا من أجل التكييف مع الدتغتَات البيئية الدتجددة -
يتأثر مقياس إنتاجية العمال بعوامل عديدة من أبرزىا التدريب، فإذا كان انخفاض إنتاجية العامل سببو  -

 .الضعف الدسجل في قدرات ومهارات العمال، فإن التدريب يعتبر الوسيلة الألصع في تحسينها
: أما فيما يخص النتائج الدتوصل إليها في الجانب التطبيقي فتتمثل فيما يلي

تعمل الدؤسسة من خلال عملية التدريب على تحقيق أىداؼ قد تكون طويلة الأجل تظهر في الدخطط  -
 .الاستًاتيجي للمؤسسة وأىداؼ قصتَة الأجل تظهر في لسطط التدريب

يهدؼ التدريب إلذ مسايرة التغتَات التكنولوجية والتسيتَية التي تعرفها البيئة، ونتائج التدريب تبرز في  -
أداء العامل وىذا من خلال دوره في تغتَ السلوكيات الوظيفية وتحستُ مهارات وقدرات العمال، وترقيتهم 

 .لشغل مناصب مهنية
 الأداءيعمل التدريب على تحستُ أداء الدؤسسة وزيادة إنتاجية العمال وىذا من خلال تغطية العجز في  -

 .السابق، وزيادة الإنتاج وتخفيض التكاليف
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
 (جامعة ورقلة  ) رسالة ماستً في علوم التسيتَ تخصص تسيتَ الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة :المطلب الثالث

:  بعنوان
        دور التدريب في تحستُ أداء العاملتُ بالدؤسسات الصغتَة والدتوسطة، دراسة حالة لدؤسسة مومن لإنتاج 

.  2013- 2012للباحثة نصتَة مناصري والدنجزة في السنة الجامعية . السميد والدقيق بسيدي خويلد ورقلة
 ىذه الباحثة في إظهار أهمية التدريب ودوره في دعم الدؤسسات وكذا إبراز أثر التدريب على أداء اىتمت       

. العمال وإنتاجيتو وواقعو في الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة
:  ومن خلال ىذا الدوضوع تم طرح التساؤلات التالية

 ؟وإنتاجيتهمماذا نعتٍ بأداء العاملتُ  -
 كيف يدكن تعريف عملية التدريب وماذا تدثل بالنسبة للمؤسسة الصغتَة والدتوسطة؟ -
كيف يتم التخطيط لعملية التدريب وتنفيذىا ومن ىو الدسؤول عن القيام بها في الدؤسسة الصغتَة  -

 والدتوسطة؟
 فيما يتمثل واقع أثر التدريب على أداء العامل وإنتاجيتو في الدؤسسة لزل الدراسة؟ -

: فرضيات
إن تقييم أداء العاملتُ يوضح الدستوى الدقدم من قبل العاملتُ وفقا لدعايتَ معينة تدكن من تحديد  -

 . التدريبيةالاحتياجات
 .إن عملية التدريب تعتبر كوسيلة مساعدة للوصول إلذ الأىداؼ الدرجوة -
 . الدؤسسة وأىدافها الدرجوةلاحتياجاتإن عملية التدريب يتم التخطيط لذا وتنفيذىا وفقا  -
إن عملية التدريب تكسب العاملتُ الدعارؼ والدهارات والقدرات التي تدكنهم من أداء أعمالذم على  -

 .أكمل وجو
: منهج الدراسة والأدوات المستخدمة 

 أكثر الدناىج موافقة مع باعتباره على الدنهج الوصفي التحليلي للإجابة عن إشكالية ىذا البحث الاعتماد     تم 
 إذ يقوم على جمع البيانات الاجتماعية في الدراسات واستخداما وانتشاراموضوع الدراسة فهو الأكثر شيوعا 

  النتائج ولدعرفة طبيعتها لاستخلاصبنوعيها الكمي والكيفي حول الظاىرة لزل الدراسة من أجل تحليلها وتفستَىا 
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
وخصائصها وتحديد العلاقة بتُ عناصرىا وبتُ الظواىر الأخرى، فهذا الدنهج يجمع بتُ الدراسة النظرية والدراسة 

: التطبيقية من خلال
الكتب والمجلات :  لرموعة من الدراجع تدثلت فيباستعمالفي الجانب النظري، وذلك : الدنهج الوصفي -

 . والدراسات العلميةوالأبحاث
 الاستقصاءفي الجانب التطبيقي، حيث تم الاستعانة بالاستبيان وىو إحدى تقنيات : الدنهج التحليلي -

 العمال بالدؤسسة، أما فيما يخص عرض وتحليل البيانات والدعلومات فقد بآراءوجمع الدعلومات الدتعلقة 
 . ببرامج إحصائية تدثلت في التكرارات والنسب الدئويةالاستعانةتدت 

 
: النتائج
إن الذدؼ من تقييم أداء العاملتُ ىو تحستُ النتائج الفردية والجماعية من أجل تحستُ أداء الدؤسسة  -

 .ككل
 .إن الذدؼ من التدريب ىو تحستُ الجودة والزيادة في الإنتاج -
 .إن التدريب يعمل على إكساب العاملتُ الدعارؼ والدهارات وبالتالر يحسن من أداء العاملتُ بالدؤسسة -
 . ويعمل على تخفيض حوادث العمل بالدؤسسةالإنتاجيةإن التدريب يزيد في  -
.  إن التدريب يعمل على التقليل من مشكل الغياب والتأخر عن العمل بالدؤسسة -
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  التكوين في الدؤسسة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ:الفصل الأول

 
: خلاصة الفصل

           من خلال ىذا الفصل تعرضنا لنشاط التكوين في جانبو النظري وحاولنا تحديد مفهوم للتكوين في 
الدؤسسة من خلال تناولنا لبعض الدفاىيم للتكوين، من طرؼ بعض الكتاب، وكذا معرفة دوافع التكوين أي متى 

 معرفة أن الدؤسسة تختار واستطعناعمالذا والاستفادة منهم، ثم تطرقنا إلذ أنواعو  (تدريب  )تقرر الدؤسسة تكوين  
ما يناسبها من التكوين، وىذا حسب طبيعة تركيبة مواردىا البشرية، نشاطاتها، الإمكانيات والدعدات التكوينية 

والدالية التي تتوفر عليها، وتعرضنا كذلك إلذ معرفة مراحل التكوين والخطوات التي يدر بها في الدؤسسة من التخطيط 
. لو إلذ تقييم نتائجو على الدؤسسة

 في ىذه العملية الأساسيكما يدكن القول في نهاية ىذا الفصل أن العامل أو ما يعرؼ بالدورد البشري ىو الجوىر 
، حيث أن إدارة الدوارد البشرية ىي إحدى أىم الدصالح الإدارية الدسؤولة عن الاستخدام  (التدريب )أي التكوين 

