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أجقدم بالشكس الكبير لله سبحاهه و حعالى الري وفقني لإهجاش هرا العمل بعدها أجقدم بخالص 

على كل "مرض ي مصطفى" عبازاث الشكس و الخقدًس للدكخىز الفاضل و المحترم أسخاذي المشسف 

 ما قدمه لي من الخىجيهاث العلميت و المىهجيت لإهجاش هرا البحث.

 لا أوس ى جقدًم الشكس الجصيل للجىت المىاقشت على قبىلها مىاقشت هره السسالت. كما

 ا أجقدم بالشكس الكبير لكل الرًن قدمىا لي ًد المساعدة من قسيب أو بعيدكم

 



 

 
 

 
 

 

الري لم ًحسمني ًىما من حىاهه و عطائه، كما أهدًه الى الشمعت التي جحترق كي أبي الغالي  الى

حياحي ، زمص الحىان و العطاء ، صادز الري أعطى و لم ًأخر الى التي جطمئىني دعىاتها  جىير دزب

 "امي الغاليت". اليك ًا صاحبت الفضل في هرا العمل اليك اللؤلؤة قلبي:

 "علاء الدين".الى حبيب و سىدي و أغلى اوسان على قلبي شوجي 

 "أسيل". ، أصلعي و مكان قلبيالى اجحم أشيائي التي عىضني زبي بها ،طفلتي ، صغيرحي 

 : عبد الرحمان ، عبد الله ، عائشت و خديجت.الى اخىحي سىدي في الحياة 

 : سليمت  سلمى ، حىان ، شيماء.الى أعص و ألغى صدًقاث على قلبي

 عمارة ، فتيحت ، هديل ، أوس ، مىتصر .و لا أوس ى عائلتي الثاهيت أحباب قلبي: 

 و لم حسعهم مركسحي .الى كل الرًن حملتهم ذاكسحي 

 الى جميع الرًن عسفتهم و أحبىوي و أحببتهم

 -مسوي-

 الإهداء



 

 
 

 
 

 

الى كل من  كد و هال مىه الجهد ساهم في وشأحي الى أبي العصيص أطال الله في عمسه الى من حلمخني 

من حىانها حبا و لا جصال دعىتها الى اليىم جىير سساحا أمي الغاليت أطال  سقخنيو أزضعخني طىعا و 

و عائلت  "بلوفت' و "بلوهراوي" "كبير"عائلت ل ن جميعهم و الى كالله ًقلها  إخىاحي من شازكى 

 من كبيرهم الى صغيرهم . "بلحجت"

 الى خطيبي "علي" حفظه الله لي.

 " مصطفى "مسض ىالى كل أصدقائي و أحبائي و أساجرحي الكسام ، و على زأسهم الاسخاذ 

 

 

 

 

 

-صبرينة-



 

 
 

 
 

 
 

 مقدمت عامت

 



 مقدمــــــــة عامة

 
 أ 

 

 مقدمة :

التدريب مف اىـ الوظائؼ التي تتبناىا المؤسسات الاقتصادية اليوـ باعتبارىا استراتيجية تعد وظيفة التكويف و 

 لتطوير العنصر البشري الذي يتبر مف اىـ الموارد الاستراتيجية بالمؤسسة.

فاف مؤسسات الدوؿ العربية و منيا الجزائر تسعى جاىدة لتحقيؽ معدلات نمو مرتفعة  لمقضاء عمى المشكلبت 

دية و الاجتماعية التي تواجييا تحاوؿ اف ترفع مستوى معيشة افرادىا فيعمؿ عمى زيادة رأس الماؿ و الاقتصا

انتاجيتيا نتيجة تأثيرىا بقانوف العرض و الطمب كما اف الاستخداـ الفعاؿ للآلات و المعدات انما يتوقؼ عمى 

قتصادية و الخدماتية عمى توفير حجـ كفاءة و خبرة المورد البشري إذ كثيرا ما تحرص إدارات المؤسسات الا

التمويؿ اللبزـ لإتماـ عممية التكويف و التدريب حيث أثبتت أغمب الدراسات اف معظـ المؤسسات التي استطاعت 

اف تحقؽ الكفاءة و الفعالية في الأداء ىي التي أعطت أىمية قصوى لتدريب أفرادىا و ذلؾ مف خلبؿ تحسيف 

اء كما اف المورد البشري يعتبر نقطة قوة حقيقة لممؤسسة حيث اف عممية التكويف و ميارتيـ و قدراتيـ عمى الأد

الدريب تعد مف اىـ الوظائؼ التي تقوـ بيا المؤسسة بعد عممية اختيار العامميف و ما ليذه العممية مف أىمية في 

 رفع كفاءة العامؿ الإنتاجية و زيادة الخبرة المتخصصة لو .

ر عمى أىمية التكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية جاءت ىذه الدراسة و حتى يتـ التعرؼ اكث

وفؽ خطة حددتيا طبيعة لطبيعة الموضوع و تمثمت في مقدمة و أربع فصوؿ و خاتمة و يمكف تمخص 

 مضمونيا كما يمي:

 

 



 مقدمــــــــة عامة

 
 ب 

 

تضمف الفصؿ الأوؿ : طرح إشكالية البحث و صياغة فرضيات الدراسة مع توضيح أسباب اختيار الموضوع و 

أىميتو و اىداؼ الدراسة ثـ تحديد المفاىيـ ، و الفصؿ الثاني عالج أىـ المداخؿ النظرية في تفسير وظيفة 

ر" و نظرية التكويف الإداري "ىانري فايوؿ" التكويف و التدريب تمتمث في نظرية الإدارة العممية "لفريد يريؾ تايمو 

 و نظرية رأس ماؿ البشري "شولتر".

أما الفصؿ الثالث تضمف ماىية التكويف و التدريب و علبقتيا بإنتاجية العمؿ بالمؤسسة الاقتصادي تعني 

لفعالية  المؤسسة الاقتصادية الجزائرية مف خلبؿ عرض أساسيات كؿ مف التكويف و التدريب و كذا أساسيات ا

الإنتاجية  وصولا الى العلبقة بيف وظيفة التكويف و التدريب و الفعالية الإنتاجية اما فيما يخص الفصؿ الرابع 

فقد تضمف منيجية الدراسة و إجراءات البحث الميداني و تـ عرض فيو كؿ ما يخص مجالات الدراسة منيجيا 

لبحظة ، المقابمة ، الاستمارة تـ تحميؿ البيانات الميدانية و و عينة الدراسة وصولا الى أدوات جمع البيانات ، الم

نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة و كذا النتائج العامة المتواصؿ الييا نياية بالاقتراحات و 

 توصيات و خاتمة



 

 
 

 
 
 

 :و  الفصل ال 
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 تمييد:

لا يمكف لأي باحث الشروع في بحث مشكمة دراسة مف دوف اف تكوف ىذه قد أثارت في نفسو جممة مف التساؤلات  

المحيرة التي تقتضي الإجابة عنيا في حدود عممية و موضوعية تفرضيا الدراسة العممية دوف اف يدرؾ الباحث في 

د حدد أبعادىا و أىدافيا تحديدا واضحا و في ىذا ىذه المحظة أىميتيا و اليدؼ مف دراستيا و ىذا بعد اف يكوف ق

السياؽ سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ الى التعريؼ بالإشكالية و الفرضيات المنبثقة عنيا ، ثـ الى أسباب اختيار 

 الموضوع و تمييا أىمية الدراسة و أىدافيا ، بعد ذلؾ سيتـ تحديد المفاىيـ الأساسية الواردة في الدراسة.

 كالية الدراسة أولا : إش

اف نجاح أي مؤسسة و اكتسابيا ميزة تنافسية يرجع أساسا لتواجد إدارة فعالة تأخذ عامؿ العنصر البشري ضمف 

اىتماماتيا كأىـ الموارد ، فقد شيد العالـ تطورات معرفية عميقة و سريعة في شتى المجالات سواء الاقتصادية ، 

بيئة العمؿ حيث يعتبر اتساع التكنولوجيا  الحديثة مف أىـ ىذه التطورات إذ الاجتماعية ، الثقافية أو التقنية و كذا 

وجب التعديؿ في أساليب العمؿ القديمة او الميؿ الى إعادة تصميـ بعض الوظائؼ حتى تكوف أكثر إنتاجية إضافة 

تتضمف الى ظيور حاجة ماسة لمتقنية في قدرات و ميارات العمؿ حيث فرض عمى المؤسسات وضع تصميمات 

البرامج التكوينية و التدريبية و ذلؾ بيدؼ سد النقص الحاصؿ في الميارات القديمة  لمعامؿ لمسايرة الوظائؼ 

الجديدة و مف ىذه الوظائؼ وظيفة التكويف و التدريب التي بدأ الاىتماـ بيا نتيجة لمثورة الصناعية و ما أحدثتو مف 

ى أعداد كبير مف العامميف ذوي الميارات المتميزة لتشغيؿ الآلات تغييرات أنداؾ حيث زادت متطمبات المصانع ال

المتخصصة أما وظيفة التكويف تشغؿ نطاقا واسعا في سياسة دوؿ العالـ المصنع ، حيث اعتبرت مف اىـ عناصر 
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المدخلبت اتجاه الاستثمار الصحيح و الفعاؿ لمموارد البشرية فقد أصبحت المؤسسات تحرص حاليا عمى ضرورة 

جود برنامج تكويني داخؿ منظومتيا تيدؼ الى إعداد الفرد لمعمؿ المتميز و المثمر و لاف يكوف اكثر معرفة و و 

استعداد و كفاءة لأداء المياـ المطموبة منو، و مف المعروؼ اف الوظيفة التكوينية تساعد الموظؼ  عمى تطوير 

بمغاىا العامؿ و الوظيفة التي يشغميا فيو بحاجة دائمة نفسو و تجديد معموماتو إذ توجد علبقة بيف الميارات التي ي

الى تنشيط و تجديد قدراتو حتى لا يحدث خمؿ في ىذه العلبقة فالبلبد ورتت اقتصاد جد ىش و قاعدة صناعية 

ضعيفة فالظروؼ الاقتصادية و الإدارية الراىنة في الجزائر جعمت المؤسسات الاقتصادية في حاجة ماسة لمرفع مف 

يا التنافسية مف خلبؿ التكويف الذي أصبح ينظر اليو عمى انو وسيمة للبستثمار الذي تمجأ اليو لتحقيؽ أىدافيا قدرات

باعتبارىما عنصرا حيويا لابد منو لبناء الخبرات و الميارات المتجددة تسيـ  في الزيادة أو الرفع  في كفاءاتيـ و 

تكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية الذي يؤدي بدوره الى تنمية مياراتيـ و ىذا ما يزيد مف أىمية توفير ال

 زيادة فعاليتيا الإنتاجية .

 و عمى ضوء ىذا يمكننا طرح الإشكالية التالية :

 التساؤل الرئيسي:-1

 ىؿ لوظيفة التكويف و التدريب دور في تحقيؽ الفعالية الإنتاجية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية ؟

 ية :التساؤلات الفرع-0

ماىي الاليات التي تساىـ في تحسيف أداء العامميف اثناء التكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية  -1

 الجزائرية؟
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 ىؿ تساىـ وظيفة التكويف و التدريب في الرفع مف مستوى الإنتاجية في المؤسسة  الاقتصادية الجزائرية؟ -2

 وظيفة التكويف و التدريب و الفعالية الإنتاجية ؟ ىؿ توجد علبقة بيف -3

 ىؿ المؤسسة الاقتصادية الجزائرية تعطي أىمية لمستوى التكويف التدريب عند التشغيؿ؟ -4

 ثانيا : فرضيات الدراسة :

 الفرضيات التالية : تانطلبقا مف إشكالية البحث و طبيعة الموضوع و خصوصياتو ، انبثق

 الفرضية  الرئيسية :-1

 لوظيفة التكويف و التدريب دور كبير في تحقيؽ الفعالية الإنتاجية لدى العامميف.

 الفرضيات الفرعية :-0

 لا شؾ اف برامج و مناىج التكويف و التدريب توفر الفعالية و النجاعة الكافية لتحسيف أداء العامميف. - أ

 تمعب وظيفة التكويف و التدريب دورا كبيرا في الرفع مف مستوى الإنتاج. - ب

 المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تولى أىمية لمستوى التكويف و التدريب عند التشغيؿ . - ت

 ثالثا: أسباب اختيار الموضوع :

مما لا شؾ فيو اف موضوع "دور التكويف و التدريب في رفع مستوى الفعالية الإنتاجية" واحد مف أىـ المواضيع 

ـ يكف وليد صدفة و انما نابع مف كـ الأفكار وقناعتنا بالتنمية اليامة التي تستدعي التنقيب و البحث فيو  فيو ل

الكبرى لمتكويف بالنيوض بالمؤسسة الاقتصادية و خاصة و قد شيد المجتمع الجزائري تغيرات جدرية في شتى 

المجالات لذا اعماؿ دور التكويف التدريب في أي مخطط تنموي فيو خطير كبير عمى حياة المجتمع و مسيرتو 
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موية خصوصا اف الانساف اصبح يمثؿ رأس ماؿ بشري و عامؿ استثمار لا يستياف بو في تحقيؽ اىداؼ و التن

 متطمبات التنمية كما كاف لاختبار ىذا الموضوع عدة أسباب منيا:

 الأسباب الذاتية :-1

غيره مف المواضيع الاىتماـ و الميوؿ الشخصي بموضوع التكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية عف  -

 و ذلؾ للبطلبع و معرفة موقع ىذه الوظيفة ضمف سياسات المؤسسة الاقتصادية الجزائري.

دافع الانتماء الى المؤسسة  الاقتصادية الجزائرية و السعي وراء الكشؼ عف بعض الجوانب المساىمة في رفع  -

 مستوى فعالية الأداء لدى العامميف.

