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 الشكر
االله الرحمن الرحمن الرحیم، والحمد الله رب العالمین الذي منحنا القوة بسم 

وساعدنا على إنهاء هذا البحث والخروج به بهذه الصورة الممتازة، فبالأمس 

 القریب بدأنا مسیرتنا التعلیمیة ونحن ننظر إلى یوم التخرج كأنه یوم بعید،

 وأزكى سلام:أمَّا بعد، فعملا بقول الرَّسُول علیه أفضل صلاة 

 ''من لم یشكر الناس لم یشكر االله '' اعترافا بالفضل وتقدیرا للجمیل 

 نتقدم بجزیل الشكر و الامتنان إلى الدكتورة '' مصطفاي نبیة'' التي تحملت 

 عناء الإشراف و التوجیه  

 و النصائح القیمة خلال انجاز هذه المذكرة.

 مركز التكوین المهني الإخوة عامري عمال كما أتقدم بالشكر الجزیل إلى جمیع 

 و طلابها . بمكمن بن عمار بـ ولایة نعامة

 

 
 

 

 

 



 

                                             

 إهداء                                              

  االله رسول على والسلام والصلاة الحق الطریق إلى هدانا الذي الله الحمد

 :بعد أما النشر یوم إلى وأتباعه وصحبه آله وعلى

 الوالدین" *صغیرا ربیاني كما ارحمهما ربي وقل" وجل عز فیهم قال من إلى

 *العزیزین

 الى التفاني و الحنان و الحب معنى و  ملاكي الى جهدي ثمرة أهدي

  حنانها و نجاحي سر دعائها كان من الى  الوجود سر و الحیاة بسمة 

 عقل ارجح و قلب أطیب الى الحبیبة أمي حبیب أغلى الى جراحي باسم

 احمل من الى انتظار دون العطاء علمني من الى الأكبر فخري و الاعلى مثلي 

  الغالي أبي حدود بلا یعطیني زال ولا أعطاني من الى افتخر بكل اسمه

 و یبارك یمد أن المولى من اتمنى و رؤوسنا فوق تاجا أدامهما و االله حفظهما

 الأبد الى و الغد في و الیوم بها أهتدي نجوما كلماتهما ستبقى و عمرهما في 

 اخوتي الفضل لهم احصي لا و الحیاة في سندي أسرتي أفراد الى و

  طیبة بكلمة لو و المتواضع العمل هذا انجاز في ساعدني من كل الى و

 القادمة للأجیال اقول و قلمي یسعاهم لم و قلبي وسعهم من الى صادقة دعوة او

 تستریح دنیا في دونك من الى أنظر*

 تجتهد العلم في فوقك لمن أنظر و*

 



 

 إهداء                                    
 

 

"ولاَ تَقُلْ لَهُمَا أُفٍ ولاَ تَنْهَرْهُمَــا وَقـُـلْ لَهُــمَا قَوْلاً :إلى من قال فیهما سبحانه وتعالـى 

 لَهُمـــا جُنَـاحَ الذُلِ مِنَ الرَحْــمَةِ وَقـُــلْ ربِ ارحَمْهُمَـــا كمَا} وأخْفِضْ 23كَرِیـــماً {

 24-23}الإســـراء 24رَبَیَــــانِي صَغیرا{ 

 إلى من أفضلها على نفسي ولم لا فلقد ضحت من أجلي، ولم تدخر جهداً 

 في سبیل إسعادي على الدوام (أمي الحبیبة) أطال االله في عمرها. 

 إلى من أفضلها على نفسي ولم لا فلقد ضحت من أجلي، ولم تدخر جهداً 

 االله. رحمها  التي ربتني  في سبیل إسعادي على الدوام (أمي الحبیبة)

 إلى صاحب السیرة العطرة والفكر المستنیر، فلقد كان له الفضل الأول

 .رحمه االله في بلوغي التعلیم العالي (والدي) 

 وأصدقائي، فلقد كانوا بمثابة العضد والسند  و عائلتي  الى أخوتي

 في سبیل استكمال البحث.

 أُهدي لكم بحث تخرُّجي

 .أن یُطیل في أعماركم، ویرزقكم بالخیرات -عزَّ وجلَّ  -داعیًا المولى 

 ویس إبراهیم الخلیل 

 



 
V 

 : الملخص

 إلى بالإضافة في خلق الكفاءات من خلال التدریب، التكوین مفهوم على دقیق بشكل التعرف إلى الدراسة هدفت
 .، المتغیرات المستقلة: تتمثل في دور المؤسسات التكوینیة الدراسة بین متغیرات العلاقة دراسة

 المتغیرات التابعة: و تتمثل في مستوى خلق الكفاءات من خلال التدریب
مركز التكوین  الحالة  دراسة على الاعتماد تم كما الموضوع، لدراسة التحلیلي الوصفي المنهج استخدام وتم 

 الوثائق ، العلمیة الملاحظة خلال من spss 19 نسخة ، المهني الإخوة عامري بمكمن بن عمار بـ ولایة نعامة
 وتم استبانه 61 وزعت برنامج حیث طریق عن الإحصائیة ومعالجتها الإستبانة الشخصیة، والمقابلة الرسمیة ،

 .منها 50 قبول
 بالتكوین المؤسسة لاهتمام نظرا المتربصین  لدى التكوین مفهوم من  جید  مستوى وجود إلى الدراسة لخصت  و
 طردیة إرتباطیة علاقة تابع كمتغیر البشریة الكفاءات وتنمیة مستقل كمتغیر بین التكوین الارتباطیة  العلاقة ،

 . خلال التدریب  من التكوین البرنامج التكوین وتنفیذ تقییم البعدین خلال من ذلك ویتجسد ، قویة
 : المفتاحیة الكلمات
 . البشریة الكفاءات تنمیة التكوین، تقییم ; كفاءات، التدریب تكوین،

 

Summary : 
 The study aimed to accurately understand the concept of competence development 
through training, in addition to examining the relationship between study variables. 
Independent variables are represented by the role of training institutions. Dependent 
variables are reflected in the level of competence development through training. A 
descriptive-analytical method was used to study the subject, relying on a case study 
of the Vocational Training Center, Ameur Brothers in Makam Ben Ammar in Naâma 
state. Version 19 of SPSS was used through scientific observation, official 
documents, personal interviews, questionnaires, and statistical processing. 61 
questionnaires were distributed, and all 50 were accepted. The study concluded the 
presence of a good level of understanding of training concepts 
key words :Formation, competencies, training; Training evaluation, human 
competency development. 
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 أي في الحقیقیة الدافعیة القوى باعتبارها الاهتمام من عال مستوى المعاصر عالمنا في البشریة الموارد تحتل

 المنظمات تعتمد حیث وجه أكمل على استغل ما إذا للغایة صریح واستثمار طاقاته لكل مصدر هي و مجتمع

 مع التكیف و الإنتاج على قدرتها وعلى البشریة مواردها أداء كفاءة على كبیر حد إلى غایاتها تحقیق في

 وضرورة الأعمال أداء إلى التخصص نحو المتزاید الاتجاه أدى ولقد ، العمل في المستخدمة التقنیة مستویات

 تكوین إلى الحاجة زیادة إلى الأعمال مجال في المتلاحقة و المتغیرة الظروف و الحدیثة التقنیات مع التكیف

 من متطورة مستویات توفیر في تسهم التي الوظائف أهم من واحد لیكون المهني التكوین بروز وإلى الموظفین

 في السریعة المتغیرات مع التكیف و غایتها لتحقیق الحكومیة الأجهزة احتیاجات یلبي بما للأداء الفاعلة القدرة

 .أعمالهم مجال في جدید بكل الأفراد وربط المعلومات و المعارف في الهائل والتدفق المطلوبة المهارات

 البیئیة التغیرات المتداخلة التطورات من لعدد نتیجة هو إنما الساعة ولید لیس الحدیث بشكله التواصل والتكوین

 ساهم هذا وكل كبیر بشكل الصناعیة الحیاة تطورت حیث الصناعیة الثورة بدایة إلى عهدها یعود التي المستمرة

 بمسایرة لهم یسمح مما الأفراد وخبرات وقدرات المهارات وتنمیة بتطویر تهتم وظیفة وجود إلى الحاجة إظهار في

 في بالغ باهتمام تحظى المتواصل التكوین وظیفة أصبحت ،وعلیه أعمالهم مجال في الحاصلة التطورات مختلف

 الأعمال و المهام بجمیع للقیام وتأهیلها البشریة الموارد تنمیة في الأساسیة الركائز أحد باعتباره المؤسسة

 اكتساب إلى یؤدي انه ،حیث الإنتاجیة أهدافها اختلاف وعلى والخاصة العامة المستویات كافة في بها اطةحالم

. واعیة ثقافات وتكوین أفكارهم تنمیة زیادة على یعمل كما مواهبهم وصقل العاملین قدرات المختلفة المهارات

 دافعة قوة جعله یجب تنمیة كما  الفرد أداة للمعرفة  یصبح حتى وتطور تقدم كل أساس البشري بالمورد والتكفل

 التوافق تحقیق رأسها وعلى البشریة الموارد تنمیة وسائل من هامة وسیلة یمثل المتواصل التكوین أن ولاشك له،

 الاقتصادیة الأصعدة كل على وتأثیراتها الخارجیة البیئة ومع متطلباته و للعمل الداخلیة البیئة مع لها المهني

 . المجتمع على والسیاسیة والاجتماعیة

  إشكالیة الدراسة:

 ومن هذا المنطلق یمكن صیاغة الإشكالیة التالیة:

 ؟.من خلال التدریب  الكفاءات خلق في التكوینیة المؤسسات مساهمة ما مدى -

 الأسئلة الفرعیة: -2

 ولدراسة الموضوع من مختلف جوانبه الأساسیة تم طرح الأسئلة الفرعیة التالیة:

  ؟ للمكونینو تأثیر التدریب و التكوین على مستوى الشخصي  أبعاد ةماهی •
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 العلاقة بین التكوین و التدریب و الكفاءة ؟  ةماهی •

 طرحنا الفرضیة الرئیسیة التالیة: الإشكالیةعن سؤال  وللإجابة

 ة عى البحث إلى اختبار صحة الفرضیومن أجل تحقیق الغایة المرجوة منه یس إجابات،من أجل التوصل إلى 

 : التالیةالرئیسیة 

 .لتحسین مهارات المتربصینمتنوعة  تدریبیة تساهم المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات بتوفیر برامج

 مجموعة من الفرضیات الفرعیة التالیةوالتي بدورها تتفرع الى 

 المؤسسات التكوینیة و تختلف أنواعها. التدریب في تتعدد طبیعة و برامج -1

 .عن طریق التدریب المتربصونتساهم مؤسسات التكوین المهني في تحسین مهارات  -2

 موجهة لتحسین كفاءة العنصر البشري. إستراتیجیةتعمد مؤسسات التكوین المهني على  -3

 مبررات اختیار الموضوع - 4

 هناك عدة مبررات ودوافع دعتنا إلى اختیار هذا الموضوع، وأهمها:

 تناسب طبیعة التخصص الأكادیمي مع موضوع الدراسة. -

 الرغبة والاهتمام الشخصي في دراسة الموضوع.  -

 . الكفاءات من خلال التدریبدور المؤسسات التكوینیة في خلق معالجة موضوع  -

 .دور المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات من خلال التدریبالتعرف على  -

 أهمیة البحث: - 5

دور المؤسسات التكوینیة في خلق تستمد الدراسة أهمیتها من أهمیة الموضوع الذي تتناوله والمتمثل في 
 الكفاءات من خلال التدریب

 المؤسسة.ز المؤسسي في تحقیق التمی فيالتدریب المؤسسات التكوینیة من خلال معرفة مستوى مساهمة 

 .المؤسسات التكوینیةتساهم الدراسة في إعادة النظر في ممارسات 

المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات یمكن الاستعانة بالنتائج المتحصل علیها لاستفادة منها في تفعیل دور 
 من خلال التدریب

 البحثأهداف  -6

 یهدف هذا البحث إلى تحقیق جملة من الأهداف نوردها فیما یلي: -
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 .المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات من خلال التدریبمعرفة الدور الذي تلعبه  -
 .المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات من خلال التدریبمعرفة واقع ممارسات  -
 .في خلق الكفاءات من خلال التدریبالمؤسسات التكوینیة معرفة العلاقة بین ممارسات  -
 .من خلال التدریب الفردیة  الكفاءاتتقدیم اقتراحات من شأنها تطویر وتحسین  -
 التدریب.الكفاءة و محاولة سد الفجوة البحثیة في مجال دراسة العلاقة بین  -

 منهج الدراسة: 7
 لتحقیق أهمیته إلى والنظر ، الكفاءات خلق في التكوینیة المؤسسات دور على التعرف إلى الدراسة هذه تسعى

 التكوین دور  تحلیل و وصف خلال من  تحلیلي المنهج لذلك استخدمنا وقد بها  للعامل المهني التوافق

 لجمع كأداة استبیانمقابلة مع المتربصین لجمع المعومات المطلوبة و  على واعتمدنا  التكوینیة المؤسسات

 الأسلوب على هذه دراستنا في سنعتمد كما. ودعم المعلومات المحصل علیها من خلال المقابلة  البیانات

 وذلك وتفسیرها وتحلیلها علیها التعلیق یمكن لأرقام میدانیا علیها المحصل المعطیات لترجمة وذلك الإحصائي

 .المرجوة النتائج إلى للوصول

 : هیكل الدراسة8 
 :كالآتي فصلین نعرضها إلى قسمت الدراسة هذه لتحقیق

 حول التكوین المهني ، الكفاءات المهنیة و التدریب أدبیةدراسات  :الأول الفصل في تناولنا

 .السابقة الدراساتالفصل الثاني: 

 او نفي فرضیات الدراسة  لإثبات:دراسة میدانیة بمؤسسة التكوین المهني  الثالث الفصل
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 مقدمة الفصل:
 ظل في. المتغیرة العمل سوق لمتطلبات وتأهیلها العاملة القوى لتطویر الأساسیة الركائز أحد المهني التكوین یعد

 لتحسین حتمیة ضرورة المستمر والتدریب المهنیة الكفاءات أصبحت التكنولوجي، التطور وتسارع العولمة

 المهني بالتكوین تتعلق التي الأدبیة للدراسات شاملاً  استعراضًا الفصل هذا یتناول. التنافسیة وزیادة الإنتاجیة

 وأهمیة المهني، التكوین مفهوم تحدد التي المختلفة النظریة الأطر بمناقشة سنقوم. والتدریب المهنیة والكفاءات

 .المستمر التدریب في المتبعة والأسالیب العملي، السیاق في المهنیة الكفاءات

 اللازمة بالمهارات الأفراد تزوید في والتدریبیة التعلیمیة المؤسسات تلعبه الذي الدور على الضوء تسلیط سیتم كما

 المهني التكوین بعملیات المرتبطة والفرص التحدیات إلى بالإضافة العمل، لسوق

 على الضوء وتسلیط وأهمیته، المهني التكوین لمفهوم معمق فهم تقدیم إلى نهدف الفصل، هذا خلال من

 .المهني التدریب مجال في الممارسات أفضل واستعراض المهنیة، التنمیة في حاسم كعامل المهنیة الكفاءات
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 التكوین المهني تعریفه وأنواعه و مبادئه المبحث الأول : 
 :تمهید

التكوین المهني من المواضیع التي أثارت ولازالت تثیر كیفیة الاستثمار في المورد البشري بتطویر قدراته الفنیة 
والسلوكیة والتقنیة وهو واحد من أحد أهم الوظائف التي تسهم في توفیر مستویات متطورة من القدرة الفاعلة 

تها والتكیف مع التغیرات السریعة في المهارات المطلوبة للأداء بما یلبي احتیاجات الأجهزة الحكومة لتحقیق غایا
والتدفق الهائل في المعرف والمعلومات وربط الأفراد بكل جدید في مجال عملهم تؤهلهم لكي یكونوا عناصر 
منسجمة مع فریق العمل، متفاعلة مع الأهداف التنظیمیة، كونه إحدى المتطلبات الأساسیة لأي سیاسة تنمویة 

إنتاجا اجتماعیا یلعب الدور الحاسم في تحدید معالم التنمیة وهذا الإنتاج یقوم على المعرفة الحدیثة و باعتباره 
الرغبة الذاتیة والإثراء الوظیفي من ناحیة و یرتبط بالبناء الاجتماعي الذي یشكله من ناحیة أخرى، والتكوین 

القدرات والمهارات الفنیة والإنسانیة اللازمة و  عملیة منظمة ومستمرة تقوم بها المؤسسة لاكتساب الفرد العامل
تفعلیها بالشكل الذي یتلاءم مع طموحاتها و إمكانیاته ودافع إلى أداء عمل فعال یتضمن استمرار المؤسسة 
وتطورها في ظل احتیاجاتها والواقع أن الخاصیة الأساسیة لتحسین التكوین تتمثل في تغییر سلوك العمال 

ساندة لسلوكیاتهم في العمل تساهم بدرجة عالیة في رفع معنویات الأفراد و شعورهم بالأمان واكتساب اتجاهات م
والرضا والارتیاح والتي تعكس بشكل مباشر على تحقیق الرضا المهني ویوجد العدید من التعاریف التي قدمها 

 :العدید من الباحثین في مجال التكوین نذكر منها 

 هأنواعو التكوین المهني تعریف المطلب الأول : 
 تعریف بوتارف :

التكوین عبارة عن عملیة تعدیل ایجابي ذي اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من الناحیة الوظیفي أو المهنیة، 
وهدفه اكتساب المهارات والمعارف لمعرفة مستوى كفاءته في الأداء بحیث تتحقق فیه الشروط المطلوبة لإتقان 

التكوین وسیلة لإعداد الكفاءات تتزاوج فیها الكفاءات والمعارف والسلوكات بحیث تكون مؤهلة العمل، أي أن 
 .1للعمل الناجح"

 تعریف ریمون فاتي:

التكوین هو مجموعة الأفعال القادرة على جعل الأفراد والجماعات یؤدون وظائفهم وأعمالهم الحالیة أو التي تسند 
 2ل السیر الحسن للتنظیم.إلیهم لاحقا بكل كفاءة وذلك من أج

أما صالح حسن الداهري فیعرفه بأنه" عملیة هادفة تساعد على خلق عمال وأفراد أكفاء على مستوى عال من 
المهارة الذي ینعكس بدوره على میادین العمل والإنتاج وبتطویر العالم الاقتصادي یحتاج العمال إلى تدریب 

                                                           
211،ص 2001، علي غربي و آخرون : تنمیة الموارد البشریة ، دار الطباعة للنشر و التوزیع ، عین ملیلة ، الجزائر  1  

310، ص 1992أحمد زكي بدوي: معجم المصطلحات الاجتماعیة، مكتبة لبنان،   2  
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تلفة كل على صعید عمله، وكذلك التكوین المهني یشمل مساعدة متواصل للتعارف على أنواع المهارات المخ
العمال على التكیف المهني المتواصل مع عالم مهني متطور ومتغیر وفتح مراكز التكوین المهني والتي تعطي 

 3الأفراد مهارات خاصة تأهلهم إلى سوق العمل". 
یمكنهم من الدخول إلى عالم الشغل ولذلك هذا التعریف یبین مدى أهمیة تكوین الأفراد من أجل استعدادهم 

 فالأفراد تفتح لهم مراكز ومعاهد للتكوین تجعلهم یكتسبون مهارات وقدرات خاصة للتكیف مع المهن المختارة.

بتحلیل ومقارنة التعاریف المذكورة، یمكن القول أن التكوین المتواصل یرتبط بثلاث مستویات: المستوى المعرفي: 
هدف الى تنمیة المستوى من تزوید المتكون بالمعارف المطلوبة والاهتمام بالمكتسب المعرفي حیث أن التكوین ی
 وإعداد الكفاءات.

فهناك من ركز على ضرورة امتلاك المهارات تنمینها من أجل رفع مستوى الأداء.  :المستوى المهاراتي 
د بالمهارات والمعارف بل یتعدى إلى المستوى السلوكي : إذ أن عملیة التكوین لا یقتصر دورها على التزوی

 مستوى سلوك الفرد.

 ویتمیز التكوین المتواصل بأنه:

 عملیة منظمة تقوم على أساس التخطیط. -

 عملیة مستمرة.-

 له أهداف واضحة ومحددة.

 : التعریف الاجرائي للتكوین المتواصل -ج

التكوین المتواصل عملیة منظمة ومستمرة، محورها الفرد في مجمله، تتضمن مجموع العملیات والاجراءات  
البیداغوجیة التي یخضع لها الفرد العامل اثناء الخدمة، أي طیلة حیاته المهنیة، من أجل إكسابه مجموعة من 

 اف المؤسسة.المعارف والسلوكات التي تساعده على أداء عمله لتحقیق أهدافه وأهد

 : كما یوجد بعض المفاهیم المتقاربة أو المترابطة مع مفهوم التكوین كالاتي

یطلق علیه التوجیه وهو التكوین الذي یسبق عملیة التوظیف یستهدف إضافة معلومات ومعارف  :الإعداد-1
 4جدیدة للفرد، یبدأ من حیث ینتهي التعلیم".

انتقال الفرد إلى وظیفة جدیدة نظرا لضرورة ماسة وإحاطته ببعض إعادة التكوین تحدث عند الرسكلة  -2 
 المعلومات المتخصصة التي سوف یحتاجها في الوظیفة الجدیدة أدخلت على طرق وأسالیب العمل

                                                           
364المرجع نفسه، ص 3  

  
219،ص 2002، الإسكندریة مصر ، 2محمد عبد االله : إدارة الهیئات الاجتماعیة ، المكتب الجامعي الحدیث ، ط 4  
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: یتمثل في خدمات معینة تقدم للعاجزین لتمكینهم من استعادة قدرتهم على مباشرة عملهم  التأهیل -3 
العلاقة بین التكوین والتعلیم: الفرق 5تتناسب مع حالتهم الصحیة والنفسیة أخرى ال الأصلي أو أداء أي أعم

بینهما لیس محددا أو دقیقا ، انه یشبه سلسلة تدرج من العام إلى الخاص أي من المعلومات العامة اللازمة 
ففي حین یشكل التعلیم الأساسي الضروري لبناء  6للإدراك الملائم إلى المهارات النوعیة للتنفیذ المناسب "

الإنسان ونمو شخصیته من خلال إكسابه المعلومات والمعارف والمهارات المتعلقة بأسس العلوم ومناهجها 
تدفع إلى تقدم الفرد في أخرى ونظریاتها التي تساعد على حل مشاكله الیومیة، نجد أن التكوین یتناول جوانب 

) DAVID EJOESTGH) و (  YTANLY DAVIDالك على الجانب العملي. بأن : ( مجال عمله مركزا بذ
یؤكدان على أن التعلیم أعم من التكوین وأن هذا الأخیر جزء من التعلیم ویقول زكي محمود هاشم (( أن مراعاة 

هو محاولة  مبادئ التعلیم في عملیة التكوین تؤدي إلى تحقیق فعالیة البرنامج التكویني باعتبار أن التكوین
للتأثیر في اتجاهات المتكونین عن طریق تعلیمهم قیما ومبادئ جدیدة)). ونستخلص أن كلا من التكوین والتعلیم 

 صحیح. یكملان بعضهما البعض، فالثاني ینتهي حیث یبدأ التكوین والعكس

 الفرق بین التكوین المهني والتأهیل المهني والإعداد المهني:-

عبارة عن نشاط یراد به التعلیم في شكل قسم تدریبي معرفي وبالتالي بذل الجهود اللازمة التكوین المهني:-ا
 7عن طریق التدریب

یعني تلك المرحلة من عملیة التأهیل المتصلة والمنسقة التي تشمل توفیر خدمات  : التأهیل المهني-ب
ین الشخص المعوق من ضمان عمل مهنیه مثل : التوجیه والتدریب المهني والاستخدام الاختیاري یقصد تمك

 مناسب والاحتفاظ والترقي فیه 

"یقصد به تكوین الشخصیة المهنیة الأخصائي الاجتماعي وذلك بتعلیم الطلاب  :المهنيالإعداد  -ج
 8أساسیات المهنة واكتسابهم الاتجاهات السلمیة في مجال التفاعل الوظیفي 

التكوین المهني هو ذلك المخطط والمنظم من طرف المؤسسة الذي ومن خلال ما سبق یمكن الإشارة إلى أن 
یهدف إلى تكوین العاملین في المستویات المختلفة تكوینا نظریا وتطبیقیا من أجل أحداث تغییر إیجابي في 

 .وظائفهم لتحقیق أهداف المؤسسة الحالیة والمستقبلیة

 

 
                                                           

المؤسسات ، دراسة میدانیة بالمؤسسة الصناعیة الرویبة ، مذكرة تخرج لنیل شهادة الماجستیر في العلوم كمال طاطاي : دور التكوین في رفع إنتاجیة  5
09، ص  2001، 2002الاقتصادیة ، جامعة الجزائر ،   

441سنة ، ص قبار ي محمد إسماعیل: علم الاجتماع الصناعي ومشكلات الإدارة و التنمیة الاقتصادیة ، منشأة المعارف، الإسكندریة دون  6  . 
52، ص  2005یوسف شبلي الزعیم : التأهیل المهني للمعوقین ، دار الفكر ، عمان، الأردن ،   7  . 

177، ص  2005، دار الطباعة الحرة ، 1محمد سعد سالم : إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاجتماعیة ، ط 8  
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التدریب علیه ونوع المدربین وخبراتهم السابقة ومكان یختلف التكوین المهني باختلاف نوع العمل الذي یراد 
التكوین والمستوى المطلوب للتكوین والموارد والأدوات المستخدمة في التدریب والمؤهلات الخاصة بالمدربین، كما 
یختلف باختلاف جودة السلعة المنتجة والوقت والمال المخصصین للتكوین، لذا یجب أن یكون نوع التكوین وفق 

 9الظروف المختلفة، على أنه یمكن تصنیف هذه الأنواع المختلفة من التكوین على النحو التالي:هذه 

 التكوین من حیث أهدافه - 1

: هذا التكوین یعتمد على تعلم كیفیة تشغیل الآلات وبالتالي اكتساب مهارات في هذا أ/ التكوین الحركي
المجال أي من أجل اكتساب المهارات الحركیة مثل: كیفیة تشغیل الآلات المختلفة في المؤسسة، كسیاقه السیارة 

 غیرها.و أو إدارة مثقاب كهربائي 

رة اكتساب العامل كفاءات متعددة كي یتكیف مع متطلبات فالاستعمال المكثف للآلة یؤدي بالنتیجة إلى ضرو  
 سوق العمل، هذا الأخیر الذي یتغیر باستمرار وسرعة كبیرة.

اكتساب مهارات وعادات وتقالید خاصة بالمجتمع كتوفیر مبدأ  الفردهذا النوع یمكن  :ب/التكوین الاجتماعي
تماعیة واتجاهات نفسیة مثلا: التعاون والتسامح المشاركة في العمل هذا الأخیر یهدف إلى اكتساب عادات اج

بین الأفراد بالإضافة  إلى المحافظة على المواعید واحترام القانون وضبط النفس وغیرها من العادات الاجتماعیة 
 المفیدة.

كما یهدف إلى تغییر ما لدى الأفراد من اتجاهات وعادات غیر مرغوب فیها قصد رفع الروح المعنویة وكذا 
مستوى الكفاءة الإنتاجیة فمن خلال تنمیة روح التعاون بین الأفراد وتوفیر مبدأ المشاركة في الرأي یشعر الفرد 

والتفاهم بین الأفراد، ذلك من خلال توفیر الطرق المناسبة التي  بمدى أهمیته وبالتالي تدعیم وإیجاد روح الود
 تعمل على القضاء على المشكلات القائمة.

معلومات ومعارف هامة عن العمل داخل المؤسسة وكذا  بدل كلمة عمال  الفردإعطاء : لمعرفيج التكوین ا
الاطلاع على سیاستها التنظیمیة والقوانین المعمول بها، هذا النوع یهدف إلى استیعاب الأفراد العاملین بالمصنع 

ها وسیاستها ومركزها في السوق أو المؤسسة، وكذا استیعاب معلومات وبیانات هامة، كلوائح المؤسسة وقوانین
 ونوع المنتجات وتقدیمها للأفراد العاملین بالمؤسسة.

 

 

                                                           
62، ص 2007جامعة الإسكندریة ، طارق كمال علم النفس المهني والصناعي، مؤسسة شباب ال 9  
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 یتمثل فیما یلي: وسائله:التكوین من حیث  -2

یختار المتكون : أ/ التكوین عن طریق ما یسمى باختیار كالمحاضرات والنشرات المطبوعة مثلا
 10وتطبیقها وبالتالي إمكانیة اكتسابه مهارات وخبراتوتقدم له المعلومات اللازمة حتى یتسنى له تعلمها 

هذه الأخیرة تعتبر من أحسن الوسائل المستعملة في عملیة التكوین وخاصة : ب/التكوین بالطرقة الإیضاحیة
في حل المشاكل وإعداد مدیري ورؤساء الأعمال، حیث أنها فعالة لتكوین وتدریب كل العمال والمدیرین على 

 مل سویا.مناقشة أمور الع

مما سبق یتضح بأن هذه المناقشات الجماعیة تتیح للعمال والمدیرین للنقاش في الأمور التي تخص المؤسسة 
وبالتالي معالجة بعض المشاكل التي یمكن أن تتعرض لها فهذه الطریقة مفیدة تترك المجال لما ما یسمى 

هم للمؤسسة التي یعملون بها. ج التكوین عن طریق بالمشاركة في اتخاذ القرارات وبالتالي إحساس العمال بانتمائ
الأداء الفعلي للعمل : فالأداء هو إنجاز هدف أو أهداف المؤسسة فمن الطبیعي أن یتعاون الأداء بین الأفراد، 
فالفرد الذي استلم وظیفة لأول مرة قد یأتي أداؤه ضعیفا في المراحل الأولى من الإنجاز وهذا لیس عیبا، ولكن 

أن ل یركز هذا الفرد على تحسین أدائه سواء بدافع منه أو على طلب أو أمر من رئیسه المباشر، إذ العیب 
 11باستطاعته هذا الخیر تقدیم الأحسن وتوجیه عمله على الداء الفعلي المقبول للعمل.

 :التكوین من حیث المتكونین-3

: فهؤلاء العمال معینون حدیثا لعملأ تكوین العاملین الجدد الذین تنقصهم الخبرات الأساسیة لأداء ا
وبحاجة إلى تأهیل وتدریب، ففي أغلب الأحیان تكون حاجة هؤلاء الأفراد إلى اكتساب معارف ومعلومات عن 

 المؤسسة والوظیفة أو التدریب على أداء الوظیفة التي ینسبون إلیها فمن بین الوسائل المساعدة على ذلك :

ي حالة ما إذا كان عدد العاملین كبیرا نسبیا او من خلال القیام بجلسات دورات تعریفیة تنضمها المؤسسة ف
قصد تعریفه أو تقدم له معلومات على مواضیع معینة فعلى  المسئولینتعریفیة بحیث یجلس الموظف مع عدد 

سبیل المثال، مدیر الحسابات یقدم له معلومات عن الشؤون المالیة، مدیر العمل حول نظام العمل، مدیر الإنتاج 
حول نشاط الإنتاج وغیرها، مما یمكن تعیین شخص یكون صدیقا للموظف خلال الأسابیع الأولى من التعیین، 

 12اعد هذا الصدیق الموظف في مختلف المواقف بإعطائه معلومات ومعارف حول ما یرید أن یعرفه.حیث یس

                                                           
210،199،صص 1997محمد عبد الفتاح دویدار: السلوك التنظیمي و تأثیره على التنمیة البشریة، دار المطبوعات الجامعیة ن مصر ،  10  

64المرجع نفسه، ص 11  

 
452، 451شر ، عمان، الأردن ،ص، دار وائل للطباعة والن 1سعاد نائف البرنو طي ادارة الموارد البشریة ، ادارة الأفراد، ط  12  
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في هذه الحالة یكون العامل الجدید لا یعرف شیئا عن المهنة الموكلة إلیه وبالتالي لابد من إعلامه بما تحتویه 
مل صعوبات التأقلم وغیر ذلك ولكن حتى یتسنى له أداء عمله بالشكل المطلوب ففي بدایة الأمر قد تعترض العا

 بمجرد انتقاله إلى مرحلة مالیة سیجد نفسه تكیف مع عمله.