.  والاستغلال الأمثل لذذا الدورد الذي يعتبر ىو الثروة الأىم في الدؤسسة الدعاصرة
بعدما تطرقنا إلذ التكوين في الجانب النظري سنحاول إسقاط ذلك على الجانب التطبيقي الذي من خلالو 
.  سنوضح أثر التكوين في إستًاتيجية تطوير الدؤسسة في دراسة ميدانية لإحدى الدؤسسات في الفصل الدوالر
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: تمهيد

 للجانب النظري لعنصر التكوين إلى مفهومو وأهميتو في الدؤسسة وإلى الأولبعد ما تطرقنا في الفصل 
أنواعو ومراحلو إلا أن معرفة النظري لذذا الدصطلح يبقى غير كافي لتوضيح دوره في الدؤسسة ويبقى بحاجة 

. (العملي)لتدعيمات واقعية لذا سنتطرق في ىذا الفصل إلى لزاولة القيام بعملية إسقاطو على الجانب التطبيقي 
قسم الدوارد البشرية -  ريفي–  الشركة الوطنية للكهرباء والغاز وسط، مديرية التوزيع ورقلة اختًنالذذا 

مصلحة التكوين، للقيام بالدراسة التطبيقية وقد قسمنا ىذه الدراسة إلى مبحثين رئيسيين وتطرقنا من خلالذما إلى 
. الإجراءات الدنهجية للدراسة وعرض وبرليل النتائج الدتحصل عليها حول دور التكوين في تطوير الدؤسسة
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الإجراءات المنهجية للدراسة : المبحث الأول

 أنواعها لابد أن تقوم على منهج معين وأسس علمية من أجل أن تكون ىذه باختلافإن كل الدراسات 
. الدراسة تتمتع بالصحة والقبول

منهجية الدراسة : المطلب الأول
: تنقسم بدورىا إلى فرعين وهما

المنهج المستخدم : الأولالفرع 
 منهج معين دون غيره يدكنو من دراسة استخدامإن موضوع البحث ىو الذي يفرض على الباحث 

موضوعو دراسة علمية، لذلك فتحديد الدنهج الدستخدم في البحث يعتبر خطوة ىامة وضرورية لتوضيح الطريق 
.  التي يطرحها في بداية بحثوالأسئلةالذي سوف يتبعو الباحث في مسار بحثو للوصول إلى إجابات عن 

 في دراستنا ىذه على الدنهج الوصفي والتحليلي لأن الدنهج الوصفي يعتمد على دراسة اعتمدنا    لذلك فقد 
الظاىرة كما ىي موجودة ومن جهة أخرى فإننا سنقوم بتحليل البيانات والنتائج التي سنتحصل عليها من الدؤسسة 

. لزل الدراسة
أدوات جمع البيانات  : الفرع الثاني

 :الاستمارة -1
 في ىذه الدراسة وذلك لطبيعة موضوعها ومتغيراتها حيث تتضمن أساسية الاستمارة كأداة استخدمنا

: يلي  سؤالا كما23 لزاور بدجموع 4لرموعة من الأسئلة قسمت إلى 
 3خاص بالدعلومات الخاصة والتي تتعلق بالخلفية الاجتماعية والدهنية للأفراد وتتضمن : الأولالمحور  -

 . إلى الجنس والدستوى الدراسي ومدة الخدمة بالدؤسسةالأسئلةأسئلة تطرقت في ىذه 
 الدؤسسة بالتكوين اىتماميتمحور حول واقع التكوين في الدؤسسة مبرزين دور ومدى : المحور الثاني -

 التي تلجأ إليها الدؤسسة في والأدوات أسئلة حاولنا من خلالذا معرفة وضعية التكوين 8ويتضمن 
 .تنمية مهارات وكفاءات الأفراد

 أسئلة خصصت إلى عملية برديد الاحتياجات التكوينية والتي بسحورت حول 5ويضم : المحور الثالث -
 .معرفة كيفية برديد الاحتياجات التكوينية ومعرفة الجهات الدسؤولة عن ذلك
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ويتضمن أسئلة خاصة بعملية تقييم التكوين بالنسبة للأفراد والدؤسسة، حيث أن ىذا : المحور الرابع -

 . أسئلة7المحور تضمن 
الوسائل الإحصائية وحجم العينة : المطلب الثاني

إن كل الدراسات تستدعي بالضرورة إلى استعمال بعض الأساليب الإحصائية من الوصول إلى إجابات علمية 
:  دقيقة وتساعدنا في برليل النتائج وقد استعملنا في دراستنا ىذه الأساليب الإحصائية التالية

وىو تعدد الإجابات الدتكررة لأسئلة الاستمارة وتلخيصها بالجداول وذلك عند عرض نتائج : التكرار -1
 .أفراد العينة على استبيان الدراسة

وذلك لدعرفة نسبة أفراد العينة الذين اختاروا كل بديل من بدائل أسئلة الاستبيان، وىي : النسب الدئوية -2
 :الوسيلة الإحصائية التي اعتمدنا عليها لتفسير عرض نتائج الاستمارة، وبرسب كالتالي

لرموع التكرارات /100×(س)تكرار العنصر = (س)النسبة الدئوية للعنصر
: حجم العينة موضوع الدراسة نوضحها في الجدول التالي

 
حجم العينة المدروسة : (1-2)جدول رقم 
 عامل 30 ( العينةأفراد)عدد العمال 

 استمارة 30عدد الاستمارات الدوزعة 
 استمارة 05عدد الاستمارات غير الدستًجعة  

 استمارة 25عدد الاستمارات الدستًجعة 
 استمارة 02عدد الاستمارات الدرفوضة 

 استمارة 23عدد الاستمارات المجاب عليها والدقبولة 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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عرض وتحليل النتائج : المبحث الثاني

 في البحث لذلك سنقدم في ىذا الدبحث نتائج الأساسية     تعد مرحلة عرض وبرليل النتائج من إحدى الركائز 
. استغلال الاستمارات البحثية التي قمنا بتطبيقها على العمال

عرض النتائج المتحصل عليها : الأولالمطلب 
. البيانات المتعلقة بالمعلومات الخاصة: أولا

         
الجنس طبيعة (: 2-2)الجدول رقم 

 %النسبة الدئويةالعدد الجنس 
 78.26 18ذكر 
 21.74 5أنثى 

 100 23المجموع 
 . استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

يتضح من خلال النتائج في الجدول وجود فارق شاسع بين النسبتين وىذا الاختلاف يعود إلى عدة 
عوامل منها طبيعة العمل في مثل ىذه الدؤسسات الوطنية التي تفرض على عمالذا الخروج في مهمات عمل إلى 