 ؼ في نطاؽ عمـ اجتماع العمؿ و التنظيـ.الفضوؿ العممي و تنمية المعار  -

 الأسباب الموضوعية : -

 اعتبار ىذا الموضوع مف أىـ المواضيع التي تيتـ بالمورد البشري و دوره الفعاؿ في العممية الإنتاجية . -

 محاولة التعرؼ عمى مدى مساىمة التكويف و التدريب في تحقيؽ اىداؼ المؤسسة الجزائرية و اىداؼ العامؿ معا. -

اعتبار موضوع التكويف و التدريب مف المواضيع التي نستطيع دراستيا و تطبيقيا واقعيا )ميدانيا( و ىذا ما يخوؿ  -

 لنا معرفة مدى نجاعة ىذه الاستراتيجية.
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 رابعا : أىمية الدراسة:

 تتجمى أىمية الدراسة في بعض النقاط منيا:

ضحة و سيمة الاستيعاب لتصبح في متناوؿ تحميؿ مفيومي التكويف و التدريب و عرضيما بصورة وا - ث

 الشباب الراغب في التكويف و التدريب.

 التماس الأثر الذي يحدثو التكويف و التدريب عمى المورد البشري. - ج

 حاجة المؤسسات الاقتصادية الجزائرية الى وظيفة التكويف و التدريب لرفع مستوى ميارات مواردىا البشرية. - ح

 عديؿ سموكو و اتجاىاتو خلبؿ العممية الإنتاجية.تجديد معمومات العامؿ و ت - خ

 خامسا : أىداف الدراسة:

الإنتاجية فميا اىداؼ نذكر  ما دامت ىذه الدراسة مخصصة لوظيفة التكويف و التدريب و دورىا في رفع الفعالية

 :منيا

 الأىداف النظرية: - أ

 و علبقتو بالفعالية الإنتاجية. التعرؼ عمى مفيومي التكويف و التدريب -

 تبني طرؽ موضوعية و فعالة في وضع برامج  التكويف و التدريب. -

 توضيح العلبقة بيف التكويف و التدريب و مستوى فعالية الأداء لدى العامميف. -

 الأىداف العممية : - ب
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ت التكوينية و بياف محاولة معرفة محتوى التكويف و التدريب داخؿ منظومة المؤسسة و كيفية تنظيـ الدورا - د

 اثرىا عمى كفاءات العامميف.

 التعرؼ عمى اىـ متطمبات وظيفة التكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية. - ذ

 سادسا: تحديد المفاىيم:

 مفيوم التكوين:-1

: مف الفعؿ كوف ،أي شكؿ الشيء بمعنى اخرجو مف العدـ الى الوجود و ىي يأتي بعدة التعريف المغوي -أ 

 1اني معناه التدريب ، التربية ، التعميـ، التأليؼ ، الصنع لإنشاء  الييئة او الشكؿ.مع

 :التعريف الاصطلاحي -ب 

ىو مجموعة نشاطات التعمـ المبرمجة بيدؼ اكتساب الفرد و الجماعات المعارؼ الميارات و  -

فعالية التنظيـ  الاتجاىات التي تساعدىـ عمى التكيؼ مع المحيط الاجتماعي المعني مف جية و تخفيؼ

 2الذي ينتموف اليو مف جية أخرى.

او ىو مجموعة مف النشاطات و الوسائؿ و الطرؽ و الدعائـ التي تساعد في تحفيز المستخدميف  -

لتحسيف معارفيـ و سموكيـ و قدراتيـ الفكرية الضرورية في آف واحد ، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف 

 1عية مف جية أخرى.جية و تحقيؽ أىدافيـ الشخصية و الاجتما

                              
 178، ص2008قاموس مرشد الطلبب ، منشورات ابف رشد النشر و التوزيع ،  1

2 A. raymond : déraillement de l’entreprise et promotion des hommes , entreprise moderne Edition , paris1990,p55 
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ىو مجموعة مف العمميات القادرة عمى جؿ الافراد و الجماعات و تتضمف كفاءة انجاز الميمات الحالية  -

 2او التي تستند الييـ في المستقبؿ و ذلؾ مف أجؿ السيطرة عمى المنظمة .

يـ و وظائفيـ التكوف انو العمؿ عمى زيادة قدرات الافراد و مياراتيـ بغض رفع مستوى قياميـ بميام -

الحالية و كذلؾ لإكسابيـ القدرة عمى تولي مسؤوليات اكبر او ىو تزويد الفرد بالمعمومات و الخبرات و 

 3الميارات التي تجعمو صالحا لأداء عمؿ معيف بكفاءة عالية و صالحة لتولي مناصب أعمى.

 التعريف الاجرائي: -ج 

تزويدىـ بالمعارؼ و الخبرات مف أجؿ تحسيف الأداء و ىو نشاط مخطط ييدؼ الى محاولة تغيير سموؾ العماؿ و 

 الرفع مف مستوى الفعالية .

ىو تمؾ الجيود اليادفة الى تزويد الموظؼ  بالمعمومات و المعارؼ التي تكسبو ميارة في أداء العمؿ أو تنمية 

لة او بعده لأداء و تطوير ما لديو مف ميارات و معارؼ و خبرات ، مما يزيد مف كفاءاتو في أداء ممو الحا

 4اعماؿ ذات مستوى أعمى في المستقبؿ.

                              
 

1 Sekou lakhdar , gestion du personnel , les éditions d’organisation , paris ,1986,p153 

 37،ص2010بوحفص عبد الكريـ ، "التكويف الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية "، ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر، 2

 181،ص1981الأولى ، أحمد عادؿ راشد ، مذكرات في إدارة الافراد ، دار النيضة العربية ، الطبعة  3

 92،ص2015بف يمينة سعيد ، تنمية الموارد البشرية ، ديواف المطبوعات الجامعية ، بف عكنوف )الجزائر( ، 4



 الإطار النظري لمدراسة                                                            الفصل الأول:

 
11 

 

 مفيوم التدريب:-0

 1: يقاؿ درب فلبنا بالشيء و دربو عمى الشيء أي عود و مرنو . التعريف المغوي -أ 

: يعرفو الييتي عمى انو جيود إدارية و تنظيمية مرتبطة بحالو الاستمرارية تستيدؼ التعريف الاصطلاحي -ب 

ي و سموكي في خصائص الفرد الحالية و المستقبمية لكي يتمكف مف الإبقاء اجراء تغيير مياري معرف

 2بمتطمبات عممو او يطور أدائو العممي و مف السموكي بشكؿ أفضؿ.

و يعرفو أكرـ رضا انو مجموعة الأنشطة التي تيدؼ الى تحسيف المعارؼ و القدرات المينية مع الاخذ بعيف 

 .3العمؿ الاعتبار دائما إمكانية تطبيقيا في

و ىو أيضا تطوير و تنمية سموؾ الفرد بوسيمة او اكثر مف وسائؿ التدريب او وسائؿ نقؿ الخبرة في مجاؿ المعرفة 

 4، الميارة الاتجاىات بغرض تحقيؽ معيار أداء مرغوب فيو.

 التعريف الاجرائي: -ج 

أداء عمؿ معيف او بموغ ىدؼ  ايقتضييىو العممية المنظمة المستمرة التي تزود الفرد بالمعارؼ و الميارات التي 

 محدد.

                              
 33ص ،2013عماف ، بف دريدي حسيف أحمد ، استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب و الحوافز ، دار الابتكار لمنشر و التوزيع ،  1

 6،ص2009، 1، العدد 31مجمة جامعة تشريف لمبحوث و الدراسات العممية سوريا ، المجمد 2

 15،ص2003اكرـ رضا ، برنامج تدريب المتدربيف ، دار التوزيع و النشر الإسلبمية ، القاىرة ، 3

 121،ص 2007الوفاء لدنيا الطباعة و النشر ، مصر ،رشاد أحمد عبد المطيؼ، التنمية الاجتماعية مدخؿ مفاىيمي لطريقة تنظيـ المجتمع ، دار  4
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 مفيوم الفعالية الإنتاجية :-3

: الأصؿ المغوي لمفعالية و الفعؿ " فعؿ" الذي مشتقاتو "فاعؿ" و "فعاؿ" و الفعالية مصدر التعريف المغوي - أ

 1صناعي يدؿ عمى وصؼ الفعؿ بالنشاط و الاتقاف .

 التعريف الاصطلاحي : - ب

الاسياـ في رفع كفاءة المؤسسة ككؿ كما تشير أيضا الى القدرة عمى البقا و ىي تعظيـ عواتؽ الافراد و  -

 2الاستمرار و التحكـ في البيئة .

 3قدرة المنظمة عمى البقاء و التكييؼ و النمو بغض النظر عف الأىداؼ التي تحققيا. (ALVAR)تعريؼ ألفار -

عمى انيا قياس مدى جودة تجميع الموارد في المؤسسات و استغلبليا لتحقيؽ مجموعة مف  MALEكما يعرفيا  -

 4النتائج و ىي تسعى لموصوؿ الى اعمى مستوى للؤداء بأقؿ قدر مف انفاؽ الموارد.

 التعريف الاجرائي:

نميا الاستغلبؿ الكؼء ىي قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ أىدافيا المسطرة سابقا و استخداـ الأمثؿ لعناصر الإنتاج او ا

 لمموارد البشرية و رأس الماؿ مف معدات و مواد خاـ  ىي تتضمف أفضؿ المخرجات دلا مف المدخلبت.

                              
 222،ص2001عبد السلبؾ أبو قحؼ،ػ اقتصاديات الاعماؿ و الاستثمار الدولي ، مكتبة ، مطبعة الاشعاع الغنية ، مصر،  1

 41، ص2008السالـ مؤيد سعيد ، نظرية المنظمة و الييكؿ و التصميـ ، دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، عماف ، 2

 53،ص2000القريوتي محـ قاسـ ، نظرية المنظمة و التنظيـ ، دار وائؿ لمنشر و التوزيع ، عماف ، 3

 50،ص1999عمي عبد الله ، اثر البيئة عمى أداء المؤسسات العمومية الاقتصادية ، حالة الجزائر، أطروحة دكتوراه ، جامعة الجزائر ، 4
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 مفيوم المؤسسة الاقتصادية :-4

 التعريف المغوي : -أ 

 1كممة المؤسسة مشتقة مف فعؿ "أسس" و ىو يدؿ عمى بناء حدود الشيء و إقامتو ورفع قواعده.

 :التعريف الاصطلاحي  -ب 

ىي عبارة عف كينونة منظمة تسعى مف خلبؿ سموكيا القياـ بمياـ اجتماعية معينة و تحقؽ أىداؼ  محددة و ىي 

 2تنظيمات معقدة ذات وظائؼ متعددة و ذات أىداؼ معيف  وواضحة.

وحدة اقتصادية تتجمع فييا الموارد المالية و البشرية للئنتاج الاقتصادي بغرض تحقيؽ نتيجة  تعرؼ أيضا بأنيا :

 3ملبئمة.

 التعريف الاجرائي: -ج 

ف العماؿ يعمموف في إطار ىيكؿ المؤسسة الاقتصادية ىي تمؾ الوحدة الاقتصادية التي تتكوف مف مجموعة م

 ئح محددة و أىداؼ مرسومة.سمطة ينتظموف فيما بينيـ وفؽ قواعد مضبوطة ولواال

                              
 138، ص2005، الجزائر ،1ع التربية ، دار الغريب لمنشر و التوزيع ،جبو لحباؿ نوار مربوحة ، محاضرات في عمـ اجتما 1

 32بف دريدي حسيف أحمد ، استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب ، الحوافز ، مرجع سابؽ ، ص 2

 25، ص1998يعقوب عبد الكريـ ، المحاسبة التحميمية ، ديواف المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،  3
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 تمييد:

تعتبر النظرية أىـ ما يدعـ البحث العممي بالأطر و الاتساؽ التي تعنيو عمى إعطاء معنى لمبيانات المستمدة 
مف الميداف ، كما أف البحث يعطي النظرية مجالا للبختيار و التوسع فإف جدية البحث السوسيولوجي تبرز في 

 النظرية في تفسير وظيفة التكويف و التدريب.اختيار النظريات الملبئمة لمبحث فيذا قد نتطرؽ لأىـ المداخؿ 

 :(F.TALYOR)(1902-1979) أولا : نظرية الإدارة العممية فريديك تايمور 

فريديؾ تايمور  ا( عمى يد رائدى1920-1900ظيرت نظرية الإدارة العممية في الولايات المتحدة الأمريكية )
نتيجة لمتضارب بيف العوامؿ التي ساعدت عمى التطور الاقتصادي أنداؾ، و تمؾ العوامؿ التي أدت الى التذبذب 
في الإنتاجية و يعد تايمور مف الأوائؿ الذيف اىتموا بتطبيؽ أسموب عممي في تناوؿ مشكلبت الصناعة و مفيوـ 

 1العمؿ عنده يرتكز عمى ثلبث محاور:

  ارية : ذلؾ اف كافة المياـ يجب اف تؤدي بانتظاـ خلبؿ فترة معينة الزمف.الاستمر 
 . الإنتاج: و ىو النشاط الذي يميز العمؿ عف غيره مف الأنشطة الإنسانية 
  الأجر: إذا اف الافراد يمارسوف العمؿ مف أجؿ الحصوؿ عمى مكافأة يواجيوف بيا حاجاتيـ الاجتماعية و

 الشخصية المختمفة.
 أىـ المبادئ التي جاء بيا تايمور:مف بيف 

تدريب العماؿ لأداء مياميـ وفؽ ما تطمبو خطط تحميؿ العمؿ ، الإضافة الى المراقبة المباشرة بحيث لا  - أ
ينبغي اف يصرفوا أي نشاط )طاقة( خارج الاطار المحدد  ليـ و ىذه المراقبة المباشرة تتـ بواسطة 

 المشرفيف و المسيريف .
ديده إف امكف ، و ىذا التحديد يكوف بتوزيع عمؿ ما عمى عدد مف العماؿ لتحقيؽ تقسيـ العمؿ و تح - ب

 أعمى مستوى العمؿ و الفعالية في الأداء.

                              
 23، ص2002صلبح الديف عبد الباقي ، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الحديثة لمنشر و التوزيع ، الإسكندرية ، 1
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كفيؿ بإيصاؿ العامؿ مف تمقاء نفسو  الى الطرؽ المثمرة  ةكاف يعتقد اف التدريب عمى الحركات الصحيح - ت
 و الحركات الصحيحة اللبزمة لعممو.