: تدریبهم بما یكفل رفع مستواهم الثقافي والمهني وتعریفهم بمستجدات مهنتهم ب/تكوین القدامى وذوي الخبرة
الحصول على الترقیات كما من تطورات وتزویدهم بمعلومات ومهارات فنیة خاصة تفسح المجال أمامهم مناجل 

 .یرمي أیضا إلى تحویل العامل الشبه ماهر إلى ماهر

فمن خلال تلك البرامج التكوینیة المقدمة للعاملین یمكن تغییر سلوكهم الوظیفي وذلك لأجل تحسین الأداء أو 
 رف ومعارات مختلفة.لتغییر اتجاهاتهم نحو المؤسسة وأیضا لتهیئتهم لوظیفة مغایرة للوظیفة الحالیة وتتطلب معا

كما أن الحاجة لإعادة التأهیل تظهر عندما تجري المؤسسة تغییرات جذریة في التكنولوجیا أو التنظیم بحیث 
یصبح فجأة لدیها عدد كبیرا من العاملین بمؤهلات لم تعد تحتاجها، وفي هذه الحالة أمامها إما أن تستغني عنهم 

.  فهذا النوع من التكوین 13غالبا تكزن ذات شروط وامتیازات أقلى أخر أو أن تعید تأهیلهم لیشغلوا وظائف 
یجعل العامل القدیم یكیف نفسه من اجل التأقلم مع المتغیرات والمستجدات التي تواكب العصر، فعلى العامل أن 

 یكون مطلعا على هذه التغیرات حتى یتسنى له فهم عمله وتوافقه وتكییف نفسه معه.

 مكانه:التكوین من حیث  -4

: یتم داخل إطار العمل یعتمد علیه مختلف المؤسسات هذا التكوین یتم داخل أ/التكوین في أماكن العمل
خارجیة بتصمیم برامج أخرى المؤسسة التي یعمل فیها العاملین ویعبر الأكثر انتشارا وشیوعا، إذ تقوم جهة 

 التكوین.

التكوین في أماكن خاصة یتم في أماكن مخصصة ویعتبر مكلفا و یحتاج إلى  ب/التكوین في أماكن خاصة
إمكانیات عالیة " لدا فان المؤسسة و المصانع التي تقوم بإجرائه هي شركات و مؤسسات کبری و هو الأكثر 

و المدربین  كما أنه لا یعطل المصانع أثناء عملیة التكوین، كما أن المكونینخرى فعالیة وتأثیرا من الأنواع الأ
 14لعملیة التكوین التدریب بعیدا عن مكان العمل.

من خلال تسمیته یتضح أنه ثنائي فهو ینقسم إلى قسمین أساسیین هما: التكوین النظري  ج التكوین المزدوج
 یتم في أماكن خاصة

                                                           
210محمد عبد الفتاح دویدار: مرجع سابق، ص 13  

 
65طارق كمال مرجع سابق، ص 14  
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یتم في المصانع أو الشركات وهذا النوع یستخدم في الصناعات التي تحتاج إلى قدر كبیر  د التكوین العملي
من مهارة العمال، كما نجد أن بعض المراكز التربویة أو المدارس الفنیة تكون تابعة للمؤسسة أو المصنع الذي 

 15یعمل به العاملون .

 المتكونة: العاملون/ التكوین حسب فئة 5

أن التكوین الإداري الیوم أصبح یهتم أكثر بالاحتیاجات التعلیمیة داخل مؤسساتهم فضلا  الإداري:أ/ التكوین 
عن اهتمامه بموضوعات إدارة الموارد البشریة باعتبارها إحدى وظائف الإدارة فهي أنواع عدة من المؤسسات 

 16فأساسیات التكوین الإداري تشمل:

 وتحلیل العملیات الخطط المساعدة ووضع معلومات للرقابة الإداریة.* التخطیط الاستراتیجي، تحلیل الأدوار 

 * القوة والسلطة في العملیة.

 * أنماط القیادة وتأثیرها على الثقافة الإنتاجیة.

 *توقعات الأفراد في مؤسساتهم.

 * المكونات الاجتماعیة وفرق العمل.

 * الإدارة بالمشاركة.

ت والجوانب السلوكیة والإنساني، إذ یرتكز بشكل أساسي على تطویر تحسین فهذا النوع یعتمد على اتخاذ القرارا
 الإنسانیة والمعرفیة للأفراد.

: یعتبر تكوین العمال داخل المؤسسات أو الشركات التي یعملون بها هو النوع الأكثر ب/ التكوین الصناعي
ج كما أنه یقلل من بعض المشاكل التي شیوعا حیث یقوم المدرب فیه على شرح الخطوات المختلفة لعملیة الإنتا

على استخدام الآلات بالطریقة المثلى، حیث یعتمد هذا 17تواجه العمال، وذلك لأن وجود المشرف یساعد العامل 
النوع على تكوین العمال داخل حدود المصنع، حیث یكون هناك مشرفون یعملون على شرح الخطوات اللازمة 

 شاكل والعراقیل التي قد تواجه العاملللعمل فبوجود المشرفین تحل الم

                                                           
66نفسه، ص1 15  

 
2006،زید منیر عبوي، سامي محمد هشام حریز مدخل الى الادارة العامة بین النظریة والتطبیق ، دار الشروق للنشر و التوزیع ، عمان ، الأردن  16  

126، ص   
66طارق كمال، مرجع سابق، ص 16  
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 / التكوین حسب الطریقة التدریبیة أو حسب المهارة المراد اكتسابها للمتكون:6

ولمثل هذا النمط من التدریب زیادة المعلومات والمعارف وتطور المهارات التخصصیة  أ التدریب التخصصي

 .في مجال محدد من الاختصاصات المعنیة ولذا فإنه غالبا ما یشارك التكوین المهني في رأي

بعض المتخصصین والباحثین، إلا أن هذا النوع من التكوین یرتبط ارتباطا وثیقا لمجال تخصصي محدد من 
طر الوظیفیة أو المهنیة بغیة اكتساب المهارات والمعارف التخصصیة المحددة بوضوح وفق حاجات الأ

 ومتطلبات المؤسسة.

هذا النوع یرتكز أساسا على ما یسمى بالتخصص، فالفرد المتكون وفقا لتخصصه، فمثلا إذا كان عامل 
 18مهارات ومعارف متنوعة . تخصصه المالیة فانه یتدرب في الشؤون المالیة حتى یتسنى له اكتساب

: فاتخاذ القرار یعني أن یوجد في موقف معین أكثر من طریق لمواجهته ب/ التكوین على اتخاذ القرار 
وضده الطریق تسمي بدائل، فإذا لم یكن هناك غیر حل واحد یجد سلوكه حتما لم یكن بصدر قرار وقد یكون 

 أو الامتناع عنه.هناك أمام متخذ القرار بإمكانیة، اتخاذ القرار 

وفي هذه الحالة یكون أمام متخذ القرار بدیلان لابد یل واحد وهما إما اتخاذ القرار أو الامتناع عنه ویتطلب 
وجود القرار أن یكون اختبار واعي لأحد البدائل المتاحة وبذلك فهناك التكوین یكون على كیفیة اتخاذ القرار، 

حلها عن طریق اتخاذ القرار بشأنها وذلك باختصار بدیل من عدة بدائل ففي وجود مشكلة ما ، فالعامل مطالب ب
بشریطة أن تدرس المشكلة من جمیع جوانبها فمثلا : لدینا مشكلة انخفاض الإنتاج ولدینا عدة بدائل المتمثلة 

 في:

 تحسین النتائج -1

 توسیع الإنتاج  -2

 الإعلان   -3

 المؤسسة،ویكون متناسب مع الموارد الموجودة في  تخفیض الأسعار اختیار الحل الذي یقدم اقل تكلفة -4
 فهل المشكلة . یجب أن تكون في إطارها الحالي.

التكوین من اجل اكتساب مهارات في الأداة أو قدرة ذاتیة لممارسة عمل معین فالفن : ج التكوین الفني 
نشاط معین، هذا النشاط یصقل یرتكز إلى حد كبیر على المواهب الفردیة والاستعدادات الفطریة للإبداع في 

 بالتكوین.

 19: التكوین على كیفیة التعبیر اللغوي واكتساب مهارات في مجال اللغة.د/ التكوین اللغوي

                                                           
141، ص200، دار المسیرة للنشر و التوزیع و الطباعة ، عمان، الأردن ،  1خضیر كاظم محمود یاسین كاسب خرشه : إدارة الموارد البشریة ، ط  18  
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هذا النوع من التكوین یعتمد على المدة الزمنیة المطلوبة للتجریب وذلك قصد  التدریب وفق الزمن -7 
 تحدید نوع التكوین:

هذا النوع غالبا ما یستغرق مدة زمنیة قدرها أسبوع إلي ستة أسابیع وفي ظل هذا  أ/ التكوین قصیر الأجل: 
النمط التكویني یتم عقد الدورات التكوینیة والتي تكون بصورة أو بطریقة مكثفة أو مركزة، فالمكون یعمل عادة 

لتحقیق الاستفادة  بإعطاء صورة شاملة، فالدورات التكوینیة عبارة عن كل شامل ومحدد من الخطوات الهادفة
للمكون أو  الموجودة من نتائج البرنامج التكویني، فمن عیوب هذا النوع من التكوین عدم توفر الوقت الكافي

 20المدرب لتغطیة الموضوع بصورة تفصیلیة كما أن المتكون لا یمتلك الوقت الكافي للإلمام بالمادة التكوینیة. 

هذا التكوین یكون في فترة زمنیة طویلة عكس النوع الأول حیث یمتد إلي سنة أو  ب/ التكوین طویل الأجل
أكثر، فمن المزایا التي یتمیز بها هذا النمط من التكوین نجد حصول المتكون على معلومات وافیة وكاملة حول 

المكون بإمكانه أن یدخل  المادة التكوینیة مما یجعلها أكبر بكثیر قیاسا أو مقارنة بالتكوین قصیر الأجل، كما أن
 في التفاصیل التي یرغب في إیصالها للمتكون وذلك لكونه یمتلك الوقت الكافي لذلك، غیر أن في:

 النمط لا یخلو من العیوب المتمثلة .

 طول الفترة الزمنیة والتي تتطلب تعیین أشخاص یقومون بأداء عمل المتدرب. -

 التدریبیة. التكالیف الباهظة والناجحة عن العملیة -

ولذالك یمكن القول أن هذا النمط رغم الفائدة الكبیرة التي یعطیها للعملیة التكوینیة إلا أنه غالي التكلفة، كما أنه 
یستغرق وقتا طویلا في التكوین في حین التوفیق بین النمطین حتى یمكن القلیل من العیوب والحصول على 

 نتائج جیدة.

 ن المهني:المطلب الثاني: مبادئ التكوی

توصلت البحوث والدراسات الموسعة حول التكوین إلى مجموعة من المبادئ التي تصلح معاییر إرشادیة لنقل 
 المهارة والمعرفة وتغیر الاتجاه بما یتماشى ومصلحة المؤسسة ومن أهم هذه المبادئ التوجیهیة ما یلي:

تأخذ هذه النقطة بعین الاعتبار حتى الفروق الفردیة الكبیرة بین  ضرورة خلق الدافع لهذا التكوین:  1
الأفراد یتم الاعتماد على التكوین الجماعي) الفردي أما إذا كانت هناك فروقا طفیفة یمكن الاعتماد على التكوین 

ب معارف الجماعي بطبیعة الحال كلما كان دافع قوي لدى المتكون أدى إلى سرعة تعلم الفرد وبالتالي اكتسا

                                                                                                                                                                                                 
73، ص  2007، ، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان 1محمدابراهیم ،حسان محمد حسین العجمي: الإدارة التربویة، ط 19  

 
142،143حضیر کاظم محمود یاسین كاسب الحرشة : مرجع سابق ،ص،ص 20  
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ومهارات جدیدة، هذا یعني العمل على خلق العلاقة ما بین المتكون، ورغباته، أي ربطه بهدف یرغب فیه فمثلا 
 وسیلة لزیادة الدخل، الترقیة وغیرها.

ومما لا شك فیه أن الدافع لدى الفرد الجدید یكون أقوى من الدافع لدى الفرد القدیم، هذا الأخیر الذي یؤدي 
ه الحالي ویعاد تكوینه، فالتحفیز لا یقتصر على عملیة التكوین أو على المكون وإنما أیضا العمل في وقت

للمشرف دون فعال في ذلك وبالأخص عند عودة المتكون إلى عمله، إذ یعمل على تكوینه ومتابعته وتشجیعه، 
 21ویعمل على معالجة نقاط الضعف لدیه وكذا حثه على الالتحاق بعملیة التكوین.

المتكون في عملیة التكوین یرتبط بوجود أهداف واقعیة یمكن تحقیقها، فالأهداف غیر الواقعیة أو الخیالیة  فنجاح
التي یستحیل تحقیقها تجعل الفرد یشعر بالفشل، مما یعطل عملیة التعلم، فعبء أو مسؤولیة تحدید مختلف 

 الأهداف تقع على عاتق المشرف.

ن المهني أساسي للتحكم في الإنتاج وفي تحسین تفسیره من خلال تنمیة وبذالك یمكن اعتبار أن دور التكوی 
المهارات البشریة، باعتبار أن المورد البشري، هو السبب الرئیسي في تحسین الإنتاج وزیادة الفعالیة، وذلك عن 

 22طریق خلق دافع قوي لعمل المتكون وبالتالي تحقیق الأهداف المرغوب فیها.

إن كثیر من الدراسات والبحوث أكدت على وجود ارتباط وعلاقة بین حجم أو  ن :متابعة تقدم المتكو 2
كمیة المعلومات التي تعطى للمكونین إضافة إلى تلك السرعة والفاعلیة في التعلم، ولكن ما یجب مراعـ و الانتباه 

م السلیم لتلك المعلومات، إلیه هو أن المعلومات الكثیرة لا تعني اكتساب مهارات أو معرفة و إنما الهدف هو الفه
فالمتكون قد یجد صعوبات في مهمته، فمهمة المتكون تتمثل في تقییم درجة تقدم المتكون، وكذا التحقق من 

 23استیعابه سواء محتویات برنامج التكوین النظریة أو العملیة.

كوین یجب ربط بعد اكتساب المتكون لمهارات و معارف خلال عملیة الت التدریب ببرنامج التدعیم : 3
النتیجة أو الأثر الناتج بنظام الثواب و العقاب ،فالأمور الخاصة بما هو ایجابي تتمثل في خلق فرص للترقیة ، 
كزیادة الأجر و تقدیم الشكر لما قام به الفرد من مجهود فهنا على الإدارة التحقق من أن المكافأة مقابل انجاز 

برامج واحتیاجات الأقسام التكوینیة ، ومتطلبات الوظائف و الأعمال ففي الفرد ، إضافة إلى ضرورة التنسیق بین 
حالة ما إذا كان السلوك التنظیمي في هذه الحالة ینجر عن ذلك إجراء عقابي وهذا الأخیر ما هو إلا لتقویة و 

 24الحفاظ على الاجراء التنظیمي

                                                           
 

585،584،ص2004عبد الغفار حنفي، حسین القزاز السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، مدیریة النشر و التوزیع بجامعة قالمة الجزائر ، . 
197 196عبد الفتاح محمد دویدار مزج سابق ص  22  

584الغفار حنفي، حسین القزاز مرجع سابق، صعبد  23  
276یوسف حجیم الطائي: مرجع سابق، ص  24  
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لابد من إعطاء المتكون فرصته للمشاركة في عملیة التعلیم  : ضرورة الممارسة للعملیة التكوینیة 4 
وذلك حتى یكسب مهارة ومعرفة فعالة، إضافة إلى توفیر الأدوات والوسائل التجریبیة في مكان العمل مشابهة لما 
هو موجود في بیئة العمل، كما أن المتكون یجب أن یعرف معنى وكیفیة التشغیل لتلك الوسائل وبدون وجود أي 

 خاطر فالعملیة التدریبیة هي عملیة تواصل واتصال بین كل من:م
 

)  یبین مكونات العملیة التكوینیة   1الشكل رقم (   
 
 

 
 
                                                             متدربین                          
 برامج                              مدرب       
 
 
 

                          
 

 ) 21ص   2006المصدر : صلاح عباس ، تنمیة مهارات   مسؤولي التدریب ، مؤسسة الشباب الجامعة ، ( 

 

: هو الشخص الفاعل في المنظومة وهو بمثابة القائد للمجموعة والمحرك الأول لسیر عملها. أما فالمكون
للدراسات النظریة والتطبیقیة والعملیة فالفرد یتعلم ویكتسب مهارات لابد من البرامج التكوینیة فهي خطة أو برامج 

 إعطائه فرصا للتعلم وبالتالي تجسید ما تعلمه بالاعتماد على الوسائل والتجهیزات الموجودة.

: هناك عدة تجارب أجریت على عملیة التكوین والسؤال المطروح  الانتقال من الكلیات إلى الجزئیات 5
 صح؟أیها أ

الطریقة الكلیة أو الطریق الجزئیة ففي الطریقة الكلیة یتعلم فیها المتكون العمل كوحدة كلیة، والطریقة الجزئیة 
یتكون فیها على أجزاء منفصلة عن بعضها البعض ثم الربط بین هذه الأجزاء فالبعض یرون أن أفضل الطرق 

ن الأعمال البسیطة إلى الأعمال الصعبة وهذا لا التكوینیة هي التي تبدأ بالعمل ككل إذ یتدرج فیها العمال م
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یعني أن طریقة الأجزاء غیر مفیدة، فهناك بعض الأعمال المؤقتة تحتاج الى الجزئیة حتى یتسنى فهمها 
 25بالتدریج.

 26وبذلك فإن اتخاذ القرار بشأن إتباع الطریقة الكلیة أو الجزئیة لا یكون اعتباطیا بل یتوقف على عدة عوامل.

 مراعاة التفاوت بین الأفراد: أي بین المطلوب تكوینهم ، فتوزیع الأفراد یتم انطلاقا من ضرورة

مستویاتهم وخلفیاتهم بحیث یتناسب مع أسلوب ومادة التكوین ومستویات التكوین المختلفة، مما یحقق الفائدة 
أقل تكلفة من التكوین الفردي المنفعة للمستویات المختلفة من التكوین من المعروف أن التكوین الجماعي یكون 

ولكن نظرا للاختلافات بین الأفراد من حیث مستوى ذكائهم واستعدادهم، هذا یؤدي بدوره إلى ضرورة بناء برامج 
تدریب تتلاءم والاختلافات بین الأفراد باستخدام أجهزة ووسائل التدریب والتعلیم الفردیة وذلك قصد مقابلة مختلف 

  27د وجعلها منطقیة وعملیة.الاختلافات بین الأفرا

إذن یجب مراعاة الفروق الفردیة أثناء عملیة التكوین والاعتماد على التكوین الفردي في حالة وجود فروق ذات 
  28یمكن إیجازها فیما یليأخرى تجاوزات كبیرة إضافة إلى هذه المبادئ هناك 

تصادي أي سوق العمل. ضرورة اعتبار دور ضرورة توطید علاقة التكوین المهني بنظام التعلیم والنظام الاق
 التكوین المهني على أنه أساسي في التعلم في الإنتاج وفي تحسین سیرة من خلال تثمین الموارد البشریة.

 اتسام مهام التكوین المهني بصفة المنفعة العامة.

 ضرورة تكریس الحق في التكوین المهني على المحیط الداخلي والخارجي.

لمبادئ بكل تفاصیلها بالكیفیة الصحیحة یمكن الحصول على تكوین جید وكاف، فالتكوین یرتكز بتطبیق هذه ا
أساسا على هذه النقاط باعتبارها مهمة فعلى المكون والمدرب أن یراعیها ویعمل على تطبیقها وتجسیدها وهذا 

 من شأنه أن یسهل عملیة التكوین ویجعلها ناجحة.

 

 

 

 
                                                           

585عبد الغفار حنفي، حسین القرار، مرجع سابق، ص  25  
276محمد عبد الفتاح دویدار: مرجع سابق، ص 1 26  

 
،2006متكامل، مؤسسة وراق للنشر والتوزیع، الأردن ،  ، مدخل استراتیجي1یوسف حجیم الطائي، مؤید عبد الحسن الفضل : إدارة الموارد البشریة، ط 27  

 
.586،ص 2001، 5أحمد ماهر: إدارة الموارد البشریة، مصر ، الاسكندریة ، ط 3 28  
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 المبحث الثاني : التدرب المهني و الكفاءة المهنیة 

 :تمهید

 الحاجة وازدادت معینة، لفترة والعلمیة النظریة الأفراد بالمعرفة تزوید أي الصناعیة، التلمذة على یقوم التدریب 
 التطوّر لمواجهة المتخصصة والمؤسسات العسكریة المجالات في فاستعمل الثانیة العالمیة الحرب بدایة منذ إلیه

 .الاقتصادي
 قادر جهاز بناء في الاقتصادیة المؤسسات علیه تعتمد الذي والتطویر التنمیة مقومات أهم من التدریب فیعتبر

 المباشر لتأثیره وكذلك والإنتاجیة، والإداریة التقنیة والتحدیات الضغوطات مواجهة على والمستقبل الحاضر في
 عدیدة، مؤشرات  خلال من مستویاته على یستدل حیث المؤسسة في والجماعة الفرد أداء على المباشر الغیر أو
و نظرا   والجماعة، الفرد أداء طبیعة على الحكم في المعتمدة المقاییس أهم من تعتبر والتي الإنتاجیة أهمها من

 أن بلد لأي یمكن فلا ممكن، وجهد وقت أقل في مهنته إتقان من الفرد تمكن تعلم عملیة اعتبر إلیه للحاجة
 یخلق إهمال أي وأن والإنتاج، التنمیة أداة هم الذین الأفراد  إعداد مسألة یهمل وأن للتنمیة یخطط

 حقیقیة. أزمة

 المطلب الأول : التدریب المهني

یعتبر التدریب واحدا من أهم الأنشطة في أي منظمة أو مؤسسة مهما كانت طبیعتها أو نوع عملها 
 تمثل واحد من الأنشطة الهامة لإدارة الموارد البشریة في المنشأة.واختصاصها، وهو حقیقة 

وذلك نتیجة الشعور المتزاید لدى الإدارات العلیا والمنظمات والهیئات والمؤسسات بأهمیة تطویر مهارات وخبرات 
والخارجیة لمؤسساتها وسلوكیات العاملین وجعلهم یواكبون بقدر الإمكان التطورات الحاصلة في البیئة الداخلیة 

 وهیئاتهم.

 تعریف التدریب المهني 1-

 لقد تعددت تعاریف التدریب المهني و منها:

یعرف التدریب بأنه الجهود المخططة التي تم تصمیمها بواسطة المنظمة لتسییر عملیة تعلّم المعارف والمهارات 
وتطویر الأداء على المستویات الفردیة  والاتجاهات المتعلقة بالوظائف التي یمارسها العاملون بهدف تنمیة

 29والجماعیة التنظیمیة 

                                                           
).142، ص2007(عبد الحمید عبد الفتاح،  29  
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ونفهم من هنا أنّ التدریب هو النشاط الذي یقوم ویهتم بإدارة البرامج التدریبیة وتصمیمیها بهدف تنمیة الأداء 
ة في الفردي، الجماعي ورفع مستوى كفاءة الأداء التنظیمي وتتطلب عملیة تحسین الأداء إجراء تغییرات محدد

 المعارف والمهارات و الاتجاهات والسلوك الاجتماعي داخل المنظمات

 30فالتدریب هو إجراء منظم یزوّد الأفراد من خلاله بالمعرفة والمهارة المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة

ة التي یشغلها ونفهم من ذلك أنّ التدریب وسیلة لتحسین مهارات الموظف ومعارفه واتجاهاته للقیام بأعباء الوظیف
 بكفاءة وفعالیة .

ویعرف التدریب كذلك على أنّه موقف جمعي یتسم بالتغییر والتعدیل في نمط التفكیر والاتجاه والسلوك بما یحقق 
. ونفهم من هنا أنّ التدریب هو نشاط مخطط یهدف إلى تزوید الأفراد 31الفاعلیة الإیجابیة في الأداء رأفت

 والمعلومات التي تؤدي إلى زیادة معدلات أداء الأفراد في عملهم .بمجموعة من المهارات 

فیقصد بالتدریب أنّه العملیة المنظمة التي من خلالها یتم تغییر سلوكیات ومشاعر العاملین من أجل زیادة 
  32وتحسین فاعلیتهم وأدائه 

یكفي أن تقوم إدارة الموارد  ومن هنا نستنتج أن وظیفة التدریب تعتبر من الوظائف المهمة في المنظمة فلا
البشریة باستقطاب واختیار وتعیین العاملین، وإنما من الضروري أن یعقب هذه المراحل إعداد برامج تدریبیة 

 .تساعد على تطویر وزیادة مهارات العاملین وتحسین قدراتهم على أداء الأعمال المسندة إلیهم

 :أهداف التدریب 2

 الخاصة والعامة:للتدریب أهداف متعددة منها 

 الأهداف الخاصة للتدریب: -1-2

 فهي تلك الأهداف التي یحددها القائمون على التدریب عند تنظیمه لتدریب فئة من

 العاملین على معین والوصول به إلى مستوى محدد.

 الأهداف العامة للتدریب: -2-2

 فهي التالیة:

 التي یمكن انجازها في النقاطالتي یشترك فیها غالبیة أنواع التدریب منها تعددت و 

اكتساب الأفراد معلومات ومعارف وظیفیة متخصصة تتعلق بأعمالهم وأسالیب الأداء الأمثل فیها ویمكن أن 
 نطلق على هذا الجانب هدف المعلومات.

                                                           
).332، ص 2006جمال الدین محمد المرسى،  30  

)81، ص 2001عبد الفتاح، 31  
).130ص ، 2002(عادل حرحوش صالح، 32  
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قها صقل المهارات والقدرات التي یتمتع بها الأفراد ویمكنهم من استثمار الطاقات التي یختزنونها ولم تجد طری
 33للاستخدام الفعلي بعد ویطلق على هذا الجانب تغییر هدف المهارة . 

تعدیل السلوك وتطویر أسالیب الأداء التي تصدر عن الأفراد فعلا وذلك من أجل إتاحة الفرصة للمزید من 
علیه  التحسین والتطویر في العمل الإنتاجي وتأمین الوصول إلى الأهداف الإنتاجیة المتصاعدة وهذا ما نطلق

 السلوك.

تزوید العامل بالمعرفة في أحدث ما وصلت إلیه العلوم والتكنولوجیا من مستحدثات في أسالیب العمل وأدواته في 
 مجال تخصصه وما یتطلب ذلك من مهارات جدیدة یلزم اكتسابها

 للعامل.

 تقویة المسؤولیة الاجتماعیة لدى الفرد نحو المجتمع الذي یعیش فیه. -

العلاقات الإنسانیة عن طریق تفهم كل فرد لواجباته ومسؤولیاته في عمله ونحو زملائه ، أي تفسیر تحسین  -
 السیاسة الإداریة للأفراد بغرض إیجاد الثقة التعاون بینهم فبرنامج

التدریب سیعرف الأفراد بالمستوى المفروض أن یحققوه في وظائفهم من حیث الكمیة والجودة، مما یؤدي إلى 
 .34م في أعمالهم، وزیادة فرص الترقیة والتقدم أمامهم، وهذا لا شك یساعد في رفع الروح المعنویةتقدیمه

 وهناك من قسم الأهداف حسب المدى إلى:

 أهداف التدریب المباشرة ( قصیرة المدى): -2-3

 وتتمثل في التعدیل الإیجابي في سلوك الأفراد من الناحیة السلوكیة وترمي إلى اكتسابهم:

 مهارات ،معارف معلومات وخبرات تنقصهم. -

 أنماط سلوكیة وعادات جدیدة ملائمة. -

 35اتجاهات صادقة للعمل. -

 وذلك بهدف رفع مستوى كفاءة الفرد في الأداء، حیث تتحقق فیه شروط الفاعلیة بأقل

 أهداف التدریب طویلة المدى: -2-4

 لعملیة الترقي والنمو في العمل لتوليوتتمثل في إعداد الأفراد الذین تتوفر فیهم الاستعداد 

 الأعمال الهامة.

                                                           
).168، ص1999محمود فهمي عكاشة ، 33  

)169،168، ص 1999(محمود فهمي عكاشة،  34  
)124،ص2007خضیر كاظم محمود وآخرون،  35  
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 ویمكن أن نلخص أهم أهداف التدریب حسب المدى فیما یلي:

إنّ الأهداف التي یسعى النشاط التدریبي بلوغها تستند أساسا إلى إزالة الضعف أو القصور أداء وسلوك الأفراد 
تحقیق الهدف الرئیسي یتطلب السعي لتصدي إلى  سواء ارتبط ذلك بالسلوك الحالي أو المرتقب، ولذا فإن

 الیة :الأهداف الفرعیة الت

في اكتساب الأفراد المتدربین المهارات والمعلومات والمعارف الفكریة والعملیة التي تنقصهم سیمات في ظل 
من الخبرات التي  التطورات الفكریة التي یشهدها المجتمع الإنساني عمومًا إذ أنه مجتمع معرفة تتراكم فیه العدید

 لابد لمن یسعى لتطورات أن یرجع إلیها بصورة مستمرة .

اكتساب الأفراد أنماط واتجاهات سلوكیة جدیدة تنسجم مع الحاجات التي یطلبها تطویر العمل في منظمات  -
 التي یعملون بها سواء كانت إنتاجیة أو خدمیة .

تدربین إذ من شأن ذلك أن یحقق أبعاد النهوض المستهدف تحسین القدرات والمهارات الفردیة والجماعیة للم -
 إلیها

تبادل الخبرات والمعارف والمهارات والمعلومات بین المتدربین لاسیما إذا تم استخدام الأسالیب التدریبیة التي  -

 36. تعتمد على تبادل المعارف والأفكار

 أهمیة التدریب المهني  3

فاءتهم وتطور أداء العمل، وزیادة الإنتاج والإنتاجیة فهو إنفاق استثماري یعد التدریب مصدرا هاما في تطویر ك
یحقق عائدا ملموسا لتلبیة احتیاجات النمو الاقتصادي والاجتماعي، من أجل مواكبة التطور المتسرع الذي یضع 

 الفرد أمام مسؤولیات مجتمعه، یؤدي مهامه الوظیفیة بفاعلیة.

مهما وهو الیوم أكثر أهمیة، ولا یمكن لأحد الیوم أن یتعلم كل ما سوف یحتاج  والتدریب الجید كان دائما شیئا
إلیه في مجاله المهني في بدایة ممارسته لهذه المهنة، فبغض النظر عما نمارسه من عمل فإن هذا العمل یتغیر 

 منها: مع الزمن وتأتي هذه التغیرات من مسببات كثیرة

 تتعدى أن تكون مدخلا لممارسته المهنة ولیست إعدادا نهائیا لها.إن برامج الإعداد قبل الخدمة لا  -

إزاء التغیر السریع الذي یشهده العالم في مختلف المجالات، والتي یؤثر حتما في المهن بما فیها الإدارة، فإن  -
 الإعداد والنمو المستمرین یصبحان أمرا لازما.

فسه تتطلب من هیاكله وإدارته ووسائله وأسالیبه التغیر التغیرات والتطورات التي یشهدها الحقل التربوي ن
أخرى وترجع أهمیة التدریب إلى مزایا  والتطور، لتكون منسجمة ومتفاعلة وصولا لتحقیق الأهداف المرسومة

 وعدیدة ونذكر على سبیل المثال:
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 إتاحة الفرصة لصقل المهارات واكتساب الخبرات.

