الفصل السابع                                                                                                                                                                                                                                        عرض النتائج و إستثمارها

تمهيد :
للتحقق
من الفرضيات التي طرحها الباحث بدأً و أولياً في الإطار التصوري للدراسة. و الكشف عن العلاقات و الفروقات الفردية و على ضوء الدراسة الأساسية فيما يلي يتم عرض نتائج هذه الدراسة تبدأ أولاً بمعالجة أفقية لكل مؤشر على حدة و تقديم إلى حد ما التفسير الخاص لكل الأجوبة على السؤال المطروح لكل مبحوث من العينة. ثم بعد ذلك يتم عرض النتائج التجميعية لكل فرضية سواءاً الفرضيات الفرقية و هي الأولى ثم الفرضيات العلائقية و هي الثانية. و كان إعتمادنا على هذه الطريقة في تناول النتائج كإثراء و إغناء تحليل النتائج و محاولة تدارك أي تجاهل لأي عنصر من عناصر البحث.
1 - المعالجة الأفقية لمؤشرات كل متغير :


1.1 - متغير الجودة :
الجدول (1.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (8) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	/
	/
	33،33 %
	10
	الإطارات

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المشرفين

	/
	/
	/
	/
	33،33 %
	10
	المنفذين

	
	3،33 %
	96،66 %
	مجموع النسب



* الجدول (1.7) الملاحظ يطالعنا على نسبة أغلب أفراد العينة 96،66 % ذهبوا أن مؤسستهم           "ALFON" تعطي أهمية للجودة في أغلب الحال. و ذلك لادراكها لإرادة المؤسسة في إلتزامها نحو الجودة      و تحديد سياسة الجودة و صياغتها و التي رأيناها في كل الدوائر و المصالح منشورة ... و كل المستخدمين يعملون بها، إضافة إلى وجود مسؤول للجودة (RMQ) و الذي من مهمته وضع و تنفيذ نام الجودة و أنشطته المختلفة، إضافة إلى ذلك عمل عدّة (Auditeurs internes)، إضافة تنظيم العمل عبر التقيد بالإجراءات.       و الإستماع إلى الزبون، و التكوين على مفاهيم و معايير الجودة. أيضاً تم تحديد المؤشرات في الورشات. للمطابقة كتحديد نسبة للبقايا (Rebuts) و التحسين المتواصل للسيرورات يشارك فيها كل المستخدمين.

الجدول (2.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (9) :
	منتوج مربح
	منتوج يرضي حاجات الزبائن
	منتوج راقي
	العينة / الإجابة

	/
	30 %
	3،33 %
	الإطارات

	3،33 %
	30 %
	/
	المشرفين

	3،33 %
	30 %
	/
	المنفذين

	6،66 %
	90 %
	3،33 %
	مجموع النسب



* حيث يوضح الجدول أن الزبون هو الذي يحدد طبيعة المنتوج الذي تقدمه المؤسسة و السعي الدائم لترضية الزبون و الإهتمام أكثر بالإحتجاجات و شكاوى الزبائن من حيث كل المؤشرات، الجودة، المدّة الأجال، الخدمة ما بعد البيع ... و الذي يقوم به المصلحة التجارية (المبيعات، التسويق) حيث نلاحظ و نجد قطاع السوق و أهم الزبائن لمؤسسة "ALFON" أنر كما هو موضح في (Manuel qualité). و نظرة الزبون مدعمة داخل المؤسسة إعتماداً على نموذج (Fournisseur - Client interne) و بالتالي تصبح كلمة الزبون هي الأكثر تداولاً.

الجدول (3.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (10) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	6،66 %
	2
	20 %
	6
	الإطارات

	3،33 %
	1
	13،33 %
	4
	16،66 %
	5
	المشرفين

	6،66 %
	2
	/
	/
	20،66 %
	8
	المنفذين

	16،65 %
	19،99 %
	63،32 %
	مجموع النسب



* أيضاً جانب آخر مهم هو قياس مدى تطابق كل من المفهوم الجودة / الكمية فحسب أفراد العينة 63،32 % أنه يمكننا أن نجمع بين الجودة و الكمية للمنتوجات فإحترام المواعيد و أجال المنتوج و الذي يدخل في جودة المنتوج كالإستقبال و الإستماع للزبون هي كلها محكات يتم من خلالها تحديد جودة المنتوج. لكن الفارق و المخلاف هو تكاليف الجودة أكبر من تكاليف عدم الجودة و الإعتراف الذي تتحصل عليه المؤسسة هو جودة منتوجاتها و خدماتها. و الإعتماد على حصص التكوين و التعبئة و التي في الفصل 6.2.2 من المعيار 131 – x50 (ISO 9001/2000) أنظر الملحق (ص6). تم فهم المعايير و دورها في السيرورات و تطبيقها بخلق فرصة لتحسين المنتوج و إخلاص الزبائن و التوضع في السوق و كسب ثقة الشركاء و الأطراف الأخرى.


كما نالت الشركة (ALFON) إحترام الشركاء و الحصول على جوائز دولية                          "International Quality Couller Awards London 2001" و "Platium Awards For exellence and Businiss prestige 2003"         و شهادة Iso 9001/2000.

الجدول (4.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (12) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	الإطارات

	3،33 %
	1
	3،33 %
	1
	26،66 %
	8
	المشرفين

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المنفذين

	3،33 %
	13،32 %
	83،32 %
	مجموع النسب



* رأى أغلب أفراد العينة 83،32 % أن كل واحد منهم هو متوسط و يشارك في تحسين الجودة. لأن أحد الأهداف الدائمة للمؤسسة هو التحسين المتواصل للأداء الإجمالي كما أن التحسين يشمل كل سيرورات المؤسسة : التصميم، التطوير، التضيع، المبيعات و بالتالي فإنه يشرك كل العاملين و يعتمد في ذلك على تطوير كفائتهم المهنية و بالتالي تحسين و تطوير الأداء و الشعور بالمشاركة في كل الحالات سواءاً تعلق الأمر بالعمل اليومي أو العمل التحسيني عبر تطبيق كذلك الإجراءات و الإلتزام بالمطابقة للمتطلبات ... و الإلتزام بالمعايير.
الجدول (5.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (13) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	13،33 %
	4
	20 %
	6
	الإطارات

	13،33 %
	4
	10 %
	3
	10 %
	3
	المشرفين

	13،33 %
	4
	6،66 %
	2
	13،33 %
	4
	المنفذين

	26،66 %
	29،99 %
	43،33 %
	مجموع النسب



* تتعلق نتائج هذا الجدول (5.7) بمدى معرفة العاملين بما فيهم الفئات الثلاثة وجدنا كما هو ملاحظ أن 43،33 % لا يعرفون الزبائن الذين هم في حاجة إلى منتوجاتهم. كما رأينا أن نسبة كبيرة ترى أن المنتوج ذو الجودة هو المنتوج الذي يرضي حاجات و متطلبات الزبائن 90 % لكن في المقابل نسبة قليلة مقارنة مع الأولى المذكورة آنفاً تعرف من هم الزبائن. حتى بالنسبة لمصلحة التسويق و المبيعات يفتقدون إلى سيرورة قياس رضا الزبون و غير الزبائن (Non-clients). لكن هذا لا يعني أن هناك تصنيف لأهم الزبائن و القطاعات في السوق. فالإقتصار على شكاوى الزبائن و إحتجاجاتهم كمؤشر وحيد في ترضية و الإستماع إلى الزبون وحده غير كافي. بل في وسع المؤسسة إجراء تحقيقات رضا الزبون. فالزبائن عندما لا يحتجون و لا يشتكون لا يعني بالضرورة أنهم راضين. هناك أيضاً زيارة الزبائن للمؤسسة حيث يتم إستضافة الزبون، أو الذهاب إلى الزبون حيث تتضح، المتطلبات و الإستماع إليه من جهة. و تطوير العلاقة المتبادلة مع الأطراف الأخرى.

الجدول (6.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (14) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	الإطارات

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	المشرفين

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	المنفذين

	
	23،33 %
	76،66 %
	مجموع النسب



* يرى أغلب أفراد العينة 76،66 % أن يعلمون كيفية قياس جودة عملهم. سواءاً تعلق الأمر بنتائج الأداء و نسب (Rotios) أو نتائج التشخيص الداخلي، أو تقييم المشرفين. أو بعدد الوحدات المنجزة أو العمليات المتحققة.
الجدول (7.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (15) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33  %
	1
	/
	/
	30 %
	9
	الإطارات

	
	/
	13،33 %
	4
	20 %
	6
	المشرفين

	
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المنفذين

	3،33 %
	16،66 %
	80 %
	مجموع النسب



* يعتبر غالبية أفراد العينة التي إستجوبناها 80 % أن إدارة المؤسسة و بالأخص المدير لـ "ALFON" يعطي أهمية للجودة بل أنه من شروط نجاح المؤسسة في نظام الجودة لا يتم إلا عبر إشتراك و مسؤولية المدير العام فالكل يجب أن يساهم شخصياً في نجاح مشروع تحسين و تطوير المؤسسة. و أول شيء يتم صياغته هو رسالة الإلتزام (Lettre d'engagement) يعبر فيها المدير عن إرادته في الإلتزام بخطوات و مسيرة الجودة، حيث في هذه الوثيقة توضح إرادتها في تقديم كل الموارد المالية، البشرية، ... لتحقيق الهدف و المتمثل في تطبيق نظام الجودة أو تنشيط مسيرة الجودة الموجودة أصلاً. و هو ما لاحظناه من خلال نشاطات الإدارة محلياً أو دولياً من حيث حصول المدير على جائزة أحسن مسير عربي 20/04/2004 بدبي.

الجدول (8.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (51) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	10 %
	3
	30 %
	6
	الإطارات

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	المشرفين

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المنفذين

	3،33 %
	26،66 %
	69،99 %
	مجموع النسب



* يقدر أغلب أفراد العينة 69،99 % أن الإجراءات (Procédures) تسهل النتيجة و المردودية كما أن تطبيق الإجراءات هو مفروض و إجباري حينما يتعلق بتسيير الجودة. كما يجب الإلتزام تراتبياً للحصول على النتيجة، رغم هناك بعض المشاكل و عدم المطابقة التي يجدها و يكتشفها المشخص (Auditeur) مثلاً عدم تطبيق الإجراءات، و تجاهلها، و التردد المرتبط في إستعمالها قبل الحصول على الشهادة (Certification)         و بعدها و إنخفاض ذلك بعد الشهادة و التي ذكر بها المسؤول عن مشروع الجودة (RMQ).

