الفصل السادس                                                                                                                                                                                                                            الإجراءات المنهجية للدراسة

تمهيد :

يتناول و يتطرق هذا الفصل إلى المنهجية العامة المتبعة إعتماداً على شكل و طبيعة الإشكالية           و فرضيات البحث المطروحة سابقاً و التي سجلت تعديلاً إنطلاقاً من ظروف إجراء الدراسة الإستطلاعية أو الأولية حيث تم خلالها الإختبار الأولي لأدوات القياس إضافة خطوات بنائها و تطبيقها علاوة على ذلك توسع الدراسة ضمن مجتمع البحث و العينة للدراسة و خصوصياتها و تعليقات عليها و في الأخير ذكر و الإشارة إلى أساليب التحليل الإحصائي المتبناة في لدراسة الأساسية.

فيما يتعلق بالدراسة الأولية أو الإستطلاعية قبل إجراء الدراسة الأساسية قام بها الباحث و ذلك للتوضع في السياق التنظيمي و خصوصية الموضوع المدروس و العوامل أو المتغيرات لمتدخلة في تركيبة الظاهرة المدروسة و المحاولة لجمع أكبر عدد من الأجوبة الأكثر إتساقاً و حيويةً، و الإقتراب من المبحوثين، و الفحص المنهجي لأداة البحث و كان هدف الباحث من هذه الدراسة الإستطلاعية ما يلي :

1/- قياس مستوى الصدق و الثبات للأدوات المستعملة في القياس و الدراسة.

2/- الإقتراب أكثر من الموضوع المدروس و الظاهرة محل الإهتمام.

3/- الإختبار للأسئلة المطروحة خلال البحث تجاه المبحوثين و فهمهم بمجال الدراسة.

4/- تناول و الإحاطة بحدود الموضوع غير المعبر عنها من قبل عبر تساؤلات و إستفسارات المستخدمين.

5/- الإحتياط من التجاوزات و الأخطاء العالقة بالدراسة الإستطلاعية.

6/- محاولة تعلم و إكتساب الكفاءة و المتعلقة بالبحث النفسي في سياق الموارد البشرية.
1 - الدراسة الإستلاعية و الأساسية :

قبل أن يقوم الباحث بالدراسة الإستلاعية تم فحص و الإطلاع على المعطيات (المعلومات) الموثقة أو ما يتعلق بالتسجيلات و كان محل الإهتمام مركز خصوصاً على (02) إثنين من الهيكلتين. 1/- دائرة الموارد البشرية (DRH) 2/- تسيير الجودة (RMQ) فالأولى تهم في الإطلاع على تطبيقات و الممارسات الفعلية لتسيير الموارد البشرية أما الثانية التي تسهر على تطبيق و متابعة نظم التسيير بالجودة (SMQ) و من الوثائق التي تم الإعتماد عليها الباحث في الدراسة هي :

1/- Norme Iso 9000/2000. SMQ – Principes essentiels et vocabutaire.


2/- Norme Iso 9001/2000. SMQ – Exigences.


3/- Convention collective + Règlement intérieur.


4/- L’Organigramme à jour.


5/- Bilan social 2004.


6/- Fiche de fonction (Ancien + nouveau).


7/- fiche des procédures.


8/- Manuel Qualité.


9/- Rapports d’audit Qualité.


10/- Le journal d’entreprise.


و تلقى الباحث كل الإستقبال و المساعدة في تقديم الوثائق المطلوبة. لكنه تعذر في نفس الوقت الإستجواب لأنه كانت فترة تشخيص (L'audit générale) في نهاية الشهر أوت 2005. تم إستغلال هاته الفترة في معرفة أكثر النظم المطبق للجودة.

الإختبار الأولي : بعد إطلاع الباحث على الوثائق المذكور سلفاً و المراجع التي لها علاقة بالموضوع قام ببعض المقابلات المفتوحة (الحرة) (Entretien ouvert) تقيدنا بالمحاور المطروحة في البحث. لوضع تجربة للأسئلة و تتابعها و التأكد من فهم المبحوثين عليها و جمع البياات غير المنتظرة كانت مدّة أغلب المقابلات     (15 دقيقة-45) لكل مبحوث و أحياناً مقابلات جماعية (2-3) و كان هدف الباحث هنا هو جمع أكبر عدد من الإجابات الممكنة تعلقها بالإشكالية المطروحة. و إن كان لدينا تصميم مسبق للإستبيان. أضاف الباحث بعض الفقرات التي تناسب البحث.