 المتعلقة بالعمل.التزود بالمعلومات والبیانات  -

 37.إمكانیة اكتشاف خبرات وطاقات العاملین -

 توحید وتنسیق اتجاهات العاملین لتحقیق أهداف المنظمة. -

 رفع مستوى الكفاءة الإنتاجیة والمهنیة -

 مبادئ التدریب المهني: -4

حتى تتحقق فعالیة تخضع عملیة التدریب إلى عدة مبادئ وأسس هامة في كل مرحلة من مراحله المختلفة وذلك 
 التدریب، ومن أهم هذه المبادئ ما یلي:

 : یجب أن یتم التدریب وفقًا للأنظمة والقوانین المعمول بها داخل المؤسسة. الشرعیة -4-1

 : یجب أن یتم على فهم منطقي وواقعي ودقیق وواضح للاحتیاجات التدریبیة. المنطقیة -4-2 

واضحة وموضوعیة وقابلة للتدریب والتطبیق ومحددة تحدیداً دقیقاً من : تكون أهداف التدریب الهادفیة -4-3
 حیث المكان الزمان، الكم، الكیف والتكلفة

: یجب أن یشتمل على جمیع أبعاد التنمیة البشریة من قیم واتجاهات ومعارف، كما یجب أن الشمولیة -4-4
 ات العاملین فیها.یوجه إلى جمیع المستویات الإداریة في المؤسسة لیشتمل جمیع فئ

 یجب أن یبدأ بمراجعة الموضوعات البسیطة ثم یتدرج بصورة مخططة التدریجیة: -4-5

 ومنظمة إلى الأكثر تعقیدا وهكذا

: یبدأ التدریب مع بدایة الحیاة الوظیفیة ویستمر معها خطوة بخطوة وذلك بهدف تطویر الاستمراریة  -4-6
 .38ل على التكیف مع التطورات المستمرة والتغیرات الحالیة المستقبلیةوتنمیة العاملین وبالتالي یساعد العما

: یجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته لمواكبة التطور والتزود بالوسائل والأدوات اللازمة المرونة -4-7
 الإشباع الاحتیاجات التدریبیة.

هم الفرد على المعلومات الأساسیة توفیر القیادة والإشراف من قبل الرؤساء والمشرفین الذین یحصل من -
 .39والتوجیه المستمر في أداء العمل كامل

ضرورة خلق الدوافع لدى المتدرب، فكلما كان الدافع قویًا لدي المتدرب، كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم  -
واكتساب المهارات والمعارف، ولكي تتحقق الفعالیة للمتدرب یجب أن یرتبط التدریب بحاجة حقیقیة له یرغب في 

                                                           
)22، ص  2006( أحمد حسین العاني ، 37  

)305، 304، ص 2006(أحمد الخطیب،  38  
)162،ص 2000بربر،  39   
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تقتصر ذلك أثناء التدریب، وإنّما للمشرف دور  إشباعها مثل تحسین مستوى الأداء، أو زیادة مستوى الدخل، ولا
 40في ذلك خاصة عندما یعود المتدرب إلى عمله حیث یتابعه ویشجعه ویعالج جوانب الضعف لدیه 

: یجب أن ینظم كل جزء من أجزاء التدریب بحیث یدرك الفرد الغرض توافق محتوى برنامج التدریب -4-8
من البرنامج، وبالإضافة إلى ذلك فإن كل جزء یجب أن یبني على خرى منه، وأیضًا مدى توافقه مع الأجزاء الأ

الأجزاء التي تم تقدیمها من قبل، وترجع أهمیة هذا المبدأ إلى القضاء على الفجوات وعدم الاتساق في محتوى 
 .41التدریب والذي قد یؤدي إلى عدم انخفاض فعالیة عملیة التعلم.

 مكونات العملیة التدریبیة : 

تعاملنا مع التدریب بصفته نظاما على وفق مبدأ النظم الذي شاء استخدامه في السنوات الأخیرة، فإن  إذا ما
 العملیة التدریبیة تتكون مما یلي:

 المدخلات : وتتكون من:

 مدخلات بشریة -

 وتشمل المشتركین في البرنامج التدریبي والمدیرین الإداریین

 والقاعات المستلزمة. للإنفاق على التدریب والوسائل المستخدمة مدخلات مادیة: وتتضمن الأموال المخصصة

معلومات وأسالیب وتشمل الأفكار والنظریات التي یطرحها المدربون والمتدربون والأسالیب التدریبیة المعتمدة 
 والمعلومات العامة.

م البرامج التدریبیة، ) وتتلخص في: عملیة تقدیر الاحتیاجات التدریبیة، عملیة تصمیprocessesالعملیات (
 عملیة تنفیذ البرامج التدریبیة، عملیة تقویم التدریب.

 )outputsالمخرجات: (

 وتتمثل فیما یفرزه النظام من نتائج ومنها : اكتساب وتنمیة المعارف والمهارات.

كفاءات تغییر وتحسین الاتجاهات و رفع وزیادة كفاءة الأداء كذلك حل المشكلات التي یكون سببها نقص ال
 42 .وتعمیق انتماء الفرد لمنظمة العمل

 ) feed backالتغذیة الراجعة : (

 وهي معلومات راجعة من المخرجات إلى المدخلات، والهدف منها تقویم أثار التدریب

                                                           
).582، ص  1996(عبد الغفار حنفي وآخرون،  40  

)177، ص  1999حسین،محمد  41  
2009( كریم ناصر علي وآخرون، 42  
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 وزیادة فاعلیته في مجال تحقیق الأهداف المرسومة و یبین الشكل الآتي هذه المكونات و العلاقات فیما بینها:

 

 :یمثل مكونات العملیة التدریبیة ) :  1الجدول رقم (

 المخرجات  العملیات  المدخلات 

 مدخلات بشریة  -

 مدخلات مادیة  -

 معلومات و طرق و أسالیب -

 

 تقدیر الاحتیاجات التدریبیة  -

 تصمیم البرامج التدریبیة  -

 تنفیذ البرامج التدریبیة  -

 تقویم التدریب  -

 

 بالأفرادنتائج تتصل  -

 ( معلومات، مهارات ، اتجاهات )

 نتائج تتصل بالمنظمة  -

  نتائج تتعلق بالمجتمع  -

 

 تغذیة راجعة                                             

 )  87، ص  2000( عساف و حمدان 
 

ویتضح مما سبق أن العملیة التدریبیة متكاملة ذاتیا ، أي أن كل مرحلة من مراحل التدریب ترتبط ارتباطا 
عضویا كغیرها من المراحل، وإن الكفاءة الكلیة للنظام تتوقف على كفاءة كل مرحلة من مراحله ، كما أن هذه 

لا تستهدف إحداث تغیرات سلوكیة من  العملیة تشكل نظاما متكاملا من حیث النتائج التي تستهدفها، فهي
 43المتدربین فحسب، بل ترمي إلى تطویر المنظمة وتحسین إنتاجه 

 أنواع التدریب : 

 یختلف التدریب باختلاف نوع العمل الذي یراد التدریب علیه، ونوع المدربین وخبرتهم

 44.السابقة ومكان التدریب والمستوى

المستخدمة في التدریب ومؤهلات المدربین كما یختلف باختلاف جودة السلعة المطلوب للتدریب والمواد والأدوات 
المنتجة، والوقت والمال المخصصین للتدریب، لذا یجب أن یختلف التدریب وفق هذه الظروف المختلفة على أنه 

 التدریب بوجه عام على النحو التالي : یمكن تصنیف هذه الأنواع المختلفة من

                                                           
).67، ص 2009( كریم ناصر علي وآخرون،  43  
)204، ص 2006عبد الفتاح مـ محمد دویدار، 44  
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 حیث أهدافه :أنواع التدریب من 

 التدریب الحركي:

وهو الذي یستهدف كسب مهارات حركیة، كسوف السیارة أو إدارة مثقاب كهربائي أو التصویب إلى هدف 
 متحرك.

 التدریب الاجتماعي:-

وهو الذي یستهدف كسب عادات اجتماعیة واتجاهات نفسیة كالتعاون والتسامح والمحافظة على المواعید، 
بط النفس، والقدرة على قیادة الجماعة العامة وإدارتها والإشراف علیها، كما یرمي إلى تغییر واحترام القانون، وض

 ما لدى العاملین من اتجاهات وعادات غیر مرغوبة لرفع روحهم المعنویة أو مستوى كفاءتهم الإنتاجیة

 التدریب المعرفي: -

 وسیاستها ومركزها فيیستهدف استیعاب معلومات وبیانات هامة، كلوائح المؤسسة، 

السوق، نوع منتجاتها، وما تقدمه للعاملین فیها من خدمات والتشریعات التي تتصل بالأمن الصناعي في 
 45 .المصنع

 أنواع التدریب من حیث وسائله : -

 هناك أنواع مختلفة للتدریب من حیث وسائله ومنها:

 .ت المطبوعةالتدریب بالطریقة الإخباریة عن طریق المحاضرات والنشرا -

 التدریب المهني

 التدریب بالطریقة الإیضاحیة عن طري الأفلام السینمائیة وغیرها وسائل الإیضاح. -

التدریب عن طریق المناقشة الجماعیة التي تعتبر من خیر وسائل التدریب على حل المشكلات، وإعداد  -
 مدیري الأعمال، ورؤساء الأعمال.

 الفعلي الذي یراد التدریب علیهالتدریب عن طریق الأداء  -

 أنواع التدریب من حیث المتدربین :

 هناك أنواع مختلفة للتدریب من حیث المتدربین وهي:

 تدریب العاملین الجدد والمبتدئین الذین تنقصهم الخبرات الأساسیة لأداء العمل.

                                                           
).208، ص2006( عبد الفتاح محمد دویدار،  45  
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تدریب القدامى وذوي الخبرة بما یتكفل رفع مستواهم الثقافي والمهني وتعریفهم بما جد على مهنهم من  -
تطورات، وتزویدهم بمعلومات ومهارات فنیة خاصة تفتح أمامهم مجال الترقیة كما یرمي إلى تحویل العامل شبه 

 .46ماهر إلى عامل ماهر 

 أنواع التدریب من حیث مكانه : -

 اع التدریب من حیث المكان ومنها:تعددت أنو 

 التدریب في مكان العمل، وهو أكثر أنواع التدریب شرعًا.

التدریب في أماكن خاصة وعادة ما یكون التدریب فیها أفضل من التدریب في نطاق العمل، إذ یتفرع  -
 47المتدربون لعملیة التدریب بعیدا عن مكان العمل 

 لدراسة النظریة في مدارس أو معاهد أو مراكز خاصة وبین التدریب المزدوج الذي یجمع بین ا -

 التمرین العملي في المصانع أو الشركات ویمكن تقسیم التدریب وفقا للمراحل التالیة:

 التدریب في المراحل الأولى من التوظیف.  -

 التدریب في المراحل المتقدمة من التوظیف  -

 

 

 

 

 

 

                                                           
).210، ص2006(عبد الفتاح محمد دویدار،  46  

 (عبد الفتاح محمد دویدار، 47

).210، ص2006  
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 ) یمثل أنواع التدریب حسب مكان العمل 2الجدول  رقم (

 یقسم أنواع التدریب بحسب : 

 وقت التدریب  مكان التدریب  عدد المتدربین 

 قبل الخدمة  التدریب في مواقع العمل  التدریب الفردي 

 بعد التغیب مباشرة  التدریب خارج مواقع العمل  التدریب الجماعي 

 أثناء العمل  

 )  88، ص  2000( عساف و حمدان 

 أنواع التدریب من حیث المدة الزمنیة :
 فیظهر ذلك في الجدول التالي:

 )  یمثل  : أنواع التدریب حسب المدة الزمنیة 03الجدول رقم ( 
 

 و یقسم أنواعه التدریب بحسب : 

 المحتوى و المستوى الوظیفي  نوعیة أفراد التدریب  المدة الزمنیة 

 التدریب الإشرافي  التدریب الفردي  التدریب قصیر الأجل 

 التدریب التخصصي  التدریب الجماعي  التدریب طویل الأجل 

 التدریب الإرشادي  

 التدریب المهني 

 تدریب الداریین 

 ) 105ص  2004( محمد فاتح صالح ، 

 ینقسم التدریب في المراحل الأولى من التوظیف إلى: -

 العام: وهو یهدف إلى تعریف الموظف بقواعد العمل وأهدافه ومسؤولیات التوجیه-

المنشأة التي یعمل بها، وعن مكانه في الهیكل التنظیمي العام بالمنشأة، كما یتضمن الإجابة الأسئلة التي یرغب 
 الموظف الجدید في الحصول على إجابات واضحة عنها عن جمیع
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هذا التدریب بعد التدریب التوجیهي العام ویتضمن واجبات وتعلیمات التدریب التخصصي الابتدائي: ویأتي 
 ومسؤولیات وخصائص الوظائف أو الوظیفة التي سوف یمارسها

 الموظف.

التدریب أثناء أداء الخدمة: وهو التدریب الذي یحصل علیه الموظف من الرؤساء في العمل، ویتم ذلك -
 .48أثناء تأدیة العمل. بالتوجیه المستمر من الرؤساء إلى المرؤوسین

 

 )  یمثل  : أنواع التدریب حسب المدة الزمنیة 03تابع الجدول رقم (  
 

 و یقسم أنواع التدریب بحسب : 
 هدف التدریب وقت التدریب  عدد المتدربین 
 تدریب المهارات  قبل الخدمة  التدریب الفردي 

 التدریب السلوكي  بعد الخدمة التدریب الجماعي
 تطویر المعلومات  

 ) 255، ص  2000( أبو شیخة ، 
التدریب بغرض تجدید  -أما بالنسبة للتدریب في المراحل المتقدمة من العمل فإنّه یتضمن الأنواع التالیة :  -

 المعلومات (أو) بغرض تطبیق النظم المستحدثة):

للموظف في التخصص الذي یمارسه  ویتضمن هذا النوع من التدریب المعلومات الجدیدة التي ینبغي أن تقدم
وتدعو إلى الحاجة دائمًا إلى تعمیم هذا النوع من التدریب في كافة أنواع التخصصات كلما أدت التطورات 

 الحدیثة في العلوم والتقنیة الحدیثة إلى إجراء بعض التغیرات والتجدیدات الأساسیة بها من وقت لآخر

 :أخرى وظیفة  التدریب بغرض الترقیة أو الانتقال إلى

وهو التدریب الذي یلزم لإعداد الفرد لیتولى وظیفة جدیدة أو القیام بواجبات أو مسؤولیات جدیدة مثل : تدریب 
العامل لیكون رئیس ورشة أو رئیس عمل للحصول على برامج التدریب على كیفیة التعامل مع العاملین تحت 

 .49مستویات الأداء الخاصة بكلّ منهمإشرافه وكیفیة توزیع العمل علیهم وكیفیة متابعة 

 كما یمكن تقسیم التدریب تبعًا للوظائف المختلفة إلى الأنواع التالیة :

 التدریب المهني

                                                           
)218، ص 2002صلاح الدین عبد الباقي،  48  
)237، ص 2005صلاح الدین عبد الباقي، 49  
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التدریب التخصصي: ویشمل هذا التدریب الخبرات والمهارات المتخصصة بمزاولة مهنة أو عمل متخصص مثل 
 .ذلك وظائف الأطباء والمهندسین والمحاسبین... إلخ 

 ویهدف هذا التدریب إلى تنمیة المهارات والخبرات المتخصصة بغیة توفیر الإمكانیات لمواجهة مشاكل العمل.

التدریب الإداري : ویقصد به التدریب على الأعمال ذات الطابع المتفاعل مثل : الأعمال الكتابیة وأعمال 
فوظات وتمثل هذه الأعمال جانبا هاما من المستودعات والمشتریات والشؤون المالیة، وأعمال السجلات والمح

 الأعمال الإداریة، وتتوقف كفاءة المنشأة على نظام العمل في هذه المجالات.

 

 یمثل أنواع التدریب حسب نوع الوظائف )  4الجدول  رقم (
 و یقسم أنواع التدریب بحسب

 مرحلة التوظیف نوع الوظائف مكان التدریب
 توجیه الموظف الجدید المهني و الفنيالتدریب  داخل المنظمة
 خارج المنظمة

 في شركات خاصة -أ 
 في برامج حكومیة -ب 

 التدریب أثناء العمل التدریب التخصصي

معرفة التدریب لتجدید المعرفة و  التدریب الاداري 
 المهارة

 التدریب بغرض الترقیة و النقل   
 التدریب للتهیئة للمعاش

 ) 498، ص  1995( أحمد ماهر ، 
 

التدریب الإداري والقیادة : وهو ذلك التدریب الذي یغطي احتیاجات التدریب المطلوب إجرائه للقیادة أو الرؤساء 
 في المستویات التالیة:

مستوى الإشراف الأول: وهو ذلك التدریب الذي یغطي مستوى من العاملین الذین تقع على عاتقهم مسؤولیة قیادة 
 الذي یمارسه عاملون آخرون یقومون بدورهموإدارة العمل 

 بالإشراف على عمل الآخرین، ویكون المشرفون في أسفل الهیكل التنظیمي للمنشأة.

مستوى الإدارة الوسطى:وهو ذلك المستوى الذي یبدأ مباشرة فوق الإشراف الأول إلى مستوى أقل مباشرة من  -
زیادة كفاءة العمل في الأجهزة المختلفة بحیث الیوم هذا المستوى الإدارة العلیا، ولهذا المستوى أهمیة بالغة في 
 یبنها. تنقسم إدارته لعدد من الأقسام المختلفة والتنسیق
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مستوى الإدارة العلیا: وهو ذلك المستوى الذي یتضمن الوظائف الرئیسیة التي تكون من مسؤولیات وضع  -
 .50ة والأهمیة القصوى لتدریب المدیرین وتأهیلهم للعملالسیاسات العامة للمنشأة واتخاذ القرارات الأساسی

 المطلب الثاني : الكفاءات المهنیة

تعتبر الكفاءات المهنیة من المفاهیم المهمة والمعقدة في المؤسسة إذ أنها تختلف من عامل إلى آخر، ونظرا لما 
التجاوزات، وبما أن الكفاءات هي تمثله من أهمیة بالغة في سیاق التطور وتحسین كفاءات الأفراد لتفادي بعض 

مجموعة من المؤهلات العلمیة والمعارف الأدائیة وأیضا تشمل القدرة على العمل والإبداع والقدرة في المساهمة 
على تجسید ثقافة الشخص بصفة خاصة وقیم المؤسسة بصفة عامة، لذا سنحاول في هذا الفصل أن نعطي 

ة عنها والنظریات التي تناولت هذا الموضوع وأنواعها وخصائصها وبعض مفهوم الكفاءات المهنیة، لمحة تاریخی
 الأمور المتعلقة بها.

 تعریف الكفاءات المهنیة: -

الكفاءات على أنّها مجموعة من المؤهلات العلمیة الضروریة لممارسة مهنة معینة  1978یعرف الیونیسكو 
بحرفة أو بمهنة أو مجال خاص كتحریر تقریر  كالقدرة على إنجاز نشاطات ملموسة، تتفرغ عن مهام خاصة

 .51إصلاح ،آلة ممارسة تلحیم

نستنتج هنا أنّ الكفاءات المهنیة مجموعة من المؤهلات العملیة، وهي التي تسمح للفرد بإنجاز عمله على أحسن 
 وجه.

الوجدانیة الكفاءات أنها مجموعة من التصرفات الاجتماعیة  Louis d'hainault 1996ویعرف (لوي دانوا 
ومن المهارات الحركیة التي تجعل الفرد قادر على ممارسة وضعیة معینة أو نشاط أو عمل معقد على أكمل 

 .52وجه

فمن هنا یتضح لنا أنّ الكفاءات مجموعة من التصرفات الوجدانیة، والمهارات النفسیة التي تسمح للفرد بممارسة 
 لائقة لدور ما أو وظیفة ما أو نشاط ما.

 على أنّها معرفة التصرف والقدرة على53)  124، صScallon ،2004ا (سكلون، ویعرفه

 استخدام معارفه، المعرفة الأدائیة والمعرفة الوجدانیة ومختلف الموارد.

 مهمة معینة. ومن هنا نقول أنّ لدى الفرد معارف عدیدة، وهي التي تشكل تركیبة هامة لكفاءاته، لأداء

                                                           
)237، ص 2005( صلاح الدین عبد الباقي، 50  

)11، ص2002(عن بن دریدي،  51  
 

)09، ص2002عن بن دریدي فوزي،  52  
Scallon ،2004سكلون،  53 124، ص  
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 Dément Moullin, Leplat,2001(54النفس العمل فیعرفه (لوبلا، دیمنتمولان، أما مفهوم الكفاءات في علم 
على أنّها مجموعة ثابتة من المعارف الأدائیة السلوكیة النموذجیة، الإجراءات النموذجیة وأنواع التفكیر التي 

الضمني من التعلیمات إلى تعلم جدید، كما تسمح الكفاءات بتوقع الظواهر والجانب  یمكن استعمالها دون حاجة
 والتغیر في المهمة.

) الذي عرف الكفاءات على أنّها مجموعة سلوكیات Louis Dénoieوهناك تعریف آخر ل (لویس دینوا 
ومهارات نفسیة حسیة حركیة تسمح بممارسة دور ما أو وظیفة أو نشاط بشكل فعال وبشكل عام یمكن تعریف 

 ع ووضع الموارد والمعارف الأدائیة والتنظیمیة في العمل.الكفاءة على أنها استعداد لتجنید وتجمی

 وأیضا نجد تعریف آخر أنّ الكفاءات مكتسبة إذ یتم تشكیلها من خلال الخبرة التي

فإنّ تعریف الكفاءات یتعدّد  Le Botre ،2004(56وحسب ( لوبوتیرف،  55تتراكم نتیجة مواجهة أوضاع العمل 
 نتقل مفهومها بین قطبین هما:المنظمات وظروف العمل، كما ی بحسب

 قطب ظروف العمل المتمیزة بالتكرار، الروتین، البساطة، التنفیذ الحرفي للأوامر والتعلیمات، والنظرة الضیقة.

قطب ظروف العمل المتسمة بمواجهة المخاطر، التجدید القیام بمبادرات، والنظرة المنفتحة وعلى هذا الأساس، 
ت لظروف العمل وخصائص المنظمات فعندما یتواجد في القطب الأول، ینحصر یكون تعریف الكفاءات متغیرا

تعریف الكفاءات في المعرفة العلمیة فقط، ویتضح لنا ذلك من خلال التنفیذ الصارم للأوامر والتعلیمات، أما إذا 
، بمعنى الإجابة تواجد في القطب الثاني فهذا یعني أن تعریف الكفاءات یتجسد في المعرفة الأدائیة والتفاعلیة

على السؤالین: معرفة ماذا نعمل ؟ ومتى؟ فعلى المورد الكفء أن یعرف كیف یصرف قبل، أثناء وبعد الأزمات، 
 57المناسب في الوقت المناسب  وأن یتحلى بروح المبادرة والإقدام، تحمل المسؤولیة واتخاذ القرار

والأفعال سواء كانت وجدانیة، مهارات نفسیة حركیة، ومن ذلك نستخلص أن الكفاءات مجموعة من التصرفات 
تجعل الفرد قادر على ممارسة وضعیة معینة وتسمح له أمام جملة من الوضعیات لحل المشاكل وتنفیذ المهام 

 .المهنیة، حیث یعتبر الفرد ممتلكا للكفاءة حتى استطاع التصرف واتخاذ القرار الملائم لحل المشكلات

 

 

 
                                                           

 Dément Moullin, Leplat,2001لوبلا، دیمنتمولان،  54
55 )200177 , Guy Le Boterf( 

 
 Le Botre ،2004لوبوتیرف،  56

57 ) .G. Le Boterf ,2002 ,p63,64( 
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 : یمثل تمثیلیة للكفاءة في المؤسسة)  2الشكل رقم (

 

 الكفاءات

  

   

 

 الأداء                 المعرفة     المتغیرات            المهارة                               

 

 النفسیة         

 

 58مؤشرات الأداء الناجح          
 ) 80، ص  2002( عن رمضان أزیل و آخرون ، 

 

 )Compétence d'actionعلى العمل (القدرة 

 )Capacité creativeالقدرة على الإبداع والخلق (

 ).Capacité managerialeالقدرة التسییریة 

 ).Capacité affecté personnelleالقدرة على تحقیق الفاعلیة الشخصیة 

 ).Capacité relationelleالقدرة الإتصالیة أو العلاقائیة (

) القدرة على المساهمة في Capacité à la contribution aux valeursمة في القیم القدرة على المساه
 Capacité à la contribution aux(59أهداف المؤسسة 

القدرة على العمل نفهم من هنا أن هناك مفاهیم متعددة للكفاءات بحیث نجد أنها الخبرة التقنیة فهي تتمحور في 
 .ثقافیة بصفة خاصة، وقیم المؤسسة بصفة عامةوالإبداع والمساهمة في قیم 

 

                                                           
 

59 ).objectifs ).71، ص2004بن عیسی محمد،    
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 أنواع الكفاءات المهنیة:

أثبتت الدراسات التي اهتمت بالموضوع أنه لتنفیذ عمل ما یتطلب كفاءة معینة، ولكل كفاءة 
خصائص تمیزها عن الأخرى، ولكن رغم اختلاف هذه الخصائص إلا أنها تصب في وسط عمل 

 ات وهي:واحد، وسنتطرق إلى أنواع الكفاء

 الكفاءات الممتدة أو المستعرضة:

 تمثل الكفاءات التي یمتد مجال تطبیقها داخل سیاقات جدیدة، بحیث كلما كانت

 المجالات والسیاقات والوضعیات التي توظف فیها نفس الكفاءة واسعة ومختلفة عن مجال الوضعیات الأصلیة.

 الكفاءات الوجدانیة: -

بالاستعداد والمیول وكذلك الاتجاهات والقیم الأخلاقیة والمثل العلیا، ویمكن فهي نوع من الكفاءات المتصلة 
اشتقاقها من القیم الأخلاقیة والمبادئ السائدة في أي نظام، ونستخدم مقیاس الاتجاهات لقیاس هذا النوع من 

 الكفاءات الوجدانیة.

 

 

 الكفاءات الأدائیة:

السلوك لمواجهة وضعیات المشكلة لأن الكفاءات تتعلق بأداء الفرد تشمل هذه الكفاءات قدرة المتعلم على إظهار 
 60 بمعرفته ومعیار تحقیق الكفاءة وهو القدرة على القیام بالسلوك المطلوب

 الكفاءات الفردیة:

على أنها مجموع من أبعاد الأداء الملاحظ یتضمن المعرفة الفردیة،  they et Orth 1999یعرفها أثي وأورث (
المهارات، الإمكانیات والقدرات التنظیمیة المرتبطة ببعضها البعض من أجل الحصول على أداء عال وتزوید 

 61المؤسسة بمیزة تنافسیة مدعمة

 

 

 

                                                           
102، ص2004محمد الدریج،  ( 60  

61 .(Foucher, N .Peterson ,A .Naji, 2006 ,p10 ) 
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 الكفاءات الجماعیة:

على أنها مجموع معارف التسییر التي تنشأ عن طریق العمل وهي عبارة عن  Amhard 2000یعرفها ( أمهارد 
مزج للموارد الداخلیة والخارجیة لكل فرد من الأعضاء والذي یخلق كفاءات جدیدة ناتجة بتنسیق جمعي 

 62.للموارد

 

 عناصر الكفاءات المهنیة: -

 عناصرها، فللكفاءةبما أن الكفاءات معقدة ومتشابكة یمكن التعرف علیها انطلاقا من 

 الفروق الفردیة وسنتطرق إلى ذكر أهمها: عدة عناصر مختلفة تساعد على تجسید المعارف المتنوعة وهي
 مستخدمة

 المهارة: -

تسمح المهارات بالتحكم في الوضعیات المختلفة، منها المهنیة والتي تتطلب قدرات عالیة مختلفة ومعارف 
 63مرتبطة بالحالة الآنیة 

 :القدرة -

تعتبر القدرة استعداد مكتسب ومتطور، تسمح للفرد بالنجاح في أداء نشاط بدني أو فكري معین، ومفادها القیام 
بنشاط أداء مهمة معینة وإنها لا تكون حقیقیة فعلیة إلا إذا كانت متینة تتطور بالتجربة وعادة ما یعبر عنها 

 ا یلي:بالفعل مثلا: (یحلل، یحضر، یشخص) ومن ممیزات القدرة م

التطوریة: القدرة تنمو كلما اتسعت دائرة المعارف المتعلقة بها، وتستمر إلى نهایة الحیاة بعض منها ینقص مع 
 مرور الزمن كالقدرة على التذكر.

 لا یمكن أن تقوم القدرة إذ یعتذر معها ضبط التحكم بدقة وربط ذلك بعینة معینة.عدم القابلیة للتقویم: 

قد تتحول القدرة من حالة إلى أخرى، من كل هذه الممیزات نستخلص أن القدرة التمكن من القیام  التحول : -
 F64.بأفعال وإظهار سلوك أو مجموعة من السلوكات تناسب مع وضعیة ما هي

 الاستعداد : -

أو عامل  قدرة ممكنة أي الوجود بالقوة، أو أداء متوقع سیتمكن الفرد من انجازه فیما بعد بذلك عامل النضج
 التعلم. 

                                                           
62 ( 1996,J. Famadieu, Loic cadin 

142ص ،2004الحاج قاسم،  63  
27، ص1999بن دریدي فوزي،   64   
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 مكونات الكفاءات المهنیة: 

تحتوي الكفاءات على مجموعة من المعارف وبها یتمكن العامل من مواجهة المشاكل والصعوبات التي یتلقاها 
 خلال تأدیة مهمته یتمكن من حلها بشكل فعال، وسنتطرق إلى ذكر مكوناتها :

 ) :Les connaissances déclarativesالمعارف التصریحیة (

تستعمل هذه المعارف من أجل وصف الأشیاء والقوانین الفیزیائیة، بالإضافة إلى المفاهیم المجردة ویمكن 
أخرى الوصول إلیها بطریقة واعیة إرادیة كما أنها من السهل الإطلاع علیها، تنسیقها مع معارف تصریحیة 

ستاتیكیة، تتعلق بخصائص الأشیاء وعلاقتهم ببعضهم  بهدف تشكیل استدلال بینما تعتبر المعارف التصریحیة
 البعض.

 ):Les connaissances procéduralesالمعارف الإجرائیة (

تستعمل من أجل توجیه الفعل والدخول في العالم (المحیط)، الإطلاع علیها بطریقة واعیة شیئ صعب، مثلا 
لى السؤال "كیف یعدل"؟ یكون صعبا، فهذه الخبراء لا یستطعون البحث عن عملهم بسهولة، أي الإجابة ع

المعارف تمثل ما یسمى بالمعارف الأدائیة  فهي معارف یمكن إستعمالها في تنفیذ الفعل، ولكن یجب ذكر أنها 
عندما تستعمل بصورة متكررة تصبح أوتوماتیكیة مما یجعلها تفقد المعارف التصریحیة التي تكونها، بالإضافة 

 .المعارف الإجرائیة دون قاعدة للمعارف التصریحیة لكن شيء على أساس واعي قصديإلى أنه یمكن اكتساب 
65  
 

 

 ):Les connaissances conditionnellesالمعارف الشرطیة ( -

نقصد بها ( متى؟ ولماذا ؟ ( یطرح هذا التساؤل على المصطلحات فوراءها معنى عمیق، وهو یعني الخاصیة 
معنى خاص)، أي أن الفرد لا یعطي تعریف   للسلوك، والشرطیة في علم النفس لدیهاالأوتوماتیكیة (الشرطیة 

مباشر للسلوك الذي یقوم به فمثلا الشخص عندما تتساقط الأمطار یأخذ مطریة ویخرج فیفتحها إذن هناك 
 66تداخل تكامل بین هذه الأفعال

 ):Meta Connaissancesالمیتا معارف ( - 

وهي معارف تسمح بتسییر المعارف، أي معارف المنفذ حول معارفه الخاصة، وتوافق  أو ما یسمى بالمتاذهنیة
وتتمیز المعارف المیتاذهنیة بانتمائها للمعارف من المستوى  67خاصة المعارف المكتسبة عن طریق الخبرة

                                                           
21،22، ص2001ومي، سمیرة ت 65  

Cuillevic  ،1999كویلفیك،  66 148، ص  

67 .( 2003  ، Paquay et d'autres 
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التي یملكها الفرد ) تتمثل المعرفة في كل المعارف والمعتقدات Flavell (1979الثاني، إذ أنها بمفهوم (فلابل، 
حول نشاطه الذهني، نتائجه وكل ما یتعلق به وكغیره من المعارف تحتفظ المیتا معارف في الذاكرة الطویلة 
المدى، تسترجع أثناء القیام بنشاط ذهني مثیر للتجارب المیتاذهنیة، لیعدل المنفذ النشاط على ضوئها، تختلف 

 یتعلق بثلاث متغیرات: المیتا معارف من حیث طبیعة موضوعاتها وذلك

متغیر الشخص: ویتمثل في معرفة الفرد في معارفه ومقارنتها بمعارف الآخرین، وكذا معرفته بحدود المعرفة عند 
 البشر.