لى ضرورة الفصؿ بيف مسؤوليات الإدارة و مسؤولية العامميف فالإدارة ىي المسؤولة عف و لقد دعا تايمور ا
التخطيط و العماؿ مسؤوليف عف التنفيذ حيث كانت فكرتو الرئيسية انو يمكف تحقيؽ زيادة الإنتاجية عف طريؽ 

ة عمى حدا حتى اتباع أسموب عممي قوامو التخصص و التدريب تحميؿ العمؿ الى جزيئات و دراسة كؿ جزئي
تحدد حركاتو الأساسية ، و الزمف الذي يستغرقو أدائو ، فقد اىتـ بالجانب المعرفي و التدريبي لمعماؿ و اعتبره 

أساسا ىاـ في الإدارة ، حيث يؤكد اف العامؿ لف ينتج بالطالقة المطموبة منو الا اف يكوف لديو استعداد لمعمؿ و 
ري الى المستوى المطموب مف فاف تدريب العامؿ و تطويره أمر جيو التدريب المناسب عمى العمؿ و عميو 

 .العمؿ

و ثـ الحصيمة التي جاءت بيا ىذه النظرية التي أصبحت امرا مقبولا خاصة في الدوؿ الصناعية مف ناحية 
اعتبرتو  دراسة الزمف و الحركة و برمجة العامؿ عمميا في طريقة الأداء الا انيا تناولت العامؿ مف جانب القوة و

انساف رشيدا اقتصادي موجو الا بالدعـ المادي ، دوف اف تتعرض لجانب الرغبة و القوة التي تنميو كخصائصو 
 1الإنسانية و الاجتماعية و معطيات البيئة الداخمية التي مف شأنيا التأثير عمى سموكياتو.

الإجراءات اللبزمة و توضع  و يرى تايمور انو ينبغي كؿ نصؿ الى الأصوؿ العممية يجب اف تتخذ بعض
موضع التنفيذ فمف المسمـ بو اف العامؿ اف ترؾ و شأنو لف يصؿ الى أمثؿ الطرؽ لأداء عممية يدوية ، مثلب 

ميما طالت مدة مزاولة أدائو لعممو بدقة و اتقانو كذلؾ فاف اختيار العامؿ مف طرؼ الإدارة العممية لا يجب اف 
نظـ ىذه العممية حتى يمكف وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب يكوف لمحض الصدفة بؿ لابد اف ت

 . والذي يلبئـ قدراتو و استعدادات

 

 
                              

 35،ص2002غربي عمي ، تنمية االموارد البشرية ، دار اليدى لمطباعة و النشر ، الجزائر،  1
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 1و تقوـ الإدارة العممية عمى ثلبثة مبادئ رئيسية و ىي:

استخداـ دراسات الحركة و الزمف لموصوؿ الى الطريقة المثمى الوحيدة لأداء العمؿ و ىي الطريقة الوحيدة  -
 بتحقيؽ أعمى متوسط انتاج يومي.التي تسمح 

تزويد العماؿ بحافز تشجيعي يدفعيـ الى أداء العمؿ وفؽ الطريقة التي يتـ التوصؿ الييا بأسموب عممي و  -
يتحقؽ ذلؾ بواسطة منح العامؿ مكافأة محدودة عف معدؿ الاجر اليومي اذ اف ذلؾ يحقؽ المستويات 

 المطموبة و المقننة للئنتاج.

 و ىي: عمى اختصار الحركات باستعماؿ احسف الطرؽ لأداء الاعماؿ المختمفةركزت مجيوداتو 

 .الطاقة : ىي الأقصى لما يستطيع الانساف انتاجو 
  السرعة: و ىي الوقت الذي يستغرقو الانساف مف مستوى محدد و نيؿ كمية معمومة مف الجيد لإنجاز

 عمؿ معيف.
 زـ لأداء العمؿ و مف ثـ فإف الأجور تعد مف الحوافز التحمؿ: تتخذ الأجور عمى أساس قياس الزمف اللب

 الأساسية لمعمؿ عمى زيادة الإنتاج بأقصى ما يستطيع.

 :(H.fayol)(1915-1856)ثانيا : نظرية التكوين الإداري ىنري فايول 

التايمورية و تدرؾ ظيرت نظرية التكويف الإداري في فكرة تقريبا  مع نظرية العممية ، كمحاولة لتعديؿ الأفكار 
النقص في الجوانب التي أغمقتيا و المتمثمة في وظائؼ الإدارة العميا و المشكلبت التحميمية الخاصة بالبناء و 

العمميات التنظيمية عموما في حيف تركز التايمورية في دراستيا اف نظرية التكويف الإداري في دراسة الإدارة العميا 
الإداري و الإدارة التنفيذية أي التدرج مف القمة الى الأسفؿ مف مستويات  الإدارة ، مف خلبؿ الاىتماـ بالمدير 

التنفيذية لقد نادى ىنري فايوؿ الإدارة بضرورة وجود مجموعة مف الصفات التي يجب اف يتحمى بيا الافراد داخؿ 

                              
 21،ص2008اعات ، دار الفجر لمنشر و التوزيع ، بسكرة ، الجزائر، الجيلبني حساف ، التنظيـ و الجم 1
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اد بؿ اكتسبت بفعؿ المؤسسات الصناعية و الإدارية و لقد أكج أف ىذه الصفات لـ تكوف موجودة في الأفر 
 1التكويف و التدريب و لقد صنفيا الى :

 صفات طبيعية بدنية : تتمثؿ في الصحة ، القوة ، النشاط. -
صفات عقلبنية و ذىنية: تتمثؿ في القدرة عمى الفيـ و التحميؿ والاستعاب و حسف التصرؼ و الحكـ  -

 عمى الأشياء بشكؿ جيد.
، الولاء ، القدرة عمى التجديد و الابتكار و الرغبة و تحمؿ صفات خمقية : تتمثؿ في الحبوبة، الكرـ  -

 المسؤولية.
 الثقافة العامة : الالماـ بالمعمومات التي كانت لا تصؿ مباشرة بالعمؿ الذي يؤديو المدير. -
صفات فنية : الالماـ بكؿ المعمومات الخاصة بالوظيفة التي يؤدييا المدير بزيادة عمى ذلؾ فقط رأى اف  -

لمدير و العامؿ يحتاجاف الى تنمية مياراتيـ و تحسيف قدراتيـ سواء كانت فنية او إدارية كؿ مف ا
فالفعالية التقنية ليست كافية لتحمؿ المسؤولية بؿ لابد ف وجود تكويف و تدريب منيجي منظـ و مستمر 

بيعة و لكي يكوف و الموظؼ الجديد سواء كاف تقني تاجر، مالي او إدارة لا يعتبر  منتجا تمقائيا مف الط
فعالا يجب اف تقوـ بتكوينو و ىذا التكويف يعتبر بمثابة مجيودات كبيرة تخضع لمجموعة مف المبادئ  

 و القواعد و المناىج و الإجراءات  المستمدة مف برامج تكوينية و تدريبية مخططة تضمف الفعالية.

تقد اف ىذه المبادئ صالحة و يمكف مبدأ للئدارة سماىا " مبادئ التنظيـ" و أع 14و قد وضع فايوؿ  -
 2تطبيقيا عمى جميع المواقؼ الإدارية و ىذه المبادئ ىي:
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 توازف السمطات مع المسؤوليات و عدـ الاخلبؿ بيذا التوازف. -
 الانضباط و الالتزاـ مما يعني ، احتراـ الموظفيف لمقواعد و التعميمات. -
عف توجيو النشاطات التنظيمية التي تخدـ ىدفا وحدة الأمور يعني ذلؾ اف يكوف مدير واحد مسؤوؿ  -

 واحدا.
 أولوية المصمحة العامة عمى المصمحة الفردية. -
 ضرورة دفع أجور عادلة لمعامميف. -
 اتباع درجة مناسبة و مف المركزية و اللبمركزية. -
 التسمسؿ الرئاسي بما يضمف ربط كؿ مستوى اداري اعمى . -
 ؿ مع الناس.التمسؾ بالنظاـ كأساس العمؿ و التعام -
 ضرورة الاستقرار الوظيفي لمعامميف مف خلبؿ التخطيط لمقوى العاممة . -
 تشجيع المبادرة الفردية. -
 تشجيع ردح الفريؽ. -
 تقسيـ العمؿ عمى أساس التخصص و اعتبار ذلؾ ألية لازمة لزيادة الإنتاج و اتقانو. -
 وحدة اليدؼ مف اجؿ المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. -
 الترتيب بمعنى وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب.النظاـ و  -

و أكد فايوؿ عمى أىمية وجود العلبقات الاجتماعية بيف الافراد و الجماعات العاممة بالمشروعات مع حسف 
اختيار و تدريب العامؿ و المرؤوسيف و العمؿ عمى تنفيذ وظيفة التنظيـ التي تشمؿ تنظيـ الموارد و تشمؿ 

 1ة و رأس الماؿ و الموارد اللبزمة للئنتاج مثؿ مواد الخاـ و غيرىا.القوى العامم

و عميو فتحميؿ عممية الإدارة تمكننا مف استخلبص بعض المبادئ التي يمكف الاستعانة بيا في وضع البرامج 
يف و التدريب التدريبية مف بينيا مبدأ كفاية الإنتاج، ىذا المبدأ يعبر عف الاحتراـ الذي يبديو جميع أعضاء التكو 
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و السياسات التي تحكـ سموكيـ في المنظمة و مضموف البرامج التكوينية و التدريبية ما ىو الا عبارة عف 
 1مجموعة مف القواعد الانضباطية التي تضـ سموؾ المتدربيف.

 ثالثا: نظرية رأس المال البشري  ) شولتز(:

البشرية مما أدى الى تبنى وجية نظر استثمارية ، فمـ يعد  إزداد ادراؾ المنظمات الى أىمية الاستراتيجية لمموارد
ىناؾ أدنى شؾ في اف المنظمة ستكوف في حاجة الى مزيد مف الاستثمارات لتنمية أفرادىا كي تزيد مف قدراتيا 

التنافسية ، فأصبحت الموارد البشرية مصدرا لمميزة التنافسية و قد رأى شولتز اف ىذا النوع مف الاستثمار قد 
حقؽ معدلات اسرع لمنمو في المجتمعات الغريبة مما حققو الاستثمار المادي و مف ىنا يرى اف نمو رأس الماؿ 

 2البشري يمكف اف يكوف مف أىـ السمات المميزة لمنظاـ الاقتصادي.

ف اف مؤىلبت الفرد ،خبراتو و معارفو المتراكمة ىي القادرة عمى إعطاء الإضافة اللبزمة لتمكيف المنظمة م
التمركز في بيئة أعماؿ اىـ ما يميزىا عدـ الاستقرار ، وحدة المنافسة و بالتالي فيي مطالبة بتحقيؽ الاستغلبؿ 

الأمثؿ لمواردىا البشرية مف خلبؿ تأىيميا الجيد و يتـ التركيز في مجاؿ الاستثمار البشري عمى التعميـ و 
 استغلبلو فإنو سيضاعؼ الارادات.التدريب و التكويف باعتبارىـ الرأسماؿ الذي إذا أحسف 

حاوؿ "شولتز" البحث عف تفسيرات اكثر فعالية لمزيادة في الدخؿ ، و ىذا بعد اف لاحظ إىماؿ الباحثيف لمثورة 
البشرية و اىتماميـ بالمكونات المادية الانتباه مف مجرد الاىتماـ بالمكونات المادية لرأس الماؿ البشري و قد 

اف اكبر خطأ و قصور في الطريقة التي تـ التعامؿ بيا مع رأس الماؿ في التحميؿ الاقتصادي ىي  سجؿ شولتز
الغاء الرأس ماؿ البشري و الذي يعتبر المصدر الأساسي لمثورة مف خلبؿ ما يخترنو مف طاقات جسمية و ذىنية 

 3لبشري عمى الفروض الاتية:حيث أشار الى ضرورة اعتبار ميارات و معرفة الفرد شكؿ مف أشكاؿ رأس ماؿ ا
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النمو الاقتصادي الذي لا يمكف تفسيره بالزيادة في المدخلبت المادية يرجع أساسا الى الزيادة في  -1
 المخزوف المتراكـ لرأس الماؿ البشري.

في الفرد و خمص  ريمكف تفسير الاختلبفات في الارادات وفقا للبختلبفات في مقدار رأس الماؿ البشري المستثم
الى اف لعممية التعميـ نوعيف مف الاثار ، فإلى جانب انيا تحسف مف طاقات و قدرات الافراد اللبزـ لأداء 

أعماليـ و إدارة شؤونيـ ، و بالتالي يترتب عمى تمؾ الزيادة في دخؿ المنظمة ، فيناؾ أثر ثقافي مف شأنو اف 
 ينمي الفرد كي يصبح مواطنا صالحا و مسؤولا

 



 

 
 

 
 الثالث:الفصل  

ماهيت التكوين و التدريب  و علاقتها 

بئهتاحيت العمل بالمؤسست 

 الاقتصاديت 
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 تمييد:
تمعب وظيفة التكويف و التدريب دورا أساسيا في زيادة فعالية المؤسسة الاقتصادية مف خلبؿ تحسيف ميارات و 

قدرات العامميف التي تساعدىـ عمى تحسيف أدائيـ و مواكبة المستجدات و التطورات الحاصمة عمى المستوى 
الخارجي لممؤسسة و لذلؾ تعتبر وظيفة التكويف و التدريب نشاط مستمر تقوـ بو إدارة المؤسسة و الداخمي أو 

ىو عنصر فعاؿ في سير الموارد البشرية و في ىذا السياؽ سنتعرض في ىذا الفصؿ الى أساسيات كؿ مف 
ظيفة التكويف و التدريب و التكويف ، التدريب و الفعالية الإنتاجية و أخيرا محاولة الوقوؼ عمى العلبقة بيف و 

 الفعالية الإنتاجية لممؤسسة الاقتصادية الجزائرية.

 أولا : أساسيات عممية التكوين :

 أىمية و أىداف التكوين:-1
 أىمية التكوين : - أ

 1تبرز أىمية التكويف في العديد مف العناصر أىميا :

 .زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي 
  المعمومات التي تحتاجيا المنظمة لصاغة أىدافيا و تنفيذ سياستيا.يساىـ في تحديد و إثراء 
 .يساعد في ربط أىداؼ العامميف بأىداؼ المنظمة 
 .يساعد في خمؽ اتجاىات إيجابية ، داخمية و خارجية نحو المنظمة 
 في مواجية التغيرات التي تحدث في النظـ الاقتصادية و الاجتماعية و مواكبة التطور  يساعد

 العممي و التكنولوجي السائد في المجتمعات الصناعية و التجارية و المتقدمة.
  يساعد عمى تطوير و تحسيف كفاءة و قدرات و خبرات الافراد و بالتالي تحسيف فيميـ لممنظمة و

 استيعاب دورىـ فييا.