هذا من جهة أما من جهة خرى قام الباحث بإستجواب رؤساء و مديري الدوائر – التجارية   الإنتاج – التمويل – المحاسبة – الموارد البشرية – مسؤول تسيير الجودة، .. تم خلالها زيارة لورشات الإنتاج و ملاحظة مختلف النشاطات و العمليات. و لم يقتصر الدراسة الإستطلاعية على فئة واحدة بل شملت كل الفئات الثلاثة، الإطارات، المشرفين، المنفذين. أما عن المكان في أغلب الأحيان كان في أماكن عملهم. و مدّة للدراسة الإستطلاعية توزعت على ثلاثة أسابيع حوالي 10 أيام ثلاثة أيام كل أسبوع [السبت – الأحد  الإثنين] صباحاً فقط.
تقنية البحث :

في هذه الدراسة الأساسية إعتمدت على نتائج الدراسة الإستطلاعية إضافة أشهر و أكبر البحوث التي وجدها في أدبيات البحث المتعلقة أهم المحور فيم يتعلق بالمتغيرات المدروسة. و تبنى الباحث تقنية الإستبيان التي إستندت إلى نموذجين من لإستبيان :
مضمون الإستبيان :

يتضمن الإستبيان 5 صفحات يشمل 54 سؤال (فقرة) حيث عدّة محاور شملتها الدراسة و توفرت نوعين من الأسئلة. الأسئلة المغلقة التي تحتوي المؤشرات الكمية و الأسئلة المفتوحة و التي تسمح للباحث بتكملة و تدقيق الأسئلة المغلقة أو جمع المعلومات الجديدة حول توقعات غير منتظرة من قبل. فبعض الفقرات تقيس.

1/- السلوكات و الإتجاهات.

2/- وجهة النظر و الترقب.

3/- الظروف المحيطية.

أما عن المحاور المدروسة كانت كالتالي :

1/- الخصائص الفردية للعينة (السن، الوضعية العائلية، المستوى الدراسي، الأقدمية، الفئة المهنية)     و أشملت المؤشرات التالية (1، 2، 3، 4، 5، 6، 7).


2/- التكوين (16، 17، 18، 19، 20، 23، 24، 25، 26، 27، 28، 29، 34، 37، 46).


3/- الكفاءات (30، 33، 36، 39، 40، 41، 42، 45، 46، 47، 49).


4/- الجودة (8، 9، 10، 12، 13، 14، 15، 51، 52، 53).


5/- التحفيز (الدافعية) (32، 43، 44، 50، 54).


6/- الإشراف (11، 21، 22، 31، 36، 48).


علاوة على المقياسيين اللذان إستعملا أضفنا فقرات تتعلق بمحور التحفيز و الإشراف و كانت الدراسة الإستطلاعية و الدراسات السابقة التي تحتوي هذا الجانبين مصدر المؤشرات و الأسئلة المطروحة على المبحوثين و التي أضاءت إلى حد كبير بناء الظاهرة التي ندرسها.

2 - أدوات و تقنيات الدراسة :

إستعمل الباحث في هاته الدراسة تقنتين (02) موجهتين لكلا الفئات المهنية سواءاً تعلق الأمر بالإطارات أو المشرفين، المنفذين، الأولى يتمثل في مقياس التحسيس على الجودة. إستبيان [AQTA] الذي يقيس مستوى التحسيس و إدراك الجودة. أما الثانية يتمثل في مقياس الأداء البيدغوجي للتكوين [EA76].