.  الدناطق البعيدة والتابع للمديرية
 

المستوى الدراسي : (3-2)الجدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار الفئة  

 8.70 2متوسط 
 30.43 7ثانوي 

 60.87 14جامعي 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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 ذات مستوى %60.87 عاملا أي نسبة 14من الجدول نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة والدقدرة بـ 

جامعي وىو ما يؤكد على أن الدؤسسة تعتمد بشكل أساسي على العمال ذوي الدستوى العالي، مع نسبة أقل 
 وىذا يدل على أن الدستوى الدراسي للعمال يدكنهم %30.43للعمال في الدستوى الثانوي التي بنسبة تقدر بـ 

. من اكتساب  الدعارف والدهارات 
 

دة الخدمة ــم: (4-2)الجدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار مدة الخدمة  

 30.43 7 سنوات 3 إلى 1من 
 4.35 1 سنوات 5 إلى 3من 
 30.43 7 سنوات 10 إلى 5من 

 34.78 8 سنوات 10فوق 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

         نلاحظ  من النتائج  الدتحصل عليها أن النسب متقاربة  وىذا يدل  على أن الدؤسسة بذمع بين  عمال 
 .جدد وأصحاب الخبرة وىذا يساعد في برقيق التكامل والتجانس في الأداء
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 واقع التكوين في الدؤسسة: 

 
عند الالتحاق بالمؤسسة ( التدريب)مكان التكوين : (5-2)الجدول رقم 

 %     النسبة الدئوية            التكرار       مكان التكوين  

 نعم
 

 13.04     3داخل الدؤسسة 
 69.56 16في مركز مهني تابع للمؤسسة 

ــــــــــ ــــــــــ في مركز مهني مستقل 
 4.34 1أخرى 

 86.96 20المجموع  

 13.04 3 لا 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 
         بالنسبة لدكان التكوين  الدعتمد من الدؤسسة  أن معظم أفراد العينة يلتحقون بالدؤسسة يتلقون تكوينا 

ويؤكدون أن الدؤسسة تعتمد في عملية التكوين على الدراكز التابعة لذا وىو ما يبرز الاىتمام الكبير الذي توليو ىذه 
. الأخيرة للعملية التكوينية ما جعلها تقوم  بإنشاء مراكز تكوين خاصة بها بزتص في لرال عملها

       أما بالنسبة للتكوين داخل الدؤسسة فهو موجو لكل العمال حيث تكون في شكل دورات إعلامية فيها 
. يتلقى العمال توجيهات ونصائح في لرال عملهم، وعليو فإن الدؤسسة تفضل التكوين في الدراكز التابع لذا
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نوع التكوين الذي استفادت منه العينة : (6-2)الجدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار نوع التكوين 

 90 18تكوين بزصصي 
 5 1تكوين أكاديدي 

 5 1تكوين ترقوي 
ـــــــــــــــــــ ــــــــــــــ أخرى 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

      
 قد استفادت من %90 عاملا أي بنسبة 18    يتضح لنا من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة والدقدرة بـ 

تكوين بزصصي فهم يؤكدون على أن ىذا النوع  من التكوين يعد انسب طريقة للتكوين  الجيد باعتبار أن نشاط 
الدؤسسة لزيط بالدخاطر ولذذا فتلقيهم لذذا النوع من التكوين يحميهم أولا ويدكنهم من أداء مهامهم على أكمل 

وجو ثانيا وىذا ما يدل على أن الدؤسسة تولي اىتمام لذذا النوع من التكوين وانو الأقرب والدلم بكامل نواحي 
. نشاط الدؤسسة

 
الجهة المسؤولة عن توجيه التكوين : (7-2)الجدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار الجهة الدسؤولة 

 10 2 الشخصيطلبك 
 65 13مسؤولك الدباشر 
  20 4مصلحة التكوين 

 5 1آخرى 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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 لقد أكدوا من خلال تصريحاتهم  بأن الجهة  %65تبين من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة وبنسبة 

 من أفراد العينة يتم توجيههم من طرف %20الدسؤولة عن توجيو العمال للتكوين وىو الدسؤول الدباشر، وبنسبة 
.    ويبقى الدسؤول الأول في الدؤسسة عن توجيو العمال للتكوين وىو مسؤولو الدباشر. مصلحة التكوين 

 
إرتباط التكوين بالمنصب الذي يشغله العامل : (8-2)الجدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار إرتباط التكوين بالدنصب 
 85 17نعم 
 15 3لا 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 تكرارا صرحوا بأنهم 17 أي  %85        من خلال ما يتضح لنا في الجدول أن معظم أفراد العينة بنسبة 
يعملون في نفس الاختصاص الذي تلقوا عليو تكوينا وىو ما يؤكد أن الدؤسسة تولي ضرورة الارتباط والتوافق بين 

. منصب العمل والتكوين الذي يخضع لو العامل وبالتالي اعتمادىا على مبدأ التخصص
 

الاستفادة من دورات تكوينية أخرى : (9-2)الجدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار الاستفادة 

 75 15نعم 
 25 5لا 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 أنهم استفادوا من دورات تكوينية أخرى بينما الباقي %75        من خلال الجدول صرحوا أفراد العينة بنسبة 
.  بأنهم لم يستفيدوا من الدورات التكوينية  %25من أفراد العينة صرحوا بنسبة 

       وىذا ما يوضح أن الدؤسسة براول تكوين أفرادىا كلما سمحت لذا الفرصة وكلما زادت احتياجها إلى 
. اختصاص معين
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مساهمة التكوين في زيادة الكفاءات والمهارات : (10-2)الجدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار الدساهمة 
 70 14نعم 
 30 6لا 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 أكدوا على أن الدورات التكوينية قد ساهمت %70       نلاحظ من خلال الجدول أن غالبية أفراد العينة بنسبة 
.   العمال ومهاراتهم في لرال عملهم وىذا ما يؤكد أن الدؤسسة تولي اىتمام كبير لعملية التكوين كفاءةفي زيادة 

حاجة العمال إلى فترة تكوينية جديدة : (11-2)الجدول رقم 
 %  النسبة الدئويةالتكرار  %النسبة الدئوية التكرار            لداذا؟ الحاجة للتكوين 

نعم 
 
 

 16 - -للحفاظ على منصب عملك 
 
 

80 
 60 12لتحسين الأداء وتنمية القدرات 

 - -للحصول على ترقية 
 20 4كلها معا 

لا 
 
 
 