                              
وظيفة التكويف و التدريب في إدارة الموارد البشرية ، الإدارة العمومية في الجزائر ، نموذجا ، دار الحرية لمنشر و التوزيع ، طبعة  حبيب بميو ابف محمود ، 1
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 .يساعد الارفاد في تحسيف قراراتيـ و حؿ مشاكؿ في العمؿ 
 .يساىـ في تطوير ميارات الاتصاؿ بيف الافراد 
 . يطور الدافعية للبداء اذ يساعد في تحفيز العماؿ عمى تطوير أدائيـ 
 .يسمح بتخفيض حوادث العمؿ لدى العامميف 
 رة لدى العامميف.يؤدي الى تقميؿ التوتر الناجـ عف النقص في المعرفة و الميا 
 .يساىـ في تنمية القدرات الذاتية لمعامميف 

 أىداف التكوين : - ب
 يمكننا القوؿ اف التكويف يسعى الى المواءمة بيف تحقيؽ اىداؼ المنظمة و اىداؼ العالميف مما و تتمثؿ في:

 تنمية القدرات الذىنية و إكتمال الشخصية :-1
معيف لا يكفي ، و لكف اليدؼ ىو تنمية الشخص ككؿ و  اف توفر درجة عالية مف الميارات عف أداء عمؿ

تمكنيو مف استخداـ كؿ طاقاتو الذىنية و النفسية و توجييو الى استغلبؿ تمؾ الطاقات أحسف استغلبؿ فالمنظمة 
عندما تختار شخص ليشغؿ وظيفة معينة فإنيا تختار الشخص ككؿ ، و ليست الميارة الخاصة التي يتمتع بيا 

أنيا حيف تستخدـ محاسبا لتكاليؼ مثلب فإنيا لا تستخدـ خبرتو و كفاءتو تستخدـ كؿ طاقاتو  فقط ، بمعنى
 1الدىنية و البدنية التي ينبغي عمى الإدارة تنميتيا و توجيييا لصالح المنظمة .

 تقديم المعرفة:-0
نية تستيدؼ تقديـ احدث اف تقديـ المعرفة او ظيور حصيمة جديدة مف المعارؼ و العموـ تبرز القياـ ببرامج تكوي

ما وصؿ اليو التقدـ العممي و ذلؾ استنادا الى اف العمـ بالشيء افضؿ مف الجيؿ بو اذ توسيع مدارؾ العامميف 
 2تفييدىـ في توسيع طريقة تناوليـ لأعماليـ و تطويرىا .
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 الزيادة في الإنتاج و تحسين جودتو:-3
تكويف العامميف عمى كيفية القياـ بواجباتيـ  بدرجة عالية مف و ذلؾ بزيادة الكمية و تحسيف النوعية مف خلبؿ 

 الاتقاف و مف ثـ زيادة قابميتيـ.

 الاقتصاد في النفقات: -4
حيث تؤدي البرامج التكوينية الى حمؽ مردود أكثر مف كمفتيا و ذلؾ عف طريؽ رفع الكفاءة الإنتاجية لمعامميف و 

 سموب العمؿ و طريقة الأداء .الاقتصاد في الوقت نتيجة لممعرفة الجيدة بأ

 الرفع من معنويات العاممين :-5
عبر التكويف يشعر العامؿ بجدية المنظمة في تقديـ العوف لو و رغبتيا في تطويره و تمتيف علبقتو بمينتو التي 

 .الوظيفي ريعش منيا ، مما يؤدي الى زيادة اخلبصو و تعانيو في أداء عممو ، كما يؤدي الى شعوره بالاستقرا

 التقميل من حوادث العمل:-6
اف تويف العامميف يعني جعميـ ممميف عمى معرفة احسف الطرؽ في تشغيؿ الآلات بحركة و مناولة المواد و 

غيرىا مما يجعميـ يتجنبوف كؿ ما مف شأنو التسبب في حوادث العمؿ و بالتالي يعمؿ التكويف عمى القضاء او 
 التقميؿ مف تمؾ الحوادث.

 داء : رفع مستوى الأ-7
يتـ رفع مستوى الأداء الفرد عف طريؽ التكويف مف خلبؿ اكتسابو الميارات المعرفية و العممية المستحدثة في 

 مجاؿ تخصصو ، سواء مف خلبؿ الناحية الفنية او الإشرافية .

 إعداد الموظف لتولي مسؤوليات أعمى :-8
ىمو لتولي مسؤوليات او رتب أعمى في اف يعمؿ التكويف عمى رفع مستوى قدرات و ميارات الموظؼ مما يؤ 

 1مجاؿ عممو عف طريؽ النقؿ او الترقية .
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 أنواع التكوين :-0
 تتميز العممية التكوينية بتنوع حسب المقياس المتبع في تقسيـ التكويف و مف بيف ىذه الأنماط ما يمي :

 1التكوين بعد التوظيف:-1
معارؼ و ميارات لأداء مياـ معينة حسب  يشمؿ العماؿ الجدد لغرض اكسابيـتوجيو العمال الجدد:  - أ

 تعينيـ في مناصبيـ.
يتـ ىذا النوع مف التكويف في موقع العمؿ لمرفع مف كفاءة العماؿ كالتكويف التكوين أثناء العمل : - ب

عمى الآلات فيذا المجاؿ يعرؼ تطورا و تعقيدا لذا فالخبرة لا تكفي ، مما يستدعي تكوينا بموقع العمؿ 
 الرفع مف مستوى أداء العماؿ.ليساىـ في 

اف التطورات المستمرة و الحديثة في مجالات  التكوين بيدف استحداث المعارف و الميارات : - ت
المؤسسة تحتاج لأساليب عمؿ و تكنولوجيا جديدة تفرض دورات تكوينية تتماشى مع تطوير لمتخمؼ 

رات ىدفيا إنجاز الأعماؿ بأساليب الأعماؿ كاستعماؿ الكمبيوتر الأجور و تدويف المعطيات كميا تطو 
 حديثة .

اف المسار الميني الذي يمر بو العامؿ يتطمب ترقية مف منصب التكوين لمحصول عمى الترقية:  - ث
او رتبة الى رتبة اعمى منيا ، و يحتاج كؿ ىذا  لمتكويف لغرض سد الفجوة لمميارات الخاصة بالوظيفة 

 الجديدة.
 جد ثلبث أنماط لمتكويف و ىي:يو أنواع التكوين حسب الوظائف : -0
يرتبط ىذا النمط مف التكويف بمجاؿ او عمؿ تخصصي كالمحاسبيف ، المينة : يالتكوين التخصص -أ 

 سيف بيدؼ تنمية الخبرات و المعارؼ وفؽ متطمبات العمؿ.
كالكيرباء ، الصيانة لرفع  ة: يختص بالأعماؿ اليدوية و الميكانيكيالتكوين الميني و التقني -ب 

 لميارة و التكويف في ىذه الميف توجد معاىد و مراكز لمتكويف .مستوى ا
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التكوين الإداري: يخص الأعمال الإدارية و التنظيمية كالشؤون المالية ، فإنتظام  -ج 
 ىذا النمط يبرز كفاءة المؤسسة.

 1أنواع التكوين حسب المكان:-3
لاعتماد في ىذه الدورات : حيث تقوـ المؤسسة بدورات تكوينية داخؿ المنظمة مع اداخل المؤسسة  - أ

 عمى مكونيف مؤىميف مف داخؿ او خارج المؤسسات  مع الاشراؼ عمى تنفيذىا.
ىذا النمط مف التكويف يستدعي شروط خروج العماؿ و استحلبفيـ بعماؿ خارج المؤسسة :  - ب

بدوف  ، و ىذا بصفة مؤقتة لمتابعة الدورة  التكوينية ، بالإضافة الى تكاليؼ تقع عمى عاتؽ المؤسسة
 عوائد مضمونة لمتكويف ، كما يمكف المجوء الى مؤسسات خاصة.

 مزايا و معوقات التكوين : -3

 مزايا التكوين : - أ
ىناؾ بعض المزايا التي تعود عمى الفرد المتكوف و مزايا أخرى تعود عمى المؤسسة نتيجة قياميا بتكويف 

 2: العامميف و منيا

 الارتقاء و تحمؿ مسؤوليات أكبر مف العمؿ.اكتساب الفرد خبرات تؤىمو الى  -
 اكتساب الفرد الصفات التي تؤىمو لشغؿ المناصب القيادية. -
زيادة صفة العامميف بأنفسيـ نتيجة الاكتساب المعمومات و الخبرات و القدرات الجديدة مما يؤدي الى  -

 رفع روحيـ المعنوية مما يترتب عمييا إحداث تغيير في اتجاىاتيـ و سموكيـ.
 اعداد الأجياؿ مف الافراد لشغؿ الوظائؼ القيادية عمى جميع مستويات العمؿ داخؿ المؤسسة. -

                              
  131حبيب بميو ابف محمود ، نفس المرجع السابؽ، ص 1
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مواجية التغييرات التي تحدث في النظـ الاقتصادية ، الاجتماعية و مواكبة التطور العممي و  -
 التكنولوجي السائد في المجتمعات الصناعية و التجارية المتقدمة.

 معوقات التكوين : - ب
جيد التكويف ، لـ يسمح الكثير مف اليياكؿ التنظيمية مف الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد البشرية ، الا لمطريقة ادراج  

 المثمى لإدماج الجيود و التعميـ في ىذا المجاؿ لا زاؿ بطيء ، يتطمب تغيير أساسي في السموكيات.

ر بشكؿ التنظيـ و الذي يرتبط بصفة توضيح الأىداؼ الفردية و علبقتيا مع أىداؼ المؤسسة : يتعمؽ ىذا الام
محدودة بالتمييف ، و التوجيو المعموماتي الذي يعطي لممجموعة و نظرا لأىمية التكويف البالغة إلا أنو لا ينبغي 

لممؤسسة تنثني عزيمتيا في التوجو الى سياسة تكويف مواردىا بسبب المشاكؿ الذي يواجييا ىذا الأخير بؿ يجب 
 1ة مف اجؿ ادماج جيد التكويف داخميا اف توفر كمما يمكف بغية تحقيؽ اىداؼ التكويف .عمييا اف تعمؿ جاىد

 ثانيا : أساسيات عممية التدريب:

 أىمية التدريب و أىدافو:-1
 أىمية التدريب: - أ

 تظير أىمية التدريب عمى ثلبث مستويات:

 عمى مستوى الفرد العامل:-1
ي المنظمة ، فتزود الداخؿ الجديد بالكفاءة المطموبة كما ينعكس لمتدريب أىمية سواء العامؿ القديـ او الجديد  ف

بنتائج إيجابية بالنسبة لمعامؿ القديـ حيث يتمكف مف خلبؿ التدريب مواكبة التطورات في جعؿ العمؿ و التعرؼ 
عمى الميارات و المعارؼ الجديدة و تمتد فوائد التدريب عمى صعيد الفرد العامؿ لتشمؿ تحسيف و تطوير 

موكيات تتناسب بطبيعة الاعماؿ التي يؤدييا و العلبقات التي تطمبيا ىذه الاعماؿ كما اف التدريب و التطوير س
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يمكف اف يزيد مف التزاـ العامميف و ولائيـ لممنظمة و يعزز مف إدراكيـ بأف المنظمة مكاف جيد لمعمؿ كما 
 يساعد في تحسيف قراراتيـ و حؿ مشاكميـ في العمؿ.

 المنظمة :عمى مستوى -0
تمكف أىمية التدريب لمنظمة في إزالة أو معالجة نقاط ضعؼ الأداء ، مما ينعكس نتائج إيجابية عمى مستوى 
زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي و ذلؾ مف خلبؿ الوضوح في الأىداؼ  طرائؽ و إجراءات العمؿ و تعريؼ 

ىداؼ التنظيمية و يساىـ في ربط اىداؼ بأىداؼ الافراد بما ىو مطموب منيـ و تطوير مياراتيـ لتحقيؽ الأ
المنظمة ، كما يساىـ في انفتاح المنظمة عمى المجتمع الخارجي و ذلؾ بتطوير برامجا و امكانياتيا و يساعد 

 في تجديد و إثراء المعمومات التي تحتاجيا المنظمة لصياغة أىدافيا و تنفيذ سياساتيا.

 عمى مستوى المجتمع :-3
التدريب بالنسبة لممجتمع تظير في كوف اف القادة الاكفاء لا يبرزوف فجأة او عرضا أي لا يمكف اف أىمية 

تتوافر القيادة الإدارية عف طريؽ النمو التمقائي و انما نتيجة لمدور و المساىمة الكبيرة لمتدريب المخطط و جيود 
ارية يمكف اف تساىـ بشكؿ واضح في توجيو موارد الإدارية فمثؿ ىذه القيادات الإد تالمنظمة نحو تنمية القيادا

 البمد و تحقيؽ الاستخداـ الأفضؿ ليا.

 أىداف التدريب: - ب
يتميؿ اليدؼ الأساسي لمتدريب في إزالة جوانب الضعؼ في أداء و سموؾ الأفراد الناتجة عف عدـ مقدرتيـ عمى 

لتحقيؽ ىذا اليدؼ يتطمب الامر وجود  الأداء و السموؾ وفؽ المستوى المرغوب فيو مف قبؿ إدارة المنظمة و
 أىداؼ فرعية أخرى يتـ وضعيا عمى ضوء الاحتياجات التدريبية و أىـ ىذه الأىداؼ ما يمي :

 اكساب الفرد ميارات و معمومات و خبرات تنقصو. -1
 اكساب الفرد أنماطا و اتجاىات سموكية جديدة لصالح العمؿ. -2
 تحسيف و صقؿ الميارات و القدرات الموجودة لدى الفرد . -3
 زيادة درجة انتماء العامميف لمنظماتيـ و ذلؾ مف خلبؿ دمج مصمحة كؿ منيا في قالب واحد. -4

 و ىذا يمكف تصنيؼ أىداؼ التدريب الى ثلبثة مجموعات أساسية في ضوء النشاطات التي يتـ تحقيقيا.