 متغیر المهمة : ویتمثل في معرفة طبیعة المهمة، متطلباتها وصعوباتها. -

 68 .، ظروف استعمالها ومقارنتهامتغیر الإستراتیجیة : ویتمثل في المعرفة حول الإستراتیجیات -

 ):Les connaissances d'expérienceمعارف التجارب ( -

التي تمثل مجموع المعارف المتجددة والمكتسبة في إطار ممارسة مهنة معینة، وهي غیر صادرة عن مؤسسات 
إلى  تجربة معینةفهي معارف قاعدیة مستعملة في وضعیة معینة، تتطور أثناء تحویل  69التكوین أو البرامج

معارف جدیدة، معارفه ممارسة تسمح للعامل بالتكیف مع الوضعیة، وهذا التكیف یبني انطلاقا من التجربة 
ما یعني المعارف المكتسبة عن طریق الخبرة والتجربة 70المعاشة بمساعدة الإدراك وتفسیر الوضعیات المعاشة 

 71المعاشة سابقا

 ):Les connaissance socialesالمعارف الإجتماعیة  -

) أنّ من أجل التحكم في التفاعلات داخل الجماعة، وهنا یمكننا 1997ویذكر (دیمنتمولان ، 
التحدث عن الكفاءات الجماعیة أو الثقافة المحلیة التي یسمیها علماء النفس بالمعارف السلوكیة 

Savoir etreرفیة بعین الإعتبار بما أنها ) فإنه من المهم للأرغنومي أخذ هذه التغیرات غیر مع
 72تتدخل في النشاطات، خاصة الإتصالیة، بذلك یتم شرحها أفضل

 إستراتیجیات اكتساب الكفاءات المهنیة: - 

 التكوین المهني كوسیلة لاكتساب الكفاءات :

                                                           
).38، ص2008، 2007بالإستراتیجیات الأخرى (عن سعودي ملحة،  68  

 
، عن ماسلو1991تاردیف وآخرون،  69 Maslo، 

 ) الهوامش ناقصةKaroleweiz ،2000سابقا (كارولویز،  70
). 38، ص2008، 2007(عن سعودي ملحة ،  71  

، ص2008، 2007عن سعودي ملحة،  72 .38 
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تمیّز العدید من یتمیز میدان العمل حالیا بالتعقد في وضعیات العمل وأهم عوامل هذا التعقد، الدینامیكیة والتي 
النشاطات، فیتعرض الفرد العامل الیوم لنشاطات عدیدة وثانویة، في غالب الأحیان متتالیة، علیه التحكم فیها، 

طویلة لاكتساب خبرة تلیق بهذا النوع من المراكز ، تعتمد على تكوین خاص  وهذا التعقد یفرض في الغالب فترة
مد علیه المهتمین بهذه المجالات مهم جدا لتمكین الفرد من التحكم نفهم من هذا التكوین الذي یعت 73بالوضعیة

 المعقدة في المتغیرات الجدیدة والسماح له من التكیف مع متغیرات النسق الدینامیكي، وبالتالي التمكن من تسییره
ه على ونعني بالتكوین العمل على جعل المتكوّن یترك التصور الذي یملكه حول ذلك الشيء أو جزء من    74

 ) .Loboudec ،1988الأقل ویكتسب نسق تصوري جدید یتماشى والمشكلات التي یصادفها لوبوداك، 

كما یعتبر التكوین تنمیة منظمة وتحسین للاتجاهات والمعرفة والمهارات ونماذج السلوكات المتطلبة في مواقف 
إذن یمثل التكوین نسق یسمح ببناء وإعادة بناء  75العمل المختلفة، لأجل قیام الأفراد بمهامهم المهنیة بفعالیة 

معارف والكفاءات، یظهر من خلال التعاریف السابقة أن التكوین المهني یشمل على اكتساب المهارات 
والمعارف والاتجاهات، التي یحصل علیها العامل من خلال دروس نظریة وأعمال تطبیقیة یوجهها مختصون 

ا على مزاولة عمله ،وإتقانه، كما یغیر خبرات وتصورات الفرد السابقة، مما بالمهنة، بحیث تجعل العامل قادر 
یجعله یتكیف مع المتطلبات الجدیدة للوضعیة بطریقة منظمة، وكما سبق ذكره الكفاءات مبنیة ومشكلة من 

ن معارف مختلفة، متصلة بمصادر معرفیة أخرى، كذلك یمیز میدان التكوین عامة بین هذه المعارف، وبین أ
تتدخل في تشكیله، وتظهر هذه المعارف بوضوح هناك معارف نظریة (تصریحیة) ومعارف تطبیقیة (إجرائیة) 

 .في أنواع التكوین المعتمدة، كالتكوین الأكادیمي الذي یتم في مراكز التكوین ویركز على المعارف الإجرائیة
جهة ولیست الوسیلة الوحیدة، فهناك أیضا  إذن یعتبر التكوین إحدى الوسائل المستهدفة لاكتساب الكفاءات من

 76 .الخبرة المهنیة التي تلعب دورا في اكتساب الكفاءات
 الخبرة المهنیة كوسیلة لاكتساب الكفاءات:

الخبرة هي مجموع التجارب التي یكتسبها العامل في میدان عمله، وكلما قلت مدته كلما كانت الخبرة أعمق ، أما 
الكفاءات هي مجموعة من المعارف التي یكتسبها الإنسان في میدان عمله، كثیرا ما استعمل مصطلح الخبرة في 

ة، وتتمثل الخبرة في اكتساب المعارف، مواضیع غیر موضعها، كاستعمالها لتعبیر عن التجربة والأقدمی
التصورات الوظیفیة وإمكانیات التخطیط والتوقع ، وبفضلها یتعلم الفرد استعمال المعارف المكتسبة حسب 
الموقف، كما أنها تملك خاصیة اجتماعیة، فالعامل لیس في علاقة بالتقنیات والمواد فقط، بل هو مدمج في 

                                                           
 (Marine ،1988ماریني،) 73

 (Gaba 1944 غابا). 74
75 .( 1984بوفلجة، غیات،  ) 

).39، 38، ص2008، 2007(عن ملحة سعودي،  76  
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تعتبر  77علاقات محددة بالقالب التنظیمي وبنوع تقسیم العمل المطلوبإطار نسق إنتاجي، في شبكات من 
الخبرة معرفة حلقیة، تتكون من عدة حلقات نشاط مخزنة في الذاكرة، تمدنا بمصادر معرفیة تسهل مقارنة 
الوضعیات الحالیة بالسابقة ولتصنیف المشاكل، كما تسمح بطرح المشاكل بشكل جید والاستفادة في ذلك من 

د المحیط، كما تمثل أحد العناصر المهمة في التكوین الحرفة أو المهنة، وللوصول إلیها على الفرد أن موار 
یتمكن من التفكیر حول ممارساته، لكي یتوصل إلى تحلیلها وتحویل ما عاشه إلى خبرة مفكر فیها (دیمنتمولان، 

 (Système expert) لنسق الخبیر) وقد تطور مفهوم الخبرة في میدان العلوم المعرفیة مع تطور ا1997
التي تهدف إلى إنتاج نشاط معرفي متكامل  (L'intelligence artificielle) والأبحاث حول الذكاء الاصطناعي
) وأصبحت تعرف على أنها المعارف الإجرائیة الضروریة التي تجمع 1988إلى أبعد مدى ممكن (كافرني، 

 78 ي یمكن للإنسان أن یصل إلیها عند إنجاز المهامنعطي نفس النتیجة الت وتوضع في جهاز حتى

 خصائص الكفاءات :

 إن الكفاءات ترتكز على عدة خصائص أهمها:

الكفاءات محطات نهائیة لمرحلة تكوینیة معینة في إطار مناهج مبني على الكفاء هي شاملة ومدمجة  -
وتستمد دینامكیتها من مستوى تطوّر المحیط للمعارف ولمختلف المجالات. ملحة، الكفاءات تتمیز بالدینامكیة 

 الإجتماعي والمهني.

 الكفاءات تعتبر بحد ذاتها هدف یسعى لتحقیقها. -

الكفاءات عبارة عن قدرة الفرد أو المؤسسة على الإنتاج، وكلما كانت الكفاءة الإنتاجیة عالیة دل ذلك على أن  -
 الإنتاج یتصف بالوفرة وبالنوعیة الجیدة.

 ات لیست هي نفسها المعارف، بل هي عملیة دمج وتحریك المعارف اللازمة المنتقاة والضروریة.الكفاء -

 الكفاءات مرتبطة بالسلوكات وبالإنجازات التي تعد من المؤشرات الملموسة التي تسمح بملاحظتها وتقییمها . -

ومات المتتابعة الواحدة بعد تكتسب الكفاءات عن طریق عملیة التكوین والممارسة، وتتولد عن طریق المعل -
) و (دیمنتمولان مجموعة من الخصائص التي تتمیز بها الكفاءات 1991فیعطي كل من (لوبلا ( 79خرى الأ

المهنیة من حیث أنها هادفة ، وقابلة للتطور، ویمكن أن تكون بارزة أو ضمنیة، إنها منظمة وخاصیتها 
 مدتها. الافتراضیة والتنظیمیة وتتعدد أبعادها ومحدودیة

                                                           
77  ( 1981، بنبریدج، 1994دابو،  ). 

(عن سعودي  78  

).40، 39، ص2008، 2007  

 
79  ( Jacque Tardif, 2006, p27).اكتب المرجع كامل كتاب او مقال  اووو 
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تتمیز الكفاءات المهنیة بأنها مفهوم مجرد وافتراضي، لا یمكن ملاحظتها مباشرة بل یتم الاستدلال علیها من  -
 ) أي تهدف لتحقیق هدف النشاط المعبّر عنه في المهمة الرسمیة.finaliséesخلال نتائجها وبأنها هادفة (

كما أنها تتطوّر بالتكوین، أو بالخبرة المهنیة الذي یظهر في أشكال تنظیم الفعل مثل اختلاف الأهداف، طرق  
القیام بالنشاط وأشكاله. قد تكون الكفاءات المهنیة بارزة أو ضمنیة لدى العامل، تكون بارزة عندما تكون قابلة 

ا منظمة في مترابط متفاعل وفكرة الترابط تدل على للتشفیه، وضمنیة مستدخلة عندما تظهر في الفعل كما أنه
تصریحیة وإجرائیة قابلة للتشفیه  وجود القدرة الذهنیة والنموذجیة ومتعددة الأبعاد أي أنها مكونة من معارف

معرفة أدائیة والمیتا معارف التي تسمح بالتفكیر في المعارف التصریحیة والإجرائیة بالإضافة إلى أنها مسجلة 
ف تنظیمیة، حیث یتم تحدید الكفاءات عموما في المنظمة على ما هو مطلوب من منظور فردي وأنها في ظرو 

مسجلة في بنیة تنظیمیة تحدّد إما مهام محددة أو الأهداف والإطار العام لها فقط، إما یؤثر على تطورها 
ساعد ذلك استعمال وتطویر  فكلما كانت المنظمة مجالا لمبادرة الفرد في أداء نشاطه كلما والاعتراف بها.

بالإضافة إلى الخصائص السابقة فإن الكفاءات تتمیز بمحدودیة المدة، أي أنها تعیش لمدة معینة،    الكفاءات
 80  فكلما كان التطور التكنولوجي سریع كلما كانت هذه المدة قصیرة

یة خاصة بالعامل وشیخوخة شیخوخة بیولوجیة معرف : le villissement) فبمرور الزمن تصل إلى الشیخوخة
 81تجاوزها التطور التكنولوجي

 صعوبات تحدید الكفاءات المهنیة: -

 هناك صعوبات عدیدة لتحدید الكفاءات ومنها على سبیل المثال نذكر:

التي تتعلق بتعقید المهام التي تحدّد منصبا واحدا وتنوعها وعلیه لا یجب فقط اختیار منهج للتحلیل، ولكن تقریر 
أي مستوى یمكن القیام بجرد الكفاءات هل على المنصب في مجمله؟ أم على أجزاء من المنصب یحدّدها على 

هدف المهام التي تشكله وتجسد مجالات الكفاءات؟ أم على مهام خاصة توافق كل واحدة منها لكفاءة واحدة؟ 
جب تقریر مستوى تحلیل وفق من الواضح أن الإجابة عن هذا السؤال ترتبط بطبیعة المنصب والمهام، وأنه ی

 خاصیات وممیزات كل حالة.

إن هذه الصعوبات تفرض اختیار لكل منصب، الطریقة المثلى والأفضل المعدة لجمع المعلومات وترجمتها إلى 
قائمة للكفاءات، على وجه الخصوص من الضروري تحدید أهداف تحلیل المنصب المنظور فیه وكذا الإمكانیات 

 200946معلومات وإعداد دفتر تكالیف یحدّد الشكل الذي یجب أن تتخذه قائمة الكفاءات (الموجودة لتحصیل 
,Lévy Leboyer ،یمكن أن یتمثل ببساطة في سلسلة من المفاهیم التي یمكن أن تضاف إلیها تعریفات عامة .(

وارد المعلومات أمثلة دقیقة أو أمثلة صنفیة، تشرح عدة مستویات من الكفاءات. یجب كذلك القیام بجرد م
                                                           

Peretti ،1999باریتي، ) 80 212، ص  ). 
 ،Demont Mollin 1997(دیمنتمولان  81
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المتوفرة على شكل وثائق مكتوبة وخاصة عن طریق التقرب من "الخبراء" المتمثلین في الأشخاص الذین شغلوا 
 أو یشغلون حالیا المنصب الذي یتم تحلیله من مسؤولیهم السلمیین، وعند الاقتضاء من المكونین

 :طرق قیاس (تقییم الكفاءات المهنیة)

 الكفاءات المهنیة: أدوات جمع البیانات حول

 بما أن الكفاءات المهنیة صعبة القیاس إلا أن هناك بعض الأدوات لجمع البیانات حولها ومنها نجد:

الملاحظة فهي الطریقة الأكثر استعمالا عندما یتعلق الأمر القیام بتحلیل الكفاءات التي تتطلبها مناصب بسیطة 
بكل بساطة إشراك ملاحظة الأشخاص وهم بصدد تنفیذ المهام نسبیا ، یمكن أن تكون أكثر أو أقل صرامة، أي 

 التي تشكل منصبهم، أو تضمن كشف تردّد الزمن المكرس لكل واحدة من المهام.

والمقابلة تتطلب تكوینا مسبقا، تتعلم من خلاله كیفیة التحاور وجعل الشخص الذي یتم التحاور معه مرتاحا ، 
 رة كاملة.وكیفیة الحصول على المعلومة المتوف

أثناء العالمیة الثانیة وهي تستعمل  1945وطریقة الحوادث الحرجة التي تم اختراعها من طرف فلانقان  الحرب
حالیا على نطاق واسع، مثلما یشیر إلیها اسمها، یتعلق الأمر بالحصول عن الحوادث التي تعدّ في نظر الخبراء 

ط الموصوف، یجب أن تكون قد تمت ملاحظة هذه الحوادث الذین تم سؤالهم "حرجة" أي الهامة بالنسبة للنشا
غالبا فعلیا، وتم وضعها في وضعیات، أي تم وصفها حسب مشكل یبحث عن حل له بالنظر إلى نوایا وأهداف 

المختلفة المتبناة أو على  الشخص أو الأشخاص المستخدمین، وبطریقة تسمح بتقییم نتائج وعواقب التصرفات
التي  "البناءات الشخصیة"كیلي نظریة "فأعد  : La grille de Kelly أما شبكة كیلي 82الأقل وصفها بدقة 

باستعمال مجموعة من  تمثل أساس طریقته ومنهجه ینطلق من فكرة أن كل واحد منا ینظر إلى العالم الخارجي
 الآخرین ویفسرها.المصطلحات الخاصة به والتي تحدّد جیدا تصرفه كما یحدّد الطریقة التي یرى بها تصرفات 

 تسمح شبكة كیلي بالحصول على قائمة لهذه المصطلحات الشخصیة وتحدید معناها

في حالة تحلیل منصب، تقوم بتحدید المصطلحات التي تفرق بین التصرفات الجیدة عن التصرفات السیئة، أو 
 ما بنجاعة. الموظفین الجیدین عن الموظفین قلیلي الذكاء، منه الصفات المطلوبة لضمان وظیفة

لأخذ مثال ملموس، یمكن لشبكة كیلي مساعدة الخبراء في تحدید الصفات التي یجب أن یتحلى بها طیار جید 
-2 83 والتي یفتقدها طیار ذو إمكانیات أقل، أو كذلك الصفات التي یجب أن یتحلى بها رئیس فرع غیر فعّال

 طرق تقییم الكفاءات المهنیة الفردیة والجماعیة: -10

 تمثل مرحلة تقییم الكفاءات مرحلة هامة من مراحل تطویرها وذلك قصد معرفة جوانبها ونجد:

                                                           
82  2009 ,Dans Lévy Leboyer).نفس الملاحظة السابقة 

83 Dans Lévy Leboyer, 2009, p50). 
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 تقییم الكفاءات الفردیة:

 إن عملیة تقییم الكفاءات الفردیة داخل المؤسسة تشمل العملیات التالیة:

الموارد البشریة تقوم بهذه التقییم الدائم والمستمر للكفاءات یشمل جمیع عمال المؤسسة فالهیئة المكلفة بتسییر 
العملیة بصورة دائمة ومستمرة عند عملیات التوظیف، الترقیة، أو عن طریق عملیة التكوین التي تقوم بها 
المؤسسة لصالحهم وتتم هذه العملیة باستعمال الأدوات التسییریة والتقنیة المعروفة منها الإختبارات وبطاقات 

تویات عدة ومن طرف مهنیین متخصصین لقیاس المؤهلات والكفاءات الفردیة. التقییم والتي لا بد أن تتم في مس
الكشف وتعیین الكفاءات النادرة: هذه العملیة تسعى للبحث وتحدید الأفراد الذین یمتلكون إمكانیات عالیة ونادرة 

 في هذه العملیة تشتمل على مرحلتین الأولى تعمل على تحدید مكانهم

ة تعمل على تحدید طریق تسییر هذه المعارف وكیفیة المحافظة علیها ونقلها ومجالات تخصصهم والثانی
 لأشخاص آخرین مؤهلین لذلك من داخل المؤسسة.

البحث والكشف عن كفاءات غیر معروفة فهذه العملیة تهدف للبحث عن كفاءات غیر معروفة بالنسبة  -
 84.لتنظیمیة القائمة لم تسمح لهم أن یبرزوا مواهبهمللهیئات التسییریة للمؤسسة وذلك لسبب أو لآخر كأن البیئة ا

 تقییم الكفاءات الجماعیة:

تنطلق المؤسسة في عملیة البحث عن الكفاءات الجماعیة من فرضیة أن الكفاءات لیست فردیة أو مشخصة في 
إلیها والتي تشكلت أفراد فقط بل مجموعات العمل یمكن أن تكون لدیها كفاءة نوعیة موزعة على الأفراد المنتمین 

بفعل التفاعل بین العوامل الثلاثة وهي: التكنولوجیا البیئة التنظیمیة خبرة الأفراد فیما بینهم عبر مجال زمني 
 معین تعطي لهم كفاءات نوعیة وخاصة كفریق عمل ولیسوا كأفراد من حیث :

یم والإبتكار لدیهم، العلاقات الإتصالیة روح التعاون والتساند لدیهم، التكامل المهني بینهم القدرة على التنظ -
 العالیة في كل الإتجاهات بمختلف الأشكال التي تساهم

 في تنقل المعلومة بالشكل المطلوب والقدرة على التغیر والتطویر.

 إضافة إلى ذلك لتحدید طرق تقییم الكفاءات نجد طرق غیر مباشرة وهي:

 ):Entretien annuel d'activitéمقابلة النشاط السنویة  -

یجرى تطبیق المقابلة السنویة الیوم في المؤسسات الكبیرة والمتوسطة والتي تسمح للمسیر بوضع النقطة السنویة 
وأحیانا السداسیة للعمال، فكل تقییم للكفاءات یجب أن یرفق بتقییم آخر للقدرات وتستعمل لهذا الغرض عدة 

 85 وسائل تتمثل في الإختبارات والمقاییس

                                                           
84 ( 102، ص2002تركماني عبد االله،  ). 
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 ):L'accompagnement terrainافقة المیدانیة المر  -

 تسمح للمسؤولین بالتقییم الدوري لكفاءات أعضاء الفریق، وكذا تقدیم الإرشادات

ومساعدتهم على التطویر ویعتمد فیها على مرجعیة كفاءات محدودیة ویسمح بفحص التطورات المحققة بفضل 
 التكوین.

 ):Référentiel de compétencesمرجعیة الكفاءات ( -

فرع مهني و تنجز عموما  تعتبر هذه الطریقة أداة تسمح بتحدید الكفاءات الضروریة لكل نماذج العمل في كل
من قبل المسؤولیة عن حركیة العمل المكلفین بإعداد قائمة لمختلف المهن، ثم تحدید نماذج العمل الأساسیة لكل 

 هذه الأعمال بشكل جید. منها وأخیرا إبراز الكفاءات الضروریة لمزاولة

 ) :Bilan de competencesحوصلة الكفاءات ( -

 الشخصیة، حیث یتمثل الهدف تسمح للعامل بالتعرف على إمكانیاته وقدراته المهنیة و

 منها القیام بعملیة تقییم المعارف العملیة والقدرات المكتسبة من خلال الممارسة المهنیة

 وكذلك تحدید الحوافز.

 عملیة تقییم الكفاءات المهنیة:أهمیة 

إن منهجیة تشخیص الكفاءات على أساس المشاریع الإستراتیجیة تهدف إلى تحدید الكفاءات التي تمكن 
 المؤسسة من إنجاز وتحقیق الأهداف الإستراتیجیة وتستطیع أن تصل إلى ذلك من خلال ما یلي:

من خلال عملیات التسییر الإستراتیجي للكفاءات  تتمكن المؤسسة في تحدید الكفاءات الإستراتیجیة لدیها -
 الأساسیة.

 الطابع الإستراتیجي لهذه الكفاءات الرئیسیة من حیث ندرتها، صعوبة تقلیدها والحصول -

  علیها أو تعویضها.

عند تحدید الكفاءات الأساسیة في كل قطاع نشاط یمكنها من الوقوف بالضبط على المعارف والإمكانیات 
 86 .من أجل الوصول إلى مستوى الامتیازالضروریة 

 :وهناك عدة مبادئ رئیسیة لتقییم الكفاءات ومنها ما یلي

                                                                                                                                                                                                 
). 12، ص2008(صلاح هادي الحسیني،  85  

 
86 .( Joras,1995, p124) 
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 الأخذ بعین الاعتبار الإطار الذي تمارس فیه الكفاءات. -

 تحدید الموارد المكیفة والمجندة. -

 تحدید الموارد الواجب أو المحتمل تكییفها وتجنیدها. -

 انطلاقا من أدلة.جمع الوثائق على طول مسار التطور  -

 الاعتماد على معاییر مختلفة في التقویم. -

 87 .الأخذ بعین الاعتبار الفروق الفردیة -

كما أننا نستخلص مما سبق أن الكفاءات المهنیة تتمثل في المؤهلات، القدرات، الخبرات، والمعارف المختلفة  
والسلوكیة وأنواع التفكیر التي یمكن استعمالها التي یمتلكها ویكتسبها كلّ عامل، ومجموعة من المعارف الأدائیة 

دون حاجة إلى تعلم جدید، كما تسمح الكفاءات بتوقع الظواهر والجانب الضمني من التعلیمات والتغیر في 
المهمة. فبالكفاءات یتمكن العامل من إنجاز العمل أو المهام المطلوب منه، ومن خلال النتائج التي یتوصل 

 جازاته یهتم بقیاس أو تقویم كفاءاته.إلیها العامل في إن

فالكفاءات تحتل مكانة أساسیة في إستراتیجیة تسییر المؤسسة وتأهیل مواردها البشریة باعتبارها مؤشر مهم 
للموارد غیر الملموسة التي تمثل المعارف والقدرات كالتدخل مثلا لاستغاثة مصاب ولهذا اخترنا أعوان الحمایة 

 إلیه بتعریفه و التعرفالمدنیة الذي سنتطرق 

 .على الوسائل التي یستخدمونها للتدخل و غیرها من الأمور المتعلقة به

 ثالث :  التكوین المهني بالجزائرالمبحث ال

لقد مرت الجزائر بأنظمة اقتصادیة عدیدة حسب الفترات و العهود و التغیرات السیاسیة و الاجتماعیة التي 
محاولة صیاغة التكوین المهني في بعده التاریخي الذي فرضته التحولات على  عرفتها عبر التاریخ، فكان لزاما

المجتمع الجزائري، وذلك بغیة الكشف عن أهم الجوانب ذات العلاقة و التاثیر من خلال تتبع نشأة وتطور 
أن التكوین التكوین المهني في امتداده وتجذره في الأحداث والظروف التي شهدها المجتمع الجزائري، مما یوحي ب

المهني لیس ظاهرة جدیدة الأمر الذي یستدعي المعالجة والإشارة إلى البدایة الأولى قدیما، مرورا بالتاریخ 
الحدیث وانتهاء بالتاریخ المعاصر للإلمام بحیثیات الموضوع في شكل مقاربة سوسیوتاریخیة تساعد على فهم 

  .حقیقة التكوین المهني في الجزائر

 بالجزائر المهني التكوین تطورالمطلب الأول :

 أساسیتین هما الفترة الإستعماریة و الفترة ما قبل الإستعمار .  مرحلتین على الجزائر في التكوین تطور یشتمل هم
 :ستعماریةالتكوین المهني في الحقبة الا

                                                           
87  ( 240، ص 2002محمد صالح حثرولي،   ). 
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لقد كانت هذه الفترة بمثابة سنوات ضیاع للجزائریین من الناحیة التعلیمیة حیث لم تتعدى نسبة التمدرس بها 
 ) من مجموع المواطنین الجزائریین .3%(٪ ثلاثة 

حیث فتحت مدرسة للحرف في منطقة القبائل ولكن سرعان ما  1835لقد كانت بدایة إنشاء تعلیم مهني في سنة 
للتكوین المهني الزراعي في الجزائر العاصمة وتم تخصیصها للشباب أخرى ید فتح مدرسة تم إغلاقها، وأع

، وكانت البدایة الرسمیة للتكوین المهني 1929الأوروبي دون الشباب الجزائري إلا بعد الأزمة الاقتصادیة سنة 
ة الثانیة مما جعلها بحاجة في الحقبة الاستعماریة عقب الركود الاقتصادي الذي لحق فرنسا بعد الحرب العالمی

أهداف التكوین فظهر تحت  1949افریل  29ماسة للید العاملة الجزائریة المتكونة في الجزائر، حیث حدد قانون 
اسم مصلحة التكوین المهني في الجزائر بتسییر من الدیوان الوطني الجهوي الجزائري للعمل وكان هدفه هو 

وتدمیر للمنشئات القاعدیة، لذلك ارتكز في هذه الفترة على اختصاصات إعادة بناء ما خلفته الحرب من خراب 
البناء والأشغال العمومیة والإنشاءات المعدنیة، وكان تكوین قصیر المدى لربح الوقت لإعادة البناء بتكوین اكبر 

ة وما فرض نخبة في هذه الاختصاصات، والسبب الثاني لفتح هذه التخصصات والفروع هو قیام الثورة الجزائری
 88على الاحتلال من إصلاح اجتماعي ومساواة في إطار ما یسمى مشروع قسنطینة.

 :التكوین المهني في فترة الاستقلال

) مركز وعرفت نقص في المؤطرین 22): عرفت هذه الفترة نقص المراكز حیث لم تتعدى (1969-1962من (
) وذلك بتعدیل في نظام التكوین حیث سایر 1969 -1967كذلك، كما عرفت هذه الفترة المخطط الثلاثي (

وزارة العمل 1969ة سـ التطور الاقتصادي لیلبي الحاجة والنقص من الید العاملة المؤهلة حیث كلفت الحكوم
 والشؤون الاجتماعیة القیام بالمهم المتعلقة بالتكوین المهني. 

): وشملت هذه الفترة تنظیم ملتقیات وطنیة للتشاور وقد أعطى الوزیر الأولویة لتلقى للمبادئ 1979 -1970(
 89ة الاقتصادیة.الأساسیة من الاختیار العلمي والتقني، والتأكید على ضرورة تنسیق التكوین والتنمی

كما انه قد صدرت نصوص قانونیة تضم القانون الأساسي لمراكز التكوین بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم 
 ، وإدماج موظفي التكوین المهني في الوظیفة العمومیة1974جوان 10المؤرخ في  114/74

تكوین تأهیلي عرفت هذه الفترة ظهور المخطط الخماسي والذي كان هدفه ضمان  (2000 -1980) 
للمتخرجین من منظومة التربیة وتكوین المستخدمین الذین تحتاج إلیهم المؤسسات وأنشئت في هاته الفترة مراكز 

تخصص وإنشاء القانون  200إلى جانب توسیع مجال الاختصاصات إلى  (CNEPD) الدراسات عن بعد
ت هذه الفترة تطورا للقطاع حیث جرت إلى یومنا هذا :) : شهد -2000. (07/81الخاص بالتمهین تحت رقم 

إبرام اتفاقیة بین الجزائر والاتحاد الأوروبي بهدف تأهیل قطاع التكوین المهني لتكییفه . اقتصاد  2003في سنة 
                                                           

480،ص1979عبد اللطیف بن اشنهو . تكوین التخلف في الجزائر . الشركة الوطنیة للنشر والتوزیع : الجزائر ، 88 . 
.32،ص1993. الجزائر ،  1993وبعد الاستقلال الطاهر، زرهوني . التعلیم في الجزائر قبل  89  
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الذي تم بموجبه إنشاء خلایا الإرشاد  333/11تم صدور المرسوم التنفیذي رقم  2011مع السوق، وفي سنة 
 90.القطاعات  ین المهني والجنة المشتركة الولائیة بینوالتوجیه في مؤسسات التكو 

زیادة على ذلك عرف التكوین المهني في هذه الفترة إنشاء عدید المدونات الخاصة بالشعب المهنیة 
التي عرفت إضافة ملحقین سنة  2012والتخصصات المتاحة في التكوین المهني لتختتم إلى حد الآن بطبعة 

ن أهم أهدافها التكفل بالاحتیاجات من الید العاملة المؤهلة المعبر عنها من قبل التي م 2015، وسنة  2014
 91.القطاعات المستخدمة ومختلف القطاعات الوزاریة

 أهداف التكوین المهني بالجزائر : 
 لقد اخذ قطاع التكوین المهني بالجزائر على عاتقه مجموعة من الأهداف نلخصها ونجمل أهمها فیما یلي:

 الأفراد من الحصول على مؤهلات ومكتسبات مهنیة في الوظائف والحرف .  تمكین -
تلبیة احتیاجات المجتمع من القوى البشریة المؤهلة في شتى التخصصات المهنیة لتحقیق الاكتفاء من الید  -

 العاملة.
 تنمیة قدرات الأفراد سواء كانت جسمانیة أو عقلیة أو سلوكیة . -
الخاصة من خلال تأهیلها في التخصصات التي یمكنها مزاولة العمل فیها، وذلك بإنشاء التكفل بالفئات  -

 المتضمن كیفیات تنظیم التكوینات تجاه 1997جوان  26بتاریخ  07منشور رقم 

 الفئات الخاصة.

المنشور التكفل بفئة المتسربین من الدراسة من خلال إحداث شراكة بین القطاعین (التربیة والتكوین من خلال  -
 المتضمن 2011ماي  08المؤرخ في  452الوزاري رقم 

 تنصیب مكاتب مشتركة للإعلام و التوجیه نحو مساري التعلیم و التكوین المهنیین.

تقویة الدافع الذاتي لدى  -الحصول على الجودة العالیة للسلع والخدمات في القطاع الاقتصادي والعمومي.  -
 نتاجه.الفرد لزیادة كفاءته وتحسین إ

 -تجدید المعلومات وتحدیثها بما یتوافق مع المتغیرات المختلفة في البیئة وكذا التطور الاقتصادي والعلمي .
 خفض التوتر النفسي الذي یصاحب أداء المهن.