الجدول (9.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (52) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	16،66 %
	5
	6،66 %
	2
	10 %
	3
	الإطارات

	13،33 %
	4
	3،33 %
	1
	16،66 %
	5
	المشرفين

	23،33 %
	7
	6،66 %
	2
	3،33 %
	1
	المنفذين

	53،32 %
	16،65 %
	29،99 %
	مجموع النسب



* نلاحظ أن نسبة 53،32 % هم بحاجة إلى الإجراءات و هم غير مرتبطين بتجاهلها. لأنها تأسس قبل إنشائها يتم فيها إشراك الفاعلين فيها بما فيها المسؤولين الإجرائيين و مسؤول الجودة (RMQ). و كتابتها مرتبط بإستخدامات و حاجات مستخدميها. لأن بكل بساطة تسهل حيث إتباعها في تحقيق النتائج           و الأهداف المرجوة، لكن الملفت الإنتباه هو نسبة تجاهلها يتمثل حيث تكون هناك إحتلال في العمليات السابقة و حيث ترتبط بعلاقة أخرى (Fournisseur - Client interne) أو حدوث عيوب أو مشاكل غير متوقعة أو آثار جانبية غير متنبأ بها و التي تعيق تطبيق الإجراءات هذا من جهة أما من جهة أخرى الشامل في تطبيقها بقع بعد الحصول على الشهادة.

الجدول (10.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (53) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	13،33 %
	4
	16،66 %
	5
	الإطارات

	16،66 %
	5
	/
	/
	16،66 %
	5
	المشرفين

	30 %
	9
	/
	/
	3،33 %
	1
	المنفذين

	49،99 %
	13،33 %
	36،65 %
	مجموع النسب



* في هذا الجدول (10.7) يتضح أن التوزيع شبه المتساوي لـ 36،65 % و 13،33 % و 49،99 % يكشف أن هناك من لديهم الفرصة لكي يطلبوا تغيير الإجراء لسبب أو آخر. هاته الإحتجاجات تكون مصدر أساسي لعمل و مهمة المشخص الداخلي (Auditeur interne) أو المشخص المستقل و التي تصبح مصدر لراجعات الإدارة. و في الأغلب تسجل هاته الملاحظات في محاضر التشخيص. و الذي لاحظناه هو تعدد أشكال عدم تطبيق بعض الإجراءات مثلما يتعلق الأمر بدائرة الموارد البشرية أو أحد مراحل و نشاطات الإجراء و الذي يرتبط بنقص الخبرة بذلك النشاط. أو نقص في التكوين ... أو نقص الإمكانيات و الأدوات اللازمة لتطبيق تلك الممارسات و النشاطات. و التخطيط للتحسينات نسجله في (Plan d'action).


2.1 - متغير التحفيز (الدافعية) :

الجدول (11.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (32) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	6،66 %
	2
	20 %
	6
	الإطارات

	13،33 %
	4
	6،66 %
	2
	13،33 %
	4
	المشرفين

	10 %
	3
	/
	/
	23،33 %
	7
	المنفذين

	29،99 %
	13،32 %
	56،66 %
	مجموع النسب



* حسب ما يلاحظ في الجدول التالي إن نسبة 56،66 % من أفراد العينة يرون أنهم يشعرون أنهم مجبرين على الذهاب إلى تربصات التكوين. أولاً لأن هذه الإجبارية مرتبطة الجانب القانوني. و ثانياً بدافعية (تحفيز) المستخدمين.


أولاً : من المهم أن نذكر أن التكوين هو محدد قانونياً كحق مرتبط بعقد العمل و مخطط التكوين لوحدة العمل هو من مبادرة صاحب العمل (المؤسسة) و ليس المستخدمين (العاملين). و لتحديد مخطط التكوين يرجع دائماً إلى المسؤول المباشر لذلك يتم أولاً تحديد إطار الأولويات إعتماداً على الأهداف المستحضرة ... و في أي حالة مخطط التكوين لا يكتفي فقط بحل جمع الطلبات التكوين للعمال بدون أن يتم تدخل و تأطير المصادقة من قبل المشرفين المباشرين، و العامل الذي يرفض الذهاب إلى التكوين و الذي سجل من قبل المشرفين قد يخاطر بالتسريح و العقوبة لأجل رفض متطلبات عقد العمل. هذا من جهة أما من جهة أخرى إن عدم ذهاب العامل إلى التكوين قد يرجع إلى التزامن بين توقيت التكوين و التربص الميداني           و واجبات المنصب. مما قد يشكل تهديداً و إزعاج لسيرورة الإنتاج.


ثانياً : عنصر مهم يجب الإهتمام به أكثر في جودة التكوين يمر عبر دافعية المشاركين في الإشتراك في التعلم و هو إحدى أكبر المشاكل المطروحة في ما يتعلق بدافعية الأفراد في تقاسم المعارف صعي الحل. فأغلب أفراد العينة الذين إستجوبناهم كما في النتائج السابقة تتعلق دافعيتهم الوحيدة و تحفيزهم على حاجات        و متطلبات المنصب 53،32 %، لكن ما هي المكونات التي تكون هذا التحفيز و التي تأثر إيجابياً في إعطاء المنفعة للتكوين و العمل و التي تدعم تعلم إكتساب و تطوير الكفاءات. و هاتين الفرضتين قد لا نستطيع التأكد منهما إذا ما إطلعنا على الوثائق المسجلة في المؤسسة. مثلاً لاحظنا من خلال قرائتنا لـ                 (Bilan de la formation) 2004. حينما نرى التكوينات المنجزة. نسبة الإنجاز لحضور المتكونين                 (Taux Réalisation effectif) 5 %، 40 %، 80 %، 100 %، 42 % ... و الإجمالي كان 29 % و هاته نسبة الإنجاز و التحقيق الضعيفة حسب تقديرنا تكشف عن تقلص و تفاوت الحضور من تكوين لأخر و قد يكون أحياناً في نفس التكوين و لنفس الفئة و التي تشرحها إكراهات المنصب و الإنتاج. و الذي يدخل المسؤولين عن (DRH) و المباشرين في مشكلة آخر تتعلق بتسيير الحراك (Mobilite interne) ... و هو في إعتقادنا غير كافي و لا نستطيع التأكد منه بدرجة عالية و خصوصاً حينما نسجل عدم المطابقة في تطبيق إجراء "Evaluation de la formation" و فيه يتم دراسة و رؤية لدافعية المستخدمين و تحفيزاتهم نحو التكوين كفرصة للتعلم و إكتساب الكفاءات.

الجدول (12.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (43) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	10 %
	3
	16،66 %
	5
	6،66 %
	2
	الإطارات

	10 %
	3
	13،33 %
	4
	10 %
	3
	المشرفين

	/
	/
	16،66 %
	5
	16،66 %
	5
	المنفذين

	20 %
	46،65 %
	33،32 %
	مجموع النسب



* من خلال الجدول الملاحظ أعلاه نستطيع أن نستخلص ثلاثة نسب متفاوقة و التي تعبر عن مدى توفر و شعور العاملين في مشاكل ضمن ظروف العمل. فالبعض يراها في الوسائل المادية للعمل و البعض يراها في العلاقات مع المحيط الفيزيائي للمنصب فنسبة 33،32 % تعتبر ضعيفة إلى بعض الشيء أولا. فمستوى الرضا عن العمل و عن ظروف العمل، فمجال الإكراهات (التقنية، البشرية ...) التي هي مطروحة من قبل العاملين.
الجدول (13.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (44) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	16،66 %
	5
	10 %
	3
	6،66 %
	2
	الإطارات

	10 %
	3
	10 %
	3
	13،33 %
	4
	المشرفين

	16،66 %
	5
	10 %
	3
	6،66 %
	2
	المنفذين

	43،32 %
	30 %
	26،65 %
	مجموع النسب



* نلاحظ حسب الجدول (13.7) الملاحظ أعلاه أن 43،32 % و هي النسبة الأكبر و التي يرى فيها أفراد العينة أن المهام و التي هم مكلفون بها في مناصب عملهم هي إلى حد ما ليست سهلة، فالعاملين الأكثر تجربة و خبرة يتوفرون على الموارد أكثر من قليلي الخبرة و التجربة الذين لا يمتلكونها. و كما أشرنا من قبل هاته الموارد تسمح بالتكيف لسلوكاتهم مع الوضعية المهنية التي تحمل بعض المشاكل و الإكراهات أحياناً         و التي تواجه العمل الفعلي و العمل المرغوب و الفارق بينهما الذي قد يخلق أحياناً القلق                                 (Travail réel =/= travail prescrit → Ecart → Stress) و هاته المعادلة لا تخلق و لا توجد في حضور الكفاءة التي تتجمع من خلال (Savoir Agir) و (Vouloir Agir). فمسألة الكفاءة لا تتحمل ضعف و نقص أو إنعدام الدافعية و التحفيز أمام هذا الفارق من جهة و حل هاته المشكلة خصوصاً حينما تكون وضعيات العمل لا تدعم عملية التعلم و إكتساب الموارد. فعمل تكراري، معزول، مجزأ بدون مراقبة هو غير تكويني فعلى المؤسسة و على المتعلم أيضاً تحديد المسارات المشيرة للتعلم، و هذا يتضمن طريقة في التكوين و التعلم لذلك نجد الرغبة و الدافعية لدى بعض العاملين في تكوين معين و تفضيل لموضوع عن آخر لتقديرهم للحاجة إليه. لذلك يمكن أن يكون التكوين موضوع إحباط حينما لا تكون هناك متابعة و تطبيق للمعرفة في المنصب    و حين لا تقدم الموارد لتطبيق هذه المعرفة المكتسبة خلال التكوينات السابقة. مما قد يسبب أحياناً مقاومة أمام وضعية التعلم و يصبح التكوين عامل غير محفز و دافعية في تطبيق تلك الكفاءات و الذي يعقد المشكلة هو إنعدام لتقييم التكوين ليتم بعدها طرح العمليات التصحيحية و التحسين المتواصل مع العلم أننا دائماً في نظام تسير الجودة (SMQ) و عجلة "Deming" المطبقة على جودة التكوين.