 : ماىية التكوين و التدريب و علاقتيا بإنتاجية العمل بالمؤسسة الاقتصاديةالفصل الثالث

 
31 

 

بتمؾ البرامج الروتينية مثؿ برامج التعريؼ بالمنظمة و كذا  : و ىي خاصة أىداف تدريبية عادية -
واجبات الافراد في وظائفيـ و الشروط العامة لمخدمة و ىذا النوع مف التدريب  لا يحتاج الى جيد و 

ابتداع مف قبؿ مصمـ البرامج و ترتكز الأىداؼ العادية عمى مؤشرات و أرقاـ واقعية مف تاريخ المنظمة 
الفعمي لفئة الافراد المطموب تدريبيـ ، و تأتي أىمية ىذه الأىداؼ في قاعدة ىرـ و تعكس الحجـ 

الأىداؼ التي يسعى التدريب الى تحقيقيا حيث اف أىميتيا تقتصر عمى تحقيؽ استمرارية و بقاء 
 المنظمة في حدود أنماط الداء المقررة.

 بضافة أنواع مف السموؾ و الأسالي: و ىنا يتـ اعداد برامج تسعى الى إ أىداف تدريبية ابتكارية -
الجديدة لتحسيف نوعية الإنتاج و ىي تختمؼ عف ىذه حؿ المشكلبت في انيا تسعى الى نقؿ المنظمة 
 الى مستويات اعمى مف الكفاءة و الفاعمية و مف تـ تحتؿ تمؾ الأىداؼ قمة الييكؿ التنظيمي للؤىداؼ.

د برامج تدريبية تسعى الى حؿ المشكلبت التي : و ىنا يتـ إعداأىداف تدريبية لحل المشكلات  -
تواجو الافراد في المنظمة و تحاوؿ الكشؼ عف المعوقات و الانحرافات التي تعوؽ الأداء و تسبب 

 1الانحرافات الفعمية و مف ثـ فإف ىذه النوعية مف الأىداؼ تعمو الأىداؼ الروتينية في الأىمية .
 أنواع التدريب:-0
 حسب مرحمة التوظيف: .1
: يحتاج الموظؼ الجديد الى مجموعة مف المعمومات التي تقدمو الى عممو  توجيو الموظف الجديد -

الجديد و تؤثر المعمومات التي يحصؿ عمييا الموظؼ الجديد في الأياـ و الأسابيع الأولى مف عممو 
تجاىات نفسية عمى أدائو و اتجاىاتو النفسية لسنوات عديدة قادمة كالترحيب بالقادميف الجدد و خمؽ ا

 طيبة مف المشروع و تييئة الموظفيف الجدد لمعمؿ و تدريبيـ عمى كيفية أداء العمؿ.
: ترغب المنظمات أحيانا في تقديـ التدريب في موقع العمؿ و ليس في مكاف آخر  التدريب أثناء العمل -

ف المباشروف حيث تضمف كفاءة اغمب التدريب حينئذ تشجع و تستعد المنظمات الى اف قوـ المشرفو 
 فييا بتقديـ المعمومات و التدريب عمى مستوى فردي لممدربيف.
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: يعني الترقية و النقؿ بأف يكوف ىناؾ احتماؿ كبير لاختلبؼ الميارات  التدريب بغرض الترقية و النقل -
 و المعارؼ الحالية لمفرد و ذلؾ عف الميارات و المعارؼ المطموبة في الوظيفة الذي سيرقى او سينتقؿ

الييا و ىذا الاختلبؼ او الفرؽ مطموب التدريب عميو ليست ىذه الثغرة في الميارات و المعارؼ و 
يمكف اف تتصور نفس الامر حينما تكوف ىناؾ رغبة لمشركة في ترقية احد عماؿ الإنتاج الى وظيفة 

العامؿ ببرنامج  مشرؼ أي ترقية  العامؿ مف وظيفة فنية الى وظيفة إدارية ، و ىذا الفرؽ يبرز التحاؽ
 تدريبي عف المعارؼ و الميارات الإدارية الإشراقية.

: في المنظمات الراقية يتـ تييئة العامميف مف كبار السف الى الخروج عمى التدريب لمتييئة لممعاش -
المعاش، و بدلا مف اف يشعر الفرد فجأة بأنو سيخرج عمى المعاش يتـ تدريبو عمى البحث عف طرؽ 

أو طرؽ للبستمتاع بالحياة و البحث عف اىتمامات أخرى غير الوظيفة و السيطرة عمى  جديدة لمعمؿ ،
 1الضغوط الخاصة بالخروج عمى المعاش.

 حسب نوع المعاش: .0
اليدوية و الميكانيكية في الاعماؿ الفنية و المينية  ت: ييتـ ىذا النوع بالميارا التدريب الميني و الفني -

ء ، النجارة ، الميكانيكا ، الصبانة و التشغيؿ و تتمثؿ التمميذة الصناعية و مف أمثمتيا ، أعماؿ الكيربا
 نوعا مف التدريب الميني و الفني.

: و يتضمف ىذا التدريب معارؼ و ميارات عمى وظائؼ اعمى مف الوظائؼ الفنية التدريب التخصصي -
نتاج و ىندسة الصيانة، ىنا و المينية و تشمؿ الاعماؿ المحاسبة و المشتريات ، المبيعات و ىندسة الإ

لا نركز كثيرا عمى الإجراءات الروتينية و انما نركز عمى حؿ المشاكؿ  المختمفة و تصميـ الأنظمة و 
 التخطيط ليا و متابعتيا و اتخاذ القرار فييا .

و يتضمف ىذا التدريب المعارؼ و الميارات الإدارية و الإشراقية اللبزمة لتقمد   التدريب الإداري: -
المناصب الإدارية الدنيا أي الإشراقية الوسطى و العميا و ىي معارؼ تشمؿ العمميات الإدارية مف 
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تخطيط ، تنظيـ ، رقابة ، اتخاذ القرارات ، توجيو ، قيادة ، تحفيز ، إدارة جماعات لعمؿ ، التنسيؽ و 
 الاتصاؿ.

 حسب مكانيا : .3
يا داخؿ الشركة سواء بمدربيف مف داخؿ أو التدريب داخؿ الشركة : قد ترغب الشركة في عقد برامج -

خارج الشركة و بالتالي يكوف عمى الشركة تصميـ البرامج او دعوى مدربيف لممساىمة في تصميميا تـ 
 الاشراؼ عمى تنفيذىا.

نوع آخر مف التدريب الداخمي ىو ما يسمى بالتدريب في موقع العمؿ ، و في ىذا النوع مف التدريب  يقوـ 
المباشروف لمعامميف بتزويدىـ بالمعارؼ و الميارات اللبزمة لأداء العمؿ ، او الاشراؼ او قياـ بض الرؤساء 

 العامميف القدامى ذوي الخبرة بيذه الميمة.

: تفضؿ بعض الشركات اف تنقؿ كؿ جزء مف نشاطيا التدريبي خارج الشركة  التدريب خارج الشركة -
 1ة و أدوات التدريب متاحة بشكؿ أفضؿ خارج الشركة.ذاتيا ، و ذلؾ اذا كانت الخبرة التدريبي

 مزايا و معوقات التدريب:-3
 مزايا التدريب:  - أ

 2يمكف حصر مزايا التدريب فيما يمي :

 زيادة حجـ النتائج و تحسيف جودتو و تخفيض النفقات و تقميؿ الاشراؼ. -
 في التقميؿ مف دوراف العمؿ و مواكبة بعض المشكلبت الناجمة عف التأخر و الانقطاع. يساىـ -
 اكتساب الفرد الصفات التي تؤىمو لشغؿ المناصب القيادية. -
تأميف مستمزمات الحماية و السلبمة المينية لمعامميف بعد تحسيف كفاءاتيـ و مياراتيـ مف العمؿ ، الأمر  -

 و الأمراض المينية.الذي يقمؿ مف اصابات العمؿ 
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يؤدي الى اتاحة الفرص باستخداـ افضؿ الطرؽ و الوسائؿ و تقميؿ نفقات الصيانة و الإصلبح نتيجة  -
 تدريب العامميف عمى كيفية استخداـ الآلات و المعدات  و التجييزات.

و سواء يساىـ في تحسيف العلبقات بيف العامميف و المشرفيف وبيف المشروع و الفئات التي تتعامؿ مع -
 انت ىذه الفئات موردة او مستوردة.

 إعداد أجياؿ مف الافراد لشغؿ الوظائؼ القيادية عمى جميع مستويات العمؿ داخؿ المؤسسة. -
مواجية التغيرات التي تحدث في النظـ الاقتصادية و الاجتماعية و مواكبة التطورات العممية التكنولوجية  -

 رية.السائدة في المجتمعات الصناعية و التجا

 معوقات التدريب: -1
 يمكف حصر معوقات التدريب في ما يمي :

افتقار الدورة التدريبية للؤسس العممية و العممية في تخطيط و تنفيذ، تقييـ و متابعة النشاط التدريبي  -
حيث اف الاعتماد الغالب في ىذه الدورات عمى الأساليب التقميدية التي تحوؿ دوف إمكانية تقدـ  او 

 مة المؤسسة او تحقيؽ كفاءة و فاعمية التدريب.تطوير أنظ
 اختلبؼ اليياكؿ التنظيمية لممنشآت و عدـ تحديد الاختصاصات و توزيع المسؤوليات بيف الافراد. -
اعتقاد العماؿ اف الدورات التدريبية تمثؿ عدـ قدرتيـ عمى القياـ بعمميـ و ىذا يوضح افتقادىـ الى الفيـ  -

 دى منقعتو ليـ و لممنظمات التابعيف ليا.الصحيح لأىمية التدريب و م
غياب السياسات التي ترشد العمؿ و تواجو اتخاذ القرارات التي يعتمد عمييا الافراد في مواجية ما  -

  1يعترضيـ مف مشكلبت .
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 ثالثا: أساسيات الفعالية الإنتاجية:

 مقاييس الفعالية الإنتاجية: (1
عف طريؽ اضافة طاقات إنتاجية جديدة ، بؿ يمكف تحقيقيا أيضا عف  مف المعموـ اف زيادة الإنتاج لا تحقؽ فقط

 طريؽ الانتفاع بالموارد و الطاقات الموجودة حاليا عبر كفاءتيا الإنتاجية.

فاف الكفاءة ىي نسبة المخرجات) الإنتاج( عمى المخرجات الموارد الإنتاجية و مف تـ تعتبر العلبقة بيف حجـ 
متاحة مقياسا مف مقاييس الكفاءة الإنتاجية ، وتبعا لذلؾ ترفع الكفاءة الإنتاجية في الإنتاج و بيف الموارد ال

 حالات اربع وىي:

 اذا زادت المخرجات مع ثبات المدخلبت. -1
 اذا ظمت المخرجات ثابتة مع انخفاض المدخلبت. -2
 اذا زادت المخرجات مع انخفاض المدخلبت. -3
المدخلبت و تنخفض الكفاءة الإنتاجية في الحالات اذا زادت المخرجات بنسبة اكبر مف الزيادة في  -4

العكسية و يتحدد ىذا المقياس عف طريؽ تحديد البسط و المقاـ ، و تتمثؿ مشكمة ىذا المقياس في 
تحديد عناصر المخرجات و المدخلبت التي ستدخؿ في حسابو ووفقا ليذا المقياس نجد اف ىناؾ عدة 

 معايير لمكفاءة الإنتاجية منيا:
 اءة الإنتاجية الاجمالية:الكف - أ

و يأخذ ىذا المعيار في الحسباف جميع المدخلبت و جميع المخرجات، و ذلؾ يستخدـ لقياس كفاءة الأداء 
 لممشروع ككؿ او لخط انتاجي فيو ، ويقاس كالاتي:

 معيار الكفاءة الاجمالية : الإنتاج عوامؿ الإنتاج.

 الكفاءة الإنتاجية الاقتصادية )الإدارية(: - ب
يختمؼ عف سابقو يأخذه لمقيمة المالية لكؿ مدخؿ او مخرج مف الإنتاج و يقاس كالاتي معيار الكفاءة و 

 الإنتاجية الاقتصادية : قيمة الإنتاج )بالنقود( قيمة الموارد الإنتاجية )بالنقود(.
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 الكفاءة الإنتاجية النوعية : - ج
عف طريؽ قسمو الإنتاج عمى العنصر الإنتاجي  يمكف قياس الكفاءة الإنتاجية لعنصر واحد مف عناصر الإنتاج

المعيف )بالكميات او بالقيمة( و يعاب عميو أنو لا يعكس التغيرات التي تحدث في العناصر الأخرى ، و التي 
يحتمؿ اف تصاحب التغيرات في العنصر المقاس ، و يقاس ىذا المعيار كالاتي: معيار الكفاءة الإنتاجية النوعية 

 1ية أو قيمة( عامؿ مف عوامؿ الإنتاج )كمية او قيمة(.: الإنتاج )كم

 العوامل المؤثرة عمى كفاءة العمل:-0
 يمكف النظر الى العوامؿ التي تؤثر عمى كفاءة العمؿ مف جانبيف:

 الجانب الأول: العوامل البيئية المؤثرة عمى كفاءة العمل:

لما كانت الميارات الإنسانية ليا المكاف الأوؿ في أي مشروع فإف وضع العماؿ في الظروؼ البيئية الملبئمة يعد 
 مف أىـ العوامؿ التي تساعد عمى رفع كفاءتيـ الإنتاجية ، و تتمثؿ الظروؼ البيئية في:

 .)تركيب السكاف مف حيث )الجنس/السف 
 .الثقافة و العادات و التقاليد 
 الاقتصادية و السياسية و الاجتماعية. النظـ 
 .التطمع لاستيلبؾ الأنواع الجديدة مف السمع 
 .2نمو الصناعة و ارتفاع مستويات المعيشة 
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 الجانب الثاني : العوامل الداخمية المؤثرة عمى كفاءة العمل

الإنجاز منيا : كفاية ىناؾ العديد مف العوامؿ او الظروؼ الداخمية المؤثرة في كفاءة العمؿ و مقدرتو عمى 
التنظيـ و يقصد بو التحديد الدقيؽ و التنسيؽ الواضح بيف أنشطة المنشأة و إداراتيا و أقساميا لتزاوؿ ىذه 

 الأنشطة بطريقة تحقؽ بيا اليدؼ العاـ لممشروع.