ضمان ید عاملة تتمیز بتكوین مهني مؤهلة لتلبیة احتیاجات سوق العمل من خلال أنماط التكوین المختلفة 
 92) ، تكوین عن طریق التمهیین ،دروس مسائیة (تكوین إقامي

 المهني : مستویات التأهیل والشهادات الممنوحة من طرف مراكز ومعاهد التكوین

                                                           
28،ص52،عدد2011الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة ،   90  . 
3، ص2012وزارة التكوین والتعلیم المهنیین، مدونة الشعب ،   91 . 

2،ص1997/6/26، تاریخ  07وزارة التكوین التعلیم المهنیین، منشور رقم   92  
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یعرف التكوین المهني مجموعة من الأنماط والمستویات حیث أنشئ خمس مستویات في التكوین المتوج بشهادة  
 وهذه المستویات هي :

عامل متخصص ویتحصل في نهایة تكوینه على شهادة التكوین المتخصصة  المستوى الأول : - 1
) أشهر، ولا یشترط مستوى دراسي معین للحصول على 6(ش.ت.م.م) ومدة التكوین لنیل هذه الشهادة هي ستة(

 الشهادات في هذا المستوى .

عامل أو عون مؤهل ویتحصل في نهایة تكوینه على شهادة الكفاءة المهنیة (ش.ك.م)  المستوى الثاني : -2
) شهرا، وهنا نجد بعض الشروط بالنسبة لبعض التخصصات 12ومدة التكوین لنیل هذه الشهادة اثنا عشر (

 ني.فبعضها لا یشترط مستوى محدد والبعض یشترط مستوى الرابعة متوسط أو التاسعة أساسي سابقا كحد اد

عامل أو عون عالي التأهیل ویتحصل في نهایة تكوینه على شهادة التحكم المهنیة  المستوى الثالث : -3
)شهرا، وهنا یشترط مستوى الرابعة متوسط للتسجیل 18(ش.ت.م) ومدة التكوین لنیل هذه الشهادة ثمانیة عشر (

 في احد التخصصات في هذا المستوى.

 معارف حول التكوین المهني

عون تحكم وتقني ویتحصل في نهایة التكوین على شهادة تقني(ش.ت) ومدة التكوین لنیل  لمستوى الرابعا -4
) شهرا، ویشترط مستوى السنة الثانیة ثانوي فما فوق للتسجیل والحصول على 24هذه الشهادة أربعة وعشرون (

 الشهادة في هذا المستوى

تقني سامي ویتحصل في نهایة التكوین على شهادة أهلیة تقني سامي (ش.ت.س)  المستوى الخامس : -5
) شهرا، وهنا یشترط مستوى السنة الثالثة ثانوي للتسجیل والحصول 30ومدة التكوین لنیل هذه الشهادة ثلاثون (

التكوین  على الشهادة كما أن هذا المستوى هو من صلاحیات المعاهد المتخصصة في التكوین فقط دون مراكز
 .خرى المهني الأ

 بالجزائر   أنماط التكوین المهني

 ) التكوین الإقامي :1(

وینظم هذا النوع من التكوین داخل المؤسسات التكوینیة سواء كانت مراكز تكوین أو معاهد متخصصة في 
سنة فما فوق ویمكن من اكتساب المعارف النظریة والتطبیقیة، 16التكوین، وهو موجه للفئة البالغة من العمر 

ن في تكوین أو تأهیل قصد تحسین وینظم هذا النوع أیضا في شكل دروس مسائیة ویوجه لفئة العمال الراغبی
 . 93مستواهم الاجتماعي والمهني وتحسین مهاراتهم ومعارفهم المهنیة 

 : ) التكوین عن طریق التمهیین2(

                                                           
8ص 1994/11/09، مؤرخ في  95م المهنیین ، قرار وزاري رقم وزارة التكوین والتعلی -  93  
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وینظم هذا التكوین بشكل تناوبي حیث یجمع بین التكوین النظري في المؤسسة التكوینیة والتكوین التطبیقي في 
 35سنة إلى غایة 15طابع إداري وهذا النمط هو موجه لفائدة الشباب من المؤسسة الاقتصادیة أو مؤسسة ذات 

 سنة بینما یعفى الأشخاص المعوقون جسدیا

 94من شرط السن القصوى

 ) التكوین عن بعد:3(

وینظم هذا التكوین عن طریق المراسلة بواسطة المركز الوطني للتعلیم المهني عن بعد حیث یتحصل من خلاله 
وس النظریة ویتبع بتجمعات دوریة تهدف إلى التوفیق ما بین الجانب النظري والجانب المتربص على الدر 

 التطبیقي 

 ني:شبكة هیاكل التكوین المه

 )INCFPالمعاهد الوطنیة المتخصصة في التكوین المهني (

المستوى تتواجد المعاهد المتخصصة في التكوین المهني في اغلب ولایات الوطن وتتكفل بتكوین الفئات من 
 الخامس وتكوین التقنیین سامین المتوجین في نهایة المسار بشهادة تقني سامي.

 )CFPAمراكز التكوین المهني (

تشكل مراكز التكوین المهني الشبكة القاعدیة لجهاز التكوین المهني وتوفر تكوینا في المستویات من الأول 
غرار التكوین في كل الأنظمة السابقة الذكر كما یوجد وحتى المستوى الرابع ویضاف لها تكوینات تاهیلیة على 

لهذه المراكز ملحقات وأقسام منتدبة بالوسط الریفي ویعنى التكوین المهني باستقبال الفئة المتسربة من الدراسة 
على الخصوص وذلك لاحتوائها وتأهیلها في تخصصات مناسبة لهؤلاء التلامیذ وإدماجهم في الوسط الاجتماعي 

 حرفیین أو عمال إداریین مؤهلین. في شكل

 )INFPالمعهد الوطني للتكوین المهني (

 وهذا المعهد مكلف بالهندسة البیداغوجیة وتكوین المؤطرین.

تتكفل بتكوین وتحسین ورسكلة المدرسین ومستخدمي الإدارة وإعداد وطبع وتوزیع  )IFPمعاهد التكوین المهني (
 برامج التكوین المهني .

یقوم بإعداد الدراسات والبحوث حول المؤهلات  )CERPEQات والبحـث فـي المـهـن والمؤهلات (مركز الدراس
 95وتطوراتھا وبكل دراسة تھم قطاع التكوین المھني
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 : التكوین المهني بالجزائر و علاقته بالسوق المطلب الثاني
 :المدخل لدراسة سوق العمل في الجزائر

 سیاسة التشغیل الرأسمالیة 1

سیاسة التشغیل الرأسمالیة إلى اعتبار قوة العمل سلعة یتحدد ثمنها بموجب امل السوق وقانون العرض تستند 
والطلب، وعلى هذا فإنه لیس من واجب الدولة التدخل المباشر في توفیر فرص العمل لأفراد القوى العاملة 

تیاجاتهم إلى القوى العاملة، والعاطلین عن العمل، لأن ذلك من اختصاص المستثمرین الذین یقدرون مدى اح
ولكن الدولة تتدخل بصورة غیر مباشرة في توفیر فرص العمل عن طریق توسیع مجالات التصدیر مثلا 
والاتفاقیات الدولیة الجماعیة والفردیة، كما أنها تشارك عن طریق الهیئات المحلیة في إعداد وتكوین الأیدي 

والقواعد اللازمة لتحدید العلاقة بین أرباب العمل والقوى العاملة التي  العاملة، وتقوم بوضع القوانین والتعلیمات
 96تعتبر في النظام الرأسمالي مجرد وسیلة لتحقیق غایات أخرى.

 سیاسة التشغیل الاشتراكیة:  2 

تستند سیاسة التشغیل في ظل الاقتصاد المخطط إلى اعتبار العمل مصدرا لكل القیم وحقا للمواطن، كما أنه 
ب علیه وعلى الدولة أن توفر فرص العمل لكل المواطنین الذین هم في سن العمل الراغبین فیه والقادرین واج

 علیه على أن یكون هذا العمل إنتاجیا قدر الإمكان ومستندا على حریة الاختیار وضمان الاستقرار.

ست سیاسة قطاعیة مثل السیاسة وبالنسبة للقوى العاملة فإنها تعتبر هدفا في حد ذاتها إن سیاسة التشغیل لی
التعلیمیة أو الصناعیة أو الصحیة أو الفلاحیة، ولیست سیاسة لسوق العمل، و إنما هي عبارة عن مجموعة من 
الإجراءات تصمم، وتطبق على مستوى كل من السیاسات السابقة الذكر ویكون الهدف من هذه الإجراءات أن 

 تشترك كل هذه السیاسات في

 97غیل وتحقیق التشغیل الكامل ونجد أن كل ذلك تمحور ضمن السیاسة العامة للدولالنهوض بالتش

وفي الجزائر فإن سیاسة التشغیل قد حددتها مواثیق الثورة الجزائریة والمیثاق الوطني استنادا في ذلك إلى المفهوم 
عي والعنصر الرئیسي الاشتراكي للعمل ویتمثل في أن العمل هو المصدر الرئیسي لكل تقدم اقتصادي واجتما
 الإنسان وتحفظ كرامته للتراكم وأنه لیس حقا فحسب، بل واجب و شرف ومیزة أخلاقیة تساهم في تكوین شخصیة
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 :1973المرحلة قبل  -أ

استهدفت إستراتیجیة التنمیة الشاملة في الجزائر إلى تطبیق سیاسة لحل مشكلة البطالة، الذي یعتبر الانشغال 
الجزائري غداة الاستقلال، وبذلك ظهرت إشكالیة التشغیل من خلال الحجم العام لطلب العمل الأساسي للمجتمع 

و 1972%سنة 31.91و 1971% سنة 35.17حیث قدرت نسبة تغطیة طلبات العمل بعروض العمل حوالي 
و 1971% في سنة 44.26،وقد میزت هاته مناصب العمل المؤقتة حیث بلغت 1973سنة  30.95
، وكانت أغلبها في قطاع البناء والأشغال العمومیة وذلك لتحقیق 1973سنة 47.03و 1972% سنة 48.29

 98برنامج بناء القرى الفلاحیة وبرنامج إعمار المدن.

% من إجمالي طلبات العمل المسجلة، كل ذلك من 7كما تمیزت بهیكل طلب العمل السنوي وقدر معدله بـ :
هجرة  250000تنظیم الهجرة إلى أوربا إلى التقلیل منها، حیث سجلت أجل التخفیف من البطالة، كما ساهم 

 عمالیة بالإضافة إلى عملیة الإدماج الإداري في الوظائف التابعة للقطاع العمومي.

وتمیزت هاته المرحلة بتدخل الدولة في عملیة تنظیم سوق العمل بإنشاء هیئات تنظیم عملیة التوظیف والهجرة 
) 1973-1971الأولى، وتقوم بإحصاء مناصب العمل الشاغرة وتم إحصاء بین سنتي (نحو فرنسا بالدرجة 

 99عرض عمل كل سنة.  74.250حوالي 

 :1980 -1974المرحلة  -ب

في هذه الفترة لجأت الجزائر إلى سیاسة التنمیة الشاملة عن طریق تبنى سیاسة المخططات التنمویة، وكان من 
إستراتیجیة ومواصلة عملیة استیعاب البطالة، وعرفت هذه المرحلة عملیة  مهام المخطط الرباعي الأول إیجاد

تكوین الجماعات العمالیة على مستوى الوحدات الصناعیة التي یتم تشییدها سواء على المستوى الوطني أو 
 الخارجي، وأعطیت للمؤسسات تسییر الید العاملة والتكفل ببعض الوظائف التي كانت من اختصاصات الدولة،
ومن بینها النقل والخدمات المتعلقة بالصحة والسكن والتعاونیات الاستهلاكیة بالإضافة إلى التكوین المهني، كما 

 قطاع التوزیع. للدخل فيأخرى تمیزت بارتفاع وفرة عروض العمل وبروز فرص 

سات التي تقدم كما أن طالبي العمل كانت لهم استعدادات كبیرة لقبول المناصب الشاغرة، والبحث عن المؤس
أحسن أجر والامتیازات المصاحبة للعمل ویمكن ملاحظة ما یلي: انخفاض ملموس لطالبي العمل حیث سجل 

 طلب عمل. 228.233) التي كانت 1973-1971طلبا مقارنة مع الفترة ( 123.330معدل سنوي یقدر بـ 
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ي تتطلبها بعض القطاعات مثل استقرار في عرض العمل حسب مصالح التشغیل وكان یشمل مناصب العمل الت
قطاع البناء والأشغال العمومیة، ویخص الأمر ورشات الهندسة المدنیة للوحدات الصناعیة التي كانت بصدد 

 التشیید أو بورشات بناء المساكن.

عرف سوق العمل نوعا من التجزئة المترتب عن أشكال التسییر الداخلیة للید العاملة التي تم تنفیذها من قبل 
 100لمؤسسات. ا

عدم تحقیق سیاسة تكوین وتدریب الجماعات العمالیة، وذلك لعدم إعطاء الاهتمام لهذه السیاسة من قبل 
 المسیرین المركزیین، وعدم تجانس الطبقة العمالیة داخل المؤسسات الاقتصادیة واستقرارها.

 والقطاعات الاقتصادیة.عرفت هذه المرحلة باختلال في توزیع للعمال المؤهلین بین مختلف المناطق 

 ضعف إنتاجیة العمال.

التغییر الجذري في استخدام قوة العمل، وذلك بانتقال المنتجین في مجال الفلاحة إلى مراكز التصنیع في المدن 
وذلك نتیجة التطور الصناعي، بالمقارنة بالوضع الفلاحي. إستراتیجیة النمو لم تعط الاندماج كوسیلة لضمان 

العمل، إذا ما قورن بین حجم الاستثمارات الصناعیة، وما تمخضت عنه من تكالیف باهظة  دینامیكیة عرض
 101.وبینما قدمته من مناصب شغل

 :1984-1980المرحلة  -ج

عرفت معظم بلدان العالم أزمة التشغیل وخاصة لدى الشباب الذین یمثلون فئة السكان الأكثر تضررا، بحكم 
للمؤهلین ذوي الخبرة الطویلة، وتمیزت فترة الثمانینات بتقلص سوق العمل،  إعطاء الأفضلیة في العمل الأكثر

 .العمل موا ملحوظا للتشغیل والتكوینوكان الشباب هم الضحایا الأوائل، على عكس السبعینات التي شهدت ن

ومن خلال برنامج المخطط الخماسي الأول الذي وضع أهداف تطور مستوى إنتاجیة وموا واصلة خلق فرص 
للعمل، وذلك من أجل تلبیة الطلب المتزاید، واتضح ذلك في دور الدولة بتنظیم سوق العمل بالإجراءات التي 
ترمي إلى تقلیص ظواهر عدم استقرار الید وذلك بتوحید الممارسات الأجریة عن طریق استخدام نسق لترقیم 

 مناصب العمل في العاملة إطار القانون الأساسي للعمل.

یازات الاجتماعیة الممنوحة للعمال، بالإضافة إلى تطور مفهوم التكوین وإعطائه أكثر أهمیة مما وتوحید الامت
سبق، والعمل على عقلانیة استخدام الید العاملة كضبط الهیاكل التنظیمیة. وعلیه فإن مصالح التشغیل سجلت 
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دلا سنویا لعروض العمل طلبا، ومع 157.943) معدلا سنویا لطلبات العمل قدره 1984-1981خلال فترة (
 عرضا. 928.922قدره 

وتشیر فترة الخماسي الأول إلى الرجوع التدریجي لنمط تنظیم العمل السابق وادخال تعدیلات جدیدة یتحكم فیها 
، وهو ما أدى إلى 1973الجهاز الإداري، ویرفع بعض الحواجز التي كانت تتحكم في سوق العمل المتواجد قبل 

 102لمتحقق من مناصب العمل، والمتوقع منه خاصة بحسب القطاعات المختلفة.وجود الفارق بین ا

 230.000ونجد أن بصمة الدولة في التدخل تأتي من قطاع الإدارة حیث احتلت المرتبة الأولى بحوالي 
منصب شغل جدید أغلبها في قطاع التربیة والتعلیم والتكوین المهني والصحة العمومیة، وهذا راجع إلى تزاید 

% سنویا، كما نجد أن قطاع البناء والأشغال العمومیة قد حقق ما قیمته 3.2نسبة السكان الذي عرف نموا بـ: 
%، ویرجع ذلك إلى الأولویة التي منحت لقطاع السكن من 31منصب عمل وهذا ما یمثل نسبة  218.000

سكنات الاجتماعیة المبرمجة أجل انجاز ما تبقى من برنامج المخطط الرباعي، وتحقیق التأخر في إنجاز ال
ضمن المخطط الخماسي، كما أن القطاع الصناعي لم یساهم إلا بالقدر القلیل من مناصب العمل حیث أن 

منصب عمل ویعود ذلك إلى بدایة  185.000، وزیادة مطلقة مقدارها  6.8وتیرة النمو السنویة المتوسطة بلغت 
 الهیكلة في هذه النسبة المنخفضة الأزمة الاقتصادیة الكبرى، كما ساهمت إعادة

منصب  9000أما ما نتج عن المخطط الخماسي الأول من توفیر مناصب العمل في القطاع الفلاحي ما یقارب 
عمل، رغم إعادة هیكلة القطاع الفلاحي وتحویل معظم العمال الدائمین إلى مؤقتین، ویرجع هذا الانخفاض في 

الأراضي جراء العوامل الطبیعیة من جفاف وانخفاض المستوى المعیشي  القطاع الزراعي إلى انخفاض مردودیة
أراضي  -والى مفهوم ملكیة العقار الفلاحي (أراضي تابعة للدولة خرى للفلاحین مقارنة بعمال القطاعات الأ

عرشیة، أراضي حبوس، هیكلة تسییر ذاتي). هذا ما جعل الكثیر من الفلاحین یتوجهون نحو قطاعات أخرى. 
من بینها الصناعات الحدیدیة والمیكانیكیة والمعدنیة والإلكترونیة أخرى المقابل استفادت القطاعات بنشاطات وب

مشروعا معتمدا ما بین سنة  4348والسیاحیة، من إعادة انتشارها حیث كان من المتوقع أن یترتب عن 
ائم سنوي، منصب عمل د 18700منصب عمل أي ما یعادل  75000) خلق حوالي 1983-1987(

بالإضافة إلى ضعف مساهمة القطاع الخاص في خلق مناصب العمل، نجد أن الید العاملة المؤهلة كان لها 
الدور الفعال في تقلیص مناصب العمل، حیث أن الاستثمار في المشاریع التي تستخدم مؤهلات عالیة كانت 

 103نادرة.

 :1989-1985د المرحلة:

ث عرفت الجزائر وضعا اقتصادیا متمیزا بضعف معدل النمو وزیادة عدد مرحلة المخطط الخماسي الثاني حی
، 1987لیصل إلى الملیون شخص سنة  1985ملیون شخص سنة  4.5السكان القادرین عن العمل، وتجاوزت 
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منصب عمل عند نهایته، وتراجع إنشاء  940.000وذلك خلافا لتوقعات المخطط الخماسي الثاني في إحداث 
، ومن خلال الوضع العام نجد 1989سنة  59000، لیصل إلى 1986سنة  74000دة من مناصب عمل جدی

أن وضعیة التشغیل حسب القطاعات لم تتغیر وبقیت نسبیا عند نهایة المخطط، باستثناء قطاع الإدارة الذي 
الأولى % وبذلك تبقى الإدارة في المرتبة 25.2% إلى ، 22.8تغیر نصیبه من مجموع التشغیل الإجمالي من 

 من حیث زیادة مناصب جدیدة.

وكل ذلك نتیجة استفحال الأزمة الاقتصادیة، حیث الانخفاض في أسعار المحروقات التي یتجلى تأثیرها على 
 104الاقتصاد الجزائري، مما انعكس على مختلف القطاعات والأنشطة الاقتصادیة والاجتماعیة .

ادي في مختلف القطاعات، وتحققت إنجازات معتبرة وتطور لیعزز تنمیة الجانب الم 1986وجاء مشروع میثاق 
هام في القوى الإنتاجیة، لكن البنیة العلیا للمجتمع لم تواكب نفس التطور وتولد عنه ما یسمیه الاجتماعیون 
بالآفات الاجتماعیة، كالتسیب في العمل بالورشات ووحدات الإنتاج والمؤسسات الاقتصادیة والاجتماعیة 

والاختلاس، والروتین الإداري، والتعطیل البیروقراطي، فهي مظاهر فاسدة  والمحاباة، والرشاوي،والإداریة 
للمجتمع أساءت إلى التسییر العام وانعكست آثارها السلبیة أكثر على التسییر الاقتصادي كقاعدة مادیة للتطور 

هدت انهیار في أسعار البترول البشري، وكان واضحا على وتیرة تطور الإنتاج، خاصة في هذه السنة حیث ش
 مما أدى إلى عجز تلبیة احتیاجات المجتمع من السلع والتشغیل والسكن كثلاث

 حاجات استراتیجیة، وقد طبع هذه الحالة ما یلي:

 % .0.6انخفاض معدل النمو الاقتصادي إلى 

 %. 0.4نقصان مستوى الاستهلاك العائلي بنسبة

 %.4.2انخفاض الاستثمار بنسبة 

 تدني المخزون من المواد الإنتاجیة.

 %.16.4هبوط الواردات بـ 

وفي هذا  40منصبا أي بنسبة قریبة من % 74.000إلى  122.000نزول عدد مناصب الشغل الجدیدة من 
المسار الاقتصادي بدأت السوق الوطنیة تعرف إضرابات، تجسدت في تضخم الأسعار وارتفاع في المواد 

مما یدل على ندرة في المنتجات مترتبة عن عجز في الإنتاج، وهي وضعیة أزمة  %،76.5الغذائیة بمعدل 
من أجل إعادة المؤسسة  1988اقتصادیة نتج عنها بروز مظاهر الاقتصاد غیر الرسمي رغم الإصلاحات لسنة 
 105الجزائریة إلى وضعها الطبیعي، حیث كانت هذه الإصلاحات على النحو التالي: 

                                                           
 بهلول، حسن بلقاسم محمد الجزائر بین الأزمة الاقتصادیة والأزمة السیاسیة(تشریح وضعیة).الجزائر، مطبعة 104

32بهلول حسن بلقاسم محمد ، المرجع سابق،ص - 105 . 
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سسات الاقتصادیة العمومیة من خلال الاستقلالیة، حیث التكفل بشؤونها بشكل مباشر، إعطاء دور جدید للمؤ 
والتحسن المستمر لإنتاجیة العمل ورأس المال، والتحكم في الشؤون المالیة، وبعث روح المبادرة، ودراسة سوق 

مة المكتسبة من الفترة العمل من خلال احتیاجاتها وعروضها للعمل، كما نص القانون إلى تغییر العقلیات القدی
السابقة، خاصة عقلیة المسیر الموظف، والاتكال على الدولة، وعدم الاهتمام لمستقبل المؤسسة كل ذلك من 
أجل إیجاد آلیات جدیدة تحكم المؤسسة الاقتصادیة العمومیة من الانهیار، ومنه إلى التخلي عن الطبقة العاملة 

 106مما یزید في فجوة البطالة.

ذه القوانین ظهرت صنادیق المساهمة مصاحبة للقانون التوجیهي للمؤسسات الاقتصادیة العمومیة، ومن بین ه
 حیث تهدف إلى المساهمة في التنمیة والمتابعة لتنفیذ مخطط المؤسسة

والرقابة تسییر الأموال العامة، ومنه یتولى القیام باستثمارات اقتصادیة لحساب الدولة عن طریق المساهمة في 
 المال وبالتالي خلق مناصب جدیدة للعمل.رأس 

أما في القطاع الخاص فكان هناك فرق بین توقعات خلق مناصب العمل والانجازات في هذا المجال، ویمكن 
تفسیر ذلك بالصعوبات التي اعترضت القطاع الخاص، تجسید المشاریع والحصول على التجهیزات التي كانت 

تباطأ، مما أدى جمود الاستثمارات، ومن ثم تجمید لعملیة خلق مناصب  تمول عادة عن طریق الاستیراد الذي
 العمل بالإضافة إلى نواقض التكامل مع القطاع العام.

كما أن تطبیق قانون الاستثمار الخاص قد أثر بطریقة مباشرة من حیث المبلغ والضمانات الكفیلة لعملیة 
ادة انتشار نحو النشاطات المهملة تقلیدیا من طرف الاستثمار، وكذلك بنیة الاستثمار حیث اتجه إلى إع

 107الرأسمالي الخاصة.

وأصبحت لا  1982لقد كانت الصناعات الغذائیة والنسیجیة تمثل أكثر من نصف الاستثمارات المنجزة قبل سنة 
 الاستثمارات % من المشاریع المعتمدة، فهي نسبة قلیلة مقارنة بحجم24تلبي إلا 

حي إلى خلق مناصب عمل وامتصاص الفائض المترتب عن تغیر سیاسة التسییر الذاتي، و توجیه القطاع الفلا.
فائض العمالة المترتب عن تناقض الاستثمارات الجدیدة الناجمة عن انخفاض واردات الجزائر ، والملاحظ أن 

ارات المخطط الخماسي الثاني تمیز بتقلیص عرض العمل و فقدان مناصب العمل نتیجة تناقض الاستثم
الجدیدة، انقطاع التموین لبعض المؤسسات من المواد الأولیة ما أدى إلى اضطراب القاعدة الاجتماعیة والمادیة 
للقطاعات الإنتاجیة، کحرمانها من القدرة على الاحتفاظ بالعاملین فیها ، والحیلولة دون مساهمتها في خلق 

 .ألف سنوي 20سط الثروات الوطنیة، وهذا ما أدى إلى تسریح العمال بمتو 

 

                                                           
ربة الجزائریة). الأردن دار حامد للنشر والتوزیعبن شهرة مدني. الإصلاح الاقتصادي وسیاسة التشغیل )   106  

173بن شهرة مدني، المرجع سابق، ص  107  



 دراسات حول التكوین المهني,الكفاءات المهنیة و التدریب                         الفصل الأول
 

 
51 

 المطابقة بین سیاسة التكوین المهني وسوق العمل المبحث الرابع :

 108التوجیه المهني ودوره في الربط بین سیاسة التكوین المهني وسوق العمل:

"الذي یعتبر المؤسس الأول في أمریكا f.Parsonsعلى ید "فرانك بارسونز  1909نشأ التوجیه المهني عام  
بأن الأفراد یستطیعون اتخاذ قرارات مهنیة صحیحة إذا كانت لدیهم معلومات دقیقة عن قدراتهم  ویعتقد بارسورنز

وسماتهم الشخصیة، وشروط النجاح في المهن المختلفة ولقد وضع شرطین أساسیین للتوجیه المهني یتمثلان 
 في:

 وجود دراسة للفرد ومعرفة قدراته واستعداداته ومیوله.

كافیة عن المهن المختلفة وما تتطلبه هذه المهن من استعدادات ومیول حتى یستطیع أن تزویده بالمعلومات ال
یختار من بینها المهنة التي تناسبه ولقد طبق بارسونز الجانب الذي یتمثل بتزوید الأفراد على اختیار المهن، 

تناسبهم وتساعدهم على  ولعل أهمیة التوجیه المهني في قدرته على مساعدة الأفراد بمعلومات عن المهن التي
اتخاذ قرارات مهنیة صحیحة فهو یشكل ضرورة هامة خاصة في مجتمع الیوم الذي یعج بالمهن المختلفة، 

 وتطور التكنولوجیا وظهور مهن جدیدة وانق ارض مهن أخرى.

الحلول ومن ثم فان التوجه المهني یستخدم الأسالیب العلمیة والمنهج العلمي في تحدید المشكلات واقتراح 
 المناسبة لها.

انسجاما مع ظروف  التوجیه عملیة إنسانیة تهدف إلى مساعدة الفرد في التكییف نفسه ومع بیئته لیكون أكثر مع
 حیاته.

 التكنولوجیة. المساعدة على فهم القیم التكنولوجیة الحدیثة التي تساعد على التكییف مع متطلبات الحیاة

متطلبات العمل الذي سیعملون فیه من خلال اتجاهات ایجابیة نحو الآلات  مساعدة المتكونین على التكییف مع
 والتعامل معها واحترام قدراتها وحدودها.

 إعداد المتكونین للمهن إعدادا نفسیا وتربویا وتدریبیا.

 العمل . توجیههم إلى طرق التقدم إلى العمل وكیفیة البحث عن العمل المناسب والتعامل مع أصحاب

قیام بنشاطات وأعمال التوجیه مستشارو التوجیه المهني، وهم أخصائیون یتلقون تكوینهم في هذا المیدان یتولى ال
على مستوى الجامعة أما في الجزائر فیعرف بمستشار التوجیه المهني والتقییم ویتم توظیفه عن طریق المسابقة 

بهم ویمكن أن یترشح لمسابقة الدخول  وفقا للإجراءات المنصوص علیها في القانون الأساسي الحالي والخاص
في هذا السلك حاملو شهادة الدولة لمستشاري التوجیه المدرسي والمهني، أو شهادة جامعیة معادلة لها كما یمكن 

 أن یلتحق بهذه الدرجة عن طریق امتحان مهني أو التسجیل في قائمة التأهیل، الأعوان النفسانیون

                                                           
67،ص2009السید، مریم التربیة المهنیة (مبادؤها واستراتیجیات والعملیات)، الأردن، إثراء للنشر والتوزیع:  - 108 . 
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القطاع والذین یثبتون عددا من سنین الأقدمیة بهذه الصفة. وسیتم مستقبلا في التقنیون المرسمون العاملون في 
هذا الإطار إنشاء سلك " مفتش التوجیه المهني" ویكلف مستشار التوجیه المهني والتقییم على مؤسسة أو عدة 

وتوجیه  مؤسسات التكوین المهني التي یشرف علیها بتنظیم وتخطیط وتنشیط كل العملیات المرتبطة بإعلام
طالبي التكوین والمرشحین لمسابقة الدخول في مؤسسات التكوین المهني كما یساعد المتربصین والممتهنین أثناء 

أعمالهم.  إشرافه وینسق تكوینهم ویشرف على حسن تنفیذ برنامج الأعوان النفسانیین التقنیین العاملین تحت
حقیقات والدراسات والاستطلاعات التي تنفذ في إطار یشارك مستشار التوجیه المهني والتقییم في انجاز الت

 البحث عن التكییف فیما بین التكوین والشغل .

بالإضافة إلى تقدیم شروحا وتوضیحات حول وضعیة المهنة في عالم الشغل ومنها أهمیة المهنة في سوق العمل 
بحیث یصبح المرشح ملما بمعلومات  محاسنها ومساوئها متاعبها ودرجة الخطورة فیها تطور الحیاة المهنیة فیها

 كافیة تجعله قادرا على القیام باختیار مهنة مستقبله عن درایة ووعي.

كما أن الاختیار المهني السلیم مهم جدا ومصیري بالنسبة للمتربص والمؤسسة فالمتربص الذي أحسن الاختیار 
من جدید، وأما المؤسسة أخرى ات یستقر ویتفادى ضیاع سنوات من حیاته بسبب الإهمال والبحث عن تخصص

فتستقر في تنظیمها بفضل استقرار المتربصین فیها ویتواصل التكوین في ظروف عادیة بدون اضطرابات ولا 
 109تسرب، ومردودیة هیاكل التكوین تكون مضمونة في نسب مرتفعة

رافقة المتربصین إن عمل التوجیه لا یقتصر على كل ذلك فحسب بل یتواصل طیلة مسار التكوین في شكل م
بواسطة عمل إعلامي تحسیسي یعرفهم بكل المیكانیزمات والتنظیمات التي وضعتها الدولة لضمان المساعدة في 

 الاندماج.

كما تنظم لفائدة المتربصین فترات تدریبیة في الوسط المهني والصناعي، حیث هم یعیشون حقیقة وواقع تطبیق 
ام یساعد ویحضرهم للاندماج في الحیاة المهنیة وسوق الشغل بعد المهنة التي یتكونون فیها، وهو أمر ه

 110تخرجهم

ویتم خلال عملیة التوجیه اعتماد جملة من التقنیات لمعرفة الفرد وما یمتلكه من قدرات ومدى ملاءمته لموطن 
 ما یلي: الشغل المعروض أو موطن التدریب والتكوین المهني. ومن بین هذه التقنیات

 

 

 

 

                                                           
116، ص2001ب المنهي وا المركز العربي للتدریب المهني وإعداد المدربین : ایاد محمود ، عبد الكریم ، والمحیاوي، زناد سعد إدارة مؤسسات التدری  109 . 