الجدول (14.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (50) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	6،66 %
	2
	23،33 %
	7
	الإطارات

	10 %
	3
	13،33 %
	4
	10 %
	3
	المشرفين

	3،33 %
	1
	3،33 %
	1
	26،66 %
	8
	المنفذين

	6،66 %
	23،32 %
	59،99 %
	مجموع النسب



* حسب الجدول الموضح أعلاه يرى 59،99 % من أفراد العينة أنهم يتم تشجيعهم بطرح حلول           و وجهات نظرهم فيما يتعلق بالمشاكل أو الوضعيات الحرجة التي تقع لهم في مناصب عملهم إستناداً إلى النسبة السابقة للمؤشر السابق و الموضح في الجدول (14.7) حيث تمثل نسبة 49،99 % قدرة العامل على حل المشكلة لوحده بدون اللجوء إلى طرف ثاني و هو المفهوم الذي إعتمدناه لمفهوم الكفاءة كتعريف إجرائي.        و مادامت الكفاءة هي في نفس الوقت للعامل و الزبون (Client interne)، و تشجيع العامل على تقديم إقتراحات و حلول للمشكلة. فكما أوضحت دراسة (Mc Call, Lambardo, Morrison, 1998) أن أفضل طريقة للتكوين و التحضير للمناصب الأكثر إرتقاء هو (Mise en situation) أمام المشكلة المطروحة. و هو طريق نحو حل المشكلة و الوضعية الحرجة و هو نقطة بداية للإعتراف الجماعي و عنصر للرضا و الدافعية نحو العمل بالنسبة لصاحب الكفاءة المهنية و هو ما لاحظناه خلال دراستنا الميدانية الأولية في مقابلاتنا الإستطلاعية. من السهل إكتشاف و معاينة الأكثر كفاءة من المستخدمين و خصوصاً في سيرورة الإنتاج          (Fonderie, Usinage, Chaudronnerie) فيكفي السؤال عنهم فيتفق أكثر من أربعة عمال على تعيين شخص واحد و هكذا مما يكشف عن البعد الإجتماعي كإعتراف بالكفاءة المهنية لأحد العاملين في مجال معين من العمل و الأداءو القدرات بما يعطي مصداقية لتدخلاته و آرائه و حلوله و هو عامل تحفيز و دافعية.

الجدول (15.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (54) :
	الترقية
	الإعتراف بالقدرات
	الهروب من القلق و الصراع
	تغيير المنصب المستقبل
	السيرة الذاتية "CV"
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	6،66 %
	/
	16،66 %
	3،33 %
	الإطارات

	10 %
	6،66 %
	/
	13،33 %
	3،33 %
	المشرفين

	/
	20 %
	/
	13،33 %
	/
	المنفذين

	16،66 %
	33،32 %
	/
	43،32 %
	6،66 %
	مجموع النسب


* يلخص هذا الجدول (15.7) النتائج المتعلقة بالعوامل التي تشكل حافزاً و دافعاً للتعلم و إعطاء الأهمية أكثر للتربص الميداني كفرصة لإكتساب الكفاءات حيث ظهر في المرتبة الأولى 43،32 % و هي النسبة التي تعبر أن أفراد العينة أن حافزها الوحيد هو التحضير للمنصب المستقبلي و رغبتهم في الإنتقال إلى مناصب أعلى أو مجاورة تتوافق مع رغباتهم و ما يطمحون إليه. أما المرتبة الثانية يتمثل الحافز لديهم الإعتراف بقدراتهم       و أهليتهم الذين يمثلون 33،32 % من أفراد العينة. أما المرتبة الثالثة هي بخصوص الترقية و هم يمثلون نسبة 16،66 % و الذي يتضمن و يعني الزيادة في الأجر و يصبح التحفيز مادي. أما النسبة و التي تحتل المرتبة الرابعة 6،66 % و التي تمثل و ترى أن ورود عدّة تكوينات، و شهادات إذا وجدت يعني ذلك أن كل هاته النشاطات تنشر في السيرة الذاتية، مما يدل على الرغبة في تغيير المؤسسة و مؤشر للحراك الخارجي إن صح القول. و يمكن أيضاً إعتماداً على هذه النتائج الإحصائية أن الكفاءات و مجال تطويرها تتجه نحو البعد العرضي                   (La dimension transversale) و التي تسمح بمن يمتلك الإختيار و إنجاح الحراك المهني الداخلي.

3.1 - متغير الإشراف :
الجدول (16.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (11) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	الإطارات

	3،33 %
	1
	3،33 %
	1
	26،66 %
	8
	المشرفين

	3،33 %
	1
	/
	/
	30 %
	9
	المنفذين

	6،66 %
	9،99 %
	83،32 %
	مجموع النسب



* إعتماداً على الجدول (16.7) الملاحظ أعلاه إن 83،32 % من أفراد العينة يرون أن المشرفين عليهم   و المسؤولين الإجرائيين يحفزونهم و يتعاونون معهم في البحث عن الجودة و تحسين المنتوج و السيرورة. فنجاح سياسة الجودة هو دافع المشاركة و مساهمة كل المستخدمين للمؤسسة في تحقيق و إنجاز الأهداف فهي تختص بكل جوانب المؤسسة و خصوصاً جانب المستخدمين. و لا يتم إلاّ بالتحسين المتواصل للسيرورات و العمل الجماعي بـ ( PDCA) يقدم رضا كبير حول العمل. و تطوير كفاءات المشرفين فيما تحفيز المرؤوسين        و حثهم لتحقيق أهدافهم هو جزء من الكفاءات المتعلقة بالقيادة، الإتصال، أو بالأحرى الكفاءة العلائقية المرتبطة بإنجاح العمل و متطلبات الزبون في جانبها البشري. و هو ما إشتكى منه بعض المشرفين و العمال ... حينما يتعلق الأمر بقيادة المجماعات، الإتصالات الكتابية، الشفهية، التحفيز و متابعة المجموعات، الإقناع ... العلاقات الشخصية هي كحاجات يجب الإهتمام من وقت لأخر في ما يخص محتويات التكوين، و إسناد الإشراف إلى الأفراد إعتماداً على الكفاءات المهنية (التقنية) إضافة أيضاً الكفاءات العلائقية و الإتصال. فهي شرط ضروري لإنجاح العمل الجماعي.

الجدول (17.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (21) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	26،66 %
	8
	6،66 %
	2
	الإطارات

	23،33 %
	7
	10 %
	3
	المشرفين

	23،33 %
	7
	10 %
	3
	المنفذين

	73،32 %
	26،66 %
	مجموع النسب



* كما هو ملاحظ في الجدول (17.7) الملاحظ أعلاه يعرف أغلب أفراد العينة بنسبة 73،32 % أنه لم يكون أي مقابلة مع المشرفين أو المسؤولين المباشرين قبل التربصات التكوينية و هذه المقابلات تجرى إعتيادياً لمعرفة بدقة حاجات المشاركين المستقبلين فيما يخص القدرات و المعارف التطبيقية و تحديد الموضوع و حدود الموضوع المتناول فموضوع محدد جيداً يمثل معطى أساسي لتحديد مدّة التكوين كما يساهم بصورة المعارف المكتسبة أولياً (Les pré requis) حيث يتم تحديد المستوى الأدنى للمشاركين المستقبلين مثلاً : إذا كان الهدف من التكوين "التعليم لأجل إستغلال المعطيات الإحصائية لإحتياجات الزبائن لأجل تطبيق و وضع نظام التحسين لرضا الزبائن "فيتضح من المشروع خلال حصص التكوين أن لا نتطرق إلى أوليات و أساسيات الحساب الإحصائي و الذي يفترض أن يكونوا متكونين عليها أصلاً. و هو إجراء عائب أيضاً في المؤسسة حينما يتعلق بتقييم (Pré-requis) و دائرة الموارد البشرية قد تحتاج إلى المسؤول عن هذه المهمة. و قد يتطلب أن تتطور الممارسات أكثر للوصول إلى هذا المستوى.

الجدول (18.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (22) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	30 %
	9
	3،33 %
	1
	الإطارات

	23،33 %
	7
	10 %
	3
	المشرفين

	23،33 %
	7
	10 %
	3
	المنفذين

	76،66 %
	23،33 %
	مجموع النسب



* كما نلاحظ في الجدول الموضح أعلاه أن نسبة 76،66 % لأفراد العينة و الذين تحصلوا على تكوين لم يتم إعلامهم بالأهداف المتوقعة من وراء نشاط التكوين، فمن الأحرى و الواجب عند القيام بالتكوين أن تتم مقابلة يتم فيها إجراء عقد كما لو نستطيع تسميته بذلك يتم فيه تحديد الأهداف البيداغوجية، الأهداف الكفاءات، الأهداف التأثير. كلها يجب أن توضح حتى تكون هناك عملية تحفيز و دافعية و لا تتم هناك مقاومة للتعلم أساسها عدم إدراك المتكون للهدف من التكوين أولا و نستطيع إنجاح على الأقل الأهداف البيداغوجية هذا من جهة ثانياً حتى نستطيع بعد ذلك تقييم الأهداف بعد الإنتهاء من عملية التكوين سواءاً تعلق بهدف تربوي – هدفه كفاءة – هدف تأثير و كل تقييم يخضع لرزنامة و فاعلين. و لكل هدف منهجية خاصة في التقييم لذلك لا يكون إلا بتراضي و توافق في إدراك الحاجة للتكوين للوصول إلى النتائج المنتظرة و هذه الإجراءات تطبيقها و نجاحها لا يتم دون أداء و كفاءة المسؤولين الإجرائيين في ترجمة أهداف التكوين ليتم المتابعة بعد ذلك، فدورهم جوهري و أساسي في هاته المرحلة.
الجدول (19.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (36) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	10 %
	3
	16،66 %
	5
	الإطارات

	3،33 %
	1
	10 %
	3
	20 %
	6
	المشرفين

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	المنفذين

	9،99 %
	30 %
	59،99 %
	مجموع النسب



* تعتبر النتائج الموجودة في الجدول (19.7) المبين أعلاه فحوالي 59،99 % من أفراد العينة يرون أن المشرفين خلقوا و وفروا لهم الظروف و الشروط المناسبة لتطبيق المعرفة المكتسبة خلال التكوين و أثار التكوين يجب أن تكون مباشرة و عاجلة حين العودة من التكوين للمتربصين و يجب تغيير محيط العمل لكي يتم تطبيق تلك الكفاءات و من التغيرات :

1/ - التغيير على مستوى التجهيزات و الأدوات.


2/ - التغيير على مستوى الطرق و الإجراءات.


3/ - التغيير على مستوى السلوكات و الإتجاهات.