لأن التكوين غير مفيد في ىذه 
الدؤسسة 

- - 4 20 

لأنك قادر على أداء عملك 
على أكمل وجو 

1 5 

 15 3لأمور أخرى 

 100 20 100 20           المجموع 
 . استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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 من الأفراد والدافع %80نلاحظ من الجدول أن اغلب أفراد العينة تقر بأنها بحاجة إلى فتًة تكوينية جديدة بنسبة 

الرئيسي لحاجاتهم إلى التكوين يعود إلى ضرورة برسين أدائهم وتنمية قدراتهم ومهاراتهم وىذا يؤكد على أن العمال 
 أفراد من العينة الذين صرحوا بأنهم بحاجة إلى 4يقدمون مصلحة الدؤسسة على الدصلحة الخاصة بغض النظر عن 

. فتًة تكوينية بضرورة كل الاختيارات
 صرح بأنو لا يحتاج إلى فتًة تكوينية لأنو قادر على تأدية مهامو ولأمور %20       وبنسبة ضئيلة من العينة 

.   أخرى لم يتم التصريح بها
 

وضع التكوين في المؤسسة : (12-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار وضع التكوين 

 21.74 5في تزايد 
 34.78 8في تراجع 

 43.48 10على نفس الحال 

 100 23المجموع  
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 من أفراد العينة صرحوا بأن اىتمام الدؤسسة بالعملية %43.48           من خلال الجدول يتبين لنا أن نسبة 
التكوينية على نفس الحال بالرغم من غالبية أفراد العينة أكدوا أنهم تلقوا دورات تكوينية أخرى وتم الاستفادة منها 

. وىذا كلو لا يوضح لديهم أن الدؤسسة تولى لذذه العملية اىتمام كبير
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 برديد الاحتياجات التكوينية. 

سبب اللجوء إلى تحديد الاحتياجات التكوينية : (13-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار السبب 

 60.87 14رغبة الدؤسسة في تنمية كفاءتها 
وجود فجوة بين الأىداف الدسطرة والنتائج 

المحققة 
2 8.7 

 26.09 6تدني نوعية الخدمات التي تقدمها  
 4.34 1أخرى 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 نلاحظ من خلال الجدول أن الدؤسسة لديها عدة أسباب تدفعها إلى العمل بتحديد الاحتياجات 
 ولعل ىذا ما يؤكد ىدف %60,87التكوينية  لكن أهمها ىو رغبتها في تنمية كفاءتها ويظهر ذلك بنسبة 

الدؤسسة دائما إلى تنمية قدراتها وخدماتها من خلال تنمية مواردىا البشرية والدافع الثاني حسب الجدول والدهم 
 %26.09للعمل بتحديد الاحتياجات التكوينية ىو تدني نوعية الخدمات التي تقدمها الدؤسسة وجاءت بنسبة 

وأظن ىذا انو يعود إلى الدشاكل والشكاوي الدقدمة من طرف الزبائن أي أنها تولي اىتمام لإيجاد حلول لدشاكل 
.   وشكاوي الزبائن

كيفية تحديد الاحتياجات التكوينية : (14-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار كيفية التحديد 

 21.74 5برليل الاحتياجات التكوينية 
 17.39 4بطريقة عشوائية 

 47.83 11قرار من الدؤسسة الأم 
 13.04 3آخرى 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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       يتضح من خلال الجدول أن الدؤسسة تعتمد في كيفية برديد احتياجاتها التكوينية على قرار من الدؤسسة 

 أي أن لديها حصة كبيرة في ىذه العملية والطريقة الثانية في برديد الاحتياجات التكوينية %47.83الأم بنسبة 
 .  %21.74للأفراد حسب تصريح أفراد العينة ىي برليل الاحتياجات التكوينية بنسبة 

المسؤول عن تحديد الاحتياجات التكوينية : (15-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار الدسؤول 

 47.83 11مسؤولك الدباشر 
 30.43 7رئيس القسم أو الدصلحة 

 21.74 5آخر 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

 من أفراد العينة صرحوا بان الدسؤول الدباشر عليهم ىو %47.83تضح لنا من خلال الجدول أن نسبة ي       
من تقع عليو مسؤولية برديد الاحتياجات التكوينية وذلك لأنو الوحيد الذي يعي بساما ما مدى احتياج عمالو 

 بان الدسؤول عن برديد الاحتياجات التكوينية ىو مصلحة %30.43للتكوين وفيو من أفراد العينة صرحوا بنسبة 
. التكوين 

كفاءة المسؤول في تحديد الاحتياجات التكوينية : (16-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار            كفاءة الدسؤول 

 65.22             15              نعم 

 
لا 

  1عدم تقديره لأهمية التكوين في الدؤسسة 
 
 

   8   

4.35  
 
 

34.78 

 17.39 4عدم إلدامو ومعرفتو لنشاط وظيفتك 
 4.35 1عدم بزصصو في نفس بزصص عملك 

 8.69 2اخرى 

 100               23                      المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر
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 يصرحون ويؤكدون على أن الدسؤولين %65.22نلاحظ من خلال الجدول أن غالبية أفراد العينة بنسبة 

عن عملية التحديد يتمتعون بالكفاءة العالية للقيام بهذا الدور وىذا يعود إلى درايتهم بدهامهم الوظيفية وبزصصهم 
 الفعلية احتياجاتهمفي لرال عملهم لشا يجعلها أكثر سهولة في برليل مهام منصب عمل العمال وبالتالي برديد 

. للتكوين
 بلا وذلك لعدم تقديره لأهمية التكوين أو لعدم إلدامو %34.78مع تصريح بعض أفراد العينة بنسبة أقل تقدر ب

ومن النتائج نستخلص أنو العكس صحيح أي أن الدسؤول عن برديد . ومعرفتو وبزصصو لنشاط الوظيفة
. الاحتياجات صاحب كفاءة ومعرفة

 
الجانب الذي ينقصك لأداء عملك : (17-2)جدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار جانب النقص لدى العمال 
 26.09 6الجانب النظري 
 21.74 5الجانب العملي 

 52.17 12النظري والعملي معا 

 100 23المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 من أفراد العينة أن الجانب الذي ينقصهم ىو الجانب %52.17       حسب النتائج في الجدول يؤكدون بنسبة 
النظري والعملي معا وىذا يدل على أن العامل يفضل ويريد أن يكون يتمتع بالدهارة والكفاءة في عملو ويكون ملم 

. بالجانبين النظري والعملي معا
 

 تقييم التكوين: 
        يعتبر التقييم من أىم العمليات الإستًاتيجية التي يجب على الدؤسسة تتبعها والتحقيق فيها، فهو يعتبر 
الصلة الوحيدة التي يدكن من خلالذا معرفة وضع الدؤسسة والأفراد على حد سواء فمن خلالو يتم معرفة نسبة 