1/- مقياس التحسيس على الجودة [إستبيان AQTA] : (D.Pilippe 1999)

إستبيان [AQTA] هو مقياس (L'Association pour la qualité de l'ameublement) و الذي طبقت نتائجه على 1500 عامل و مبحوث و يحمل ترخيص "AFNOR" المؤسسة الفرنسية للجودة و الذي صمم سنة 1998 من قبل مجموعة مختصين في الجودة و القياسات الإحصائية. و موضوع قياسه مستوى التحسيس و إدراك الجودة داخل المؤسسة التي تطبق معايير الجودة إعتماداً على معايير Iso 9001/2000.          و تصنف نتائجه تحت مؤشر "مشروع التغيير" في قياس المناخ الإجتماعي (Climat Social) داخل المؤسسة.  و هو مؤشر يؤخذ في سيرورة القياس رضا المستخدمين أو قياس الرأي الداخلي تجاه نظام التسيير للجودة. في إطار تحسين السيرورات.
· إختبار الباحث هذا الإستبيان على أساس أنه أكثر إقتراباً من حداثة التطبيق لنظام (SMQ)، من جهة أخرى إكتفينا به لأن لم نجد إستبيان أو إستمارة للموضوع فضلاً عن ضعف رصيد مؤسسة "ALFON" في سيرورة القياس.
· وجد الباحث بعض المقاييس في بعض الدراسات التي تناولت الموضوع حول تسيير الموارد البشرية مثل : (Meignant.A 2000 : 432)
1/- مقياس مرجعي "EFQM" (المحك 3 – المستخدمين 7A).

2/- مقياس مرجعي "Malcolm Baldrige Award" (المحك 5 – التطوير و تسيير الموارد البشرية).
3/- مقياس مرجعي "Prix Deming" (المحك 5 – برامج التعليم و التكوين و نتائجها).
4/- مقياس مرجعي "Iso 9001/2000".

· كان إختيار الباحث لإستبيان [AQTA]  على أساس بساطة فقراته و معالجة نتائجه بحكم أن المقاييس المذكورة تحتاج جهد جماعي لمعالجة المعطيات النوعية و الكمية و التي تعتمد عدّة مؤشرات نوعية داخلية مترابطة بعضها ببعض. و تحتاج أيضاً إلى الوقت الكافي للدراسة           و جاهزية مصالح و الدوائر المختلفة لتقديم المعلومة و إثبات صدقيتها.
· كما أن الباحث خلال تطبيقه بالدراسة الأولية (الإستطلاعية) تم حذف بعض الفقرات و الأسئلة لتتناسب مع ظروف و بعض المصطلحات التابعة للسياق الخاص بمؤسسة "ALFON".

· بالنسبة لبناء هذه الإستمارة كانت هذه الخطوات التالية :
1/- الخطوة الأولى :

بعد الإطلاع على بعض الأعمال و الدراسات و المتعلقة خصوصاً بموضوع الجودة إلا الأعمال التي وجدناها فيما يخص مقاييس الجودة هي مختلفة و إختلافها يرجع إلى طبيعة و نوع المرجعي (Référentiels)     و التي كلها تستخدم في تطبيقات لمؤسسة سواءاً قبل الحصول على شهادة الإمتياز أو المرجعي أو بعد الحصول عليها فهناك مرجعي و مقياس. 
1/- EFQM.

2/- Malcolm Baldrig Awards.

3/- Prix Deming.

4/- Iso 9001/2000.


و كلها تدور حول قياس التعلم و برمج التكوين و نتائجها تجاه موضوع و تطبيقات الجودة.
2/- الخطوة الثانية :

قام الباحث بتبني مقياس [AQTA] و الذي يخص مرجعي Iso 9001/2000 لأنه أكثر إقتراباً من بحثنا و الفرضيات المطروحة و لأن كذلك المؤسسة التي قام الباحث بإجراء البحث فيها هي "ALFON" و التي هي تتحصل على شهادة Iso 9001/2000 مؤخراً تنطبق عليها مواصفات و خصوصيات المقياس و الذي تأخذ نتائجه كمؤشر في سيرورة القياس لرضا المستخدمين أو قياس الرأي الداخلي تجاه نظام التسيير للجودة         (SMQ).

3/- الخطوة الثالثة :

لإنعدام سيرورة القياس أو بالأحرى ضعف تواجدها لأسباب ترتبط بحداثة نظام (SMQ) داخل مؤسسة "ALFON" و نقص بعض الوحدات القياس مقارنة مع المعطيات و الفقرات الواردة في المقياس قام الباحث بتعديل بعض الفقرات فالمؤسسة مثلاً لا تتوفر على GRAP. GRAC ... و السياق التطوري لخطوت الجودة يختلف عنه بالنسبة للمؤسسات الأخرى التي إستعمل المقياس فيها من قبل.
4/- الخطوة الرابعة :

بعد الصياغة النهائية للمقياس و تقديمه إلى مسؤول الموارد البشرية، و مسؤول الجودة، (DRH.RMQ) لكلاهما تم تقديم من قبلهم بعض التوضيحت و الملاحظات. بعدما قام الأستاذ المشرف بتوجيه الباحث لهذا الإجراء تمت الموافقة للستاذ على هذا الإستبيان. كما أنه تم إختبار صدقه و ثباته على أفراد المجتمع الأصلي 10.