و الذي يهمنا في هذا هو التغيير الأخير المتعلق بالسلوكات و الإتجاهات لكل الفاعلين المعنيين. بما فيهم العلاقات بين المتربصين و المشرفين (المسؤولين الإجرائيين) الذين يقدمون التسهيلات المناسبة لتسهيل ظهور الكفاءات المكتسبة خلال التكوين.
الجدول (20.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (48) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	23،33 %
	7
	6،66 %
	2
	الإطارات

	3،33 %
	1
	6،66 %
	2
	23،33 %
	7
	المشرفين

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المنفذين

	6،66 %
	32،32 %
	59،99 %
	مجموع النسب



* كما هو موضح في الجدول (20.7) أعلاه أن 59،99 % من أفراد العينة يذهبون أن المشرفين عليهم أو المسؤولين يساعدهم على المشاكل التي يتعرضون عليها يومياً و غالباً ما تحدث لهم أسبوعياً – يومياً    شهرياً تدريجياً مما يشير إلى حد ما أن المشرفين يحققون نوع من الفعالية تجاه المشاكل المطروحة على مستوى الوضعيات المهنية و هو جزء من الكفاءات المهنية و العلائقية التي تخص المشرفين و تطبيق مسيرة الجودة يحتاج إلى جهود الإطارات كما هو الحال بالنسبة لمسؤولي المصالح و الوحدات للإنتاج، فيتعلق الأمر بالإدارة العامة كما يتعلق أيضاً بالمؤطرين، و أخذه كمثال في إرادتها أن تلتزم شخصياً في نجاح مشروع التحسين المتواصل في المؤسسة، فدافعية و تحفيز المستخدمين هو ناتج لتحفيز و دافعية الإطارات و المشرفين في المؤسسة.
4.1 - متغير الأداء البيداغوجي :
الجدول : (21.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (16):
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	الإطارات

	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المشرفين

	
	
	33،33 %
	10
	المنفذين

	 10 %
	90 %
	مجموع النسب


* نلاحظ من خلال الجدول (21.7) أن غالبية أفراد العينة 90 %  من العينة الإجمالية أكدوا أنهم قد تابعوا خلال سنتين على الأقل تكوينا و تربصا سواء تعلق الأمر داخل المؤسسة أو خارج المؤسسة في إحدى مراكز التكوين حيث قدرت الميزانية المرتقبة لسنة 2004 لرقم إجمالي 00 000 11 دج إستغل بنسبة 52 % حيث تركز على التفصيلات : 
1/ - التكوين الميداني (Formation sur le tas).

2/ - الأيام الدراسية (Séminaires).

3/ - التكوين (ECTI). 

4/ - التعليم المهني (Apprentissage).
حيث تعلقت مواضيع التكوين بسيرورات المؤسسة و لمعرفة بدقة هاته المواضيع يمكن الرجوع إلى (Bilan social) في الملحق و الذي يمكن الإشارة إليه هو أن مقاربة الميزانية التكوين تتعلق و تشير أكثر إلى المقاربة المحاسبية و إلا فكيف نفسر أن الميزانية لم يتعدى استغلالها لسقف 52 % من الميزانية المرتقبة حيث كانت 2 % من رقم الأعمال 5.869 مليون دج و من الملاحظ أن هناك اهتمام أكثر بسيرورة الإنتاج في سياق التكوين حيث تم تكوين حوالي 21 كل شهر من أجل الهدف هو التحكم في سيرورة الإنتاج و تخفيض (Rébuts) و التوقفات التقنية و تخفيض حوادث العمل.
و منها : (Usinage, Dessin industriel, Lecture de plan, Technologie fonderie, Dessin ordinateur, Chaudronnerie, Ajustage, Electricité et mécanique).   


أما عن السيرورات الأخرى أعطيت إهتماما أكثر كذلك فيما يتعلق بتسيير المستخدمين، التسيير المالي الصيانة، التسويق و النشاط التجاري، حيث لوحظ تحقق 55 % من التوقعات حيث تم الكشف عن 17،10 % من الإنجاز.
بخلاف ذلك من جهة أخرى سجلت نتائج كما نرى في الجدول (21.7) أن 10 % من العينة ذهبت لإلى التكوين الذي حصلت عليه ليس تكوينا بالنسبة للمشرفين والإطارات خصوصا في تصورهم أن التكوين لا يمكن كذلك إلا إذا استغرق أكثر من 15 يوم فما فوق. 
الجدول (22.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (17) :
	الترقية
	مشاركة أفضل
	الثقافة لشخصية
	التكيف مع المنصب
	مهنة أخرى
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	20 %
	/
	10 %
	/
	الإطارات

	3،33 %
	6،66 %
	6،66 %
	16،66 %
	/
	المشرفين

	3،33 %
	/
	/
	26،66 %
	3،33 %
	المنفذين

	9،99 %
	26،66 %
	6،66 %
	53،32 %
	3،33 %
	مجموع النسب


* ما نلاحظه خلال الجدول (22.7) الذي يبين التوزع غير المتساوي لتوقعات و إنتظارات نحو التكوين حيث يتوقع المستخدمين في المرتبة الأولى أن يكون هذا التكوين يهدف إلى تطوير و تكيف مع المنصب 35،32 % و تعطى الأهمية بعد ذلك إلى دافعية و توجههم نحو المشاركة العملية في المؤسسة 26،66 % حيث لا تكاد تتراتب النسب الأخرى حول الانتقال إلى مهنة أخرى 3،33 %، الثقافة الشخصية 6،66 %     و الترقية 9،99 % و الذي نعتبره مؤشر جيد لتصور العمال للتكوين كحل للمشكلة تحدث في المؤسسة و على مستوى المنصب مما يضعها في التصور الصحيح للمستخدمين. 

و في اعتقادنا بالنظر إلى أضعف نسبة 3،33 % و التي تتعلق بالانتقال إلى مهنة أخرى داخل المؤسسة تشهد على استقرار الأفراد في مناصب عملهم و بالتالي ضعف رغبتهم في الانتقال إلى مهنة مغايرة و هو ما تؤكده النسبة الأولى و الذي يكشف لنا عن التوجه الجديد نحو التعدد الوظيفي للمهن (La polyvalences) الذي سطرته إدارة الموارد البشرية كخطوة تعبر عن رغبة المؤسسة في التدرج في الخطوات 2000/2001 Iso  في تسيير مواردها. فالتحدث عن مفاهيم و أعراض (Employabilité) هو من السبق لأوانه و خصوصا بالنظر إلى قياس فعالية التكوين خلال عدة سنوات و غياب الحراك المهني و علاماته (Mobilité interne) و الذي يجدر بنا طرحه و يشير تساؤلنا هل سياسة المؤسسة المتعلقة بتسيير الحراك المهني عبر La polyvalence) ( عبر تنمية كفاءات إضافية لمهن مجاورة و في نفس الوقت تجنيد العامل في تكوين قد يدوم سنتي فما فوق (3سنة) و تجميد هاته السيرورة على السنة الآتية دون تحديد حجم التعدد الوظيفي و أي مجموعة مهنية هي المعنية بذلك ؟
الجدول (23.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (18) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	13،33 %
	4
	13،33 %
	4
	الإطارات

	16،66 %
	5
	13،33 %
	4
	3،33 %
	1
	المشرفين

	26،66 %
	8
	6،66 %
	2
	/
	/
	المنفذين

	49،98 %
	10 %
	16،66 %
	مجموع النسب


* من خلال (23.7) الموضع سابقا و الذي يتعلق بمدى معرفة العينة التي استجوبناها السياسية التكوين كانت 49،98 % من العينة ترى أنها لا تعرف سياسة التكوين و غير مطلعة عليها إذا افترضوا وجودها أما بخصوص النسبة 33،32 % عن بعض الشيء أو بين بين فإنه من خلال الدراسة الاستطلاعية التي قمنا بها دارت هناك وتمت بعض المقابلات مع الباحث في أماكن العمل مع المستخدمين حيث لاحظنا تردد الإطارات حول هذا السؤال و مدى مسؤوليتهم في جهل سياسة التكوين و عدم توفرهم على أي وثيقة أو معلومة         تخص هذه السياسة للتكوين. كما هو يتعلق بالسياسة للجودة (Politique qualité) و التي مصاغة في كل مكاتب و مصالح و ورشات المؤسسة في وثيقة و ممضية من قبل المدير العام. أنظر الملحق.

و من خلال الدراسة و المعاينة لوثائق دائرة الموارد البشرية (DRH) لم نجد أثر لسياسة التكوين مصاغة و مترجمة في وثيقة فتأكدنا أنها غير موجودة. فالتحدث عن النتائج الأولية لسياسة التكوين من خلال     تخفيض التكاليف، و الربح من حيث أجال الإنجاز، تخفيض حوادث العمل ... و في نفس الوقت إعطاؤها كل هذا الرهان و جهلها من قبل أغلب المستخدمين هل هو ضامن للنجاح و تحقيق أهداف هذه السياسة غير المعلنة كما أننا لسنا في موضع التشخيص (Audit) فهذا يكون موضوع (Non conformité) بالنسبة لتخطيط التكوين و جودته.
الجدول (24.7) يبين إجابة العينة للمؤشر(19) : 

	إدارة الموارد البشرية
	المتكون نفسه
	المسؤول المباشر
	العينة / الإجابة

	23،33 %
	10 %
	6،66 %
	الإطارات

	16،66 %
	6،66 %
	10 %
	المشرفين

	30 %
	/
	3،33 %
	المنفذين

	69،99 %
	9،99 %
	19،99 %
	مجموع النسب


* الجدول (24.7) يوضح لنا بطريقة واضحة رواية أفراد العينة لإجراء تسجيل العاملين في سيرورة التكوين حسب النتيجة سجلنا أن 69،98 % منهم أن ذلك مهمة دائرة الموارد البشرية مما يعطينا دلالة أن اتجاه جرد الحاجات هو عملية نازلة و ليست صعودا حيث تكشف لنا النسبة الصبغية للمشرفين 19،99 % و استندنا في طرح هذا السؤال علة مفهوم الزبون داخل سيرورة التكوين في إطار الجودة. فمعالجة الحاجة في      التكوين تتطلب تداخل كل الفاعلين الثلاثة ((Policymakers و (Les prescripteurs) و (Apprenants) مما يشير إلى وجوب تحديد حاجة التكوين اعتمادا عليهم حيث نلاحظ الاختلاف من حيث المنهجية               في جمع الحاجات حين يتعلق الأمر بإعطائهم (Fiche de besoin) و الطلب منهم تحديد ما يرغبون في كتكوين في خلاف ذلك لم يشاهد ذلك في سيرورات الإنتاج فإلى مدى ساهم المسؤولين الإجرائيين (المشرفين) في تحديد حاجات مرؤوسيهم فكما هو ملاحظ إن خلق هدف و الحاجة إلى التكوين تنبع نزولا من (D.R.H) كما هو متعذر على أغلبية المنفذين في تحديد ما يحتاجونه من حاجة للتكوين تسود الزيارة إلى مؤسسات أخرى و كيفية أدائها.
من جهة أخرى ضمن سيرورات الجودة و خطواتها المعايير 2000/2001 Iso تتطلب منا أولا و قبل كل شيء هي تحديد الكفاءات الضرورية للمستخدمين الذين ينجزون العمل الذي لديه تأثير مباشر على جودة الإنتاج. أنظر الملحق (ص : 6 من المعايير) و هذا لم نجده في وثائق المؤسسة (التسجيلات).