.   برقيق الأىداف الدسطرة وإن كان التكوين يساىم في عملية برقيق الأىداف أو لا
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كيفية تقييم العملية التكوينية في المؤسسة : (18-2)جدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار                الكيفية 

 
 

نعم 

  6استمارة معلومات 
 

11 

26.08  
 

47.83 
 8.69 2اختبارات تكوينية 

 8.69 2قياس الاداء 
 4.34 1آخرى 

        52.17              12            لا 

 100                  23           المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

        
 من أفراد العينة صرحوا بأن الدؤسسة لا تقوم بعملية %52.17 من خلال الجدول يتضح لنا أن نسبة 

 وحسب ما أكده %26.08 معلومات بنسبة استمارةتقييم الأفراد بعد العملية التكوينية وذلك عن طريق 
 فتًة انقضاءالدسؤول عن التكوين أن الدؤسسة لا تقوم بعملية التقييم في الدؤسسة ويقوم الدركز بتقييم الدتكونين عند 

. الأحيان معلومات في غالب استمارةالتكوين يتم تقييمهم عن طريق 
  

 هل التكوين يتماشى مع احتياجاتك التكوينية    (:19-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار التماشي مع الاحتياجات 

 85 17نعم  
 15 3لا 

 20  100 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 من أفراد العينة أكدوا أن التكوين الذي تلقوه يتماشى مع %85      نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 
بأن الدسؤول عن برديد الاحتياجات التكوينية  (16-2)يثبتو الجدول   التكوينية بشكل كبير وىذا مااحتياجاتهم

. يتمتع بالكفاءة للقيام بهذا الدور وفي برليل مهام منصب عمل العمال
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مدى اكتساب الأفراد لمهارات جديدة  : (20-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار الاكتساب 

 95 19نعم 
 5 1لا 

 100 20المجموع  
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

 من أفراد العينة قد أكدوا أن التكوين الذي تلقوه أضاف لذم %95        نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 
معارف ومهارات مهنية جديدة وىذا يدل على أن الدؤسسة قد استثمرت في الرأسمال البشري، فالتكوين الذي 
اعتمدت عليو الدؤسسة أعطى ما كان منوطا بو وىو الذي عمل على تثمين معارف الأفراد وتزويدىم بدهارات 

. وكفاءات جديدة تسمح لذم بدمارسة وظائفهم بكل سهولة
 

مستوى الأفراد بعد التكوين : (21-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئويةالتكرار الدستوى 

 65 13أكثر فعالية 
 30 6برول جذري 

 5 1لم يقدم إضافة  

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

 من أفراد العينة صرحوا بان مستواىم بعد التكوين أصبح أكثر %65        يتضح من خلال الجدول أن نسبة 
. فعالية ذلك لأن لزتوى التكوين الذي يستفيدون منو كل مرة يكون أكثر تعمقا وبزصصا من سابقو
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مردود الأفراد بعد التكوين : (22-2)جدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار الدردود 
 45 9جيد 

 50 10متوسط 
 5 1ضعيف 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

       من خلال الجدول نلاحظ أن مردود الأفراد بعد التكوين ينحصر بين مردود الدتوسط والجيد لأغلبية أفراد 
 وذلك يعود إلى إمكانية وجود %50العينة حيث أن نسبة الأفراد الذين يرون أن مردودىم يعد متوسطا ىي 

صعوبات في تطبيق كل ما تلقوه في الدراكز التكوينية التابعة لذا من دروس وتقنيات، وىذا لشكن لغياب بعض 
. الوسائل والأجهزة التي تكونوا أو تدربوا عليها

 ويرجع حسبهم إلى التكوين %45      ونسبة الأفراد الذين يرون أن مردودىم بعد التكوين أصبح جيدا ىي 
. الذي تلقوه في لرال عملهم واختصاصهم

  
إمكانية تقديم مبادرات واقتراحات لمسئوليك  : (23-2)جدول رقم 

 %النسبة الدئوية التكرار الفئات 
 85 17نعم 
 15 3لا 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

 باستطاعتهم تقديم مبادرات واقتًاحات فيما %85        يتضح من خلال الجدول أن أغلبية أفراد العينة وبنسبة 
يخص العمل، ويعود ىذا إلى وجود وضوح في مناصب عملهم فحسب العمال فإن ىذه الاقتًاحات  
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تتمثل في أغلب الأحيان في بعض التعديلات لطرق العمل والكيفية التي يجب أن يتم بها لذذا يصبح العامل يؤدي 

.    الدهام الدوكلة إليو بكل سهول وفعالية لشا ينقص عليو أعباء العمل
 

كثر من منصب  أالتكوين يؤهلك للعمل في : (24-2)جدول رقم 
 %النسبة الدئوية التكرار يؤىلك التكوين   

 70 14نعم 
 30 6لا 

 100 20المجموع 
.  استنادا للاستبيانات الموزعةمن إعداد الطالب: المصدر

 

 الذين استفادوا من التكوين مؤىلون للعمل %70    يتبين من خلال الجدول أن معظم أفراد العينة أي وبنسبة 
في أكثر من منصب وىذا يعد نقطة قوة للمؤسسة، وذلك يعود إلى نوع التكوين الدستفيدون منو ىو تكوين 

.   بزصصي فيو نوع من الشمولية في توفير الدعلومات وزيادة الدهارات العامل في القسم التابع لو
 

 تحليل نتائج الدراسة:  المطلب الثاني
: من خلال ما تم عرضو والدتحصل عليو في الدطلب الأول يدكن برليل النتائج الدتوصل إليها كما يلي

". إن عملية التكوين تعتبر كوسيلة مساعدة لتحقيق الأىداف الدرجوة : "  نتائج الفرضية الأولى:أولا
تهتم بعملية التكوين كعملية        على العموم تأكد من خلال الدراسة التي أجريناىا في الدؤسسة لزل الدراسة أن

أساسية لزيادة كفاءة العمال وبذديد مهاراتهم حيث لصدىا تعتمد على تكوينهم عند التحاقهم بها، وىذا ما أكدتو 
 حيث تم ىذا التكوين في مراكز تابعة للمؤسسة والشيء الدلاحظ ىو اعتماد %86.96نسبة من العينة ككل 

 من العينة، حيث تعتبر الدؤسسة أن أداء العامل %90الدؤسسة على نوع التكوين التخصصي وىو ما أكدتو نسبة 
لعملو يرتبط ارتباطا وثيقا بنوعية التكوين الذي يتلقاه فعندما يكون التكوين بزصصيا ودقيقا ويستجيب لحاجات 

. العمل فهو يؤدي إلى بركم العامل وبرسن أدائو وبالتالي زيادة فعاليتو
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 ومن خلال نتائج الدراسة ثبتت أن الدؤسسة تعتمد بشكل كبير على الدسؤول الدباشر في توجيو التكوين وىذا ما 