 كفاية المعدات و مدى استغلبليا. -
كة(  ىو الأسموب العممي المتتبع دراسة طرؽ العمؿ و طرؽ الأداء لأف دراسة العمؿ ) الوقت و الحر  -

لتخطيط سير الإنتاج و تحسيف طرؽ اداءه بيدؼ القضاء عمى الضياع سواء في الجيد او الوقت او 
 المواد مما يحقؽ تحسيف مستوى الإنتاج و طرؽ تشغيمو و الاستفادة مف عناصر الإنتاج.

حتى يتسنى لمعامؿ العمؿ في ظروؼ تمكنو مف أداء العمؿ المنوط بو بالكفاءة  ظروؼ العمؿ : -
 1اللبزمة.

 :الرغبة 
و يقصد بيا المقدرة عمى تأكيد إمكانيات العامؿ عمى الأداء بمعنى انيا المحركة لمبواعث و الدوافع لدى القوى 

الاقتصادية )المباشرة( الأجور و المنح  العاممة لبدؿ الطاقات و الإمكانيات و تحرؾ ىذه البواعث عبر الحوافز
او غير المباشرة )الترقيات( كما تحرؾ أيضا عبر الحوافز الغير اقتصادية المتمثمة في السياسات ، الموائح مثؿ 

 سياسات النقؿ و الامتيازات الأدبية التي ليا أثر عمى حياة الأفراد الاجتماعية و الوظيفية.

 :التدريب 
لرفع الكفاءة الفنية فضلب عف أىميتو في خمؽ الخبرات و الميارات التي يمكف الأفراد مف فالتدريب ىو السبيؿ 

 مواجية متطمبات الإنتاج.
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 :الموظفون و التوجو بالأداء 
يشكؿ الاستثمار الأمثؿ لمموارد و الطاقات بالتوجو للؤداء مرتكزا بشكؿ أساسي للئصلبح الإداري بحكـ انو يمثؿ 

يؿ أوقات العمؿ الى حركة دائرية و دائمة و منتجة ، و الوقت الضائع يتحوؿ عبره الى نظاما قادرا عمى تحو 
رؤوس أمواؿ تقدر بمبالغ ضخمة و تزداد تسويا مف خلبؿ الاستعانة بالثورة البشرية و العصر البشري كأساس 

العقؿ و الخياؿ و  يعتبر عاملب غير محدود ، فالإنساف او جللبنطلبؽ لأنو العامؿ الوحيد مف عوامؿ الإنتا
 1الابداع البشري لا يعرؼ الحدود.

 الأىمية الإنتاجية :-3
 يمكف اف تحدد الأىمية الإنتاجية في العناصر الاتية :

 الإنتاجية عنصر ىاـ في نجاح المؤسسات و قدرتيا عمى الاستمرار. -
لمتكويف الرأس مالي و الاستثمار الذاتي  الإنتاجية عنصر ىاـ في تحقيؽ الأرباح التي تمثؿ مصدرا ىاما -

 لممنشآت.
الإنتاجية نشاط ىاـ في توسيع نطاؽ السوؽ بتقديـ المزيد مف السمع و الخدمات لإشباع احتياجات  -

 المجتمع.
الإنتاجية عنصر ىاـ في كفاءة استخداـ الطاقات الإنتاجية ، و مف ثـ خمؽ فرص لمتوظيؼ و  -

 2التشغيؿ.
و ضبط مستوى الإنتاجية الكمية او الجزئية المحققة في المؤسسة يحتاج الى تحديدىا مف خلبؿ مقاييس محددة 

وواعية و قابمة لمتطبيؽ العممي ، حتى يمكف الاستفادة منيا في ترشيد القرارات الإدارية بالمؤسسة و حؿ 
اتخاذ القرارات لأنيا تحدد ما يتـ او لا يتـ مشكلبتيا و يقصد بالسياسة الإنتاجية  إطار او منيج يتـ في ضوئو 

و تضع حدود قصوى لمتصرفات و تبيف القيود و الالتزامات عمى الموارد الإنتاجية و تستخدـ لتقييـ المعايير 
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التي يتحكـ الييا و تتأثر السياسات بالظروؼ و المواقؼ المحيطة لأنيا تتأثر بمدى وفرة العوامؿ الإنتاجية و 
 1يف العوامؿ المتعارضة التي تواجو الإنتاج.لأنيا توفؽ ب

 زيادة الفاعمية بمستوى احسف مف الاتقاف و مستوى أعمى مف الاحتفاظ بالتعمـ . -
 زيادة الفاعمية بتنمية الاتجاىات الإيجابية لدى المتدربيف. -
 رفع الكفاءة بإنقاص الوقت اللبزـ التدريب. -
 2طة عدد مرات إعادة البرنامج التدريبي .تعظيـ الكفاءة بتقميؿ التكمفة الإنمائية بواس -

 رابعا: علاقة وظيفة التكوين و التدريب بالفعالية الإنتاجية في المؤسسة الاقتصادية :

 دور وظيفة التكوين و التدريب في تحسين أداء الموظفين:-1
 ا يأتي:التكويف و التدريب دور كبيرا جدا و خصائص و ميزات عديدة يمكننا الإشارة الييا مف خلبؿ م

التكويف و التدريب مف أىـ العوامؿ التي تؤدي الى ارتفاع بمستوى الشركة او المؤسسة فيو يساعد  -
المؤسسة عمى استثمار الموارد البشرية بيا و إمداد الموظؼ بالمعمومات و المعرفة التي تؤىمو لإنجاز 

لموظفيف و تحسف الأداء أدى ىذا العمؿ بميارة و بالكيفية المطموبة و كما نعمـ أنو كمما زادت كفاءة ا
الى زيادة جودة الإنتاج مما يؤثر عمى واردات الشركة إيجابا ، و ىناؾ العديد مف الأسباب التي تجعؿ 

 مف التكويف أثناء الخدمة ضرورة ممحة و مف بيف ىذه الأسباب:
 سف السمعة ، الوظيفي في الشركة مما يعمؿ عمى استقرارىا المالي و اكسابيا ح رتحقيؽ الاستقرا

فالموظؼ المتكوف يكوف لديو مف الميارات و المعرفة ما يؤىمو للئنجاز العمؿ عمى أمؿ وجو ، بالكيفية 
المطموبة ، مما يؤدي الى رضا الإدارة و مف ثـ يكف أىلب لممكافآت و الحوافز ىذا يزيد مف ارتباط 

 الموظؼ بالشركة و إتقانو العمؿ.
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 يف فالموظؼ المتكوف يؤدي واجبو بإتقاف و بكفاءة مف غير حاجة الى التكويف يقمؿ الحاجة الى مشرف
 مزيد مف التوجيو.

  التكويف يحسف مف خدمات المؤسسة مما يعمؿ عمى تحسيف العلبقة بيف العلبقة بيف المؤسسة و
 عملبتيا.

  عمـ يساعد التكويف عمى إمداد الموظؼ بالميارات و المعمومات الجديدة حيث انو يجعؿ الموظؼ عمى
 بكؿ المستجدات و التطورات في مجالو ، مما يجعمو أكثر إلماما بمتطمبات وظيفتو و أكثر خبرة.

  قد يؤدي التكويف و التدريب الى زيادة فرص الترقية لمموظؼ فقد تعمؿ عمى تقميؿ الأخطاء و حسف
 الإدارة و التصرؼ.

 .قد يؤدي الى زيادة فرص الترقية لمموظؼ 
 ء ، حسف الإدارة و التصرؼ.تعمؿ عمى تقميؿ الأخطا 
  كما اف التكويف يزيد مف الروح الإيجابية عند العامؿ و رفع معنوياتو و تجعمو أكثر استيعابا لمقوانيف و

الموائح فقد يعمؿ عمى غرس القيـ و الأخلبؽ داخؿ العامؿ فيعزز مف خمؽ الأمانة و النزاىة و الاتقاف 
 الارتشاء و غيرىا داخؿ المؤسسة. بداخمو ، مما يعمؿ عمى تقميص فرص الغش و

  ، تدؿ كافة المؤشرات الى تزايد الاىتماـ بوظيفة التكويف نظرا لارتباط ىذه الوظيفة بمستوى أداء العامؿ
حيث ييدؼ التكويف و التدريب الى تزويد المتكونيف بالمعمومات و الميارات و الأساليب المختمفة 

ليـ و تحسيف و تطوير ميارتيـ و قدراتيـ ، و محاولة تغيير  المتجددة عف طبيعة أعماليـ الموكولة
 سموكيـ و اتجاىاتيـ بشكؿ إيجابي و بالتالي رفع مستوى الأداء و الكفاءة الإنتاجية.

 دور وظيفة التكوين و التدريب في رفع الكفاءة الإنتاجية: -0
اف التكويف و التدريب عممية مستمرة  تتكوف مف مجموعة مف الوظائؼ الفرعية اليادفة الى مرفع الإنتاجية عف 

طريؽ تكويف قوة عمؿ قادرة عمى العمؿ او راغبة فيو و عمى اعتبار اف مستوى أداء العامؿ يعبر عنو في 
 الشكؿ الاتي: 

 

 



 : ماىية التكوين و التدريب و علاقتيا بإنتاجية العمل بالمؤسسة الاقتصاديةالفصل الثالث

 
41 

 

 مستوى الأداء : المقدرة عمى العمؿ.

ارة الموارد البشرية ضمف ىذا السياؽ تتمثؿ خاصة في الوظائؼ التي تيدؼ الى زيادة المقدرة فاف وظائؼ إد
 1عمى العمؿ .

وظيفة التكويف و التدريب مف الوظائؼ التي تمتمكيا إدارة الموارد البشرية ، و التي مف خلبليا برفع الكفاءة 
 الإنتاجية لممنشأة الصناعية .

ؿ تستطيع الإدارة اف تستخدـ أساليب التدريب الحديثة في زيادة مقدرة العامميف و بمجرد توفر الرغبة في العم
عمى العمؿ ، و بالتالي ترفع مف الكفاءة الإنتاجية لممنشأة الصناعية فالتكويف و التدريب يعرؼ عمى انو وسيمة 

اء لممنشأة الصناعية ، لتنمية قدرات الأفراد عمى الأداء و إنجاز المياـ و ادارؾ المسؤولية في إطار الانتم
فالتدريب و التكويف عممية تيدؼ الى زيادة معرفة الأفراد التخصصية و تطوير مياراتيـ ، و تغيير سموكيـ بما 

 يؤدي الى نجاح المنشأة الصناعية و ديمومتيا.

إدارة  ىذا و تختمؼ أىداؼ و أساليب التدريب بإختلبؼ مستويات العامميف إضافة الى اختلبؼ نتائجو و ميمة
لموارد البشرية اف ترسـ سياسات التدريب التي تعكس احتياجات المشروع  و تعمؿ عمى تصميـ و تابعة برامج 

 2بيدؼ رفع كفاءتيا.

 دور التكوين و التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي:-3
ات الوظيفي في اف التكويف ىو النشاط الذي توليو المؤسسة الجامعية اىتماما كبيرا ، حيث ييدؼ الى تنمية قدر 

العمؿ ، و مف خلبلو يزود الفرد بالمعمومات و الميارات الجديدة المطموبة لتحقيؽ استراتيجية المؤسسة 
الاقتصادية في البيئة ، إذا طبيعة التغيرات التي تعشييا المؤسسات المنظمات في الوقت الحاضر سواء كانت 

قدرات الموظفيف مع ما يستجد مف ىذه التطورات  تكنولوجية او تنظيمية أصبحت تفرض عمييا ضرورة توافؽ
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بغية ما تصبوا اليو المؤسسات ، و أصبح لزاما عمييا اف تبحث عف برامج التكويف المناسبة الموظفيف في 
مؤسسات التكويف و التدريب المختمفة و المؤىمة كما ينظر الى وظيفة التكويف او التدريب عمى انيا الوظيفة 

 يكفي اف تقوـ المؤسسات باختيار الموظفيف و تعيينيـ ، إنما يجب إعداد ىؤلاء الأفراد و المكممة لمتعييف فلب
تنمية قدراتيـ عمى أداء الأعماؿ المسندة الييـ ومساعدتيـ في الحصوؿ عمى الجديد مف المعمومات و المعارؼ 

يب تأثيرات متعددة عمى أداء و تزويدىـ بالأساليب الجديدة لأداء الأعماؿ وصقؿ مياراتيـ و لمتكويف و التدر 
 الموظفيف و مف أىميا ما يمي :

 . رفع مستوى الأداء و تحسينو مف الناحية الكمية ، النوعية 
 .تقوية العلبقات الإنسانية بيف الأفراد و تطوير اتجاىاتيـ 
 .تنمية شعور الموظفيف بالانتماء و الولاء لممؤسسة 
 1.تخفيض معدلات كؿ مف الغياب و دوف أف العمؿ 

 خلاصة :

مف خلبؿ ما تطرقنا اليو في ىذا الفصؿ يمكف استخلبص أف:وظيفة التكويف و التدريب  تيدؼ الى محاولة 
تغيير سموؾ العماؿ و تزويدىـ ىـ بالمعارؼ و الخبرات مف أجؿ تحسيف الأداء و الرفع مف مستوى الفعالية و 

 يعتبر كذلؾ العنصر المسؤوؿ عف تنمية المعارؼ و الميارات.

و في ىذا الفصؿ حاولنا إبراز اف كمما لا يمكف قياسو مف الوظائؼ يصعب تقييمو و بالتالي لا يمكف تسييره و 
إداراتو بالشكؿ المطموب و أف قياس الفعالية الإنتاجية و الأداء بصفة عامة يعتبر المبتغى الذي تسعى اليو 

 مختمؼ المؤسسات الاقتصادية لتحقيؽ أىدافيا.

 

                              
 94، ص2014-2013دمة و دوره في تحسين أداء الموظفين ، مذكرة ماجستير ، ، التكوين أثناء الخبوقطف محمود 1



 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 الرابع:الفصل 

مىهجيت الدراست و إحراءاث 

 البحث الميداوي
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 تمييد:

يعتبر الجانب النظري لمدراسة خطور ىامة البحث العممي لأنو يمكف الباحث الوصوؿ الىإجابات عممية عف 
تساؤلات الدراسة و فرضياتيا فاف الجانب الميداني يشمؿ عدة خطوات منيا اختبار المنيج المناسب لمدراسة ، و 

طريقة اختيارىا، أدوات جمع البيانات التي الذي يتناسب و طبيعية الموضوع ، ثـ تحديد العينة و مواصفاتيا و 
مف خلبليا يتـ جمع البيانات و الحقاؽ حوؿ موضوع الدراسة وصولا الى تحميؿ البيانات و تفسير الدراسة 

الميدانية و استخلبص النتائج في ظؿ الفرضيات و الدراسات السابقة نياية بالنتائج العامة و وضع الاقتراحات و 
 التوصيات.