و هو ما لاحظناه خلال قراءتنا لـ : (Bilan social 2004) في تكوين (Cinaf) لكن سجلت نسبة إنجاز التربص بـ : 3 % ماذا تم تعلمه خلال هذا التربص فيما يتعلق بتسيير الكفاءات مع الحاجة الملحة            و المعاينة و التي تلاحظ في تسجيل الكفاءات الضرورية و كيف نعبر عنها من حيث التراكم في الكفاءات التطبيقية (Savoir faire) أمام هذه النسبة للإنجاز. فماذا تم إنجازه ؟ 
و من خلال دراستنا الاستطلاعية لاحظنا عند بعض المسؤولين حاجتهم لتطوير كفاءتهم حول        كيفية دراسة السوق و لدراسة و الاستماع إلى الزبون فالاعتماد فقط على إحتياجات الزبائن (Réclamations) فقط كمؤشر واحد على الاستماع إلى الزبون نعتقد أنه غير كافي فهناك برامج زبارة الزبون كما اقترحها (Shiba, Shoji) و الاعتماد فقط على الاستمارة التي تنتظر شهرا فما فوق دراستها تحتاج أكثر إلى الدقة، الثبات، الصدق. أيضا هناك حاجة للتحليل الكي للمعطيات.
كل هذه الملاحظات يمكن أن تكون خطوة أولا لتحليل الخلل الوظيفي (Dysfonctionnement) على أيضا الفارق بين الكفاءات الضرورية اللازمة و الفعلية(Compétences acquise/requise)   لوضع أهداف أكثر إجرائية للتكوين.
الجدول (25.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (20) : 
	8 - فما فوق
	2-7 يوم قبل
	قبله بيوم
	في نفس اليوم
	العينة / الإجابة

	10 %
	23،33 %
	/
	/
	الإطارات

	10 %
	20 %
	3،33 %
	/
	المشرفين

	10 %
	20 %
	/
	3،33 %
	المنفذين

	30 %
	63،33 %
	3،33 %
	3،33 %
	مجموع النسب



* الجدول (25.7) يوضح إجراء تنظيم إعلام المتربصين بمدة التكوين و كيفية يتم احترام ذلك من قبل المؤسسة، فذهب أكثر من 63،33 % من العينة أن مدة الإعلام تتم من 2-7 أيام قبل التكوين أو التربص، رغم النسبة الضعيفة 3،33 % كإشارة سلبية في الغالب إدارة الموارد البشرية لديها القدرة و التصرف في التزامات التكوين من حيث الآجال و المدة و هو ما يشير إلى العلاقات مع الموردين في المبدأ من مبادئ تسيير الجودة. أنظر الملحق (130- 50(x.

الجدول (26.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (23) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	20 %
	6
	13،33 %
	4
	الإطارات

	33،33 %
	10
	/
	/
	المشرفين

	33،33 %
	10
	/
	/
	المنفذين

	86،66 %
	13،33 %
	مجموع النسب



* بعد قراءتنا الجدول (26.7) نلحظ نوعين من القيم المتباعدتين الأولى تمثل 13،33 % حيث تمثل أن مجموعها من العينة تم مشاركتها في تحديد أهداف و حاجة النكوين الاستمارة(Fiche de besoin)  فيما يخص التكوين لكنها تطبيق غير متعارف عليه و لا يشمل كل المستخدمين و قلة من الإطارات أشارت إليه               و هي نسبة قليلة بخلاف توجد أغلبية العينة حينما يتعلق بعدم مشاركتهم في تحديد الأهداف و حاجاتهم          في التكوين 86،66 % مما يعطي الانطباع دائما إلى نقص (Feed back) فيمن الفاعلين في سيرورة التكوين            و خصوصا حينما يتعين الربط بين نشاط التكوين و منهجية تحليل و جرد الحاجات للتكوين و هذه النسبة لها دلالة تعبر عن تشتت التصور الجماعي للمشكلة المطروحة و مدى معالجتها كهدف إجرائي للتكوين فيما يعطي تفسيرا لما طرح لماذا كان ذلك فالبعض يرى : 

1/- هذه ليست مشكلتي.

2/- ليست مهنتي.

3/- لست مسؤولا.

4/- لست معنيا بهذه العملية.

5/- هل هذا مفروض ؟ ... فكل هاته الإجابات هي لعملة واحدة تعبر عن اللا تزامن في التصور للتكوين و إجراء الحاجة....
الجدول (28.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (24) : 
	النسبة المئوية
	رديء 
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	جيد
	العينة / الإجابة

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	الإطارات

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المشرفين

	/
	/
	/
	
	33،33 %
	10
	المنفذين

	
	9،99 %
	89،99 %
	مجموع النسب



* فيما يخص الجدول (28.7) يوضع 89،99 % عندما يكون أداء المنشط أو المكون (Formateur) جيدا. يكشف أن العلاقة الشخصية بين المكون و المتكون خلال العملية البيداغوجية كانت إيجابية كما أن نسبة رؤية المنفذين كانت أكثر إيجابية من الإطارات و المشرفين على أساس أنهم تعاطفا مع المحيط البيداغوجي لخبرتهم المتفاوتة في ذلك مقارنة مع الإطارات خصوصا الذين يتوفرون بنسبة 100 % على البكالوريا + سنة على الأقل في المعاهد (الجامعات) و بالتالي لديهم مرجعية و رصيد في التعليم و المناهج التعليمية...بها يقيسون بالمقاربة للمكونين و البرامج في التكوين المهني من جهة أخرى إن غالب العينة هم أكثر تعاطفا مع المكونين         «Tout le monde il est beau, tout le monde est gentile» مما يدل أن غياب الهدف من التكوين و الحاجة إليه غير المحددة تشاركيا يجعل من تقييم المكون شيئا تتحكم فيه الانطباعات الأولية التي تكون مبنية على العلاقة البيداغوجية بين المكون و المتكون و التي تستبعد أحيانا التقييم الفعلي لأداء المكون مما يجعلنا دائما نشير و نرجع إلى دور المعايير في جودة التكوين 2000/2001 Iso و ما تفرضه في قياس و تقييم المقدمين للتكوين أو بالأحرى الممولين. (Evaluation des prestation) يقوم الزبون و الذي هو (D.R.H) بتقييم المحاكاة و التي من ضمنها الجودة البيداغوجية للمكون و أهمية المكونين (La qualification de formateur).

الجدول (29.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (25) : 
	النسبة المئوية
	رديء 
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	جيد
	العينة / الإجابة

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	الإطارات

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المشرفين

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المنفذين

	/
	16،66 %
	83،33 %
	مجموع النسب



* من خلال قراءتنا لـ(Bilan social) في التكوين لاحظنا أن هناك انتظام و تقارب في عدد المشاركين في التربصات و الزيارات التكوينية، سواءا تعلق (Performance) في فرنسا 10 أيام أو قبلها في ألمانيا و التي كانت تجربة غنية فيما يتعلق بمعرفة القدرات الذاتية للمؤسسة و العامل و التجارب الأخرى أو سباكة الحراش  تيارت (ALFET) أو ما تعلق بالتكوين المهني أو التعبئة على المعايير 2001/2001 Iso كلها تمت في مجموعة صغيرة، و لوحظ من خلال المقابلات الأولية مع العمال أنه تم هنا كتعاون بينهم و شرح...لضعف البعض فيما يخص الجانب التقني النظري و اللغوي لذلك ترجمت نسبة 83،33 % مستوى إيجابي و حالي أن جماعات في التكوين كانت مدعمة و كحافز جماعي للمتعلم.
الجدول (30.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (26) : 
	النسبة المئوية
	رديء
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	جيد
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	3،33 %
	4
	26،66 %
	8
	الإطارات

	/
	/
	13،33 %
	4
	20 %
	9
	المشرفين

	/
	/
	13،33 %
	4
	30 %
	6
	المنفذين

	3،33 %
	29،99 %
	76،66 %
	مجموع النسب



* فيما يخص المناهج البيداغوجية والتي هي موضوع يثير التنافس و الإفادة فيما يخص الفعالية و التي هدفها تسهيل نقل المعارف و تعلم المعرفة التطبيقية و التنمية الشخصية و تطور السلوكات حينما يتعلق بتكوين الكبار فكل منهج و طريقة بيداغوجية لها حدودها و إكراهاتها فالبعض منها لها دور فعال أكثر من الأخرى   و أخرى أكثر تكلفة و حسب المقابلات الأولية كانت أغلب الطرق و المناهج المعتمدة هي : 

1/- (L’exposé) يعتمد فيها المكون على عرض الوثائق، الجداول، ... و الذي يتبع بأسئلة المشاركين و التي الطريقة الكلاسيكية. 
2/- (Formation sur le tas) و هي الأكثر تعارفا في تعلم التأهيل المهني في مكان العمل أو على تقنيات جديدة.

3/- (Beumarking) أو تبادل التجارب و التي تتمثل في زيارة مؤسسات أخرى لها نفس المهنة (Fonderie France/Allemagne) و ملاحظة طرق الاشتغال و السيرورات المختلفة و التي فرضت تعزيزا     و تعلما جديدا للمتكونين و فرصة للتعلم الجماعي و تدعيم الكفاءة الجماعية في المؤسسة و تطوير الذاكرة الجماعية، لكن هاته المناهج و بالخصوص الكلاسيكية غير كافية و لا تصلح لكل الفئات المهنية وبالأخص الإطارات و المشرفين حيث تظهر هناك مناهج و طرق بيداغوجية مثل دراسة الحالة، لعب الأدوار ...         و اختيار هذه المناهج يرجع إلى الكفاءات المطلوبة و الضرورية لمختص الهندسة البيداغوجية، لذلك أظهر النسب في الجدول (30.7) أن أفراد العينة راضية عن الطرق لأنها هي الموجودة 76،66 % و هو مجال يحتاج إلى تطوير مع (Formateur-cliant).