121نفس المرجع سابق ، ص  110 . 
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 : التقنیات المعتمدة لتسهیل عملیة ادماج طالبي الشغل في سوق العمل الاولالمطلب 

 تنظیم حصص في تقنیات البحث عن الشغل: 1

تنظم هذه الحصص التنشیطیة لفائدة طالبي الشغل لتمكینهم من إبراز كفاءاتهم وقدراتهم وذلك من خلال إلمامهم 
الشغل ومن بین التقنیات إعداد السیرة الذاتیة والإجابة على بجملة من التقنیات التي تیسر إدماجهم في سوق 

 عروض الشغل وإجراء محادثة مع صاحب المؤسسة قصد الانتقاء والحصول على موطن شغل.

 محادثة المساعدة على التوجیه وتحدید المسار المهني: -1-2

لمهني والمحیط وهي عملیة تستدعي مراحل تختلف من شخص لآخر حسب الوضع النفسي والعلمي وا
 111الاقتصادي والاجتماعي.

 بناء المشروع المهني وتجسیده على أرض الواقع ومتابعته: -2-2

وقد تعززت مختلف هذه المراحل المتعلقة بالتوجیه المهني في عدید من البلدان بمقاربات جدیدة ومن أهمها 
على تشریك مختلف المتدخلین محلیا، بما فیهم اعتماد المقاربة المحلیة وتبني طالبي الشغل وترتكز هذه المقاربة 

الشركاء الاجتماعیین لوضع الخطط المحلیة للتشغیل من خلال تشخیص مكامن التشغیل وتعزیز الشراكة في 
 هذا الإطار

لم یختاروا مهنتهم  39.31وتبین من خلال دراسة سلاطنیة بلقاسم كدراسة سابقة حول هذا الموضوع أن نسبة %
 112المؤسسة وهي النسبة المسیطرة. إلیها من طرف إدارةو إنما وجهوا 

 المطلب الثاني :آلیات الربط بین سیاسة التكوین المهني وسوق العمل

إن تنفیذ منهجیات الربط ما بین سیاسة التكوین المهني وسوق العمل تتم من خلال قنوات وآلیات متعددة تأخذ 
والتشریعیة المطبقة في قطاع التكوین المهني وقطاعات الإنتاج، بعین الاعتبار العوامل الاقتصادیة والاجتماعیة 
 113المجال.  ومن هذه الآلیات نذكر بعضها المعتمدة في هذا

 التمرن على تقنیات البحث عن الشغل: -1

یستفید المتربصون في التكوین المهني زیادة على البرامج الرسمیة من نشاطات هامة تعلمهم وتمرنهم على 
 یة البحث عن الشغل قصد تحضیر أنفسهم لانسجام أحسن وأفضل في عالم الشغل.تقنیات ومنهج

 ویحتوي برنامج تقنیات البحث عن الشغل على عدة أجزاء منها:

 الجزء الأول:

                                                           
354،ص 2000سلاطنیة، بلقاسم. التكوین المهنى وسیاسة التشغیل في الجزائر . منشورات جامعة منثوري : قسنطینة :   111 . 

355مرجع نفسه، ص  112 . 
155،ص2010یثة للمكتبات. تقدیم دحمان ،مجید ،الجزائر، دیوان المطبوعات الجامعیة: غرارمي، وهیبة الإدارة الحد - 113 . 



 دراسات حول التكوین المهني,الكفاءات المهنیة و التدریب                         الفصل الأول
 

 
54 

مخصص للتحلیل الوضعي فیما یتعلق بالبحث عن الشغل ویبقى الهدف الرامي إلیه على هذا المستوى هو تنمیة 
اطفي لدى المتربصین الذین مطالبون بالتدریب على تحلیل أوضاع حقیقیة ومحتویات السلوكیات من النوع الع

الوثائق، مثل وصف الشخصیة في وثیقة السیرة الذاتیة، التحضیر والاستعداد للمحاورة أو المقابلة، التفكیر في 
 القیام بإنشاء شركة أو مقاولة فردیة وخاصة

 الجزء الثاني:

علومات واكتشاف المحیط الاقتصادي والاجتماعي مثل التعرف على طبیعة مخصص لاكتساب المعارف والم
 وأنواع المقاولات أو الشركات الموجودة في القطاعین العام والخاص، من یدیرها؟ لمن ترجع ممتلكاتها العقاریة؟

 الجزء الثالث:

لوبة، إتقان كیفیة وصف یجعل المتربص قادرا على التحكم في كیفیات واجراءات التوظیف من فهم للشروط المط
 أو تحریر طلب التوظیف.

 الجزء الرابع : -

یتضمن التمرین على كیفیة مواجهة اختبارات المسابقة، خاصة منها الروائز النفسیة التقنیة والمحاورة من أجل 
 التوظیف.

الكامل حول الشغل ویوضح هذا الجزء من البرنامج الدور المحدد لمختلف المصالح العمومیة التي تقدم الإعلام 
صندوق دعم  -مندوبیات تشغیل الشباب -وسوق العمل وقضایا إدماج الشباب، مثل وكالات الید العاملة

 الإدماج.

 الجزء الخامس:

یعالج المیدان التشریعي للعمل، كما یسمح بتقدیم شروحات وتوضیحات للمتربصین حول معاني مختلف العقود 
أشكالها المتعددة مثل المدة المحدودة، المدة غیر المحدودة، التشغیل التي تبرم في میدان العمل وفي 

 بالاستخلاف، وكذا متطلبات ومستلزمات كل منصب

 عمل وفي كل حالة.
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 الجزء السادس:

فهو مخصص لتقدیم وشرح میدان الاستثمار وكذا التسهیلات المقدمة لصالح الشبان الباحثین عن تحقیق وبناء 
 114خصوصا في جانب المساعدة المالیة، وهو ما بمساعدة المقاولین الشباب.مشرع مهني ذاتي 

 التربصات أو التداریب في الوسط المهني: -2

هي تربصات میدانیة تنظم لصالح المتربصین بدایة من الثلاثي الثالث من التكوین، یتم تحدیدها شهریا، وتتراوح 
 مدتها بین ثلاثة وستة أشهر حسب مستوى التكوین.

الهدف من مثل هذه التربصات هو السماح للمتربصین بالاحتكاك المباشر مع وقائع المهنة في عالم الشغل 
 ویسمى كذلك "الغوص في الوسط المهني" .

ینتظر من المتربصین أثناء هذا التدریب أن یهتموا أكثر بالتنظیم العام في المؤسسة أو الهیئة المستقبلة وأن 
 ة المهنة في واقعها.یطلعوا عن قرب على سیرور 

وتجري وقائع هذا التربص المیداني تحت رقابة ومسؤولیة الأستاذ المكلف بالتربصات أو التدریبات والذي یستعین 
بالمسؤول المعني والمؤهل على مستوى المؤسسة أو هیئة الاستقبال، المتربصون في هذه الحالة مطالبون 

المكونون ویؤخذ بعین الاعتبار في ساتذة التقریر یقیمه الأ بتحضیر تقریر مفصل عن مجریات التدریب وهذا
 . نظام التقییم خاصة عند نهایة فترة التكوین
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 خاتمة الفصل:

. والتدریب المهنیة، الكفاءات المهني، بالتكوین المتعلقة الأدبیة للدراسات شامل باستعراض قمنا الفصل، هذا في
 الإنتاجیة تعزیز في المهنیة الكفاءات تطویر وأهمیة المهني التكوین مفهوم تحدد التي النظریة الأطر تحلیل تم

 المستمر، التدریب في المستخدمة المختلفة الأسالیب تناولنا ذلك، إلى بالإضافة. العمل سوق في والتنافسیة
 .السیاق هذا في والتدریبیة التعلیمیة المؤسسات تلعبه الذي الحیوي والدور

 بما المعنیة، الأطراف مختلف بین الجهود تضافر تتطلب مستمرة كعملیة المهني التكوین أهمیة الأدبیات تظهر
. العمل وأصحاب التعلیمیة، المؤسسات الحكومات، ذلك في
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 مقدمة الفصل:
  تطویر في التكوینیة المؤسسات دور تناولت التي السابقة للدراسات شامل عرض تقدیم إلى الفصل هذا یهدف

 .التدریب برامج خلال من الكفاءات

في خلق  التكوینیة المؤسسات تسهم كیف توضح التي والتجریبیة النظریة الأدبیات الفصل هذا في سنستعرض
 الكفاءة من خلال التدریب.

 خلق في التكوینیة المؤسسات تلعبه الذي الحیوي للدور معمق فهم تقدیم إلى نهدف الاستعراض، هذا خلال من
 .المهني التدریب لتعزیز فعالة استراتیجیات تطویر تدعم معرفیة قاعدة وتوفیر المهنیة، الكفاءات
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 الدراسات الجزائریة و العربیةالمبحث الأول :

حظي موضوع التكوین المهني باهتمام الباحثین والعلماء في مختلف العلوم، وقد اختلف العلماء في كیفیة تناول 
المهني وعلاقته بتنمیة كفاءة  و التدریب للموارد البشریة كل حسب وجهة نظره وأفكاره وقد قمنا  موضوع التكوین

بإبراز البعض منها، وكذلك الوقوف على بعض الدراسات السابقة المحلیة والعربیة و الأجنبیة التي تناولت جانب 
 من جوانب موضوع الدراسة.

 الدراسات الجزائریة:المطلب الأول 

 الدراسة الأولى* 

) بعنوان التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة دراسة   2007-2006دراسة میدانیة (لمیلاط صبرینة ،السنة
 میدانیة بالمحطة الوطنیة للكهرباء والغاز جیجل

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على مدي تطبیق المؤسسة لبرامج التكوین المهني واعتمادها علیه باعتباره 
 مجا تقویمیا أساس في رفع الكفاءة تحقیق الفعالةبرنا

اعتمدت الباحثة على منهج تحلیل موضوع الدراسة على طریقة المسح بالعینة وكانت الاستمارة الأداة الأساسیة 
مبحوث اختیروا بطریقة  41للدراسة بالإضافة إلى المقابلة، الملاحظة والسجلات والوثائق لعینة بحیث ضمت 

 منتظمة من مجتمع الدراسة الذي تمثل في عمال المحطة الوطنیة للكهرباء والغاز بجیجل. عشوائیة طبقیة

توصلت المحطة إلى أن التكوین المهني له أهمیة كبیرة في نجاح المؤسسة من خلال سعیه لتنمیة الخبرات 
ة یؤثر التكوین والمهارات بشكل یجعل هناك تكامل في عملیاته مع إنجازات العمال وتحقیق الأهداف المؤسس

 على درجة الرضا الوظیفي للعمال وحول مدى شعور العامل بالاحترام والتقدیر في عمله

التكوین المهني یساهم في تحقیق الفعالیة التنظیمیة المؤسسة حیث أن اعتماد المؤسسة على التكوین وتنمیة 
 .115لفعالیة والنجاحالموارد البشریة وتخطیطها حسب الاحتیاجات أصبحت ضرورة ملحة لتحقیق ا

أما فیما یخص علاقة هذه الدراسة بالدراسة الحالیة فهي تساعد الباحث في معرفة أساسیات حول التكوین 
المهني، وتكوین فكرة حول أهمیة التكوین المهني وفعالیته داخل المؤسسات الجزائریة، كذلك تسلیط الضوء من 

ي من خلال التكوین ومدى انعكاس ذلك على تحقیق أهداف خلال هذه الدراسة على أهمیة تنمیة المورد البشر 
 المؤسسة

                                                           
ماجستیر في تنمیة صبرینة میلاط، التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة، دراسة میدانیة بالمحطة الوطنیة للكهرباء والغاز جیجل، مذكرة مكملة لنیل شهادة  115

2007-2006ییر الموارد البشریة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة،وتس  
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أما الاختلاف بین هذه الدراسة والدراسة الحالیة، أن هذه الدراسة سعت لدراسة أثر التكوین المهني على العامل 
براز داخل المؤسسة، ومدى علاقة هذا التكوین بالفعالیة التنظیمیة، على خلاف الدراسة الحالیة التي تحاول إ

 واقع مركز التكوین المهني ومدى حرصه على تنمیة القدرات والكفاءات البشریة.

 * الدراسة الثانیة

 تحمل عنوان التكوین المهني والكفاءة الإنتاجیة دراسة میدانیة بالشركة).2008/2007 سلیمة بوخنان  (دراسة
 . CP1Kالوطنیة للبتروكیمیاء مركب 

لنتائج أهمها أن للتكوین المهني أهمیة مزدوجة بالنسبة للفرد والعامل توصلت الدراسة إلى مجموعة من ا
والمؤسسة على حد سواء حیث یساهم في بلوغ المؤسسة لأهدافها التنظیمیة المسیطرة واستراتیجیتها المخططة 

ل سلوكیة وكذلك استثمار لقدرات الأفراد الكامنة في ضوء التعامل الفكري والحضاري وذلك لإبرازها في شكل أفعا
 116تترجم أبعادها وواقعیتها. 

 * الدراسة الثالثة

تحمل عنوان مواءمة استراتیجیة التكوین المهني المتطلبات الشغل من ).2015، 2014  دراسة (حمیدو ، السنة
 وجهة

 مؤسسات التكوین المهني بولایة بسكرةأساتذة نظر إداریي و 

مدى مواءمة استراتیجیة التكوین المهني لمتطلبات الشغل من انطلقت الدراسة من التساؤل المركزي الآتي : ما 
 وإداریي مؤسسات التكوین المهني؟ساتذة وجهة نظر الأ

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى مواءمة التكوین المهني لمتطلبات الشغل وكذلك معرفة المتطلبات 
 التي یحتاجها التكوین المهني لاستعادة دوره الریادي .

بمؤسسات ساتذة الباحث على منهج المسح الاجتماعي في مجتمع دراسة تمثل في كل عمال الاداریین والأ اعتمد
 فرد. 91التكوین المهني لولایة بسكرة، وقد تم اعتماد عینة قدرت ب 

 تعددت أدوات . جمع البیانات من ملاحظة، مقابلة وإستمارة.

 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:

 هناك تغطیة ضعیفة بین التكوین المهني ومتطلبات الشغل خاصة من حیث نوعیة التخصصات . 1

                                                           
، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في Cp1Kسلیمة بوخنان التكوین المهني والكفاءة الإنتاجیة، دراسة میدانیة بالشركة الوطنیة للبتروكیمیاء مركب  116

.2008/2007، سكیكدة، 1955اوت 20البشریة، كلیة الحقوق والعلوم الاجتماعیة، جامعة تنمیة وتسییر الموارد   
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. ضعف قدرة استراتیجیة التكوین المهني على تلبیة احتیاجات الشغل من القوى العاملة من الناحیة الكمیة 2
 والكیفیة ولا تلبي كل متطلبات عالم الشغل من حیث طبیعة ولایة بسكرة.

 117كبیرة بین الطلب الاجتماعي والاقتصادي على التكوین. هناك فجوة 3

 * الدراسة الرابعة

.)ر تحمل عنوان سیاسة التكوین المهني وسوق العمل في الجزائر، 2014، 2013دراسة( قویجیل ،السنة، 
التساؤل الآتي دراسة میدانیة، بمركز التكوین المهني والتمهین بلعید قالة بطولقة ولایة بسكرة. انطلقت الدراسة من 

 : هل توجد علاقة بین سیاسة التكوین المهني وسوق العمل في

 الجزائر ؟

هدفت الدراسة إلى البحث والتعرف على سیاسة التكوین المهني من خلال مسیرتها مع احتیاجات ومتطلبات 
عتمد الباحث على سوق العمل بالتركیز على خریجي المنظومة التكوینیة من الید العاملة وربطها بسوق العمل. ا

 المنهج الوصفي في مجتمع دراسة تمثل في متربصي مركز التكوین المهني

 متربص 350والتمهین بلعید قالة وتم اعتماد عینة قدرت ب 

تعددت أدوات جمع البیانات من ملاحظة ومقابلة واستمارة الإستبیان توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج 
 أهمها :

% من المهن الموجودة في المركز 86.66المهني علاقة بسوق العمل في الجزائر حیث أن  . لسیاسة التكوین1
 هي من احتیاجات سوق العمل.

. یساهم التكوین المهني في صناعة الید العاملة من خلال خریجي التكوین المهني الحاصلین على الشهادات 2
 المهنیة والمؤهلین لدخول سوق العمل

 118هني تتماشى واحتیاجات سوق العمل في الجزائر. مخرجات التكوین الم3

 الدراسة الخامسة :

حمود حیمر: أهمیة تنمیة كفاءات الموارد البشریة بالنسبة للمنظمات دراسة حالة مستشفى الإخوة مغلاوي بمیلة، 
، المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف میلة الجزائر،  GSBEمقال، مجلة اقتصادیات المال والأعمال 

                                                           
ذكرة مكملة حمیدو جرو، مواءمة استراتیجیة التكوین المهني لمتطلبات الشغل من وجهة نظر إداریین وأساتذة مؤسسات التكوین المهني، بولایة بسكرة، م 117

.2015، 2014ص علم اجتماع التربیة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة جامعة عمد خیضر ، بسكرة، لنیل شهادة ماجستیر في علم الاجتماع، تخص  

 
یة كلیة قوجیل منیر، سیاسة التكوین المهني وسوق العمل في الجزائر، مذكرة مكملة لتیل شهادة ماجستیر في علم الاجتماع، تخصص علم اجتماع الترب 118

.2014، 2013، جامعة محمد خیضر ، بسكرة، العلوم الإنسانیة والاجتماعیة  
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سمبر هدفت هذه الدراسة الى إبراز أهمیة تنمیة كفاءات الموارد البشریة بالمنظمات الحدیثة ومعرفة واقعها دی
بغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام أداة المقابلة  الإخوة مغلاوي بمیلة؛ بالمنظمة الإستشفائیة العمومیة

صلت الدراسة إلى جملة من النتائج عامل وقد تو  33عامل من أصل  13والاستمارة، حیث اشتملت العینة 
 أهمها:

عدم اهتمام إدارة المنظمة الإستشفائیة العمومیة الإخوة مغلاوي بتنمیة كفاءات مواردها البشریة حیث أن  -
غالبیتها لم تـ أي برنامج لتنمیة الكفاءات منذ التحاقها بهذه المنظمة وكذلك غیاب المتابعة الدائمة والمستمرة 

 البشریة بالمؤسسة. ات كفاءة المواردلتغیرات مستوی

 الدراسة السادسة:

عماري علي: مساهمة تكنولوجیا المعلومات في تنمیة الكفاءات دراسة حالة مطاحن الأوراس باتنة أطروحة  من
 .2018/2017 -الجزائر  -دكتوراه، جامعة ورقلة

تنمیة الكفاءات البشریة في المؤسسة هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة تكنولوجیا المعلومات في 
 110الاقتصادیة، بغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام السجلات والوثائق والاستبیان، وقد شملت العینة على 

 مفردة؛ توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:

یها وهذا یدل على إن إن تنمیة الكفاءات البشریة في المؤسسة راجع إلى تكنولوجیا المعلومات المستخدم ف
 یساهم في عملیة تنمیة الكفاءات البشریة. تكنولوجیا المعلومات

 الدراسة السابعة:

حمود حیمر: تنمیة الكفاءات ودورها في تحسین أداء الموارد البشریة بالمنظمة دراسة حالة بعض المنظمات 
 .2018/2017 -الجزائر  -الاقتصادیة الجزائریة، أطروحة دكتوراه جامعة سطیف 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة برامج تنمیة الكفاءات في رفع وتحسین كفاءة الموارد البشریة 
بالمنظمات الاقتصادیة الجزائریة، بغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام المقابلة والاستبیان، حیث اشتملت العینة 

 نتائج أهمها:عامل؛ وقد توصلت الدراسة على جملة من ال 200على 

عدم إعطاء أهمیة كافیة لعملیة تنمیة الكفاءات بالمنظمات العمومیة الجزائریة المدروسة، وهذا دلیل على غیاب 
إدارة الكفاءات لدیها مع عدم فعالیتها لدى هذه المنظمات، الأمر الذي نسج عنه عدم تناسب كفاءات الموارد 

 البشریة مع مهامها الوظیفیة.

 ة :الدراسة الثامن

دور تكوین الموارد البشریة في تطویر ونجاح المؤسسة الاقتصادیة الحدیثة دراسة حالة ،جواد عمر بلخیر 
. 2017-الجزائر -سعیدة مقال مجلة الدراسات الاقتصادیة المعمقة، جامعة سعیدة SCISالاسمنت ومشتقاته 
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كة الاسمنت ومشتقاته سعیدة وأثره في هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى أهمیة تكوین الموارد البشریة في شر 
تحسین أداء العمال والرفع من مردودیتها وإنتاجیتها، وبغرض معالجة هذه الإشكالیة تم استخدام الاستمارة، حیث 

 موظف؛ 180موظف من أصل  153اشتملت العینة على 

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:

ومشتقاته سعیدة بأهمیة التكوین، واهتمامها الجید بعناصر الدورات التكوینیة إدراك إدارة شركة الاسمنت  -
 لمواردها البشریة وهذا من خلال الأهداف والأسالیب المستخدمة فیها.

 الدراسة التاسعة:

ة التجاني كریمة: التناسب بین التكنولوجیا وتكوین العاملین وأثره على تنمیة الكفاءات دراسة میدانیة في المؤسس
. 2014/2013 -الوطنیة لإنتاج الكهرباء والطاقات المتجددة وحدة تقرت؛ مذكرة ماجستیر جامعة ورقلة الجزائر 

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن واقع نقل التكنولوجیا بالمؤسسة ومعرفة طبیعة علاقته بین تكوین العاملین 
التي فرضت على المؤسسة تماشیا مع متطلبات  وتنمیة الكفاءات، إذ أصبح التكوین من الحاجیات والمتطلبات

عصر التكنولوجیا، وبغرض معالجة هذه الإشكالیة تم الاعتماد على أداة المقابلة والاستمارة وقد شملت العینة 
 عامل؛ توصلت الدراسة على جملة من النتائج أهمها:75على 

تجددة لسیاسة التكوین والتي كان لها الدور بالرغم من اعتماد المؤسسة الوطنیة لإنتاج الكهرباء والطاقات الم
الفعال في المساهمة في تنمیة كفاءة عمالها ولكن هذه الأخیرة لم ترتقي إلى مستوى الكفاءة العالي للخبرات 

التكنولوجیة التي من خلالها یتمكن العامل مع الاستعمال الفعال للتكنولوجیا وكذا التحكم فیها وهذا مالم تصل 
 ؤسسة.إلیه هذه الم

 الدراسة العاشرة :

الأدبیات النظریة والتطبیقیة لتنمیة الكفاءات البشریة والتكوین لعمراني نسیمة تحدید الكفاءات الفردیة والجماعیة 
بحوث  -كمتطلب لإدارة الجودة في المؤسسة الصناعیة أنابیب، مقال، مجلة التنمیة لإدارة الموارد البشریة 

 .2013 -زائر الج -ودراسات . جامعة سطیف 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى تجسید الكفاءات الفردیة والجماعیة في المؤسسة الصناعیة أنابیب الجزائریة، 
وبغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام أداة الوثائق والسجلات والمقابلة، حیث اشتملت العینة كل من مسؤول 

 ة التكوین والتوظیف ومدیر إدارة الموارد البشریة؛خلیة طلب العمل والشؤون الاجتماعیة، رئیس مصلح

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:
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إن المؤسسة لیس لدیها مرجعیة الكفاءات بل تعتمد على المقارنة بین نتائج التقییم والأداء المتوقع، وهذا یعتبر  -
أو ممارسة تساعدها في الكشف عن الكفاءات،  حسب مقاربة تحدید الكفاءات، فهي تعتبرها نتیجة ولیست عملیة

 كما یلاحظ انه لیس للمؤسسة إمكانیة التحكم في الاحتفاظ بكفاءاتها على الأمد الطویل.

 الدراسة الحادیة عشر :

بن جدو محمد الأمین دور إدارة الكفاءات في تحقیق إستراتیجیة التمیز دراسة حالة مؤسسة عنتر تراد . 
 .2013/2012 -الجزائر  -جستیر جامعة سطیف بوعریریج، مذكرة ما

condor 

هدفت هذه الدراسة إلى إبراز مدى اهتمام المنظمة بإدارة كفاءاتها البشریة ومدى مساهمتها في تحقیق إستراتیجیة 
التمیز، وبغرض معالجة الإشكالیة تم الاعتماد على أداة الإستبانة والملاحظة والمقابلة وقد شملت العینة على 

 إطار؛ 178

 توصلت الدراسة الى جملة من النتائج من أهمها:

تساهم إدارة الكفاءات في تحقیق التمیز في مؤسسة كوندور في مجالات محددة والمتمثلة في الجودة الإبداع،  -
 الابتكار، المعرفة، التكنولوجیا.

 الدراسة الثانیة عشر :

ارة الجودة الشاملة في المؤسسة الاقتصادیة، أطروحة مناصریة رشید: الكفاءات البشریة وأهمیتها في تطبیق إد
 .2013/2012الجزائر  -دكتوراه جامعة ورقلة

حیث هدفت هذه الدراسة إلى محاولة إدراك أهمیة الكفاءات البشریة باعتبارها جوهر تطبیق إدارة الجودة الشاملة 
راسته على الملاحظة والمقابلة والوثائق ومصدر المیزة التنافسیة المستدیمة للمؤسسة ، كما اعتمد الباحث في د

 عامل؛ 140والاستبانة، حیث اشتملت العینة على 

 حیث توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:

 عنایة المؤسسة بكفاءة عمالها غیر كافیة وهذا من خلال ضعف الاهتمام بأسالیب تنمیتهم وتدعیمهم. -

 الدراسة الثالثة عشر:

تنمیة الكفاءات البشریة كمدخل لتعزیز المیزة التنافسیة للمنتج التأمیني، مداخلة تدخل ضمن مصنوعة أحمد: 
تجارب  -عناصر المحور العاشر، الملتقى الدولي السابع حول الصناعة التأمینیة، الواقع العملي وآفاق التطویر 

  2012  - 3 - 4الجزائر یومي -جامعة الشلف-الدول 
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ضرورة بحث المؤسسات عن الثروات الفكریة والمهارات والأفكار الإبداعیة والمبتكرة تهدف هذه الدراسة إلى 
الكامنة في كفاءاتها البشریة غیر المستغلة حتى یمكنها الاستثمار فیها، لاستخلاص قیمة أعلى من خلال 

 مها:تنمیتها وتحویلها إلى میزات تنافسیة مستدامة. حیث توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أه

إن العامل الحاسم في تحقیق المیزة التنافسیة حسب مقاربة الموارد هو العامل البشري الذي یمتلك المهارات  -
 والكفاءات والمعارف المتمیزة؛

یمكن من تعظیم إنتاج القیمة المرتبطة بالرأسمال الفكري وذلك من خلال زیادة الاهتمام بالكفاءات البشریة -
 ردا استراتیجیا یسمح بتحقیق الأداء الفعال والتفوق التنافسي.وتدعیمها بحیث تصبح مو 

 الدراسة الرابعة عشر :

بودویرة الطاهر، حموي نور الهدى، دور برامج التكوین في تأهیل الكوادر البشریة باستخدام التكنولوجیا الحدیثة 
تقى الدولي : مكتبات ورقة علمیة مقدمة ضمن فعالیات المل 2دراسة میدانیة بمكتبات جامعة قسنطینة 

ومؤسسات المعلومات في ظل التكنولوجیا الحدیثة : الأدوار التحدیات والرهانات مع الإشارة إلى مدینة قسنطینة، 
 السنة. الجزائر، دون ذكر-جامعة قسنطینة

دى هدفت هذه الدراسة إلى الكشف على واقع برامج التكوین في إعداد عمال المكتبة لاستخدام التكنولوجیا وم
تأثرها بواقع التطورات التكنولوجیة في مجتمع المعلومات وتلبیتها لمتطلباته العملیة، بغرض معالجة الإشكالیة تم 

 موظف؛ 50اشتملت العینة على  استخدام أداة الإستبانة حیث

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:

والمنظومة الجامعیة ككل وحتى تستطیع مواجهة التطورات والصعوبات أن للموارد البشریة دورا فعالا في المكتبة 
التي تواجهها یجب أن تكون موظفیها فهم یعتبرون المحرك التي تدار به المكتبة، فإخضاع العاملین بها إلى 

 التدریب حول استخدام مختلف التكنولوجیات له اثر في الرقي بالمهنة ورفع مستوى أدائهم إلى الأحسن.

 رسة الخامسة عشر :الدا

قام بهذه الدراسة الباحث "بلقاسم سلاطنیة" وهي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر والتي جاءت تحت عنوان 
) وقد أجریت هذه الدراسة بمركب 1979/1978"التكوین المهني وأثره على إنتاجیة العامل" في جامعة قسنطینة (

حث في هذه الدراسة على عینة عشوائیة ،طبقیة وهي احدى تطبیقات المحركات والجرارات بقسنطینة، واعتمد البا
المداخل الوصفیة، وإحدى أسالیب المنهج الوصفي، ففي الجانب التطبیقي اعتمد على الملاحظة المقابلة استمارة 

السجلات والوثائق في جمع البیانات، فقد حاول الباحث في ضوء هذه الدراسة أن یجیب على إشكالیة بحثیة 
فادها أن هناك علاقة بین التكوین المهني وإنتاجیة العامل، وعلیه فقد بینت نتائج الدراسة أن نسبة تحقیق م

 في: الفروض كانت كبیرة جدا، وهذا ما یؤكد صدق الفرضیة العامة للدارسة وتتمثل هذه النتائج
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وتهیئة الإطارات والعناصر البشریة رفع إنتاجیة العامل لا یتطلب التجدید التكنولوجي، بل یتعداها إلى تكوین  -
 المكونة مهنیا.

أن مشاركة العامل في إعداد تكوینه تجعله لا یفتقر بعزله عن العملیة التكوینیة، وكذلك تمنحه فرص أكبر  -
هدف التكوین المهني لیس تحسین الإنتاج فقط بقدر ما هو تنمیة القدرات الجسمیة  لتقبل عملیة التكوین المهني

 119الخارجي.  للفرد وفقا للمعاییر التي تحكم محیطه والفكریة

 الدارسة السادسة عشر :

قام بهذه الدراسة "كمال" طاطاي" و التي جاءت تحت عنوان "دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات" في 
الباحث في ) واعتمد CVIجامعة الجزائر، قد أجریت هذه الدراسة بالمؤسسة الوطنیة مركب السیارات الصناعیة (

هذه الدراسة على و المنهج الوصفي في الجزء النظري، أما في الجزء المیداني التطبیقي استعمل منهجا تحلیلیا 
مقارنا لفحص النتائج المتحصل علیها خلال الدراسة المیدانیة واعتمد على المقابلة والتقاریر والدراسة النظریة في 

ه الدراسة أن یجیب على إشكالیة بحثیة مفادها أن هناك علاقة بین جمع البیانات فقد حاول الباحث في ضوء هذ
 التكوین و إنتاجیة المؤسسات، و ذلك من خلال محاولة إتباعه لجملة من التساؤلات:

 . ما مدى أهمیة العنصر البشري في العملیة الإنتاجیة؟1 

 ما الدور الذي یلعبه التكوین على مستوى المؤسسات؟ 2

 الإدارة؟ تائج التي تتحصل علیها إدارة الإنتاج من خلال تأثیر عملیة التكوین على مستوى هذه. ما هي أهم الن3

 ما هي العوامل المؤثرة في أداء الفرد على مستوى المؤسسات الإنتاجیة؟ 4

 العناصر المعتمد علیها من طرف المؤسسات الإنتاجیة في تقییم أداء أفرادها؟ ما هي 5

لدراسة على أن الهدف من وراء التكوین هو هدف عام وهو تنمیة معلومات الأفراد وعلیه فقد بینت نتائج ا
وتطویر مهاراتهم وقدراتهم وتغییر سلوكهم وتعدیل اتجاهاتهم، ویصبح هذا الهدف وسیلة لهدف اخر وهو رفع 

عاملین على مساعدة كفاءتهم وزیادة فعالیة الأدوار التي یلعبونها، الأمر الذي ینعكس إذا تحقق لجمیع الأفراد ال
 المنظمة (المؤسسة) على رفع كفاءتها وزیادة فعالیتها.