 منيجية الدراسة:أولا: 

 منيج الدراسة: (1
إذا كاف المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراسة مشكمة بحثية ما قصد الكشؼ عف أسبابيا و نتائجيا 

و التعرؼ عمى حقيقتيا، أو الإجابة عف التساؤلات و الاستفسارات التي يثيرىا موضوع الدراسة ، فإف الباحث 
 رفة الصحيحة إتباع منيج او مناىج محددة كأسموب لمدراسة العممية.الذي يتوخى الموضوعية و المع

و إذا كاف المنيج العممي عبارة عف أسموب في التفكير و العمؿ الذي يتبعو الباحث لتنظيـ أفكاره ، و تحميميا و 
 1عرضيا و بالتالي الوصوؿ الى حقائؽ و نتائج معقولة حوؿ الظاىرة المدروسة .

حث سوسيولوجي يتحدد وفقا لطبيعة الموضوع و فرضيات الدراسة و في ضوء اىداؼ فإف المنيج في أي ب
الدراسة الحالية و تساؤلاتيا اعتمدت الباحثة مجموعة مف الاجراءات المنيجية لاستقصاء جممة مف المتغيرات 

لعامؿ فقد شمؿ ىذا البحثية أساسيا التعرؼ عمى واقع التكويف و التدريب في رفع مستوى الفعالية الانتاجية لدى ا
 الاستقصاء عمى:

                              
 44،ص1،2000ربحي مصطفى عمياف و عثماف محمد غنيـ ، مناىج و أساليب البحث العممي النظرية و التطبيؽ، دار الصفاء، عماف ،ط 1
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  إجراء مسح تمقائي للؤدبيات التي عالجت موضوع التكويف و التدريب و علبقتو بالفعالية الانتاجية
 لمعامؿ في المؤسسة.

  اجراء مقابمة شخصية مع رئيسة مصمحة الادارة الموارد البشريةGL1lz  و استنادا الى اشكالية البحث و
خدمت الباحثة المنيج  الوصفي التحميمي  باعتبار الدراسة استطلبعية وصفية طبيعة الموضوع قد است

تيدؼ الى استكشاؼ و وصؼ علبقة التكويف و التدريب بالفعالية الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية 
الجزائرية باعتباره ركنا أساسيا مف أركاف البحوث و الدراسات الاجتماعية ، كما يستخدـ ىذا المنيج 

رصد و تحميؿ مختمؼ المتغيرات المتعمقة بالتكويف و التدريب لمتحسيف مف مستوى الفعالية  بيدؼ
الانتاجية لدى العامؿ الجزائري و أخيرا استخلبص الاستنتاجات ذات الدلالة المطروحة بالنسبة لموضوع 

 1البحث .
بيعة الموضوع و خصوصيات و عميو فاستخداـ الباحثة لممنيج الوصفي التحميمي ، جاء نتيجة تناسبو مع ط

الدراسة الميدانية ، كما استخدمت الباحثة في ىذا الاطار الأساليب و الادوات التي يتطمبيا ىذا المنيج مف 
ملبحظات و مقابلبت و تحميلبت إحصائية كؿ ذلؾ بيدؼ استقصاء الواقع الفعمي لنظاـ التكويف و التدريب 

 قدرتو عمى تمبية أىداؼ و متطمبات الفعالية الانتاجية.بالمؤسسة الاقتصادية في الجزائر ، و مدى 

 مجالات الدراسة: (0
 المجال الجغرافي: - أ

تعتبر الجزائر مف بيف الدوؿ التي أولت اىتماما كبيرا باستغلبؿ الثورات الطبيعية المتعمقة بالثورات التي تمتمكيا 
و ذلؾ لمدور الكبير التي تمعبو في تنمية و إضفاء القيمة عمى الاقتصاد الوطني، فقط تـ إجراء  الدراسة 

 .GL1/Zبشرية الميدانية في شركة سوناطراؾ مصمحة فرع إدارة موارد ال

و قامت الباحثة باختيار ىذا المنجـ محؿ الدراسة لأسباب موضوعية و أخرى شخصية عمى اعتبار اف طبيعة 
 العمؿ في المنجـ لو علبقة بموضوع الدراسة.

                              
 119،ص1985، 5اىرة، طالجوىري محمد و الخريجي عبد الله، طرؽ البحث الاجتماعي، دار الثقافة ، الق 1
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 المجال الزمني: - ب
الدراسة فإف إذا كاف المجاؿ الزمني ىو ذلؾ المجاؿ الذي يحدد الفترة الزمنية التي ينزؿ فييا الباحث الى ميداف 

ايف اجريت الباحثيف مع رئيسة المصمحة التكويف قصد  03/04/2022أوؿ زيارة استطلبعية لمميداف كانت في 
التعرؼ عمى ميداف الدراسة و جمع بعض المعمومات عف طبيعة العمؿ بينما كاف  ثاني نزوؿ لمميداف في 

 أيف قامت الباحثيف بإختبار الاستمارة التجريبية.11/04/2022

بيدؼ التأكد مف صلبحية بعض أسئمتيا و تعديميا عند الضرورة و بعدىا تـ توزيع الاستمارات النيائية عمى 
 .20/04/2022، ثـ استلبميا يوـ  17/04/2022عينة الدراسة و ذلؾ في 

 المجال البشري: - ح
عامؿ و  18و البمغ عددىـ  GL1/zانحصر المجاؿ البشري عمى عماؿ إدارة الموارد البشرية لشركة سوناطراؾ 

 عامؿ موزعيف عمى مصمحتيف : 11تـ اختيار عينة عشوائية مف المجتمع الاصمي و المتمثمة في 

 مصمحة التكويف. -
 مصمحة إدارة المينة. -

اجراء مسح تمقائي للؤدبيات التي عالجت موضوع التكويف و التدريب و علبقتو بالفعالية الانتاجية لمعامؿ في 
 المؤسسة.

 اء مقابلبت شخصية مع عماؿ ادارة الموارد البشرية .اجر 

و استنادا الى اشكالية البحث و طبيعية الموضوع قد استخدمت الباحثيف المنيج الوصفي التحميمي باعتبار 
الدراسة استطلبعية وصفية تيدؼ الى استكشاؼ ووصؼ علبقة التكويف و التدريب بالفعالية الانتاجية بالمؤسسة 

لجزائرية ، باعتباره ركنا أساسا مف أركاف البحوث و الدراسات الاجتماعية ، كما يستخدـ ىذا المنيج الاقتصادية ا
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بيدؼ رصد و تحميؿ مختمؼ المتغيرات المتعمقة بالتكويف و التدريب لمتحسيف مف مستوى الفعالية الانتاجية لدى 
 1حة بالنسبة لموضوع البحث.العامؿ الجزائري، وأخيرا استخلبص الاسنتناجات ذات الدلالة المطرو 

و عميو فاستخداـ الباحثيف لممنيج الوصفي التحميمي، جاء نتيجة تناسبو مع طبيعة الموضوع و خصوصيات 
الدراسة الميدانية ، كما استخدمت الباحثة في ىذا الاطار الأساليب و الأدوات التي يتطمبيا ىذا المنيج مف 

، كؿ ذاؾ بيدؼ استقصاء الواقع الفعمي لنظاـ التكويف و التدريب ملبحظات و مقابلبت و تحميلبت  احصائية 
 بالمؤسسة الاقتصادية في الجزائري ، و مدى قدرتو عمى تمبية أىداؼ و متطمبات الفعالية الانتاجية .

 عينة الدراسة : (3
 :العينة 
 مواصفاتيا: - أ

مكف مف خلبليا لمباحث تعتبر مرحمة اختيار عينة البحث مف أصعب و أىـ مراحؿ البحث العممي التي ي
الحصوؿ عمى البيانات و المعمومات عف الظاىرة موضوع الدراسة ، و أىمية العينة تكمف في كونيا الوحدة 

 الاحصائية لممجتمع الأصمي.

و يتـ الحصوؿ عمييا بطرؽ تختمؼ تبعا  تجمع أفراد يتشابيوف في الخصائص و الظروؼ المشتركة بينيـ ،
 2لطبيعة الموضوع و نوعية الدراسة.

و بما أنو يتعيف عمى الباحث في العموـ الاجتماعية القياـ بدراسة شاممة لجميع وحدات المجتمع فانو يضطر 
كيفية  للبكتفاء بعدد مف الحالات التي تدخؿ في مجاؿ البحث لأف موضوع البحث ىو الذي يحدد لنا طريقة و

 3اختيار العينة المناسبة لموضوع الدراسة ، باعتبارىا مجموعة فرعية مف عناصر مجتمع بحث معيف.

                              
 119،ص5،1985الجوىري محمدو الخريحي عبد الله، طرؽ البحث الاجتماعي، دار الثقافة ، القاىرة ،ط 1

 283،ص2002عبد الله محمد عبد الرحمف : مناىج و طرؽ البحث الاجتماعي، دار المعرفة الجامعية ، الاسكندرية، 2

 301،ص2004، الجزائر ،1ـ الانسانية ، ترجمة صحراوي  بوزير  كماؿ بوشرؼ(، دار القصبة ،طأنجرس موريس، منيجية البحث العممي في العمو  3
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 طريقة اختيار العينة: - ب
لقد تـ اجتياز عينة عشوائية مف عماؿ إدارة الموارد البشرية لشركة سوناطراؾ  حيث بمغ عدد المجتمع الأصمي 

نعطي لجميع وحدات مجتمع الدراسة فرصة متساوية للبختبار، حتى  %50عامؿ و تـ اختيار نسبة تقدر ب 60
عامؿ و حتى نعطي لمعينة مصداقية أكثر ثـ اعتماد ىذه النسبة  30في العينة المطموب دراستيا و ىو ما يمثؿ 

:         

   
 

 أدوات جمع البيانات: (4
 الملاحظة : -أ 

ميدانية  ، فيي التي توجو الحواس و الانتباه الى تعتبر الملبحظة أوؿ خطوة يعتمد عمييا الباحث في أي دراسة 
ظاىرة ما او مجموعة مف الظواىر رغبة في الكشؼ عف خصائصيا بيدؼ الحصوؿ عمى معرفة جديدة عف 
الظاىرة المدروسة فلب جداؿ إذف في اف الملبحظة تعد وسيمة ىاـ مف وسائؿ جمع البيانات في كافة مجالات 

لاجتماعية لذلؾ تعتبر أوؿ أداة يستعيف بيا البحاث في دراستو و ىي مف أىـ العموـ و لاسيما في العموـ ا
الوسائؿ التي يستخدميا في جمع الحقائؽ و المعمومات و التعرؼ عمى مجاؿ الدراسة و ىذا مف خلبؿ ملبحظة 

 1الشروط و الظروؼ التي تحيط بأفراد العينة.

عامة و العموـ الاجتماعية خاصة عمى أف الملبحظة ىي و يجمع الباحثوف و المتخصصوف في العموـ الانسانية 
أىـ أداة مف أدوات جمع البيانات عف المبحثيف فيما يخص موضوع الدراسة و قد استعانة الباحثة بيذه التقنية في 

جمع البيانات و المعمومات مف خلبؿ الزيارة الميدانية و الدراسة الاستطلبعية و قد ساعدت ىذه الأداة عمى 
صورة عف حقيقة التكويف و التدريب و دوره في رفع مستوى الفعالية الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية  تكويف

الجزائرية مما سيؿ عمى الباحثيف تحميؿ و تفسير المعطيات التي حصمت عمييا و قد استخدمت الباحثيف ىذه 
لمستخدمة في عممية التكويف و الأدلة لمتعرؼ عمى طبيعة العمؿ في شركة سوناطراؾ و كذا أىـ الآليات ا
 التدريب و تأثيرىا ىذا الأخير عمى أداء العماؿ و عمى صفاتيـ الانسانية.

                              
 115،ص1998، الاسكندرية ،4محمد عمي محمد ، عمـ اجتماع و المنيج العممي، دار المعرفة ،ط 1
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 المقابمة: -ب 
لاشؾ أف المقابمة تعد مف الأدوات اليامة التي يستخدميا الباحث الاجتماعي لمحصوؿ عمى معمومات او إجابات 

ؾ الأداة التي يستخدـ لدراسة فرد أو عدة أفراد و عف أسئمة معينة محضرة مسبقا ،و ليذا فالمقابمة ىي تم
الحصوؿ عمى استجابة لموقؼ معيف أو أسئمة معينة، و لملبحظة النتائج المحسوسة لمتفاعؿ الاجتماعي، و ىي 
وسيمة مف وسائؿ جمع البيانات حيث يقوـ الباحث بالمقابمة مع أطراؼ مختمفة ممف ليـ علبقة بموضوع الدراسة 

بأنيا الحوار المنظـ  »عف المقابمة (doran)صوؿ عمى أكبر كـ مف المعمومات و يقوؿ "دوراف"ليتمكف مف الح
بيف المبحوثيف و الباحث الذي يكوف في أغمب الأحياف مزود بإجراءات و دليؿ عممي لإجراء المقابمة يرمي الى 

وؿ موضوع ما ، و يستعاف بيا استشارة دوافع المبحوثيف للئدلاء  بالمعمومات التي تساعد عمى فيـ ما يدور ح
 1في التشخيص لتحديد أساليب التوجيو و سبؿ النجاح".

ولقد استفادت الباحثة مف عدة أمور أىميا الحصوؿ عمى معمومات أولية عف طبيعة العمؿ في شركة سوناطراؾ 
ناقصة و كذلؾ ىذا علبوة عمى أف المقابمة أفادت الباحثة و سيمت ميمتيا في الحصوؿ عمى بعض المعمومات ال

التأكد مف صدؽ بعض المعمومات الواردة في الاستمارة خاصة خلبؿ تفريغيا ، كما ساعدت المبحوثيف عمى 
التأكد مف ضماف سرية الاجابات و عدـ استخداميا إلا لأغراض البحث العممي و ىذا ضمانا لشعور المبحوثيف 

 بالحرية في التعبير عف آرائيـ ووجيات نظرىـ.