الجدول (31.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (27) : 
	النسبة المئوية
	رديء
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	جيد
	العينة / الإجابة

	/
	/
	3،33 %
	4
	20 %
	6
	الإطارات

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المشرفين

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المنفذين

	/
	23،32 %
	76،66 %
	مجموع النسب


* يبين الجدول (31.7) مستوى الرضا على مستوى الظروف و الشروط الفيزيائية و المادية لنشاط التكوين بما فيها القاعات و الكراسي و أدوات الإيضاح و أمكنة العمل...أوضحت أنها جديدة إلى حد ما 76،66 % سواء تعلق الأمر بالأيام الدراسية أما فيما يخص مراكز التكوين                                      Lycée technique Khawarizmi, CFPA ES SENIA, Sibawaih.  و التي لم يتسنى لنا زيارتها إلا أنها تقدم مجهودا و لها علاقات جيدة بين مجموعة مع مؤسسة «ALFON» و خبرة في مجال التكوين مشتركة.
الجدول (32.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (28) : 

	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	10 %
	3
	23،33 %
	7
	الإطارات

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	المشرفين

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المنفذين

	/
	19،99 %
	79،99 %
	مجموع النسب


* بالنسبة لبرنامج التكوين ذهب 79،99 % من أفراد العينة أن برنامج العينة أن البرنامج كان جيدا       و فعالا و أحيانا يرون أن معطيات جديدة حول التكنولوجية كيفيات معالجة المشاكل المتعلقة بالسباكة        و التعبئة على المعايير 2000/9001Iso  ... و عدة جوانب من التكوين بكل سيرورات المؤسسة و خصوصا لسيرورة الأخرى. أنظر لمحتوى برامج التكوين في الملحق لـ : (Bilan de la formation 2004).

الجدول (33.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (29) : 
	النسبة المئوية
	رديء
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	جيد
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	13،33 %
	4
	16،66 %
	5
	الإطارات

	10 %
	3
	16،66 %
	2
	6،66 %
	2
	المشرفين

	6،66 %
	2
	13،33 %
	1
	13،33 %
	4
	المنفذين

	19،99 %
	43،32 %
	36،65 %
	مجموع النسب


* حسب ما نلاحظ في الجدول (33.7) أن غالبية أفراد العينة 43،32 % و 19،99 % يرون أن هناك عدم توازن بين الجانب النظري و الجانب التطبيقي لبرنامج الخاص بكل متربص يشارك في عملية التكوين حين يهتم الجانب النظري عموما بالوضعيات المهنية و أبعادها التقنية، السلوكية، الاقتصادية، ... فالنشاط المهني لدى عدة توجهات و أبعاد مختلفة.
الجدول (34.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (34) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	3،33 %
	1
	23،33 %
	7
	الإطارات

	10 %
	3
	6،66 %
	2
	16،66 %
	5
	المشرفين

	13،33 %
	4
	/
	/
	20 %
	6
	المنفذين

	29،99 %
	9،99 %
	59،99 %
	مجموع النسب


* كما يوضح الجدول (34.7) أعلاه أن 59.99% من أفراد العينة التي قمنا الدراسة بها يرون أن التكوين كان و تم في الظرف المناسب و خصوصا حينما يتعلق الأمر بالوقت و بالنظر إلى التخطيط لنشاط التكوين فأن إدارة المارد البشرية تستعمل المعايير و المحكاة التالية في اختيار حاجات التكوين على هاته      العناصر : 

1/- أولوية المؤسسة.   

2/- الاقتصاد السلمي.  

3/- أولوية الوحدة أو المصلحة.    

4/- الضغوط  الميزانية. 

أما بخصوص نسبة 29،99 % التي تشمل أنها ليست أي نشاط التكوين في الوقت المناسب و سواءاً تعلق الأمر بالاستباق الكثير حينما لا يهتم تدعيم محيط العمل بالكفاءة المكتسبة و يتضح الأمر هنا بمحتوى تكوينات الإعلام الآلي " تطبيقات" و بعد انتهاء التكوين لا نستطيع التأكد من تطبيق المعرفة و ذلك بعدم وجود أي حاسوب إعلام آلي سواءاً كان بمكتب الدراسات و المناهج أو الصيانة أو المصالح الأخرى فهذه مشكلة ما قد يعرض المعرفة المكتسبة كم أننا نذكر سوى 5-7 من ما نسمعه خلال حصة التكوين فيما يخص السجل السمعي البصري خلال العرض، حتى 30 % بما نسمعه و ما نراه. 70 % نسمعه و نراه و نمارسه، فهل أن التباعد بين تعليم المعرفة في الإعلام الآلي و تطبيقها يخدم الكفاءة المهنية و هل تطبق ؟ 
5.1 - متغير الكفاءة المهنية :
الجدول (35.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (30) :
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	13،33 %
	4
	20 %
	6
	الإطارات

	13،33 %
	4
	20 %
	6
	المشرفين

	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المنفذين

	33،32 %
	66،66 %
	مجموع النسب


* من خلال الجدول (35.7) يرى أغلب أفراد العينة 66،66 % أنهم اكتسبوا مجموع المعارف والمعارف التطبيقية والسلوكات التي قدمت في التكوين. ولوحظ أنه تم الاحتفاظ والذاكرة لبعض المفاهيم المكتسبة. ونلاحظ باختلاف و فروقات فردية من حيث القدرة على الذاكرة و تذكر خصوصا محاور التكوين المكتسبة خلال التكوين فالبعض يتذكرها مباشرة أما البعض الأخر يأخذ وقتا للتكفير فيها والتصريح بمحتواها و أحيانا لا يذكر إلا عنوان واحد فقط سواءا تعلق الأمر بالنسبة لجميع الفئات المهنية التي ذكرناها في الجدول الملاحظ آنفا و نفس الأفراد المتعلقين بالنسبة 66،66 % سألناهم عم ما هي التغيرات التي يمكن ملاحظتها في العمل :
1/- القدرة على حل المشاكل المطروحة على مستوى المنصب و العمل.


2/- اختيار و انتشار المواد الأولية.
  
3/- القدرة على كشف عيوب المواد الأولية.
4/- الاستماع و المفاوضات مع الزبائن.   
5/- التحكم في قراءة و تطبيق الإجراء (Procédure).

6/- تحرير التقارير بالفرنسية.
7/- الانضباط في العمل إضافة إلى الشفافية في العمليات والقرارات.
8/- الصرامة واحترام الإجراءات. 
9/- تجديد كشوف الأجور والأرشيف ... الخ من النشاطات التي قدرت أنها اكتسبت لكن السؤال المطروح هل أن مستوى تحقيقها وتوفرها في مكان العمل بمستوى يرضى بمتطلبات المؤسسة وخصوصا بالأهداف الإجرائية للتكوين والتي هي مسطرة  من قبل DRH  .دائرة الموارد البشرية والتي تسير التكوين.
 
من جهة أخرى لوحظ أن  33،32 % لم يشهدوا أية تغيرات ملاحظة في طرق ومكان العمل والذي هو راجح إلى عدة حسب أفراد العينة إلى ما يلي : 

1/- عدم جودة المادة الأولية كمصدر مستمر للاضطراب الوظيفي. 
2/- نقص الوسائل المتوفرة لإنجاز المهمة على أكمل وجه.  

3/- عدم تواجد الإعلام فحين تم التكوين. 
عليه وهي ملاحظتها شاهدناها في أغلب المتربصين الذين تحصلوا على تكوين في الإعلام الآلي. في كل من مكاتب الدراسة والمناهج ، الصيانة ، ... التمويل ...
كما ذكرنا في الملف النظري أن أحد الأسباب المهمة والأساسية لعدم الجودة للتكوين هي ( إضاعة وتبذير الموارد ) يتمثل في أن المتكونين يدخلون إلى المؤسسة أو مكان العمل و لا يطبقون ما تعلموه ، والنقص المتواجد على مستوى الموارد البشرية هو تقسيم التكوين (Evalution de formation ). فالتقسيم لا يكون متواجدا وغير ممكنا إلا كانت هناك أهداف إجرائية مقاسة والذي لا يتضح فعاليته إلا في مكان العمل. فطريقة التقسيم يمكن أن  تكون بالإستمارة، المقابلة أو كشوف الإحصائية في أجال ومدة 6 أسابيع← 6 أشهر         و من الأحرى مسائلة المشرفين عليهم لأخذ رؤية مزدوجة.
 
وبقيامنا بالطلب منهم التعليق على السؤال السابق فلماذا كان ذلك أو بالأحرى ما هي الصعوبات التي وجدوها حين تطبيق هاته المعارف التي تم اكتسابها أو تلقيها خلال التربص، فكيف هي قدرة وكفاءة المستخدمين الحاصلين على التكوين والذين هم تتوفر فيهم هذا الشرط في عينتنا المدروسة. بما فيها كل الفئات الثلاثة – الإطارات – المشرفين – المنفذين سجلنا هذه الصعوبات : 
1/- تكييف المنهجية والطريقة الفعالة في الإنجاز بالنسبة لما يتعلق بالشخص            (Audit interne).

2/- التردد في تطبيق المعرفة التطبيقية في سياقها التنظيمي. وتوجه وحدة العمل في الوضعية المهنية (الإدارة في التفسير ).
3/- عدم توفر المعلومة من السلسلة ( Fornisseur-client interne) في الوقت الحقيقي. المعلومة تصل متأخرة إلى وجدت.
4/- اللا تزامن في إكتساب والتعبئة على المعايير. ولإجراءات والمتطلبات لنظام الجودة في نفس المصلحة... و الدائرة .
5/- نقص أو إنعدام الوسائل المتاحة لتطبيق المعرفة مثلا الإعلام الآلي. المعلومة للمؤشرات        (Indicateurs).
6/- انعدام التحسن الدائم وجودة المادة الأولية والتي تبقى دائما السبب المباشر (Rebuts).