 من أفراد العينة، لذذا ىو الوحيد القادر على معرفة الضعف الذي يعاني منو العامل في أداء %65أكدتو نسبة 
مهام منصبو لذلك الدؤسسة تسعى إلى ضرورة التوافق والارتباط بين منصب العمل والتكوين وىذا ما تؤكده النسبة 

.  من أفراد العينة85%
  من خلال ما سبق لصد بأن التكوين يحظى بأهمية كبيرة وأن الدؤسسة تعتبره كوسيلة مساعدة للوصول أو 

برقيق الأىداف الدرجوة وىذا ما أكده غالبية أفراد العينة في أن الدؤسسة تعمل على تكوين عمالذا كلما سمحت 
.      ولأجل برسين الأداء وتنمية القدرات%80لذم الفرصة بنسبة 

". يتم برديد الاحتياجات التكوينية وفق معايير معينة تبرز أىداف الدؤسسة : "  نتائج الفرضية الثانية:ثانيا
      يلعب برديد الاحتياجات التكوينية دورا جوىريا في توجيو العملية التكوينية باعتبارىا عنصر أساسي من 

خلالذا تستطيع الدؤسسة التحكم في لستلف العمليات والأسس التي تقوم عليها لرموعة الأعمال والوظائف التي 
. تؤدي إلى برقيق الأىداف بفعالية

    ومن ىذا الدنطلق فإن الدؤسسة تعتبر اللجوء إلى برديد الاحتياجات التكوينية أمرا مهما لذا، باعتباره أسلوبا 
علميا تعتمد عليو أغلب الدؤسسات مهما كان نشاطها وىذا ما يؤكده أغلب أفراد العينة التي أجريت عليهم 

 منهم يرون أن ذلك يرجع إلى رغبة الدؤسسة في تنمية كفاءتها وكذلك تدني نوعية %60.87الدراسة، حيث أن 
. الخدمات التي تقدمها

     ومن جهة أخرى فإن ىذا التحديد للاحتياجات التكوينية لا يتم بطريقة عشوائية وإنما بقرار من الدؤسسة الأم 
 وبنسبة أقل تعتمد الدؤسسة على برليل الاحتياجات التكوينية %47.83وىذا ما أكده معظم أفراد العينة بنسبة 

للعمال كطريقة ثانية تعتمدىا الدؤسسة ويتكفل الدسؤول الدباشر بتوجيو التكوين وبرليل الاحتياجات التكوينية لأنو 
الأكثر احتكاكا مع العمال وبالتالي فإنو يعلم نقاط القوة والضعف لديهم ومن منهم قابل للتطور واكتساب 

.  مهارات وقدرات جديدة تتلاءم وطبيعة الأىداف الدنوط بهم
  لذذا يتبين معنا أن الأىداف الدسطرة من طرف الدؤسسة تنبثق ضمنها برديد الاحتياجات التكوينية 

 . للعمال
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تعتمد الدؤسسة على تقييم عمالذا بعد العملية بعد العملية التكوينية لأجل التأكد من "  نتائج الفرضية الثالثة :ثالثا

 ". مدى برقيق أىدافها
إن قيام الدؤسسة بعملية برديد الاحتياجات التكوينية يفرض عليها القيام بخطوة أخرى مهمة تتمثل قي 
تقييم العملية التكوينية ككل حتى تقيم مدى برقيق الأىداف من وراء ىذه العملية إلا أن أفراد العينة انقسموا 

 صرحوا بأن الدؤسسة لا تقوم بعملية تقييم التكوين إلا أن ما  %52.17بنسب متقاربة حيث أن ما نسبتو 
 صرحوا على أن الدؤسسة تقوم بعملية تقييم التكوين وفي غالب الأحيان يكون عن طريق  %47.83نسبتو 

. إستمارة معلومات
وعلى الرغم من ذلك أن جل العمال يؤكدون على أن مستواىم الدعرفي والدهني بعد التكوين أصبح أكثر فعالية 

.  من أفراد العينة %65وبنسبة 
 لدسؤولية في لرال واقتًاحاتمن خلال نتائج يتبين أن العامل الذي تلقى فتًة تكوينية أصبح مؤىل لإعطاء حلول 

.  من أفراد العينة %85العمل بنسبة 
وكذلك لديو مؤىلات للعمل في أكثر من منصب وىذا يدل على أن التكوين يعطي إضافة واضحة ومهارات لشيزة 

 .في أدائو لدهامو وبرسين أداء وخدمات الدؤسسة ككل
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 :خلاصة الفصل

تطرقنا في ىذا الفصل لديدان الدراسة ألا وىو الشركة الوطنية للكهرباء والغاز للوسط، مديرية التوزيع ورقلة 
كما اعتمدنا في ىذه الدراسة على الدنهج التحليلي الوصفي ، باعتباره منهج قادر على الربط بين _ ريفي_

الدراسة النظرية والدراسة الديدانية، وتم التطرق إلى الأدوات والأساليب الإحصائية الدستعملة من اجل جمع  
الدعلومات اللازمة  للدراسة وبسثل في الجداول التكرارية والنسب الدئوية، من خلالو تطرقنا إلى معرفة اثر التكوين 

 : لزاور4على إستًاتيجية تطوير الدؤسسة تم برليل أسئلة  الاستمارة التي تتضمن 
أولذا يتعلق بالبيانات الخاصة لعينة الدراسة والثاني يظهر واقع التكوين في الدؤسسة من معرفة مكان 

ومن الثالث حيث برديد الاحتياجات التكوينية .التكوين ونوعو ومن الدسؤول عن التكوين أي أهميتو في الدؤسسة
والطريقة التي تتبعها الدؤسسة ومن الدسؤول عنها أما الرابع فيتمحور حول تقييم الدؤسسة للعملية التكوينية ومعرفة 

 .   مدى برقيق الدؤسسة لأىدافها من خلال مكان متوقع من العملية التكوينية
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 لقد تأكدنا من خلال دراستنا أن الاعتماد على التكوين بصفة مستمرة يعد من ألصح الأساليب الحديثة 

التي تساىم بشكل كبير وفعال في تنمية كفاءات ومهارات الأفراد من خلال تزايد فرص واحتمالات لصاحهم 
وتحقيقهم للأىداف التي تسعى الدؤسسة لتحقيقها من خلالذم ، حيث يتطلب ىذا الاعتماد على طرق واضحة 

 .تأخذ بعين الاعتبار مكان، نوع، واستمرارية العملية التكوينية
من جهة أخرى لابد من وجود إستراتيجية لزددة في كيفية تحديد وتقييم العملية التكوينية باعتبار ىذين 
العنصرين أساس من أسس لصاح العملية التكوينية ككل، فوجوب الاعتماد على خطط وطرق واضحة  مدروسة 