 الدارسة السایعة عشر : 

قام بهذه الدراسة الباحث هشام "بوبكر" وهي دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر والتي جاءت تحت عنوان 
، وقد أجریت هذه الدراسة بالمعهد الوطني المتخصص في التكوین  2006"استراتیجیة التكوین ومتطلبات الشغل 

ج الوصفي الذي یتماشى مع طبیعة المهني بولایة سكیكدة، وقد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنه
                                                           

1979/1978سلاطنیة بلقاسم: التكوین المهني وأثره على إنتاجیة العامل مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجیستر، جامعة منتوري، قسنطینة،  119  

 



 عرض الدراسات السابقة                                      الفصل الثاني

 

 
67 

الموضوع أي معرفة طبیعة العلاقة بین مضامین استراتیجیة التكوین في المعاهد المتخصصة في التكوین المهني 
ومتطلبات الشغل وقد اعتمد على الملاحظة والمقابلة والاستمارة والسجلات والوثائق في جمع البیانات فقد حاول 

أن یجیب على الإشكالیة البحثیة التي مفادها أن: هناك علاقة بین استراتیجیة  الباحث في ضوء هذه الدراسة
 التكوین ومتطلبات الشغل، وذلك من خلال محاولة إتباعه لجملة من التساؤلات هي:

هل برامج التكوین الخاصة بمعاهد التكوین المعد بشكل یسمح بتطویر وتأهیل إمكانیة الموارد البشریة، بشكل 
متطلبات الشغل، وهل مضامین استراتیجیة التكوین تتوافق واحتیاجات الشغل ؟ وقد اندرج تحت هذا یتماشى مع 

 التالیة : التساؤل تساؤلات الفرعیة

هل معاهد التكوین الوطنیة تتعامل مع الموارد البشریة، وفقا لاستراتیجیة ومع الأشخاص على أنهم فرص 
من التكوین أخرى لبرامج المسطرة، أم تتعدى اهتماماتها أشكال استثماریة؟ هل تعتمد المعاهد على الخطط وا

التقني والمتنوع؟ هل هناك ارتباط بین البرامج التكوینیة للمعاهد والأهداف المرجوة منها؟ وعلیه فقد بینت نتائج 
 الدراسة على أن:

انهم فرص استثماریة. معاهد التكوین لا تتعامل مع الموارد البشریة وفقا لاستراتیجیة ومع الاشخاص على 
من التكوین التقني أخرى المعاهد الوطنیة لا تقتصر على الخطط والبرامج المسطرة، بل تتعدى اهتماماتها اشكال 

 ا البرنامج التكویني مصمم لغرض تحقیق الاهداف المرجوة منه.المتنوع.

التوازن بین الطلب على العمل سوق العمل الحالي لا یحقق الوظیفة الأساسیة والهامة والمتمثلة في تحقیق 
 والعرض علیه.

 الدارسة الثامنة عشر :

قامت بهذه الدراسة الباحثة "میلاط" صبرینة" وهي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد 
، 2007-2006البشریة والتي جاءت تحت عنوان " التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة " في جامعة قسنطینة 

وقد اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة  -جیجل  -وقد أجریت هذه الدراسة بالمحطة الوطنیة للكهرباء ة الغاز 
على طریقة المسح بالعینة، وهي إحدى تطبیقات المداخل الوصفیة واحدى أسالیب المنهج الوصفي ففي جانب 

لات والوثائق في جمع البیانات، فقد حاولت الباحثة التطبیقي اعتمدت على الملاحظة المقابلة الاستمارة، السج
في ضوء هذه الدراسة أن تجیب على إشكالیة بحثیة مفادها أن: هناك علاقة بین التكوین المهني والفعالیة 

 التنظیمیة وذلك من خلال محاولة إتباعها لجملة من التساؤلات هي:

 لإنتاج؟هل التكوین المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین وزیادة ا -

 هل هناك علاقة بین زیادة مهارات العامل وكفاءته بین ارتفاع الروح المعنویة لدیه؟

 إلى أي مدى یساهم التكوین في زیادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل؟
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 الدارسة التاسعة عشر :

لتي جاءت تحت عنوان قام بهذه الدراسة الباحث "بلقاسم سلاطنیة" وهي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر وا
) وقد أجریت هذه الدراسة بمركب 1979/1978"التكوین المهني وأثره على إنتاجیة العامل" في جامعة قسنطینة (

المحركات والجرارات بقسنطینة، واعتمد الباحث في هذه الدراسة على عینة عشوائیة ،طبقیة وهي احدى تطبیقات 
وصفي، ففي الجانب التطبیقي اعتمد على الملاحظة المقابلة استمارة المداخل الوصفیة، وإحدى أسالیب المنهج ال

السجلات والوثائق في جمع البیانات، فقد حاول الباحث في ضوء هذه الدراسة أن یجیب على إشكالیة بحثیة 
 مفادها أن هناك علاقة بین التكوین المهني وإنتاجیة العامل، وعلیه فقد بینت نتائج الدراسة أن نسبة تحقیق

 في: الفروض كانت كبیرة جدا، وهذا ما یؤكد صدق الفرضیة العامة للدارسة وتتمثل هذه النتائج

رفع إنتاجیة العامل لا یتطلب التجدید التكنولوجي، بل یتعداها إلى تكوین وتهیئة الإطارات والعناصر البشریة  -
 المكونة مهنیا.

بعزله عن العملیة التكوینیة، وكذلك تمنحه فرص أكبر أن مشاركة العامل في إعداد تكوینه تجعله لا یفتقر  -
 لتقبل عملیة التكوین المهني

هدف التكوین المهني لیس تحسین الإنتاج فقط بقدر ما هو تنمیة القدرات الجسمیة والفكریة للفرد وفقا للمعاییر 
 التي تحكم محیطه

 120الخارجي.

 الدارسة العشرون : 

التي جاءت تحت عنوان "دور التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات" في  قام بهذه الدراسة "كمال" طاطاي" و
) واعتمد الباحث في CVIجامعة الجزائر، قد أجریت هذه الدراسة بالمؤسسة الوطنیة مركب السیارات الصناعیة (

لیلیا هذه الدراسة على و المنهج الوصفي في الجزء النظري، أما في الجزء المیداني التطبیقي استعمل منهجا تح
مقارنا لفحص النتائج المتحصل علیها خلال الدراسة المیدانیة واعتمد على المقابلة والتقاریر والدراسة النظریة في 
جمع البیانات فقد حاول الباحث في ضوء هذه الدراسة أن یجیب على إشكالیة بحثیة مفادها أن هناك علاقة بین 

 اولة إتباعه لجملة من التساؤلات:التكوین و إنتاجیة المؤسسات، و ذلك من خلال مح

 . ما مدى أهمیة العنصر البشري في العملیة الإنتاجیة؟1 

 ما الدور الذي یلعبه التكوین على مستوى المؤسسات؟ 2

 . ما هي أهم النتائج التي تتحصل علیها إدارة الإنتاج من خلال تأثیر عملیة التكوین على مستوى هذه الإدارة؟3

                                                           
1979/1978الماجیستر، جامعة منتوري، قسنطینة، سلاطنیة بلقاسم: التكوین المهني وأثره على إنتاجیة العامل مذكرة مكملة لنیل شهادة  120  
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 مؤثرة في أداء الفرد على مستوى المؤسسات الإنتاجیة؟ما هي العوامل ال 4

 ما هي العناصر المعتمد علیها من طرف المؤسسات الإنتاجیة في تقییم أداء أفرادها؟ 5

وعلیه فقد بینت نتائج الدراسة على أن الهدف من وراء التكوین هو هدف عام وهو تنمیة معلومات الأفراد 
سلوكهم وتعدیل اتجاهاتهم، ویصبح هذا الهدف وسیلة لهدف اخر وهو رفع وتطویر مهاراتهم وقدراتهم وتغییر 

كفاءتهم وزیادة فعالیة الأدوار التي یلعبونها، الأمر الذي ینعكس إذا تحقق لجمیع الأفراد العاملین على مساعدة 
 المنظمة (المؤسسة) على رفع كفاءتها وزیادة فعالیتها.

 الدارسة الواحد و عشرون : 

الدراسة الباحث هشام "بوبكر" وهي دراسة مكملة لنیل شهادة الماجستیر والتي جاءت تحت عنوان قام بهذه 
، وقد أجریت هذه الدراسة بالمعهد الوطني المتخصص في التكوین  2006"استراتیجیة التكوین ومتطلبات الشغل 

الذي یتماشى مع طبیعة المهني بولایة سكیكدة، وقد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي 
الموضوع أي معرفة طبیعة العلاقة بین مضامین استراتیجیة التكوین في المعاهد المتخصصة في التكوین المهني 
ومتطلبات الشغل وقد اعتمد على الملاحظة والمقابلة والاستمارة والسجلات والوثائق في جمع البیانات فقد حاول 

على الإشكالیة البحثیة التي مفادها أن: هناك علاقة بین استراتیجیة الباحث في ضوء هذه الدراسة أن یجیب 
 التكوین ومتطلبات الشغل، وذلك من خلال محاولة إتباعه لجملة من التساؤلات هي:

هل برامج التكوین الخاصة بمعاهد التكوین المعد بشكل یسمح بتطویر وتأهیل إمكانیة الموارد البشریة، بشكل 
الشغل، وهل مضامین استراتیجیة التكوین تتوافق واحتیاجات الشغل ؟ وقد اندرج تحت هذا یتماشى مع متطلبات 

 التساؤل تساؤلات الفرعیة التالیة :

هل معاهد التكوین الوطنیة تتعامل مع الموارد البشریة، وفقا لاستراتیجیة ومع الأشخاص على أنهم فرص 
من التكوین أخرى لمسطرة، أم تتعدى اهتماماتها أشكال استثماریة؟ هل تعتمد المعاهد على الخطط والبرامج ا

التقني والمتنوع؟ هل هناك ارتباط بین البرامج التكوینیة للمعاهد والأهداف المرجوة منها؟ وعلیه فقد بینت نتائج 
 الدراسة على أن:

استثماریة.  معاهد التكوین لا تتعامل مع الموارد البشریة وفقا لاستراتیجیة ومع الاشخاص على انهم فرص
من التكوین التقني أخرى المعاهد الوطنیة لا تقتصر على الخطط والبرامج المسطرة، بل تتعدى اهتماماتها اشكال 

 المرجوة منه.. الأهدافا البرنامج التكویني مصمم لغرض تحقیق 

لب على العمل سوق العمل الحالي لا یحقق الوظیفة الأساسیة والهامة والمتمثلة في تحقیق التوازن بین الط
 والعرض علیه.
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 الدارسة الثانیة و عشرون:

قامت بهذه الدراسة الباحثة "میلاط" صبرینة" وهي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد 
، 2007-2006البشریة والتي جاءت تحت عنوان " التكوین المهني والفعالیة التنظیمیة " في جامعة قسنطینة 

وقد اعتمدت الباحثة في هذه الدراسة  -جیجل  -جریت هذه الدراسة بالمحطة الوطنیة للكهرباء ة الغاز وقد أ
على طریقة المسح بالعینة، وهي إحدى تطبیقات المداخل الوصفیة واحدى أسالیب المنهج الوصفي ففي جانب 

جمع البیانات، فقد حاولت الباحثة التطبیقي اعتمدت على الملاحظة المقابلة الاستمارة، السجلات والوثائق في 
في ضوء هذه الدراسة أن تجیب على إشكالیة بحثیة مفادها أن: هناك علاقة بین التكوین المهني والفعالیة 

 التنظیمیة وذلك من خلال محاولة إتباعها لجملة من التساؤلات هي:

 هل التكوین المستمر للعمال یؤدي إلى تحسین وزیادة الإنتاج؟ -

 علاقة بین زیادة مهارات العامل وكفاءته بین ارتفاع الروح المعنویة لدیه؟هل هناك 

 ؟إلى أي مدى یساهم التكوین في زیادة معدلات الرضا والاستقرار في العمل

وعلیه فقد بینت نتائج الدراسة أن نسبة تحقق الفروض كانت كبیرة جدا، وهذا ما یؤكد صدق الفرضیة العامة 
الشواهد الكمیة ونتائج الدراسة أن اعتماد المؤسسة على تكوین وتنمیة الموارد البشریة للدراسة، بحیث وضحت 

وتخطیطها حسب الاحتیاجات أصبحت ضرورة ملحة لتحقیق الفعالیة والنجاح ، وهذا من خلال تطویر قدراتهم 
أكبر إنتاجیة  وتنمیة وتحسین أداء العمال وجعلهم یبذلون أقصى جهد ممكن في العمل، وذلك من أجل تحقیق

ممكنة . كما بینت الدراسة أن التكوین هو أول خطوة في العملیة الإنتاجیة وهذا ما یجعل المؤسسة تعطیه مكانة 
هامة ضمن سیاستها العامة. عالجت هذه الدراسة موضوع التكوین من خلال ربطه بالفعالیة التنظیمیة باعتبارها 

ة التكوین المهني في تحسین وزیادة الإنتاجیة وفي تحقیق الرضا أحد المتغیرات الخامة في معرفة دور ومساهم
 والاستقرار في العمل.

 الدارسة الثالثة و عشرون

دراسة "جعفري بلال" وهي مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة، جامعة منتوري بقسنطینة، 
 لتكوین في تطویر الكفاءات ".تحت عنوان "فعالیة ا 2009-2008الجزائر للسنة الجامعة 

انطلقت هذه الدراسة من الإشكالیة التالیة: ما مدى فعالیة التكوین في تطویر كفاءات العاملین في المؤسسة؟ وقد 
 وضع الباحث عدة فروض كإجابات مبدئیة على هذه الإشكالیة هي:

 الأداء.التكوین یؤدي إلى زیادة معلومات ومهارات العاملین مما یساعد في تحسین 

 التكوین یؤدي إلى زیادة الإنتاجیة للعاملین في المؤسسة.
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متكون.  334هذه الدراسة تمت على عینة من عمال مؤسسة مركب الشركات والجرارات بقسنطینة قدرها 
وللوصول إلى الأهداف المرجوة من هذا البحث اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحلیلي في الجانب النظري 

، بالإضافة إلى منهج دراسة الحالة والمنهج الإحصائي في الجانب التطبیقي كما استعمل عدة أدوات والتطبیق
 جمع البیانات منها المقابلة، التقاریر، والسجلات، الملاحظة والاستبیان، وقد توصل الباحث إلى النتائح التالیة:

ن. برنامج التكوین بالمركب قد استجاب برنامج التكوین بالمركب حقق استجابة مقبولة لاحتیاجات المتكونی
للجوانب الأساسیة الخاصة بالعمل إلى حد ما، حیث أن المعارف والمهارات المكتسبة من هذا البرنامج كانت 

 كافیة لأداء العمل بفعالیة.

اركوا ساهم برنامج التكوین بالمتركب في زیادة المعارف والمهارات وفي تحسین أداء العمال، كما ساعد اللذین ش
فیه على تولي أعمال وأعباء جدیدة أسندت إلیهم وبرامج التكوین بالمركب أدت إلى زیادة الإنتاج بالكمیة والقیمة، 

 تخفیض حوادث العمل، معدل دوران العمل، إلا أن لیس ما أثر على معدل الغیاب.

 وفي الأخیر خلص الباحث إلى أن برامج التكوین بالمركب قد حققت

 نفیذ، المتابعة والتقییم ما ینقص من فعالیة العملیة التكوینیة بالمركب.بالتحضیر، الت

 الدارسة الرابعة و عشرون :

جوانب القصور، تتعلق دراسة "بوضوح غنیة" هي أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه العلوم في علم الاجتماع 
تحت عنوان:  2013-2012تخصص تنمیة موارد بشریة بجامعة محمد خیضر ببسكرة للسنة الجامعیة 

استراتیجیة التكوین المتواصل بالمؤسسة الصحیة وأداء الموارد البشریة " انطلقت هذه الدراسة من الإشكالیة 
التالیة: حالى أي حد تساهم استراتیجیة التكوین المتواصل بالمؤسسة الصحیة في تحسین أداء الموارد البشریة؟ 

عدة فروض هي: إن غیاب الدقة في تحدید احتیاجات المؤسسة الباحثة  ولمعالجة هذه الإشكالیة وضعت
 الصحیة من التكوین المتواصل یؤثر سلبا على نجاحه في المؤسسة.

 إن غیاب نظام تقییمي للبرامج التكوینیة یؤثر على أدامه بالمؤسسة الصحیة.

ول بالمؤسسة الصحیة إلى تحقیق إن غیاب الاستراتیجیة التنظیمیة في التكوین المتواصل یؤثر على الوص
واعتمدت الباحثة في هذه الدراسة على المنهج الوصفي بالإضافة إلى منهج دراسة حالة، كلما استعانت  دافهاأه

 بجمع البیانات بأدوات في المقابلة، الملاحظة، الاستمارة.

سة الاستشفائیة، أما عند طلب وقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالیة: التكوین یكون وفقا حاجات المؤس
 العاملین لا الترقیات كما یعني زیادة الأجور.

المكانة المهنیة أو الحصول على إن التوافق بین الأهداف الاستراتیجیة من جهة وأهداف التكوین، وكذلك التوافق 
 ني.بین الحاجات والأهداف هو من بین المعاییر المهمة لتحدید درجة فاعلیة البرنامج التكوی
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 من أهم المصطلحات التي استعملتها الباحثة المتعلقة بالتكوین ما یلي:

 التعلم التدریب وتنمیة القدرات الإعداد البرامج التكوینیة استراتیجیة التكوین –التعلیم 

 الدراسات العربیةالمطلب الثاني:
 الدراسة الأولى

للتدریب المهني في ظل سیاسة الإصلاح ) ، تحمل عنوان التخطیط 2001دراسة (صلاح الدین واخرون،
الاقتصادي، تناول الباحث في هذه الدراسة التدریب المهني في مصر، ألمانیا، التدریب القائم على المدرسة في 

انطلقت الدراسة من التساؤل  121السوید وبولندا والتدریب المهني في نظام مختلط بالولایات المتحدة الأمریكیة.
لتصور المقترح لتخطیط التدریب المهني في مصر في ظل سیاسة الإصلاح الاقتصادي الرئیسي الآتي: ما ا

 لرفع مستوى كفاءته وفعالیته؟

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة واقع التدریب المهني في مصر من حیث البرامج التدریبیة المقدمة، وتطور إعداد 
المهارة في القطاعات المختلفة، كما اهتمت هذه  مراكز التدریب المهني وسعتها التدریبیة وتطورها وفق مستوى

الدراسة بمعرفة المشكلات التي تواجه التدریب بهذه المراكز وتقدیم المقترحات التي یمكن عن طریقها التغلب 
 على هذه المشكلات.

رحها، اعتمد الباحث علي المنهج الوصفي التحلیلي حیث یرى بأنه موافق لطبیعة الإشكالیة والتساؤلات التي ط
حیث یرى أنه یساعد على وصف ما هو موجود من نظم التدریب المهني في مصر وكذلك التعرف على بعض 

 أسالیب التدریب المهني الناجحة كما حدث في المانیا والولایات المتحدة الأمریكیة.

 توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها :

یة كبیرة في المساهمة في الإصلاح الاقتصادي هناك علاقة سببیة . إن نظام التعلیم والتدریب المهني له أهم
بین التنمیة الاقتصادیة والتعلیم والتدریب المهني فكلما زاد الاستثمار في الموارد البشریة كلما ارتفع مستوى 

 الإنتاجیة.

 ي مصر.ف هناك حاجة ماسة إلى وضع استراتیجیة قومیة لتحسین فاعلیة وكفاءة نظام التدریب المهني

أما فیما یخص  1.ضرورة مراجعة وتكییف برامج التدریب المهني في ظل العولمة والخصخصة بصفة مستمرة 
علاقة هذه الدراسة بالدراسة الحالیة فتجدر الإشارة إلى أن التدریب المهني في مصر یقصد به التكوین المهني 

                                                           
ت صلاح الدین عبد العزیز محمد غنیم، التخطیط للتدریب المهني في ظل سیاسة الإصلاح الاقتصادي، رسالة لنیل شهادة دكتوراه، معهد الدراسا 121 121

.2001والبحوث التربویة، جامعة القاهرة،   
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واقع التكوین المهني في البلدان العربیة وكنموذج في الجزائر، وقد أفادت هذه الدراسة الباحثة في التعرف على 
 مصر ومدى جودته وفعالیته.

 تتشابه هذه الدراسة مع الدراسة الحالیة في تناولها لموضوع نظام التكوین المهني ومدى تغیر هذا

 النظام عبر العدید من المراحل الإصلاحیة وخاصة مدى كفاءة وتنمیة القدرات ومهارات المتدربین.

كانت هذه الدراسة ربطت بین متغیر التدریب المهني والإصلاح الاقتصادي، فهي تخدم دراستنا الحالیة التي وإذا 
 تربط بین التكوین المهني وتنمیة الكفاءات، باعتبار أن الإصلاح الاقتصادي یقوم علي وجود

 قدرات وكفاءات بشریة.

 الدراسة الثانیة

مراكز التكوین المهني بوزارة الشؤون الاجتماعیة، دراسة میدانیة )تحمل عنوان تقویم 2005دراسة( أحمد ، 
 122لمراكز التكوین المهني بمحافظة الدقهلیة بمصر.

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة درجة تحقیق مراكز التكوین المهني لأهدافها وكذلك  4انطلقت الدراسة من (
 الي مقترحات تزید من فعالیة وكفاءة هذه المراكز. معرفة الصعوبات التي تواجه مراكز التكوین المهني والوصول

اعتمد الباحث على منهج دراسة الحالة وذلك بغرض التعمق في دراسة مراكز التكوین المهني (مجتمع الدراسة)، 
 اعتمد الباحث علي مجموعة من الأدوات لجمع البیانات كالاستمارة والمقابلة.

مها البرامج والأنشطة الثقافیة المقدمة داخل مراكز التكوین المهني توصلت الدراسة الي مجموعة من النتائج أه
غیر كافیة لتنمیة الكفاءة والمهارات للمتدربین داخل هذه المراكزعدم قیام المراكز بعقد ندوات ومحاضرات ثقافیة 

 كافیة بالإضافة إلى عدم توفر مشرف على الأنشطة وعدم الاهتمام بالزیارات المیدانیة

 شكلات المجتمعة كالبطالةتحقق مراكز التكوین المهني بعض أهدافها كالقدرة على معالجة الم 

 

 

 

 

 

 

                                                           
هني بوزارة الشؤون الاجتماعیة، دراسة میدانیة لمراكز التكوین المهني بمحافظة الدقهلیة بمصر) تقویم مراكز التكوین الم2005( أحمد ،  122  
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 الدراسات الأجنبیة و التعقیب على الدراساتالثاني: المبحث

 الدراسات السابقة باللغة الأجنبیةالمطلب الأول:

 بعنوان: Hossam Haddad-الدراسة الاولى: دراسة 

Impact of Human Competencies on Caritas Jordan Employees Performance 2017. 

حیث هدفت هذه الدراسة إلى دراسة تأثیر الكفاءات البشریة السلوكیة والوظیفیة والإداریة على أداء موظفي 
 212كاریتاس الأردن، بغرض معالجة هذه الإشكالیة تم استخدام أداة الإستبانة، حیث اشتملت العینة على 

 ؛موظف

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:

وجود علاقات إیجابیة بین الكفاءات البشریة السلوكیة والوظیفیة والإداریة وتعزیز أداء الموظفین في كاریتاس 
 الأردن، بالإضافة إلى أن هناك علاقة مترابطة وقویة بین المتغیرات الثلاثة المستقلة وأداء الموظف.

 بعنوان: CASTRO, A. L.1 and MUNCK, L.2یة : دراسة الدراسة الثان

Training and constraints on the development of human competencies in the software 
industryi 2014. 

حیث هدفت هذه الدراسة إلى تحدید الوسائل الشخصیة لتدریب الكفاءات البشریة في صناعة البرمجیات في 
 93، بغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام أداة الإستبانة حیث اشتملت العینة على Maringa_PRمدینة 

 شركة؛ وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها: 28مبرمجا من 

أهمیة تبادل الخبرات بین زملاء العمل لتطویر الكفاءات البشریة في صناعة البرمجیات، حیث تم تقدیم التحلیل 
 یب والقیود كمساهمة في صیاغة استراتیجیات تنمیة الكفاءات البشریة بطریقة أكثر تماسكا.بین مفاهیم التدر 

 Mohammad Wahaband ,Gohar Saleem Parvaiz ,Owais Muftiالدراسة الثالثة : دراسة 
Marium Durrani : بعنوان 

"Human Resource Competencies and Organizational Performance: A Study on 
Banking Sector Managers in Pakistan. 

حیث هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بین كفاءات الموارد البشریة والأداء التنظیمي لموظفي القطاع 
من 985المصرفي في باكستان، بغرض معالجة الإشكالیة تم استخدام أداة الإستبانة حیث اشتملت العینة على 

 لمبتدئین العاملین في سبعة بنوك؛مدیري المستوى المتوسط وا

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها:



 عرض الدراسات السابقة                                      الفصل الثاني

 

 
75 

 أن الكفاءات البشریة مرتبطة بشكل إیجابي وكبیر بالأداء التنظیمي في موظفي القطاع المصرفي في باكستان؛
مصداقیة إن موظفي القطاع المصرفي في باكستان یحرزون درجة عالیة في المساهمة الإستراتیجیة وال

 .الشخصیة، لكن ارتباطهم بالأداء التنظیمي لیس له تأثیر أقل على الأداء التنظیمي

 التعقیب على الدارسات السابقةالمطلب الثاني:

إن الغرض الأساسي من عرض الدراسات السابقة هو صلتها وارتباطها بموضوع بعثناء فهذه الدراسات التي تم 
إلا أنها أجریت في فترات زمنیة مختلفة وأماكن مختلفة، ولكنها كلها  عرضها رغم أنها كلها دراسات علیة،

استخدمت المنهج الوصفي. هذه الدراسات ساعدتنا في تكوین فكرة عن الإطار النظري للدراسة الخالیة والاطلاع 
 على المجتمع المدروس وكیفیة استخراج العینة منه وكذلك الأدوات المستعملة جمع البیانات.

ابه الدراسات السابقة التي تم عرضها في كونها كلها تناولت موضوع التكوین واعتبرته عملیة مهمة كما تتش
وأساسیة في كل تنظیم للتحسین من أداء العامل. لكن حتى وان تشابعت هذه الدراسات مع دراساتنا في استخدام 

 نفس المنهج إلا أنها تختلف علیها فیما یلي:

ناولت التكوین والكفاءة المهنیة من خلال التدریب والمقصود به ممارسة التكوین عدم وجود دراسة مسابقة ت -
 الانتاجیة او الخدماتیة خرى عن طریق تطبیق ما درسه المتربص على ارض الواقع في المؤسسات الأ

اسئلة الاستبیان موجهة مباشرة للمتربصین فقط  لمعرفة مدى استفادتهم من التكوین المهني عن طریق  -
 .غیر مؤسسة الدراسةأخرى لتربص (التدریب) في مؤسسة ا

 اختلاف النتائج التي سوف تتوصل إلیها الدراسة نظرا لاختلاف الأهداف وبحال التطبیق. -

 اختلاف الفرضیات الموضوعة. -

عدم ومع هذا یمكن القول أن الدراسات السابقة أفادتنا في تكوین خلفیة نظریة لموضوع مذكرتنا وأفادتنا في 
 الخطأ. الوقوع في

تختلف هذه الدراسة عن الدراسات السابققة من حیث متغیرات الدراسة ، حیث ان جل الدراسات السابقة ركزت 
ام هذه الدراسة ركزت على  على الاهتمام بالموارد البشریة أي بتكوین وتدریب العمال للرفع من كفاءاتهم 

ربص ان یخرج كل مالدیه من مهارات من اجل الرفع من كفاءته الطلاب المؤسسة التكوینیة  وكیف یستطیع المت
اشكالیة الدراسة تركز على اهمیة ودور المؤسسات التكوینیة في أخرى من جهة   عند توظیفه  هذا من جهة 

 خلق الكفاءات ومن اجل تلبیة طلبات سوق العمل 
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 خاتمة الفصل:
 الكفاءات تطویر في التكوینیة المؤسسات بدور المتعلقة السابقة الدراسات وتحلیل بعرض قمنا الفصل، هذا في

 تزوید في حاسمًا دورًا تلعب التكوینیة المؤسسات أن الدراسات هذه أظهرت. التدریب برامج خلال من المهنیة

 النظریة الأطر خلال من. باستمرار المتطور العمل سوق تحدیات لمواجهة اللازمة والمعارف بالمهارات الأفراد

 أداء تحسین في كبیر بشكل یساهم أن یمكن والهادف الممنهج التدریب أن تبین استعرضناها، التي والتجریبیة

 .المهنیة قدراتهم وتعزیز الأفراد

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثالث:الدراسة المیدانیة بمركز 

التكوین المهني الإخوة عامري بمكمن بن 

بلدیة المشریة ولایة النعامة عمار  
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 مقدمة الفصل:
 المهني التكوین مؤسسة دور حول أجریت التي المیدانیة الدراسة نتائج وتحلیل بعرض سنقوم الفصل، هذا في

 بیانات تحلیل الدراسة شملت. التدریب برامج خلال من الكفاءات خلق في عمار بن بمكمن عامري الإخوة

 المتربصین و الأساتذة. مع ومقابلات استبیانات
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 بن مكمن "عمیري الإخوة الشهیدین" والتمهین المهني التكوین مركز عن لمحة المبحث الأول:

 عمار

 تمهید

 المطلب الأول:نشأة مركز التكوین المهني بن عمار و  بنیته التحتیة
 النعامة ولایة عمار بن مكمن ببلدیة عمار بن مكمن والتمهین المهني التكوین مركز یقع

 التكوین مراكز إنشاء المتضمن 2008-09-20 في المؤرخ 295-08 رقم التنفیذي المرسوم بمقتضي

 عمار بن مكمن المهني التكوین مركز تدشین تم,  المهني

 البنیة التحتیة للمركز:

 ورشات 3 إلى بالإضافة المركز بمدخل الحارس مبنى على یحتوي وهو هكتار 2 المركز مساحة تقدر

 لاستراحة وساحة بالمطعم خاص ومخزن مجهز ومطعم مجهزین ومكتبین مجهز وقسم مجهزة

 واشيالم تربیة باختصاص للمتربصین كورشة مجهز سطبلو ا صغیر ریاضي وملعب للمركز ومخزن 

 الاستقبال مركز لبناء مخصصة ومساحة جدیدة ورشات أقسام لبناء مخصصة مساحة الى بالإضافة

 .البیداغوجي و التقني والنائب المسیر المقتصد و بالمدیر الخاصة سكنات 03 إلى بالإضافة والتوجیه

 المطلب الثاني:أنماط التكوین بمركز التكوین المهني بن عمار 
 التكوین الحضوري:-

 نظریة دروس المتكون یتلقى حیثالأستاذ  و البیداغوجي التقني النائب و المدیر رعایة تحت المركز داخل یكون

 إنجاز على قادرا المكون التربص نهایة في ویكون أسبوعیا ساعة36 بمعدل المركز مستوى على تطبیقیةأخرى و 

 .بالتخرج رسمیة بشهادة التكوین نهایة وتتوج التطبیقي تربصه

 : (التدریب)التكوین عن طریق التمهین-

 العمل مكان في معین شخص علیه یشرف خاصة أو إداریة مؤسسة عمل مكان إلى المتربص بإرسال یكون 

 .عملهم مكان في للمتربصین دائمة مراقبة هناك وتكون

 .نظري تكوین مركزب ساعات 8الى  4من المتكون یتلقى

 التكوین عن طریق الدروس المسائیة:-

 المستویات و الفئات كل و العمال مستوى ورفعلإكساب تأهیلات  التكوین هذا یهدف المركز مستوى على یكون

 . السن عن النظر بغض
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 الاجرائیة الخطوات و الدراسة المبحث الثاني:تصمیم

 :الدراسة عینة و المجتمع:الأول المطلب
مركز التكوین  اختیار تم  دور المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات من خلال التدریب موضوع دراسة بغیة

,  الدراسة متغیرات,الدراسة عینة و المجتمع الجزء هذا في نستعرض المهني الاخوة عامري بمكمن بن عمار