خلال هاته الصعوبات التي يتلقاها المستخدمين الذين تلقوا تكوينا سواءاً تعلق الأمر بالتعبئة على الجودة أو التكوين في المعرفة التطبيقية ...
 الجدول (36.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (33) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	6،66 %
	2
	6،66 %
	4
	20 %
	5
	الإطارات

	/
	/
	16،66 %
	5
	16،66 %
	2
	المشرفين

	/
	/
	/
	/
	33،33 %
	4
	المنفذين

	6،66 %
	23،31 %
	69،99 %
	مجموع النسب


* يكشف لنا الجدول أن أفراد العينة 69،99 % ذهبوا بأنهم إكتسبوا المعرفة خلال التكوين وإستفادوا منه بخلاف نسبة قليلة من العينة 6،66 % والتي تمثل الإطارات حيث يرون أنهم لم يتعلموا شيئا جديدا خلال التكوين وهم لم يشعروا بالحاجة لهذا التكوين وبالرجوع إلى النتائج السابقة بضعف نسبة مشاركة المتكونين في تحديد الحاجة للتكوين 13،33 % لذلك لم يهتموا بمحتوى التكوين فلا يمكننا أن نكون الراشد (الكبار) شيء لا يظهر أي منفعة ورغبة في التعلم تتكون النتائج ضعيفة بالسنة القيمة الكبيرة وذات الدلالة بالنسبة للمنفذين فذلك راجع إلى تحسن تقديم التكوين والاهتمام بالعمال الذين لديهم علاقة بالإنتاج وهو الذي يدخل في السياسة المتعلقة بنظام الجودة ومتطلبات المعايير 2000/ 9001 Iso والمتمثلة بتسيير الموارد كما ذكرناها من قبل وكما هي موجودة في المعيار أنظر الملحق.
الجدول (37.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (39) :
	النسبة المئوية
	الملاحظة
	النسبة المئوية
	الاختبار
	العينة / الإجابة

	13،33 %
	4
	20 %
	6
	الإطارات

	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المشرفين

	26،66 %
	8
	6،66 %
	2
	المنفذين

	46،65 %
	53،32 %
	مجموع النسب


* حسب الجدول (37.7) الملاحظ والذي يتعلق بأولوية اختيار طريقة للتكوين سواءا تعلق الأمر بالاختبار الكتابي ( الامتحان ) أو اختيار الملاحظة المشاركة حين القيام بالعمل، مع أن إجراء تقييم التكوين هو غير مطبق فيما يخص تقييم اكتساب الكفاءات أو بالأخرى تقييم أهداف التكوين. علاوة على ذلك فإن إجراء تقييم التكوين هو أصلا لم نجده في تسجيلات دائرة الموارد  البشرية المتعلقة بتسيير الجودة مما يعكس ضعف التوجه فيما يخص تطبيق خطوات الجودة  على التكوين ونشاط بناء الكفاءات المهنية. لذلك فإن مسألة التقييم أساسا تعتبر جديدة وغير متوقعة واستحسن المتربصين الذين استجوبناهم حدوثها وتطبيقها لمعرفة من تعلم أكثر...لكن التصور لكيفية ووسيلة القياس آثار التكوين وفعاليته .فقوة الإرادة نحو عملية التقييم للتكوين تتعارض مع الأهداف غير المحددة من قبل عملية التكوين. فماذا نقوم إذا كان موضوع و هدف التكوين غير واضح و غير مترجم كما تطرقنا من قبل إلى أهداف التأثير و أهداف الكفاءات – أهداف البيداغوجية        فأيهما نقيم ؟ نسبة نأخذها في عين الاعتبار هي : 26،66 % للمنفذين الذين رأو أن التقييم بالملاحظة في الورثة و مكان العمل هو الأنسب أهو راجع إلى نقص ثقافتهم في مجال الاختبارات و الامتحانات أم ثقافتهم بعملهم اليومي التكراري.  

الجدول (38.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (40) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	3،33 %
	1
	30 %
	9
	الإطارات

	10 %
	3
	3،33 %
	1
	20 %
	6
	المشرفين

	/
	/
	/
	/
	33،33 %
	10
	المنفذين

	10 %
	6،66 %
	83،33 %
	مجموع النسب


   
* من خلال الجدول (38.7) نلاحظ أن 83،33 % من أفراد العينة أنه من الإيجابي أن يتم تقييمهم والحكم على كفاءتهم في وضعية مهنية فيما يخص العمل..فالحكم والتقييم لأن المتربص غير الكفء هو من طبيعة بيداغوجية حيث تكون الصياغة أن السيد x هو قادر على...إلا أنه سيصبح من نوع اجتماعي ما دام أنه يطرح على شكل حكم جماعي على قدرات الفرد في لحظة معينة والملفت للانتباه هو أن هذا الشكل يضمحل عند ما يكون مجموع الشركاء متفقين على أهمية الرهان. وهذا الحكم يترتب عنه عدة قرارات تتعلق بتسيير الحراك ، الترقية،....التكوين إذا ظهرت الحاجة...و بإطلاعنا على تسجيلات                                   إدارة الموارد البشرية ( Enregistement DRH ) تحققنا من وجود إجراء تقييم الكفاءات                                                (.Evaluation des compétences Procédure) حيث تطبق هذا الإجراء على كل المستخدمين               / version 1 310.01.01 :Réf  حيث هي تقع من مسؤولية (DRH). والوثائق المرجعية هي : 

1/- Manuel Qualite 
2/- 2001/9001  Norme 
كما أنها تتلخص في النشاطات :
1/- Différer les supports d’évaluation/chef supérieur. 
2/- Procéder à l’entretien d’évaluation/ Responsable directe.   

3/- Analyser les résultats d’évaluation/DRH.    

4/- Mettre en œuvre les décisions/DRH.


كل هاته المراحل متشابهة لكلا الفئات المهنية إلا أن هناك اختلاف في حجم الكفاءات التي تقيم مقارنة بين الإطارات و المشرفين و المنفذين، حيث يتم التقييم بمجموع النقاط. obtenu) (Score.كما أن هناك (02) يقومون بالتنقيط كما أن إجراء هو موجود في الملحق أنظر (Fiche d’évaluation) مع العلم أن هناك وثيقة أخرى يتم المصادقة عليها و البدء في تطبيقها في السنة الجارية 2005- 2006.

و من أهم القرارات (Out put) هي : 
1/- Confirmation.   
2/- Promotion.

3/-Formation .    
4/- Orientation.  
لكننا من خلال معاينتنا لنتائج  (Rapport d’audit qualité) 05- 04- 20/19 : 

1/- التسجيلات المتعلقة بسيرورة توظيف المستخدمين تبقى غير كافية.   
2/- وثيقة التقييم للكفاءات موجودة لكن ير مستغلة...و هي من عدم المطابقة (Non-conformité).


كما أنه من خلال مقالاتنا في الدراسة الاستطلاعية مع الإطارات...أنهم لا يعملون بمحكاة التقييم أو ما هي الكفاءات التي تخضع لعملية التقييم. كما أنه هناك شبه انعدام للمقابلات السنوية و التي هي ضرورة على الأقل في تحديد حاجات و أهداف التكوين و تسطير مخطط التكوين(Plan de formation). 

الجدول (39.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (41) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	3،33 %
	4
	16،66 %
	5
	الإطارات

	/
	/
	/
	/
	33،33 %
	10
	المشرفين

	/
	/
	6،66 %
	2
	26،66 %
	8
	المنفذين

	3،33 %
	19،99 %
	76،65 %
	مجموع النسب


* حسب (L.Spencer, 1993) فإن إحدى مكونات و أنواع الكفاءات هي الصورة التي لدى الذات بالنسبة لصاحب الكفاءة لذلك اعتبر 76،65 % من أفراد كل واحد فيهم أنه صاحب الكفاءة و كفؤٌ في مجال منصب عمله و داخل المؤسسة التي يعمل فيها.
الجدول (40.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (42) : 
	هيئة مستقلة
	دائرة الموارد البشرية
	المسؤول المباشر
	المكون
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	3،33 %
	16،66 %
	10 %
	الإطارات

	/
	13،33 %
	13،33 %
	6،66 %
	المشرفين

	/
	/
	30 %
	3،33 %
	المنفذين

	3،33 %
	16،66 %
	59،99 %
	19،99 %
	مجموع النسب



* يعتقد مجموع أفراد العينة 59،99 % أن المسؤول المباشر هو الذي لديه الصلاحية لتقييم كفاءة العاملين فلا يوجد الكفاءة التي في إطارها المهني و صاحبها يجب أن يقدم البراهين عن كفاءته و لا يتحقق ذلك إلا أمام المشرف المباشر لأن طبيعة العلاقة بين المشرفين و المرؤوسين هي التي تفترض ذلك بخلاف النسبة المئوية التي تتعلق بالهيئة المستقلة 3،33 % كما أن نسبة المكون 19،99 % أيضا لها قيمة فبما يتعلق بتقييم الكفاءات    و هذا التوزع المختلف يكشف إلى حد ما نقص المعلومة إجراءات التقييم و التقدير و الكفاءات.
الجدول (41.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (45) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	/
	/
	13،33 %
	4
	20 %
	6
	الإطارات

	10 %
	3
	3،33 %
	1
	20 %
	6
	المشرفين

	3،33 %
	1
	6،66 %
	2
	23،33 %
	7
	المنفذين

	13،33 %
	23،32 %
	63،33 %
	مجموع النسب



* حسب الجدول (41.7) نلاحظ أن أغلب أفراد العينة 63،33 % ذهبوا أنهم يجدون مشاكل في الوضعية المهنية يوميا و عندما نتكلم عن النسبتين الأخرتين 32،33 %، 13،33 % لا يعني أنهم لا تحدث لهم مشاكل و وضعيات محرجة و إنما تقييم حدوث المشكلة أو (Incidents critique) فحسب خطورتها و حسب شكلها فهي إما تكون وضعيات فردية أو وضعيات ثنائية مع الزبون أو وضعيات جماعية لذلك في خلفية النسبة نجد هذه الأبعاد الخفية لذلك كان من اللازم عند تقييم ذلك لابد من اللجوء إلى الأداء لكل وضعية و هذا كله يحتاج إلى بحث مستقل، لذلك حينما قمنا بالدراسة الاستطلاعية غالبا ما يتم التناول للمشاكل التي تتعلق بالمؤسسة أو بمصالح أخرى أو بمورد أخر (Fournisseur) أو زبون، مثلا عدم وجود جودة المادة الأولية (Input) ... أو مستوى البطيء للمعلومة ... الوسائل غير المتوفرة للعمل.
الجدول (42.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (47) : 
	كل شهر
	كل أسبوع
	يوميا
	العينة / الإجابة

	10 %
	10 %
	13،33 %
	الإطارات

	10 %
	10 %
	10 %
	المشرفين

	13،33 %
	16،66 %
	3،33 %
	المنفذين

	36،33 %
	36،66 %
	26،66 %
	مجموع النسب



* كما لاحظنا أن الجدول (42.7) يقيس مدى تكرارات المشاكل أو الوضعيات الحرجة التي تحدث لكل فرد من العينة فغالبية المشاكل تحدث أسبوعيا 36،66 % و شهريا 36،33 % أما يوميا 26،66 % و هو توزع غير متساوي.
الجدول (43.7) يبين إجابة العينة للمؤشر (49) : 
	النسبة المئوية
	لا
	النسبة المئوية
	بعض الشيء
	النسبة المئوية
	نعم
	العينة / الإجابة

	3،33 %
	1
	13،33 %
	4
	16،66 %
	5
	الإطارات

	10 %
	3
	3،33 %
	1
	20 %
	6
	المشرفين

	10 %
	3
	10 %
	3
	13،33 %
	4
	المنفذين

	23،33 %
	26،66 %
	49،99 %
	مجموع النسب



* من خلال الجدول (43.7) يرى غالبية أفراد العينة 49،99 % و التي تشكل النسبة الأعلى أن يرون أن قادرون على حل المشاكل التي تتموضع غفي مناصب عملهم و أماكن تحركهم بمفردهم بخلاف النسب الملاحظة على التوالي 26،66 % و 23،33 % حيث تمثل النسبة الأخيرة أنهم لا يقدرون على حل المشاكل المعروضة في أماكن شغلهم بدون مساعدة طرف أخر تعلق الأمر بالزميل في نفس الورشة أو المكتب أو المستوى الأعلى في المسؤولية و تدخل المشرفين. 
2 – النتائج التجميعية للفرضيات :
1.2 - أولاً : الفرضيات الفرقية :
الفرضية الأولى : توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين فئة المتوسطة و القصيرة السن [25-40 سنة]    و الفئة الكبيرة السن [41-55 سنة] من حيث تطبيق الكفاءات المهنية. أنظر الجدول (44.7)
جدول (44.7) المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و إختبار "ت" لدرجات الكفاءات من حيث فئات السن.
	درجة الحرية
	"ت" الجدولية
	"ت" المحسوبة
	الإنحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	عدد الأفراد
	فئات السن

	28
	2،04
	1،26
	0،14
	1،48
	15
	الفئة الأولى [25-41سنة]

	
	
	
	0،33
	1،36
	15
	الفئة الثانية [41-55سنة]



* يلاحظ و يتضح من خلال الجدول النتائج التالية :

1/- عند مقارنة "ت" المحسوبة و التي قيمتها 1،26 و قيمة "ت" الجدولية و التي قيمتها 2،04 نجد أن "ت" المحسوبة أصغر من "ت" الجدولية.