ومتعارف عليها أمر مهم للغاية، حيث تقوم مثلا على تحليل ووصف مناصب العمل، وجود لرموعة من الدشرفين 
من ذوي الدهارات في تحديد وتحليل ىذه الاحتياجات، التقييم على أساس لرموعة من الدعايير العلمية، لشا ينجر 

 .عنو تحقيق أمثل للأىداف الدسطرة من قبل الدؤسسة
 :وبناءا على لزصلات الدراسة توصلنا إلى الإجابة على الفرضيات التالية بشكل لستصر

 اللازمة تإن الدقصود بالعملية التكوينية ىو نشاط يكسب العاملين الدعارف ،الخبرات، القدرات والدهارا -
 .ومنو تحقيق الأىداف الدرجوة للمؤسسة. لإلصاز مهامهم على أكمل وجو

يمكن تحديد الاحتياجات التكوينية وفقا لإستراتيجيات ومعايير معينة من خلالذا تستطيع الدؤسسة  -
التحكم في لستلف العمليات والأسس التي تقوم عليها لرموعة الأعمال والوظائف التي تؤدي إلى تحقيق 

 .أىدافها بفعالية

ىم بالدعارف والدهارات د تقيم الدؤسسة العملية التكوينية عن طريق استمارة معلومات لدعرفة مدى تزوي -
 من أفراد العينة  %47.83الدندرجة تحت العملية التكوينة ومدى تحقيقها للأىداف، وذلك تبعا لقول 

 . على أن الدؤسسة لا تقوم بتقييم العملية التكوينيةا أكدو%52.17إلا أن غالبية أفراد العينة وىم 
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 :النتائج والاقتراحات
       استنادا إلى الدور الكبير الذي تشغلو العملية التكوينية وكعنصر فعال في تحقيق أىداف الدؤسسة 

فإنو يجب التحديد الأمثل للاحتياجات التكوينية اللازمة وكذا إتباعها بعملية تقييميو ناجعة ومن ىذا الدنطلق 
 :يمكن التنويو إلى

 : نذكر جملة من النتائج الدتوصل إليها كالتالي:النتائج: أولا 
تقوم إستراتيجية التنمية والتطوير في الدؤسسة بدرجة كبيرة على التكوين، ويتحقق ذلك من خلال تقليص  1

 . الفجوة بين الأداء الفعلي والدتوقع

يهدف التكوين بالدرجة الأولى إلى تحقيق الأىداف التعليمية والدتمثلة في تحسين وتنمية معارف ومهارات  2
 . الأفراد وتعديل اتجاىاتهم

 . تقوم عملية التدريب على الاستمرارية، وىذا من أجل التكيف مع التغيرات البيئية الدتجددة 3

تهدف برامج التكوين بصفة أساسية إلى الدساهمة في معالجة مشاكل الأداء، وذلك من خلال التركيز على  4
 .الأىداف التكوينية والتي تتمثل في تحسين الكفاءة وتعديل السلوك

 .إن تحديد الاحتياجات التكوينية بطريقة فعالة يسمح بتوجيو التدريب في الاتجاه الصحيح 5

إن نظام التكوين يستدعي نظرة أكثر شمولية للعملية التكوينية، وبالتالي الاىتمام أكثر بالجانب  6
 .الإستراتيجي لذذا النشاط

تحديد الاحتياجات ثم تصميم وتنفيذ البرنامج التكويني وأخيرا : تمر عملية التكوين عبر ثلاثة مراحل ىي 7
 .تقييم التدريب

 .تسمح مرحلة تقييم فعالة لنظام  التكوين من التأكد من أن الأىداف الدسطرة قد تم تحقيقها 8

 .تعتمد الدؤسسة في تكوين أفرادىا على التكوين التخصصي في الدراكز التابعة لذا 9

 . تطابق الاحتياجات التكوينية المحددة مع الاحتياجات الفعلية للأفراد 10
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 : بعد التطرق لذذا الدوضوع والخوض في غماره خرجنا بجملة من الاقتراحات وىي كالتالي: الاقتراحات : ثانيا
 .إعطاء أهمية أكبر لعملية تقييم العمال بعد التكوين بصفة مستمرة .1

 .تحسيس العاملين في الدؤسسة بأهمية وضرورة التكوين .2

 .إبراز نقائص العمال بعد العملية التكوينية مع وجوب تعرفهم عليها .3

 .  ضرورة مشاركة العمال في أىداف الدؤسسة .4
 أفاق الدراسة

تمتد أفاق الدراسة الدتعلقة بالدورد البشري إلى لرموعة من دراسات تستدعي البحث، والتي نراىا مكملة 
 :لدوضوعنا ىذا ونسرد بعضها فيما يلي

 .دور التكوين في تفعيل مناجمنت الإبداع في الدؤسسة 1

 . للمؤسسةةمدى ارتباط أساليب تقييم العملية التكوينية بالأىداف الإستراتيجي 2

 .دور التكوين في تحقيق التميز 3

 . دور التكوين في تحقيق الجودة الشاملة 4

 .الاستثمار في الدورد البشري وعوائده على الدؤسسة 5
 
 

 



 
 
 
 

  ـــــــــــــــــــــــــقــائمة الـمراجع

 الكتب: أولا
، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة، عمان  حديثة في التدريباتجاهات بلال خلف السكارنة،   .1

. 2011 الأولى، الطبعة الأردن

  مذكرات ماجستير وماستر: ثانيا
فرع  ، مذكرة لنيل درجة الماجستير في علوم التسييرتأثير التدريب على إنتاجية المؤسسةالربيع بوعريوة،  .1

 .2006/2007تسيير المنظمات، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس الجزائر، 

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة التدريب الفعال وواقعه في المؤسسة الاقتصادية احمد بن عيشاوي،   .2
 .2002/2003الماجستير في العلوم الاقتصادية، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، 

علم  ماجستير في شهادة، مذكرة مقدمة لنيل إستراتيجية التكوين ومتطلبات الشغلبوبكر هشام،  .3
 .2007/ 2006 قسنطينة، الإخوة منتوري، جامعة الاجتماع والديموغرافيا

، مذكرة دور التدريب في تحسين آداء العاملين بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطةنصيرة مناصري،  .4
مقدمة لنيل شهادة الماستر اكاديمي في علوم التسيير تخصص تسيير مؤسسات صغيرة ومتوسطة، جامعة 

 .2012/2013قاصدي مرباح ورقلة، 

 مجلات: ثالثا

، مجلة الباحث الإسلاميةتحليل التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الشيخ الداوي، . 1
 .2008جامعة الجزائر، العدد السادس، 