الثبات و الصدق المقياس :

إستخرج معامل ثبات المقياس عن طريقة التجزئة النصفية (Split Half) و بافستعانة بالمجموعة لإحصائية للعلوم الإجتماعية (SPSS) بعد تطبيقه على عينة تتكو 10 افراد على مختلف الفئات المهنية، من فس المؤسسة و قد تحصلنا أن المقياس يتمتع بمعامل ثبات عالٍ حيث بلغت قيمته 0،79 مما يجعل هذا المقياس الفضل للكشف عن الداء البيداغوجي للتكوين. و أصبح في مقدور الباحث تطبيق المقياس في الدراسة الأساسية. أما فيما يخص الصدق الذاتي للمقياس و بعد قياسه ثباته كانت نتيجة ن المقياس يتمتع بمعامل صدق ذاتي عالٍ حيث بلغت قيمته 0،89.

2/- مقياس الأداء البيداغوجي للتكوين [إستبيان EA76] :

إستبيان [EA76] هو مقياس (Evaluation de l'animateur). تم بناء هذا الإستبيان سنة 1976 بعد بحوث و أعمال مختصين في التكوين بجامعة Québec-Canada لقياس الجودة البيداغوجية، و هو موجه لكل عامل تحصل على تكوين في مجاله المهني أو تابع تربص و يوم دراسي. يجيب عن هذا الإستبيان و لأجل تطبيق هذا الإستبيان يجب موافقة المكون و المسؤول عن التكوين. و هو يتبنى غالباً في تقييم التكوين و خصوصاً يتكون من هاته المحاور :

1/- التنظيم.

2/- التأطير.

3/- الحياة في الجماعة.

4/- المناهج البيداغوجية.

5/- Altérocentrisme.


و هذا الإستبيان يتبنى من الناحية العملية من قبل Jacques. Soyer المختص في تطبيقات علم النفس في التكوين المهني (تكوين الكبار).

بالنسبة لبناء هذا الإستبيان كانت هذه الخطوات التالية :
1/- الخطوة الأولى :

تمثلت في توجه إطلاع الباحث على بعض المراجع و المصادر التي تتعلق بموضوع الكفاءات و تقييم التكوين الذي هو يبنى أساساً على مقاربة الكفاءات المهنية المكتسبة في مجال العمل أو الوضعية المهنية و ما هي الأبعاد التي يعتقد أنها تحتاج الدراسة و التعمق في الموضوع بالنظر إلى جدية الموضوع و حداثته في مجال البحوث النفسية و الإجتماعية و خصوصاً أن رهان الموضوع يطرح أولوياً من الناحية المهنية في المؤسسات. مما يشكل فقر و نقص للدراسات من الناحية الإجرائية و كان من أهم الأعمال التي إطلعنا عليها في هذا الصدد هي كالآتي :

1/- Aubret, J. Blanchard, S(2005).


2/- Soyer, J(2003).


3/- le Boterf. G(2004)

4/- Eray, Ph(1999).


5/- Meignant, A(2003).

2/- الخطوة الثانية :

قام الباحث في هذه المرحلة بمقترنات لإختلافات أوجه الدراسة و لأن الموضوع يحتوي على أكبر عدد ممكن و محتمل من لنقاشات و الإشكاليات حتى بالنسبة للأعمال المشهورة في هذا المجال إلا أن محتوى الأجوبة ضئيل بعدد الأسئلة لذلك توضح لدينا مساهمة و أعمال (Soyer-Jacques) بإعتبار إثرائه المنهجي لقياس الموضوع. و منها تبني مقياس [EA76] و الذي يطبق غالباً في تقييم التكوين و الذي يشاع                  تطبيقه في المؤسسات الصناعية و الخدماتية و يدرج ضمن التقويم للتكوين على شكلين و نموذجين                           (1/- Pseudo-Evaluation, 2/- Evaluation par objectifs) قمنا بإختصار و الإعتماد على طرح فقرة واحدة من كل محور بخلاف عدّة فقرات لمحور واحد كما أن الفقرات الموجودة في المقياس قد سبق الإشارة إليها في الإستبيان.
3/- الخطوة الثالثة :