2/- عند مقارنة المتوسط الحسابي عند الفئة الأولى و الذي قيمته 1،48 و هو أكبر من المتوسط الحسابي عند الفئة الثانية و الذي قيمته 1،36 و الفارق بين المتوسطين هو 0،12.


3/- عند مقارنة الإنحراف المعياري لدى الفئة و الذي قيمته 0،14 و هو أصغر من الإنحراف المعياري لدى الفئة الثانية و الذي قيمته 0،33 و الفارق بين الإنحرافيين المعياريين هو 0،94.


* و مما تقدم يمكن القول إعتماداً على النتائج الموضحة أعلاه لا توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين الفئة المتوسطة و القصيرة السن [25-40 سنة] و الفئة الكبيرة السن [41-55 سنة] فيما يخص مستوى تطبيق الكفاءات المهنية، و هذا من ينفي الفرضية المطروحة.
الفرضية الثانية : توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين الفئة المتوسطة و القصيرة الأقدمية [1-16 سنة] و الفئة الطويلة الأقدمية [17-33 سنة] من حيث تطبيق الكفاءات المهنية. أنظر الجدول (45.7).
جدول (45.7) المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و إختبار "ت" لدرجات تطبيق الكفاءات من حيث فئات الأقدمية.
	درجة الحرية
	"ت" الجدولية
	"ت" المحسوبة
	الإنحراف المعياري
	المتوسط الحسابي
	عدد الأفراد
	فئات السن

	28
	2،04
	0،27
	0،22
	1،41
	15
	الفئة الأولى [1-16سنة]

	
	
	
	0،30
	1،44
	15
	الفئة الثانية [17-33سنة]



* يلاحظ و يتضح من خلال الجدول النتائج التالية :

1/- عند مقارنة قيمة "ت" المحسوبة و التي قيمتها 0،27 و قيمة "ت" الجدولية 2،04 نجد أن "ت" المحسوبة هي أصغر من "ت" الجدولية.

2/- عند مقارنة المتوسط الحسابي للفئة الأولى و الذي قيمته 1،41 و هو أصغر من المتوسط الحسابي للفئة الثانية و الذي قيمته 1،44 و الفارق بين المتوسطين الحسابين هو 0،02.


3/- عند مقارنة الإنحراف المعياري للفئة الأولى و الذي قيمته 0،22 و هو أصغر من الإنحراف المعياري للفئة الثانية و الذي قيمته 0،30 و الفارق بين الإنحرافين المعياريين هو 0،09.


* و مما تقدم يمكن القول و إعتماداً على النتائج المسجلة آنفاً أنه لا توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين الفئة المتوسطة و القصيرة الأقدمية [1-16 سنة] و الفئة الطويلة الأقدمية [17-33 سنة] من حيث تطبيق الكفاءات المهنية.  و هذا ما ينفي الفرضية المطروحة.

الفرضية الثالثة : توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين المستويات الدراسية (الإبتدائي، المتوسط  الثانوي، الجامعي) من حيث مستوى تطبيق الكفاءات المهنية. أنظر الجدول (46.7)

جدول (46.7) تحليل التباين البسيط (ANOVA) لدرجات مستوى تطبيق الكفاءات المهنية حسب المستويات الدراسية.
	"ف" الجدولية
	"ف" المحسوبة
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	

	2،98
	1،86
	0،11
	3
	0،35
	بين المجموعات

	
	
	6،32
	26
	1،64
	داخل المجموعات

	
	
	
	29
	1،99
	المجموع



* يتبين من خلال النتائج الموضحة في الجدول (46.7) لتحليل التباين البسيط الأحادي (ANOVA). أنه لا توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين المستويات الدراسية (الإبتدائي، المتوسط، الثانوي، الجامعي) فيما يخص مستوى تطبيق الكفاءات المهنية حيث سجلنا أن قيمة "ف" المحسوبة و التي قيمتها 1،86 هي أصغر من قيمة "ف" الجدولية و التي قيمتها 2،98 و هي غير دالة إحصائيةً عند مستوى الدلالة 0،05 و هذا ما ينفي الفرضية المطروحة.
الفرضية الرابعة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الفئات المهنية (الإطارات، المشرفين، المنفذين) من حيث مستوى التحسيس على الجودة. أنظر الجدول (47.7)
جدول (47.7) تحليل التباين البسيط (ANOVA) لدرجات مستوى التحسيس على الجودة لدى الفئات المهنية الثلاثة.
	"ف" الجدولية
	"ف" المحسوبة
	متوسط المربعات
	درجات الحرية
	مجموع المربعات
	

	3،35
	1،95
	0،11
	2
	0،22
	بين المجموعات

	
	
	5،71
	27
	1،54
	داخل المجموعات

	
	
	
	29
	1،76
	المجموع


* يتبين من خلال النتائج الموضحة في الجدول (47.7) لتحليل التباين البسيط (الأحادي) ANOVA أنه لا توجد فروق فردية ذات دلالة إحصائية بين الفئات المهنية الثلاثة (الإطارات، المشرفين، المنفذين) من حيث مستوى التحسيس على الجودة حيث سجلنا أن قيمة "ف" المحسوبة و التي قيمتها 1،95 هي أصغر من قيمة "ف" الجدولية و التي قيمتها 3،55 و هي غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة عند مستوى الدلالة      0،05. و هذا ما ينفي الفرضية المطروحة.
2.2 - ثانياً : نتائج الفرضيات العلائقية :

الفرضية الخامسة : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية        و الأداء البيداغوجي للتكوين في مؤسسة "ALFON". أنظر الجدول (48.7)

جدول (48.7) معامل الإرتباط بيرسون بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و الأداء البيداغوجي للتكوين.
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط بيرسون
	المتغيران

	0،42
	"ر" الجدولية
	"ر" المحسوبة
	مستوى تطبيق الكفاءات المهنية

	
	0،36
	0،15
	الأداء البيداغوجي للتكوين



* إستنتج و إستخرج معامل الإرتباط بيرسون للتعرف و فحص وجود العلاقة بين المتغيرين. مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و الأداء البيداغوجي للتكوين و لقد وجد من خلال النتائج المذكورة و التي هي مبينة في الجدول الآنف (48.7) أنه لا توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين حيث بلغت قيمة "ر" المحسوبة 0،15 و التي هي أصغر من "ر" الجدولية و التي قيمتها 0،36 و هذه النتيجة غير حالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 0،05 و هذا ما ينفي الفرضية المطروحة.
الفرضية السادسة : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحفيز. أنظر الجدول (49.7)
جدول (49.7) معامل الإرتباط بيرسون بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحفيز.
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط بيرسون
	المتغيران

	0،85
	"ر" الجدولية
	"ر" المحسوبة
	مستوى تطبيق الكفاءات المهنية

	
	0،36
	0،35
	مستوى التحفيز



* إستعمل و إستخرج معامل الإرتباط بيرسون لفحص وجود العلاقة بين المتغيرين المذكورين و اللذان هما مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحفيز و لقد لوحظ من خلال النتائج المبينة آنفاً في الجدول    (49.7) أنه ليس هناك علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين حيث بلغت قيمة "ر" المحسوبة 0،35       و التي هي أصغر من "ر" الجدولية و التي قيمتها 0،36 و هذه النتيجة غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 0،05 و هذا ما ينفي الفرضية المطروحة.
الفرضية السابعة : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحسيس على الجودة. أنظر الجدول (50.7) 
جدول (50.7) معامل الإرتباط بيرسون بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحسيس على الجودة.
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط بيرسون
	المتغيران

	0،03
	"ر" الجدولية
	"ر" المحسوبة
	مستوى تطبيق الكفاءات المهنية

	
	0،36
	0،39
	مستوى التحسيس على الجودة



* إستعمل معامل الإرتباط بيرسون لفحص وجود العلاقة بين المتغيرين المذكورين في الفرضية السابعة    و اللذان هما بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى التحسيس على الجودة و لقد لوحظ من خلال الجدول (50.7) الذي يبين النتائج الموضحة أن هناك علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بين المتغيرين حيث بلغت قيمة "ر" المحسوبة 0،39 و التي هي أكبر من "ر" الجدولية و التي قيمتها 0،36 و هذه النتيجة دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 0،05 و هذا ما يثبت الفرضية المطروحة.
الفرضية الثامنة : توجد علاقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الكفاءات المهنية و مستوى الإشراف. أنظر الجدول (51.7)

جدول (51.7) معامل الإرتباط بيرسون بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى الإشراف.
	الدلالة الإحصائية
	معامل الإرتباط بيرسون
	المتغيران

	0،82
	"ر" الجدولية
	"ر" المحسوبة
	مستوى تطبيق الكفاءات المهنية

	
	0،36
	0،32
	مستوى الإشراف



* إستعمل الباحث معامل الإرتباط بيرسون لفحص وجود العلاقة بين المتغيرين المذكورين في الفرضية الثامنة و اللذان هما و بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و مستوى الإشراف و من خلال النتائج المبينة        و الموضحة في الجدول (51.7) أنه لا توجد علاقة إرتباطية دالة إحصائياً بين المتغيرين حيث بلغت قيمة "ر" المحسوبة 0،32 و التي هي أصغر من "ر" الجدولية و التي قيمتها 0،36 و هذه النتيجة غير دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 0،05 و هذا ينفي الفرضية المطروحة.
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