 : التالي النحو على الدراسة في المستخدمة الأدوات

 : الدراسة متغیرات و مجتمع أولا

 تم استبانة و  50حیث تم توزیع  شخص 61 عددهم البالغ المتربصین بالتكوین كل الدراسة مجتمع یتكون-

 . متربص 50 طرف من كامل بشكل الاستبیان على الاجابة

  : الدراسة متغیرات-

 .التكوینیةدور المؤسسات  في تتمثل: المستقلة المتغیرات

 .خلق الكفاءات من خلال التدریب مستوى في تتمثل و: التابعة المتغیرات

  : الدراسة أدوات ثانیا

 أدوات بعدة استعنا فقد الواقع في مطبق هو ما مع النظري الجانب توافق مدى معرفة محاولة و اشكالیتنا لمناقشة

 :منها لدراسة

 زیارتنا خلال من هذا و المعلومات جمع و التقصي في ساعدتنا التي الأدوات من الملاحظة تعتبر:  الملاحظة

 في التي الملاحظات من العدید جمع من مكنتنا التيعامري بمكمن بن عمار  الأخوةلمركز التكوین المهني 

 .التدریب خلال من الكفاءات خلق في التكوینیة المؤسسات دور معرفة هي و واحدة فكرة في تصب ما الغالب

المعلومات المتعلق  تقصي بهدف المتربصینعلى  مباشرة طرحها تم الأسئلة من مجموعة هي: المقابلة

 . النتائج من مجموعة إلى الوصول وبالموضوع 

  المقابلةمن اجل دعم  نتائج   الجزئیة الفرضیات على اعتمادا تصمیمه تم:  الاستبیان

 وتمت الدراسة كما یلي:

 .الشخصیة البیانات یتضمن: الأول المحور-

 .ببیانات خاصة بنوعیة و طبیعة برامج التكوین المهني یتعلق: الثاني المحور-

 .بالبیانات الخاصة بمساهمة التكوین المهني في خلق الكفاءات من خلال التدریب یتعلق:الثالث المحور-

 جمع المعلومات و دراستها :الثاني المطلب
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 و البیانات تفریغ وجب ,مركز التكوین المهني الاخوة عامري بمكمن بن عمار  من المعلومات بجمع قمنا ما بعد

 ذلك و بالفرضیات الخاصة البیانات ثم,الشخصیة البیانات تفریغ عملیة خلال من سنتناوله ما هذا و تحلیلها

 .مناقشتها و للدراسة العامة النتائج الى للوصول

 الاتساق و للاستبیان الكلي الثبات لقیاس نباخ كرو الفا الثبات معامل استخدام تم لقد: الاستبیان ثبات قیاس

 :الموالي الجدول في الاستبیان عبارات لجمیع المعامل قیمة فكانت,لعباراته الداخلي

 

 .: نتائج قیاس ثبات الإستبیان 05 الجدول رقم               

 معامل ألفا كرونباخ عدد الأسئلة
21 0.751 

 spssبناءا على مخرجات المصدر : من إعداد الطلبة  

 

 یساوي الذي  alpha cronbach معامل في المتمثلة و علیها المتحصل النتائج و الجدول خلال من یتضح

 في علیه الاعتماد یمكن,التحلیل لأغراض مقبولة جد نسبة و الثبات من عالیة على درجة یدل مما, 0.742

 .لدراسة المیداني التطبیق

 

 ولدراسة الفرضیة الرئیسیة بدراسة الفرضیات الفرعیة  تم التركیز على المحاور الموالیة:

 

 المحور الأول:البیانات الشخصیة

 الجنس:-1

 العینة حسب متغیر الجنس. توزیع :06 الجدول رقم 
  التكرارات النسبة المئویة

 ذكر 24 48

 أنثى 26 52

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر 

 أعمدة بیانیة ممثلة لمتغیر الجنس.:03 الشكل رقم
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 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

 

 
المتربصین بمركز التكوین المهني الاخوة عامري بمكمن  أغلب بأن البیانیة الأعمدة و الجدول خلال من نلاحظ

 .بالمائة 48 ذكورال نسبة كانت فیما,  المتربصین إجمالي من٪  52 بنسبة إناث بن عمار

 

 

 السن:-2

 توزیع العینة حسب متغیر السن. : 07 الجدول رقم 
  التكرارات النسبة المئویة

 سنة 25الى  20من  43 86

 سنة 35الى  30من  5 10

 سنة فما فوق 35 2 4

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

 

 دائرة النسبیة ممثلة لمتغیر السن. :04 الشكل رقم                        
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 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

 

الى  20من مجموع المتربصین ینتمون للفئة السنیة من ٪  86نلاحظ من خلال الجدول و الدائرة النسبیة بأن 

من ٪  4سنة , و أخیرا كان  35الى  30من المتربصین من الفئة السنیة من ٪  10سنة , فیما كان  25

 سنة فما فوق. 35المتربصین ینتمون للفئة من 

 الحالة العائلیة:-3

 توزیع العینة حسب متغیر الحالة العائلیة. :08 الجدول رقم 
  التكرارات النسبة المئویة

 أعزب 36 72

 متزوج 14 28

  spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

 

 أعمدة بیانیة ممثلة لمتغیر الحالة العائلیة. : 05 الشكل رقم 

 السن

 سنة 25الى  20من 

 سنة 35الى  30من 

 سنة فما فوق 35
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  spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

 
من المتربصین بمركز التكوین المهني الإخوة عامري ٪  72نلاحظ من خلال الجدول و الأعمدة البیانیة بأن 

 من المتربصین متزوجین.٪  28عزاب ,فیما كان ما نسبتهم 

 

 المستوى التعلیمي:-4

 توزیع العینة حسب متغیر المستوى التعلیمي. :09 الجدول رقم 
  التكرارات النسبة المئویة

 متوسط 14 28

 ثانوي 36 72

  spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

 أعمدة بیانیة ممثلة لمتغیر المستوى التعلیمي.:06 الشكل رقم 
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  spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

 
من إجمالي نسبة المتربصین لهم مستوى ثانوي , فیما ٪  72بأن  و الأعمدة البیانیة نلاحظ من خلال الجدول

من المتربصین لهم مستوى التعلیم المتوسط.٪  28كان ما نسبتهم   
 

نمط التكوین الذي التحق به المتربصین:-5  
 توزیع العینة حسب متغیر نمط التكوین الذي التحق به المتربصین : 10 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
إقامي تكوین 30 60  
 تكوین عن طریق التمھین 20 40

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر

 

 دائرة نسبیة ممثلة لمتغیر نمط التكوین. :07 الشكل رقم  
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 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر

 
 إقامي بنمط تكوین  التحقوامن نسبة المتربصین بالمركز ٪  60بأن  و الدائرة النسبیةنلاحظ من خلال الجدول 

الى  المتربصینفي هذه الحالة یمیل  ,وذلك لقلة المؤسسات التي تستقبل المتربصین من جال التدریب (التمهین)

 فقط ٪40عن طریق التدریب ( التمهین )اختیار التكوین الاقامي  بالمؤسسة  حیث وصلت نسبة التكوین 

 المهني الحالي:التخصص -6

 توزیع العینة حسب متغیر التخصص. :11 الجدول رقم  

 المئویة النسبة التكرارات  
 60 30 مستغل المعلوماتیة

 20 10 البناء
 20 10 الأمانة

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر 

  

 دائرة نسبیة ممثلة لمتغیر التخصص. :08 الشكل رقم 

 نمط التكوین الذي التحق بھ المتربصین

 تكوین إقامي

 تكوین عن طریق التمھین
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 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر

 

من مجموع نسبة المتربصین التحقوا بتخصص مستغل ٪  60نلاحظ من خلال الجدول و الدائرة النسبیة بأن 

 بكل من تخصص البناء و تخصص الأمانة.٪  20معلوماتیة , فیما إلتحق 

 

 

 سبب الإلتحاق بالتكوین المهني:-7

بالمركز فمنهم من كان دافعه الشهادة و غیرهم كان دافعه زیادة  المتربصین للإلتحاقتعددت أسباب و دوافع 

,  و أجاب بعض المتربصین بأن سبب التحاقهم بالمركز هو تنمیة مهاراتهم  نسبة فرصة الحصول على عمل

 الشخصیة. 

 سبب اختیار التخصص:-8

 ت صبت في هذه النقاط:تعددت أسباب اختیار المتربصین لتخصصهم و لكن أغلب الإجابا

 كبیر على الید العاملة في مجال التخصص.متخرجین بالمنطقة مما یعني الطلب قلة ال -

 الاهتمام الشخصي بالتخصص. -

 تنمیة الكفاءة في مجال التخصص. -

 التخصص المھني الحالي

 مستغل المعلوماتیة

 البناء

 الأمانة
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 المهني: بیانات خاصة بنوعیة و طبیعة برامج التكوین المحور الثاني:

 ما نوع البرامج المتوفرة بالمركز؟-1

 یبین نوع البرامج المتوفرة بالمركز.:12 رقم جدولال  

  التكرارات النسبة المئویة
 تدریب 24 48
 تكوین 26 52

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر 

و ثانیا  التدریب بنسبة ٪  52نلاحظ من خلال الجدول بأنه یوجد بالمركز نوعین من البرامج, أولا التكوین بنسبة 

 بالمائة. 48

 هل ترى أن التخصصات المتوفرة كافیة:-2

 یبین إن كانت التخصصات المتوفرة كافیة.:13 رقم جدولال  

 النسبة المئویة التكرارات 
 100 50 نعم

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر 

التخصصات المتوفرة بالمركز كافیة.من المتربصین بالمركز یقولون بأن ٪  100نلاحظ من خلال الجدول بأن   

ما نوع التكوین الذي تتلقاه:-3  

 یبین نوع التكوین الذي یتلقاه المتربصین:14 رقم الجدول  

  التكرارات النسبة المئویة

 نظري 14 28

 میداني 36 72

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

من مجموع نسبة المتربصین بالمركز یتلقون نوع تكوین میداني, فیما یتلقى ٪  72نلاحظ من خلال الجدول بأن 

 من المتربصین نمط تكوین نظري.٪  28ما نسبتهم 

 یوجد ورشات مجهزة بوسائل تكنولوجیة عصریة للتدریب: له-4

 

 بوسائل تكنولوجیة للتدریبیبین إن كانت ورشات مجهزة :15 رقم جدولال
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  التكرارات النسبة المئویة
 نعم 24 48
 لا 26 52

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

من المتربصین یقولون بأنه لا توجد ورشات مجهزة بوسائل تكنولوجیة ٪  52نلاحظ من خلال الجدول بأن 

 من المتربصین عكس هذا الطرح.٪  48عصریة لتدریب. فیما كان 

 متطلبات التخصص:هل یتماشى محتوى المقرر الدراسي مع -5

 یبین إن كان یتماشى مقرر الدراسي مع متطلبات التخصص:16 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
 نعم 38 76
 لا 12 24

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

یتماشى حیث  محتوى المقرر الدراسي راضیة على من المتربصین  76٪ملاحظ ان نلاحظ من خلال الجدول 

 س هذا الطرح.من المتربصین عك 24٪مع متطلبات التخصص, فیما كان 

 

 

 عن التكوین: المسئولمن -6

 عن التكوین. المسئولیبین :17 الجدول رقم   

 النسبة المئویة التكرارات 
(موفین من طرف أساتذة

  المؤسسة)
14 28 

 48 24 متخصصین
 24 12 مساعدین من مؤسسات أخرى

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

متخصصین , فیما أساتذة تشیر التكوین یتم عن طریق من المتربصین ٪ 48نسبةنلاحظ من خلال الجدول بأن 

 مساعدین من مؤسسات أخرى. ٪24, واخیرا قال أساتذة اشارت الى من المتربصین ٪ 28
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 ما هي شروط التكوین الفعال:-7

 یبین شروط التكوین الفعال:18 رقمالجدول    

 النسبة المئویة التكرارات 
 24 12 مدة تكوین معتبرة
 52 26 وجود متخصصین

 24 12 توفر الإمكانیات اللازمة
 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

 وجودهو شروط التكوین الفعال اشارت الى المركز من المتربصین ب ٪52 نسبة بأننلاحظ من خلال الجدول 

من المتربصین بأن من شروط التكوین الفعال وجود كل من مدة تكوین معتبرة و ٪  24متخصصین , فیما قال 

  توفر الإمكانیات اللازمة.

 ما هو تقییمك لبرامج التكوین المهني:-8

 یبین تقییم المتربصین لبرامج التكوین:19 الجدول رقم   

  التكرارات النسبة المئویة
 جیدة جدا 26 52
 متوسطة 24 48

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

من المتربصین بالمركز تقییمهم لبرامج التكوین المهني كان جیدة جدا, فیما كان ٪  52نلاحظ من الجدول بأن 

 من المتربصین بأنها متوسطة.٪  48تقییم 

 الخاصة بمساهمة التكوین المهني في خلق الكفاءات من خلال التدریب:المحور الثالث:البیانات 

 هل التكوین المهني یرفع من كفاءة المتربصین عن طریق التدریب:-1

 یبین إن كان التكوین یرفع من الكفاءة من طریق التدریب:20 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
 نعم 38 76
 لا 12 24

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  
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من المتربصین بالمركز یقولون بأن التكوین المهني یرفع من كفاءتهم عن ٪  76نلاحظ من خلال الجدول بأن 

 24, فیما كان  حیث یسمح لهم باكتشاف مهاراتهم و یعطي لهم فرصة للاندماج في مجال العمل طریق التدریب

 .من المتربصین عكس هذا الطرح٪ 

 هل تعتقد أن التكوین مهم و ضروري للحیاة المهنیة:-2

 یبین إن كان التكوین مهم و ضروري للحیاة المهنیة:21 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
 نعم 36 72
 لا 14 28

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر  

من المتربصین یعتقدون أن التكوین مهم و ضروري للحیاة المهنیة,فیما كان ٪  72نلاحظ من خلال الجدول بأن 

 من المتربصین عكس هذا الطرح.٪  28

 هل توظف ما تلقیته في التكوین أثناء التربص:-3

 یبین إن كان المتربص یوظف ما تلقاه في التكوین.:22 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
 نعم 36 72
 لا 14 28

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

٪  28من المتربصین یوظفون ما تلقوه في التكوین أثناء التربص,فیما كان ٪  72نلاحظ من خلال الجدول بأن 
 من المتربصین عكس هذا الطرح.

 ما هي الصعوبات التي تواجهك كمتربص:-4
 المتربص.یبین الصعوبات التي تواجه :23 الجدول رقم

  التكرارات النسبة المئویة
نقص في الخبرة و الكفاءة و  24 48

 التأطیر
 نقص في الوسائل و الأدوات 26 52

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   



 الدراسة المیدانیة بمركز التكوین المهني الإخوة عامري بمكمن بن عمار   الفصل الثالث

 

 
92 

صعوبة نقص الوسائل و الأدوات, فیما واجه من المتربصین بالمركز واجهتهم ٪  52نلاحظ من الجدول بأن 
 .صعوبة نقص الخبرة و الكفاءة و التأطیرمن المتربصین ٪  48
 حسب رأیك هل كلما توفر تكوین جید كلما زادت قدرات و مهارات المتكون:-5

 یبین أراء المتربصین حول علاقة التكوین الجید بزیادة القدرات و المهارات:24 الجدول رقم
 النسبة المئویة التكرارات 

 100 50 نعم
 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

من المتربصین یقولون بأنه كلما توفر تكوین جید كلما زادت قدرات و ٪  100نلاحظ من خلال الجدول بأن 
 مهارات المتكون.

 :ة الرئیسیةالفرضی اختبار
 المتربصین:مهارات  *تساهم المؤسسات التكوینیة في خلق الكفاءات بتوفیر برامج تدریبیة متنوعة لتحسین

 :الارتباطعن طریق 
 یوضح نتائج اختبار الارتباط بین المتغیرات:25 الجدول رقم

Correlations 
 خلق الكفاءات التدریب 

 **Pearson Correlation 1 ,704 التدریب

Sig. (2-tailed)  <,001 

N 50 50 

 Pearson Correlation ,704** 1 خلق الكفاءات

Sig. (2-tailed) <,001  
N 50 50 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

مساهمة دي قوي بین و هذا ما یدل على وجود ارتباط طر   R=0.704یوضح الجدول أعلاه أن معامل الارتباط 
) أقل من 0.001التدریب في خلق الكفاءات,كما یوضح الجدول أن مستوى معنویة النموذج (التكوین عن طریق 

 ) و علیه نتأكد على أنه یوجد أثر ذو دلالة احصائیة لتدریب على خلق الكفاءات.0.05مستوى الدلالة (
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 عن طریق تحلیل الإنحدار البسیط:

 :یوضح نتائج تحلیل الإنحدار25الجدول رقم 

معامل التحدید  Rمعامل الإرتباط 
R2 

معامل التحدید 
 ajustéالمعدل 

R2 

 sigقیمة  Fقیمة 

0.704 0.73 0.715 48.60 0.00 
 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

خلق ( التابع المتغیر و) التدریب( المستقل المتغیر بین مرتفعة ارتباطیة علاقة هناك ان یتبین الجدول خلال من

خلق  متغیر ان نستنتج بالتالي و ، 0.73 یساوي فهو الارتباط مربع اما ، 0.704 بـ یقدر وهو) الكفاءات

فهي   )% 27التدریب أما الباقي ( متغیر في تحصل التي التغیرات من% 73.00 قیمته ما یفسر الكفاءات

و  48.60تساوي  F منها الخطأ العشوائي, أیضا من خلال الجدول یتبین أن قیمة أخرى ترجع الى متغیرات 

 0.00تساوي  sig ,و هذا لأن القیمة الاحتمالیة المشار الیها ب 0.01هي دالة احصائیا عند مستوى یقدر ب 

ت و بالتالي فان نموذج الانحدار معنوي أي ان هناك واحد على الأقل من معاملا 0.01و هي أقل من 

 الانحدار تختلف عن الصفر.

 جدول معاملات الانحدار:

 الانحدار:یوضح جدول معاملات 26الجدول رقم 

 sigالدلالة   tقیمة  قیمة المعاملات المعاملات
 23.636 1.363 .190 (α)الثابت 

 1.051 6.972 .000 (β)معامل الإنحدار 
 spss مخرجات على بناءا الطلبة إعداد من:  المصدر   

,أما قیمة معامل الانحدار بیتا فهو یساوي 23.636من خلال الجدول یتبین أن قیمة ثابت الانحدار ألفا یساوي 

و هي  0.00الخاصة به تساوي  tالمقابلة ل   sigلأن القیمة الاحتمالیة للدلالة  إحصائیاو هو دال  1.051

الانحدار دال احصائیا و بالتالي فإن التدریب یمكنه التنبؤ بخلق الكفاءات, و  مل, أي ان معا0.01أقل من 

 معادلة الانحدار الممثلة لنموذج هي :

 ) التدریب( 1.051+  23.636=  خلق الكفاءات
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 نتائج الدراسة و المناقشة
 بمؤسسة التكوین قید الدراسة  المهني التكوین برامج أنماط تتعدد

 البحث في الراغبة الطاقات واهتمامات ورغبات تتناسب  المهني التكوین بمركز المتوفرة التخصصات أغلب أن

نطقیة  حیث ة المتوفرة بالمالقدرات الشاب لاستیعابات غیر كافیة صتبقى تخص أنهاغیر  للعمل فرصة عن

 . العدید من التخصصات الضروریة یغیب عنها

 بالمؤسسة قید الدراسة التكوینیة. العملیة لتسییر اللازمة  الأدواتو  الوسائل توفیر  -

كدعامة  عن طریق التدریب البشري العنصر كفاءة لتنمیة موجهة إستراتیجیة المهني التكوین مركز یتبع  -

 للمتربص من اجل كسب المهارة والخبرة عن العمل داخل المؤسسات .

أخرىمساعدین من مؤسسات أساتذة جانب  إلىمتخصصین أساتذة یوحد بالمؤسسة  -        
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:خلاصة الفصل  
 الإخوة المهني التكوین مركز في أجریت التي المیدانیة الدراسة نتائج وتحلیل بعرض قمنا الفصل، هذا في

 تمكنا ،SPSS برنامج باستخدام وتحلیلها المتربصین على استبیانات توزیع خلال من. عمار بن بمكمن عامري

 .للمشاركین المهنیة الكفاءات تطویر في ودورها المقدمة التدریب برامج فعالیة حول قیمة رؤى على الحصول من

 أكد. العملیة وقدراتهم المتربصین مهارات تحسین على التدریب لبرامج كبیرًا إیجابیًا تأثیرًا هناك أن النتائج أظهرت

 خبرات اكتساب على یساعدهم والذي المركز، یوفره الذي والتطبیقي العملي التدریب أهمیة على المتربصون

 جودة عن عام  رضا هناك أن الإحصائیة التحلیلات بینت كما. العمل سوق في فرصهم تعزز قیمة مهنیة

 .المقدم التعلیمي والمحتوى التدریب

 بعض تحدیث إلى الحاجة مثل المتربصون، یواجهها التي التحدیات بعض عن أیضًا الدراسة كشفت ذلك، ومع

 بیئة توفیر لضمان المركز في المتاحة الموارد وتحسین الحدیثة، التكنولوجیة التطورات لتواكب التدریبیة المناهج

 .مثلى تعلیمیة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 خاتمة



 خاتمة 

 
97 

 خاتمة 
 وتطویر خلق في التكوینیة المؤسسات تلعبه الذي الحیوي الدور والتحلیل بالدراسة تناولنا المذكرة، هذه في

 بن بمكمن عامري الإخوة المهني التكوین مركز حالة دراسة إلى استناداً . التدریب خلال من المهنیة الكفاءات

 لسوق جاهزیتهم وزیادة المتربصین مهارات تحسین على المقدمة التدریب برامج تأثیر كیفیة استعرضنا عمار،

 .العمل

 المهني التدریب أهمیة على الضوء تسلط التي والتجریبیة النظریة الأطر استعرضنا المختلفة، الفصول خلال من

 وُزعت استبیانات عبر جمعناها التي المیدانیة البیانات بتحلیل قمنا كما. المتغیرة السوق متطلبات تلبیة في ودوره

 وتقدم فرضیاتنا تدعم التي الإحصائیة النتائج لاستخراج SPSS برنامج واستخدمنا المركز، في المتربصین على

 .التدریب فعالیة حول واضحة رؤى

 الكفاءات تطویر في مهماً  دوراً  یلعب عامري الإخوة المهني التكوین مركز في المقدم التدریب أن النتائج أظهرت

 ذلك، ومع. العملیة مهاراتهم على الإیجابي وأثره التدریب بجودة المشاركون أشاد حیث للمتربصین، المهنیة

 المناهج تحدیث مثل التدریبیة، البرامج لتحسین معالجتها یمكن التي التحدیات بعض أیضًا الدراسة أظهرت

 .وحداثة تنوعاً  أكثر تعلیمیة موارد وتوفیر

 التنمیة استراتیجیة من أساسي كجزء التكوینیة المؤسسات وتطویر دعم في الاستمرار أهمیة تبرز الدراسة هذه إن

 التدریب جودة تحسین نحو مهمة خطوة الدراسة هذه من المستخلصة التوصیات تعتبر. والاجتماعیة الاقتصادیة

 .المستدامة التنمیة وتحقیق العمل فرص تعزیز في یسهم مما العمل، سوق احتیاجات مع توافقه وضمان المهني

 المهني، التكوین موضوع حول الموجودة للأدبیات قیمة إضافة تقدیم في المذكرة هذه تساهم أن نأمل الختام، في

 الأداء لتحسین فعالة استراتیجیات تبني على المهني التدریب مجال في والممارسین القرار صناع تساعد وأن

 .العصر متطلبات مع یتماشى بما المهنیة الكفاءات وتطویر

 التوصیات 
  من خلال مرافقتنا للمتربصین و الاقتراب منهم اكثر یمكننا ان نخرج بالتوصیات التالیة :

یستطیع  (معهد للتعلیم و التكوین المهني).فتح المجال امام العدید من المتربصین في تخصصات اخرى1

 المتربص ان یكمل بها مشواره الدراسي مثل :

  الالیة و الضبط 

  الیكترو میكانیك 

  وهي تخصصات اكثر طلبا في سوق العمل الكتروتینیك 
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  تسییر الموارد البشریة 

  التسویق و التسویق الالكتروني 

  التجارة الدولیة 

 الي مثل الویب ستوى العتخصت الاعلام الالي ذات الم 

 التدقیق ومراقبة التسسیر 

  مناجمنت 
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  2001الموارد البشریة ، دار الطباعة للنشر و التوزیع ، عین ملیلة ،الجزائر ، علي غربي و آخرون : تنمیة -أ 
 ، 1992أحمد زكي بدوي: معجم المصطلحات الاجتماعیة، مكتبة لبنان، ب 

 ، 2002، الإسكندریة مصر ، 2محمد عبد االله : إدارة الهیئات الاجتماعیة ، المكتب الجامعي الحدیث ، طت  
التكوین في رفع إنتاجیة المؤسسات ، دراسة میدانیة بالمؤسسة الصناعیة الرویبة ، مذكرة كمال طاطاي : دور 

 ،2001، 2002تخرج لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة ، جامعة الجزائر ، 
قبار ي محمد إسماعیل: علم الاجتماع الصناعي ومشكلات الإدارة و التنمیة الاقتصادیة ، منشأة المعارف، 

 .لإسكندریة دون سنة ،ا
 ،  2005یوسف شبلي الزعیم : التأهیل المهني للمعوقین ، دار الفكر ، عمان، الأردن ، ث 
  2005، دار الطباعة الحرة ، 1محمد سعد سالم : إدارة الموارد البشریة في المؤسسة الاجتماعیة ، طج 
 2007لإسكندریة ، طارق كمال علم النفس المهني والصناعي، مؤسسة شباب الجامعة اح 

محمد عبد الفتاح دویدار: السلوك التنظیمي و تأثیره على التنمیة البشریة، دار المطبوعات الجامعیة ن مصر خ 
 ،1997، 
 دار وائل للطباعة والنشر ، عمان، الأردن  1سعاد نائف البرنو طي ادارة الموارد البشریة ، ادارة الأفراد، ط خ 

هشام حریز مدخل الى الادارة العامة بین النظریة والتطبیق ، دار الشروق للنشر زید منیر عبوي، سامي محمد 
 2006و التوزیع ، عمان ، الأردن ،

، دار المسیرة للنشر و التوزیع و  1خضیر كاظم محمود یاسین كاسب خرشه : إدارة الموارد البشریة ، ط د 
 ، 200الطباعة ، عمان، الأردن ، 

  2007ة للنشر والتوزیع، عمان ، ، دار المسیر 1د حسین العجمي: الإدارة التربویة، طمحمدابراهیم ،حسان محمذ 

عبد الغفار حنفي، حسین القزاز السلوك التنظیمي وإدارة الموارد البشریة، مدیریة النشر و التوزیع بجامعة قالمة ر 
 .،،2004الجزائر ،

، مدخل استراتیجي متكامل، 1الموارد البشریة، طیوسف حجیم الطائي، مؤید عبد الحسن الفضل : إدارة ز  
 ،2006مؤسسة وراق للنشر والتوزیع، الأردن ، 

 ،.2001، 5أحمد ماهر: إدارة الموارد البشریة، مصر ، الاسكندریة ، طس 
 .،1979عبد اللطیف بن اشنهو . تكوین التخلف في الجزائر . الشركة الوطنیة للنشر والتوزیع : الجزائر ،ش 
 ،.1993. الجزائر ،  1993هر، زرهوني . التعلیم في الجزائر قبل وبعد الاستقلال الطاص 

 .،2011الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة ، ض 
  1994/11/09، مؤرخ في  95وزارة التكوین والتعلیم المهنیین ، قرار وزاري رقم ع 
ت جامعة منثوري وأفاق المستقبل . منشورا سلاطنیة، بلقاسم واخرون . المجتمع العربي التحدیات الراهنةغ 

 . 1999:قسنطینة ، 
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بن شهرة ، مدني الإصلاح الاقتصادي وسیاسة التشغیل التجربة الجزائریة). الأردن دار حامد للنشر ف 
 2009والتوزیع: 

 2000 سلاطنیة، بلقاسم. التكوین المهنى وسیاسة التشغیل في الجزائر منشورات جامعة منثوري : قسنطینة ،ق 
.، 

بن شهرة ،مدني الإصلاح الاقتصادي وسیاسة التشغیل التجربة الجزائریة الأردن دار حامد للنشر والتوزیع: ك 
2009 ، 

 بهلول، حسن بلقاسم محمد الجزائر بین الأزمة الاقتصادیة والأزمة السیاسیة(تشریح وضعیة).الجزائر، مطبعةل 
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 وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

جامعة سعیدة الدكتور مولاي الطاهر جامعة سعیدة  

 كلیة العلوم الاقتصادیة,التجاریة و علوم التسییر

الاقتصادیةقسم العلوم   
 

 

حول موضوع: استبیان  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :تحت إشراف الأستاذة                     من إعداد الطلبة:                                                                       

مصطفاي نادیة-                                                                        كبویة محمد بوزیان                     - 

 -ویس ابراهیم الخلیل

 

 

 

 

 

 

لأغراض علمیة فقط , كل الأجوبة تبقى سریة. الاستبیانتم تصمیم هذا : ملاحظة  
 

دور المؤسسات التكوینیة 
في خلق الكفاءات من 

 خلال التدریب
 



 

 

 :شخصیةالبیانات المحور الأول ال

أنثى   الجنس: ذكر                         -1  

 

السن:............-2  

 

الحالة العائلیة: أعزب            متزوج                مطلق               أرمل -3  

 

المستوى التعلیمي: متوسط -4 ثانوي   جامعي   

 

 نمط التكوین الذي التحقت به:-5

 تكوین إقامي-

 تكوین عن طریق التمهین-

 

 التخصص المهني الحالي:-6

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

 بالتكوین المهني: الالتحاقسبب -7

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

 سبب اختیار التخصص:-8

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

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

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

 

 المحور الثاني:بیانات خاصة بنوعیة و طبیعة برامج التكوین المهني:

ما نوعیة البرامج المتوفرة بالمركز؟-1  



 

 

 تدریب             تكوین                 تعلیم              أخر

 

هل ترى أن التخصصات المتوفرة كافیة؟-2  

 نعم             لا  

 

 ما نوع التكوین الذي تتلقاه ؟-3

 نظري                   میداني               كل منهما 

 

 هل یوجد مخابر مجهزة بوسائل تكنولوجیة عصریة للتدریب؟-4

 نعم                        لا 

 

المقرر الدراسي مع متطلبات التخصص؟ هل یتماشى محتوى-5  

 نعم                         لا

 

عن التكوین؟ المسئولمن -6  

متخصصین            مساعدین من مؤسسات أخرى           أساتذة   
 

 ما هي شروط التكوین الفعال؟-7
 مدة تكوین معتبرة

 وجود متخصصین

 توفر الإمكانیات اللازمة

 نظري و میداني وجود تكوین

 ما هو تقییمك لبرامج التكوین المهني:-8

 جیدة جدا



 

 

 جیدة

 متوسطة

 

 المحور الثالث:البیانات الخاصة بمساهمة التكوین المهني في خلق الكفاءات من خلال التدریب:

 هل التكوین المهني یرفع من كفاءة المتربصین عن طریق التدریب؟-1

 نوعا ما              نعم                 لا      

 اذا كانت الاجابة نعم فما السبب:

 تسمح للمتربصین باكتشاف مهاراتهم

 یعطى للمتربصین فرصة للاندماج في مجال العمل

 یعطي للمتربصین فرصة للتحكم في وسائل العمل

 تسمح للمتربص بتطبیق المحتوى النظري على ارض الواقع

 .......................................................سبب أخر:.......................

 

 هل تعتقد أن التكوین مهم و ضروري للحیاة المهنیة؟-2

 نعم                لا

 

 هل توظف ما تلقیته في التكوین أثناء التربص؟-3

 نعم                لا

 ما هي الصعوبات التي تواجهك كمتربص؟-4

 الكفاءة و التأطیرنقص في الخبرة و 

 نقص مدة التكوین

 الأدواتنقص في الوسائل و 

 حسب رأیك هل كلما توفر تكوین جید كلما زادت قدرات و مهارات المتكون؟-5

 نعم              لا
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