و تتمثل هذه لمرحلة في تعديل و حذف الفقرات التي لا تراعي ظروف و نشاطات المؤسسة من حيث محتويات نشاط التكوين و تم الإكتفاء تحريرها باللغة الأصلية للمقياس و التي هي اللغة الفرنسية و هذا حفاظاً على أصالة المقياس و الأمانة العلمية و تطبيقه في المؤسسة على هذا الحال لتماثل و إقتراب التطبيق و المعالجة      و معاش المؤسسة من ناحية اللغة و خصوصاً مؤسسة "ALFON". أما لعدم إستعمال اللغة العربية في الترجمة التحريرية لم نكن بحاجة إليه. لأن كل التوضيحات للإستبيان كانت شفهية خلال المقابلات .. أما سلم المقياس فوزع على ثلاثة تقديرات.
4/- الخطوة الرابعة :

بعد إعداد الصياغة النهائية للمقياس و مراجعة الأستاذ المشرف عليه تم توجيه بعض لإعتراضات      و الصياغات و على ضوء التوجيهات و الإرشادات التي قدم الأستاذ تم تعديل بعض الفقرات من هذا الإستبيان فأعاد الباحث صياغتها بطريقة أكثر تناسبية و علمية كم تم إختبار صدقه و ثباته على أفراد من المجتمع  الأصلي 10.

الثبات و الصدق المقياس :

إستخرج معامل ثبات المقياس عن طريقة التجزئة النصفية (Split Half) و بالإستعانة بالمجموعة الإحصائية بعلوم الإجتماعية (SPSS) بعد تطبيقه على عينة تتكون من 10 أفراد من مختلف الفئات المهنية من نفس المؤسسة و قد تحصلنا على أن المقياس يتمتع بمعامل ثبات عالٍ حيث بلغت قيمته 0،87 مما يجعل هذا المقياس الأفضل للكشف عن مستوى التحسيس على الجودة و أصبح في مقدور الباحث تطبيق المقياس في الدراسة الأساسية، أما فيما يخص الصدق الذاتي للمقياس و بعد قياس ثباته كانت نتيجة أن المقياس يتمتع بمعامل صدق ذاتي عالي حيث بلغت قيمته 0،93.

محور الكفاءات :

معامل الصدق 0،74

معامل الثبات 0،61
محور التحفيز :

معامل الصدق 0،93

معامل الثبات 0،87
محور الإشراف :

معامل الصدق 0،96

معامل الثبات 0،86
2 - المجال الجغرافي :
تعريف بالمؤسسة :
الجزائرية للسباكة لوهران (ALFON SPA) هي فرع من المجمع الصناعي فوندال المنبثق من التسمية القديمة وحدة السباكة لوهران (UFO). انشئت سنة 1921 من طرف السيد سلستان ديكروبر ستلاين تحت وراشات و مسابك سلسلتان ديكرو (AFCD). بدأت الوحدة بإنجاز قطع صغيرة أحادية مقبولة و محددة ثم اتسعت ميادين عملها فأصبحت تتمتع وحدة السباكة بإمكانيات بشرية و تنتج قطع الأسلحة و المنجزات عن طريق القولبة (1926-1940). مواردها البشرية و المادية ساعدتها على التكيف و التقدم في ميادين السباكة التصنيع و التلحيم. قبيل الإستقلال تعاقدت المؤسسة مع شركة "برلي" لإنجاز لصالح هذا الأخير مجموعة من القطع التي تدخل في صنع الشاحنات. بعد الإستقلال واصلت المؤسسة تحت نفس التسمية في إنتاج نفس النمط إلى غاية نوفمبر (1974) حيث أممت من طرف الدولة و أدمجت في الشركة الوطنية للصناعات الميكانكية. ساهمت هذه الأخيرة في ترميم أجهزتها و توسيع طاقاتها الإنتاجية باستثمار و تثمين الإمكانيات الموجودة و تجديد بعض الأجهزة القديمة بعد إعادة الهيكلة أدمجت الوحدة في المؤسسة الوطنية للسباكة المنبثقة عن هيكلة الشركة ش.و.مطال SN.METAL.