 
 



 جامعة قاصدي مرباح ورقلة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 استمارة استبيان

، من اجل نيل شهادة "دور التكوين في إستراتيجية تطوير الدؤسسة"    بصدد الدراسة الديدانية ىذه والتي تتعلق بموضوع 
الداستر في تسيير مؤسسات صغيرة والدتوسطة، نرجو من سيادتكم التعاون معنا بملأ ىذه الاستمارة وذلك بعد الإطلاع 

على ىذه الأسئلة والإجابة عليها بكل موضوعية وصراحة مع تعهدنا بسرية الدعلومات واستعمالذا في ىذه الدراسة، 
 .في الدكان الدناسب (×)ويرجى الإجابة على الأسئلة التالية بوضع العلامة

 المعلومات الخاصة :
 ذكر                 أنثى            :                الجنس 
 متوسط                ثانوي                  جامعي             :   الدستوى الدراسي
 سنوات            05 إلى 03 سنوات                         من 03 إلى 01من :    مدة الخدمة بالدؤسسة  

 سنوات                     10 سنوات                         فوق 10 إلى 05                                        من 

 واقع التكوين في المؤسسة :
 في لرال عملك؟     (تدريبا  )عند التحاقك بهذه الدؤسسة ىل تلقيت تكوينا  .1

    نعم                           لا             

داخل الدؤسسة                            :                  في حالة الإجابة بنعم أين كان ذلك

                                                         في مركز مهني تابع للمؤسسة              

                                                        في مركز مهني مستقـــل               

                                                        أخرى                                          

........................................................             تذكر 

ما نوع التكوين الذي استفدت منو في ىذه الدؤسسة؟  .2
تكوين تخصصي                 تكوين أكاديمي               تكوين ترقوي               أخرى             

........................................................ تذكر
 

 



ىل استفادتك من التكوين جاء بناءا على؟  .3
طلبك الشخصي                مسؤولك الدباشر             مصلحة التكوين               أخرى            

....................................................... تذكر 
 كل الحالات اشرح لداذا في

....................................................................................................
.................................................................................................... 

 ىل تعمل في نفس الاختصاص الذي تلقيت عليو تكوينا؟ .4
    نعم                          لا              

 ىل حدث وإن استفدت من دورة تكوينية أخرى في ىذه الدؤسسة؟ .5
    نعم                          لا             

 في زيادة كفاءتك ومهاراتك؟ التكوينىل ساىم  .6
   نعم                          لا              

 جديدة؟ (تدريبية  )ىل ترى أنك بحاجة إلى فترة تكوينية  .7
   نعم                          لا                

في حالة الإجابة بنعم، لداذا ؟          للحفاظ على منصبك                
                                        لتحسين الأداء وتنمية القدرات  

                                        للحصول على ترقية  
                                        كلها معا                                         

 
في حالة الإجابة بلا، لداذا؟           لأن التكوين غير مفيد  في ىذه الدؤسسة                    

                                      لأنك قادر على أداء عملك على أكمل وجو                                                  
                                      لأمور أخرى                                               

.......................................................... تذكر 
 :(التدريب )حسب خبرتك في ىذه الدؤسسة، ىل الاىتمام بمجال التكوين  .8

في تزايد                     في تراجع                         على نفس الحال                   

 

 

 

 



 تحديد الاحتياجات التكوينية :
 :حسب رأيك، ىل لجوء الدؤسسة إلى تحديد احتياجاتها التكوينية للعمال يعود على .1

                               رغبة الدؤسسة في تنمية كفاءتها                                               

                               وجود فجوة بين الأىداف الدسطرة والنتائج المحققة                             

                               تدني نوعية الخدمات التي تقدمها الدؤسسة                          

                               اخرى                                                                       

.............................................................             تذكر 

 :ىل يتم تحديد الاحتياجات التكوينية في مؤسستكم عن طريق .2

بطريقـــــة عشوائيـة                                                                                   (التدريبية  )            تحليل الاحتياجات التكوينية 

            قرار من الدؤسسة الأم                                             أخـــــــرى                                                                      

................................................................ تذكر 
: من الدسؤول عن تحديد ىذه الاحتياجات التكوينية في الدؤسسة التي تعمل بها .3

    مسؤولك الدباشر           رئيس القسم أو الدصلحة                   آخــر                                                       
.................................................................... تذكر 

 :ىل ترى بأن الدسؤول عن تحديد الاحتياجات التكوينية كفء للقيام بهذه العملية .4
           نعم                              لا                             

:  ىل ىذا يعود إلى:          إذا كان الجواب بلا
في الدؤسسة                                      (التدريب  )             عدم تقديره لأهمية التكوين 

             عدم إلدامو ومعرفتو لنشاط وظيفتك                                    
             عدم تخصصو في نفس تخصص عملك                                
             أخـــــــــــرى                                                               

........................................................................ تذكر 
 ما الذي ينقصك بالضبط لأداء عملك بشكل جيد؟ .5

الجانب النظري                     الجانب العملي                    النظري والعملي معا                         

 

 



  تقييم التكوين :
 في مؤسستكم؟ (التدريبية)ىل يتم تقييم العملية التكوينية  .1

         نعم                                  لا                 
     إذا كان الجواب بنعم، ىل يتم ذلك عن طريق؟ 

 استمارة معلومات                                           اختبارات تكوينية                                
 قياس الأداء                                                  أخـــــرى                              

................................................................................... تذكر
 حسب رأيك، ىل التكوين الذي تلقيتو يتماشى مع احتياجاتك التكوينية؟ .2

         نعم                                  لا                   
     إذا كان الجواب بلا، إشرح لداذا؟ 

....................................................................................................
.................................................................................................... 

 التكوين الذي تلقيتو ساعدك على اكتساب مهارات جديدة ساهمت في تحكمك أكثر بمهام منصبك؟ ىل .3
          نعم                                 لا                

؟ (التدريب  )كيف ترى الآن مستواك الدهني والدعرفي بعد التكوين  .4
   أكثر فعالية                         تحول جذري                          لم يقدم إضافة                                

: ىل مردودك بعد التكوين يعد .5
          جيد                            متوسط                                ضعيف                         

في كل الحالات اشرح لداذا 
....................................................................................................

.................................................................................................... 
 ىل ساعدك التكوين على الدبادرة في إعطاء اقتراحات وحلول لدسؤوليك؟ .6

     نعم                                    لا                                  
 ىل التكوين الذي استفدت منو يؤىلك للعمل في أكثر من منصب؟ .7

     نعم                                    لا                           
   إذا كانت الإجابة بنعم، ما سبب ذلك؟ 

....................................................................................................
.................................................................................................... 

                                                                                                 
                                                                                أشكركم على الدساعدة