بعد ذلك إحتفضت الوحدة بالطابع الخاص الذي يميزها عن غيرها و واصلت نشاطاتها في ميدان سباكة الفولاذ، سباكة الزهري مسبكة صغيرة للمعادن الغير الحديدية و كذا التصنيع و التلحيم النمذجة.
[image: image1.png]


أخيراً، تم تحويلها في عام 2000 إلى فرع للمجمع الصناعي فوندال (الجزائرية للسباكة) مع الإحتفاظ بنفس نشاطاتها.
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4 - المجال البشري للدراسة :
1.4 - مجتمع الدراسة :

المجتمع أو الجماعة المرجعية هم المستخدمين بصفة عامة لمؤسسة "ALFON" و هم المكونين من المنفذين و المشرفين و الإطارات خلال الدراسة الميدانية فقد حددنا المجتمع هم الفئات الثلاثة الذين هم ينتمون إلى المؤسسة المتعاقدين عبر عقود العمل، يعملون في مؤسسة السباكة و التي يبلغ عدد المستخدمين 284 عامل لديهم الخبرة المهنية و تحصلوا سابقاً و مؤخراً على التكوين في مجالهم المهني، في المؤسسة تطبق منذ مدّة نظام التسيير بالجودة (SMQ) و هي ملتزمة بخطوات الشهادة حسب المعايير Iso 9001/2000. حيث تشمل المقاربة كل الفئات المهنية و كل العاملين في المؤسسة. و في دراسة الفروقات و الإختلافات تم التركيز على المقارنة من حيث المستوى الدراسي، السن، الأقدمية ...
* خصائص مجتمع الدراسة :

إعتمدنا في توصيف خصائص مجتمع الدراسة أو الجماعة المرجعية (Population de référence) على المعطيات الواردة و الجاهزة في ملفات و وثائق إدارة الموارد البشرية (DRH). و إعتقد الباحث أنها كافية لأنها تجمع بين الدقة و التفصيل و بين الحداثة و كمعطيات خام فضل الباحث عدم تعديلها في النظر إلى مجتمع الدراسة. و من البيانات التي يقدمها الباحث عن مجتمع الدراسة، هي :

1/- التوزيع حسب المستوى الدراسي.

2/- حسب الأقدمية.

3/- حسب الأعمار و السن.
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* التوزيع حسب المستويات الدراسية :
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* التوزيع حسب الأعمار :

* التوزيع حسب الأقدمية :

* تعليقات على التوزيع في مجتمع الدراسة :

من خلال البيانات الرسمية السابقة و التي تتعلق بتوزيع مجتمع الدراسة و عموماً لتوزيع كل المستخدمين على المستويات الثلاثة المتمثلة بالمستويات الدراسية و الأعمار (السن) و ثالثاً بالأقدمية.
أولاً : المستويات الدراسية : يمثل العدد المرتفع لـ 163 عامل لديهم مستوى المتوسط بنسبة 58،45 % بخلاف المتحصلين على الشهادات الجامعية هم 20 عامل بنسبة 7،11 % و هي نسبياً أكثر إنخفاظاً  مقارنة مع العدد الإجمالي لمجموع المستخدمين.
ثانياً : الأعمار (السن) : يوضح لنا الشكل السابق أن نسبة 58،42 % من مجموع المستخدمين و التي تمثل 163 عامل تتوضح بين إطار (20-45 سنة) و هي نسبة أكثر شبابية بالنظر إلى أن 112 عامل هم أقل عمراً من 40 سنة و الذي يسمح بتعليق الأمال على هاته الطاقات الشابة. أما بخصوص الفئة الأكبر سناً هي 43 عامل يتوضح بين (51-60 سنة) و الذي يترجم إمكانية تسريح بعض العاملين للذهاب في إطار                      (Retraite proportionnelle).

ثالثاً : الأقدمية : كما يوضح لنا الشكل نلحظ تركيز قوي لـ 111 عامل في خانة (21-32 سنة) و الذي يشرح لنا بعض الدرجة من الإستقرار للمستخدمين و الذي يمثل نسبة 39،22 % و الذي يسمح إحتمالياً بعض تنبؤات و الإستباقات للذهاب إلى التقاعد لقصير و متوسط المدى و خصوصاً تسيير جيد للمستخدمين مستقبلاً.
عينة الدراسة :

هو المعاينة التي تبناها الباحث في هذه الدراسة هي المعاينة غير الإحتمالية و هي العينة المقصودة أو العارضة. حيث إحتوت العينة في الدراسة الأساسية على 30 فرد من نفس المؤسسة و راعينا توزعهم على مختلف الدوائر و المصالح المتعددة و لقد تم تحديد عينة الدراسة من خلال مراعاة ما يلي :
1 – متابعة نشاط التكوين : كما تحتوي المؤسسة كلياً على 284 عامل بما فيهم كل الفئات المهنية فليس كلهم تابعوا تكويناً مهنياً سواءاً تعلق الأمر بمناصبهم أو فيما يخص التكوين على نظام (SMQ) و تطبيقاته       و أحياناً تمتد فترة التكوين لمدّة 3 سنوات عبر فترات تقطع. فأخذت سنتين (02) كمحدد للإختيار.
2 – التوزيع على الفئات المهنية : قام الباحث بأخذ عدد متساوي من كل فئة مهنية من الإطارات المشرفين المنفذين تحتوي كل واحدة على 10 أفراد.
3 – التوزيع على مختلف الدوائر : حيث تشمل العينة على أغلب الدوائر و المصالح المختلفة، فلم تقتصر فقط على دائرة الموارد البشرية بل شملت الدائرة التجارية، المحاسبة، التمويل، الإنتاج ... لأن الدراسة يجب أن تشمل جميع السيرورات و الفاعلين حسب طبيعة الموضوع.
4 – الظروف التنظيمية : إلى حد ما تم تدخل كل من مسؤول الموارد البشرية و مسؤول نظام الجودة في إختيار أفراد العينة و إجرائنا تطبيق تقنيات الدراسة كلا من المقابلة و الإستبيان يتطلب تدخل أحد المسؤولين لتسهيل إجراء البحث.
خصائص و مواصفات العينة :
تقسيم العينة على مستوى السن :

الإطارات : 26، 34، 37، 37، 38، 38، 46، 47، 52، 54.


المشرفين : 26، 26، 33، 41، 41، 42، 48، 48، 51، 54.


المنفذين : 25، 27، 36، 38، 38، 40، 43، 45، 48، 53.

تقسيم العينة على مستوى الأقدمية :

الإطارات : 4، 7، 9، 13، 13، 14، 20، 24، 28، 30.


المشرفين : 2، 2، 4، 11، 16، 17، 26، 29، 29، 33.


المنفذين : 7، 11، 12، 13، 18، 20، 23، 23، 25، 32.

توزيع أفراد العينة حسب الوضعية العائلية :


توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي :


تعليقات على التوزيع في العينة :

من خلال المعطيات التي هي معروضة آنفاً حول مواصفات العينة و توزيع أفراد العينة حسب السن الأقدمية، المستوى الدراسي، و الوضعية العائلية.
أولاً : الأعمار (السن) : إعتمدنا في تشكيل أفراد العينة من حيث السن على تصنيفات سابقة إعتماداً على دراسة أشار إليها (Guy le Boterf) حيث شكلنا مجموعتين مستقلتين كما يلي : المجموعة الأولى و التي يتوزع سنها بين [25-40 سنة] و التي عددها 15 فرد و التي نسميها.

أما المجموعة الثانية و التي يتوزع سنها بين [41-54 سنة] و التي عددها 15 فرد و التي نسميها.

كما أن هذا التقسيم و هذا التوزيع المتساوي. و الذي يستند أيضاً على التصنيف الخاص بالمؤسسة ALFON كما هو موضح في (Bilan Social 2004). فكلا المجموعتين يمثلان 50 % من مجموع العينة.
ثانياً : الأقدمية : تم تشكيل مجموعتين مستقلتين كما يلي : المجموعة الأولى و التي تتوزع الأقدمية و الخبرة المهنية بين [1-16 سنة] و التي عددها 15 فرد و التي نسميها.

أما المجموعة الثانية و التي تتوزع الأقدمية فيها بين [17-33 سنة] و التي عددها 15 فرد و التي نسميها. كما أن هذا التقسيم و هذا التوزيع المتساوي. فكلا المجموعتين يمثلان 50 % من مجموع العينة.
ثالثاً : المستويات الدراسية : كما نلاحظ البيانات الآنفة الإشارة فإننا لدينا أربعة مستويات دراسية الإبتدائي المتوسط، الثانوي، البكالوريا فما فوق. و بعد جمع المعطيات و معالجة الإستبيانات حول البيانات الشخصية.  و كانت النتائج كالتالي : الإبتدائي 3،33 %، المتوسط 23،33 %، الثانوي 33،33 %، البكالوريا فما       فوق 40 %.

رابعاً : الوضعية العائلية : كما نلاحظ البيانات الآنفة الإشارة الخصائص و مواصفات العينة من حيث الوضعية العائلية فلدينا أربعة مستويات، العازب، المتزوج، المطلق، الأرمل. و بعد جمع المعطيات و معالجة الإستبيانات حول البيانات الشخصية فمستوى الأرمل منعدم. و النتائج كالتالي : العازب 23،33 %، المتزوج 73،33 %، المطلق 3،33 % و هي نسب غير متساوية و أعلى نسبة تمثلت في المتزوجين مما يعني حاجات إضافية تتعلق سواءاً بالأبناء و الأزواج ... و الذي قد يعتبر كمؤشر أعباء من الناحية الإجتماعية.
5 - المجال الزمني :

دامت الدراسة الميدانية إجمالاً حوالي شهر تقريباً و بحكم الإجراء المنهجي كانت :
الدراسة الأولية : أو الدراسة الإستطلاعية كانت مدتها تقريباً حوالي 3 ثلاثة أسابيع خلال شهر نوفمبر         من 04/11/2005 – 25/11/2005.

الدراسة الأساسية : حيث كانت مدتها بعد دخول السنة الجديدة إعتباراً لرزنامة التشخيص الخارجي              (Audit externe –  Certificateur) دامت هاته المرحلة أسبوعين إثنين(02)شهر جانفي- فيفري               20/01/2006  15/02/2006.
6 - أساليب التحليل الإحصائي :

إعتمد الباحث على مجموعة من الأساليب الإحصائية من أجل تحليل المعلومات و البيانات و معالجة المعطيات و تفسيرها و الإجابة عن التساؤلات و الفرضيات المطروحة في البحث حيث تتلخص هاته الطرق الإحصائية فما يلي :


1/- مقاييس النزعة المركزية :

هي المنوال، الوسيط، المتوسط الحسابي، النسبة المئوية، التكرارات لدراسة الفروق الفردية.

2/- إختبار "ت" :

لدراسة الفروق الفردية في مستوى تطبيق الكفاءات المهنية من حيث فئات السن و فئات الأقدمية.

3/- معامل الإرتباط بيرسون :

لمعالجة العلاقة بين مستوى تطبيق الكفاءات المهنية و 

1/- الأداء البيداغوجي للتكوين.

2/- مستوى الدافعية و التحفيز.

3/- مستوى التحسيس على الجودة.

4/- مستوى الإشراف.
4/- تحليل التباين البسيط (ANOVA) :

و هذا لمعالجة الفروق الفردية من حيث الفئات المهنية (الإطارات، المشرفين، المنفذين) بالنسبة لمستوى التحسيس على الجودة و المستويات الدراسية (إبتدائي، المتوسط، الثانوي، الجامعي) بالنسبة لمستوى تطبيق الكفاءات المهنية.
* * تحليل البيانات و المعالجة الإحصائية الآلية :

قام الباحث بتحليل البيانات و تفريغها عن طريق إستعمال المجموعة الإحصائية للعلوم الإجتماعية SPSS (Statistical Package of social sciences) بإعتبار أن هذه المجموعة الإحصائية هي أكبر البرامج القوية في المعالجة الإحصائية الآلية.
�





�





�





�





�





�





�





خريطة توضع مؤسسة "ALFON"


الشكل (1.6)





الهيكل التنظيمي لمؤسسة "ALFON"


الشكل (2.6)





توزيع مجتمع الدراسة حسب المستويات الدراسية


الشكل (3.6)





توزيع مجتمع الدراسة حسب الأعمار (السن)
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توزيع أفراد العينة حسب الوضعية العائلية
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