 الاستمارة: -ج 
تعتبر الاستمارة ىي الأخرى مف الأدوات الأساسية لجمع البيانات في البحوث الاجتماعية باعتبارىا نموذج 
يحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة توجو الى الأفراد المبحوثيف خلبؿ المقابمة حتى نحصؿ عمى البيانات و 

ة استمارة اشتممت عمى مجموعة مف المعمومات اللبزمة لاختبار فرضيات الدراسة ، ليذا الغرض صممت الباحث
الأسئمة تدور حوؿ التكويف و التدريب في رفع مستوى الفعالية الانتاجية ، لاشؾ اف الاستمارة ىي الاخرى تعتبر 
إحدى الأدوات اليامة في البحوث و الدراسات الاجتماعية و أكثرىا شيوعا و انتشارا لما تمتاز بو ىذه الأداة عف 

                              
 85،ص1،1997عويس خير الديف عمي، دليؿ البحث العممي، دار الفكر العربي، ط 1
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لأخرى في جمع البيانات فيي تتسـ بالشموؿ و الاتساع في مقابؿ اختصار الجيد و الوقت غيرىا مف الأدوات ا
 و التكمفة و سيولة المعالجة الكمية و استخداـ الأساليب الاحصائية المختمفة.

و لقد اعتمدت الباحثيف عمى الاستمارة كأداة و أسموب لجمع البيانات الميدانية أنسب الأدوات في الاتصاؿ 
وثيف و جمع المعمومات حوؿ دور التكويف و التدريب في رفع مستوى الفعالية الانتاجية في المؤسسة بالمبح

الاقتصادية الجزائرية ، و قد اعتمدنا في بناء الاستمارة عمى طرح أسئمة مف النوع المغمؼ و المفتوح ، كما 
در الامكاف ، و قد تضمنت راعينا في ذلؾ سيولة و بساطة المغة حتى تتناسب مع مستوى المبحوثيف بق

 سؤالا موزعا عمى أربع محاور أساسية كالتالي: 26الاستمارة 

 .بيانات تتعمؽ بتأثير برامج التكويف و التدريب عمى أداء العامميف 
 .بيانات تتعمؽ بدور وظيفة التكويف و التدريب في الرفع مف مستوى الانتاج 
 عيؿ وظيفة التكويف و التدريب.بيانات تتعمؽ بمدى مسامة منظومة الإشراؼ في تف 
 .بيانات تتعمؽ بمدى اىتماـ المؤسسات الاقتصادية بوظيفة التكويف و التدريب عند التشغيؿ 

 ثانيا: تحميل البيانات و نتائج الدراسة:

 تحميل و تفسير بيانات الدراسة: (1
 البيانات الشخصية: - أ

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس:21جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %36,66 11 ذكر
 %63,33 19 أنثى

 %100 30 المجموع
مف جنس  %63,33مف جنس ذكور و  %36,66تبيف مف خلبؿ الجداوؿ اف كؿ أفراد العينة المبحوثة بنسبة 

 إناث.

 



ءات البحث الميدانيمنيجية الدراسة و إجرا                          : الفصل الرابع   

 
51 

 

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب العينة20جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار السف
[30-34] 09 30% 
[35-39] 05 16 ,66% 
[40-44] 08 26 ,66% 

 %26,66 08 فأكثر 45
 %100 30 المجموع

( أف أكبر نسبة مف أفراد العينة المبحوثة يتواجدوف في فئة عمرية تقع ما بيف 02يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
و ىي مرحمة ىامة في ميداف العمؿ و الانتاج لأنيا تمثؿ مرحمة القوة و العطاء و  %30سنة بنسبة  34و30

كما لاحظنا  16،66( سنة بنسبة 35-39أصغر نسبة مف أفراد العينة المبحوثة يتواجدوف في الفئة العمرية )
ىا مف بيف الطاقات انخفاض ىذه الفئة التي قد يؤثر غيابيا عمى استقرار المردودية الانتاجية لممؤسسة باعتبار 

 الشابة التي تمكف المؤسسة مف تحقيؽ زيادة في الانتاج و مف ثـ في الأرباح.

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعميمي23جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %6,66 02 متوسط
 %23,33 07 ثانوي

 %70 21 جامعي
 %100 30 المجموع

مف أفراد العينة المبحوثة مستواىـ الدراسة بمغ المستوى الجامعي و  %70( أف نسبة 03أرقاـ الجدوؿ رقـ ) تشير
مف أفراد العينة مستواىـ ثانوي و ىذا يدؿ عمى أف مؤسسة تتوفر عمى عماؿ ذوي مستوى  %23,33يمييا نسبة 

 عممي جيدو ىذا لاشؾ أنو سينعكس إيجابا عمى مردود المؤسسة.
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 : يحدد طريقة التوظيف بالمؤسسة24رقم  جدول

 النسبة المئوية التكرار طريقة التوظيؼ
 %23,33 07 اختبار ميني

 %33; 73 22 عمى أساس الشيادة
 %3,33 01 معارؼ شخصية

 %100 30 المجموع
تتمثؿ في طريقة التوظيؼ عمى أساس الشيادة  %73,33( أف أعمى نسبة و ىي 04تشير بيانات الجدوؿ رقـ )

مف أفراد العينة المبحوثة عمى أساس الاختبار الميني و ىذا ما يدؿ عمى اف المؤسسة  %23,33و تمييا نسبة 
مف أفراد  %3,33أثناء عممية التشغيؿ تأخذ بعميف الاعتبار المؤىؿ العممي و الشيادة  في حيث نجد نسبة 

ف طريؽ المعارؼ الشخصية و ىذا راجع الى أف أغمبية المتربصيف في شركة سوناطراؾ العينة يكوف تشغيميـ ع
 كانوا بالمؤسسة قبؿ الالتحاؽ بالعمؿ.

 : يوضح توزيع العينة حسب متغير الأقدمية25جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية
 %33,33 10 سنوات 1-5
 %46,66 14 سنوات 6-10

 %10 3 سنة 11-15
 %6,66 2 سنة 16-20
 %3,33 1 سنة  21-25
 %3,33 1 فأكثر 26

 %100 30 المجموع
سنوات تمييا  10-6مف أفراد العينة أقدميتيـ تنحصر ما بيف  %46,66( أف نسبة 05تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

-11بعدىا التي تضـ العماؿ الذيف تنحصر أقدميتيـ في العمؿ بيف  %33,33سنوات بنسبة  5-1الفئة بيف 
و أخيرا نسبة  %6,66سنة و نسبة  20-16تمثؿ مف أقدميتيـ  %6,66أما نسبة  %10سنة بنسبة  15

سنة ، ىذا ما يفسر اف المؤسسة ليا إدراؾ لأىمية تجديد  26مف أفراد العينة التي تتجاوز أقدميتيـ  3,33%
 ية.طاقاتيا البشر 
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 أولا: تأثير برامج التكوين و التدريب عمى أداء العاممين

 : يوضح مدى مساىمة وظيفة التكوين و التدريب في رفع كفاءة العاممين26جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الاجابات 
 %90 27 نعـ
 %10 03 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أقروا بأف وظيفة التكويف و التدريب كثيرا ما تساىـ  %90( أف نسبة 06تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

في رفع مستوى الكفاءة لدى العامميف و ىذا راجع الى أف التكويف و التدريب يعتبر مدخلب عمميا يزيد مف كفاءة 
بؿ تـ تسجيؿ ما و فعالية الأفراد العامميف و يساعد عمى كفايتيـ النوعية في مجاؿ الاىتماـ بالعمؿ و في المقا

مف أفراد العينة الذيف أقروا بأف وظيفة التكويف و التدريب لا تساىـ في رفع الكفاءة لدى العامميف و  %10نسبتو
يرجع ىذا السبب الي مدة التكويف و عدـ وجود تدريب في ميداف التخصص بما يكفي لاكتساب العامميف الميارة 

 و التأىيؿ الكافييف.

 إذا كانت مدة التكوين و التدريب التي يتمقاىا العاممون كافية : يوضح ما27جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %80 24 نعـ
 %20 06 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أكدوا أف مدة التكويف و التدريب كافية لأف  %80( اف نسبة 07تبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

محتوى البرامج التكوينية يتناسب مع أدائيـ ، الشيء الذي يتدربوف عميو ىو الذي يعمموف بو إضافة الى اف 
التدريب يكوف بشكؿ يومي مف أجؿ  العامؿ عمما بوظيفتو و أف يكوف متمكنا مف ىذا في حالة وقوع حادث في 

مف أفراد العينة يروف اف مدة التكويف غير كافية و ىذا راجع الى ضيؽ و قصر وقت  %20نجد نسبة حيف 
 التكويف و التدريب كما انو لا يمس تخصصاتيـ.
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: يوضح ما إذا كان التكوين و التدريب الي يتمقاه العامل يشجع عمى حب و 28جدول رقم 
 اتقان العمل

 النسبة المئوية التكرار الاجابات 
 %90 27 نعـ
 %10 03 لا

 %100 30 المجموع
مف افراد العينة يقروف بأف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في  %90( أف نسبة 08تيف أرقاـ الجدوؿ رقـ )

التشجيع عمى إتقاف العمؿ و ىذا راجع الى اكتساب الميارات و الخبرات التي تجعؿ العماؿ مندمجيف في مجاؿ 
يـ و في عمميـ ، و كذلؾ اف المؤسسة تيتـ بتنمية قدراتيـ الفنية التي تجعؿ العامميف أكثر اىتماما و اتقانا لعمم

مف أفراد العينة يقروف بأف وظيفة التكويف و التدريب لا تساىـ في تشجيع العامؿ عمى  %10المقابؿ نجد نسبة 
 حب و اتقاف العمؿ و ىي نسبة ضئيمة مقارنة بالاولى.

 : يحدد فوائد التكوين و التدريب بالنسبة لمعامل.29جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار  الاحتمالات
 %16,66 05 ب ميارات جديدةاكتسا

تحسيف الوضعية الاجتماعية و 
 المادية

09 30% 

 %6,66 02 الرفع مف مستوى الانتاجية
 %46,66 14 الحصوؿ عمى منصب عمؿ

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أقروا بأف أىمية التكويف و التدريب تكمف في  %46,66( اف نسبة 09تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

أقروا بأف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في تحسيف الوضعية  %30الحصوؿ عمى منصب عمؿ ، أما نسبة 
الاجتماعية و المادية و ىذا ما يدؿ عمى اف العماؿ ييتموف بتحقيؽ مصالحيـ الشخصية فقط، و في المقابؿ 

مف أفراد العينة أقروا اف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في اكتساب ميارات جديدة و  %16,66نجد نسبة 
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مف افراد العينة أقروا أنيا تساىـ في الرفع مف مستوى الانتاجية و ىي نسبة ضعيفة مقارنة  %6,66نسبة 
 بالنسب الأولى .

 الانتاجثانيا: دور وظيفة التكوين و التدريب في الرفع من مستوى 

 ( : يوضح دور وظيفة التكوين و التدريب في الرفع من مستوى الانتاج12جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %26,66 08 نعـ
 %33, 37 22 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أنيـ لـ يواجيوا أية صعوبات تذكر أثناء  %73,33( أف نسبة 10تبيف أرقاـ الجدوؿ رقـ )

التكويف و التدريب و ذلؾ لاكتساب قدرات و ميارات جديدة و مختمفة تساعدىـ في الحاضر و ستساعدىـ 
مستقبلب إضافة الى كؿ الفوائد الناتجة عف العممية التكوينية و التدريبية فيي في حد ذاتيا تقمؿ مف المخاطر و 

مف أفراد العينة يقروف بوجود صعوبات اعترضتيـ أثناء فترة التكويف و ىذا  %26,66قابؿ نجد نسبة في الم
ربما يعود الى عدـ تناسب مؤىلبتيـ مع طبيعة التكويف و ميما يكف فيي نسبة ضعيفة مقارنة مع النسبة التي لـ 

 .تجد أي صعوبة أثناء عممية التكويف

التكوين و التدريب في التقميل من مشاكل العمال و (: يوضح مدى مساىمة 11جدول رقم )
 المخاطر المينية.

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %86,66 26 نعـ
 %13,33 04 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة الذيف أجابوا بأف طبيعة  %86,66( نلبحظ أف نسبة 11مف خلبؿ معطيات الجدوؿ رقـ )

التكويف و التدريب الذي تمقونو يساىـ في التقميؿ مف مشاكؿ العمؿ و المخاطر المينية و ذلؾ نظرا لاكتسابيـ 
 الخبرة و الميارة لمواجية مختمفة العراقيؿ التي تواجييـ أثناء سير العمؿ.
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أجابوا بأف طبيعة التكويف و التدريب لا تساىـ في التقميؿ مف  مف أفراد العينة الذيف %13,33بينما جاءت نسبة 
 المشاكؿ و المخاطر المينية و ىذا ما يفسر اف جميع العامميف لا يستفيدوف مف وظيفة التكويف و التدريب.

 (: يحدد عوامل و أسباب الأخطاء المينية10جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %10 03 نقص التدريب
 %63,33 19 ظروؼ العمؿ

 %26,66 08 نقص في الوسائؿ و الأدوات
 %100 30 المجموع

مف أفراد العينة أقروا أف أسباب الأخطاء المينية يرجع الى  %63,33( أف نسبة 12تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )
مف أفراد العينة صرحوا اف سبب الأخطاء المينية راجع الى النقص  %26,66ظروؼ العمؿ المزرية بينما نسبة 

أكدت اف سبب الأخطاء المينية راجع الى نقص التدريب، ىذا ما يؤكد اف %10في الوسائؿ و الأدوات و نسبة 
ظروؼ و طبيعة العمؿ خطيرة جدا مما ينحر عنو حوادث مينية يوميا و ىذا ما يؤثر سمبا عمى الأداء الوظيفي 

 معماؿ.ل

(: يوضح مدى مساىمة العلاقات الجيدة مع زملاء العمل في زيادة الكفاءة 13جدول رقم )
 الانتاجية:

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %83,33 25 نعـ
 %16,66 05 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أكدوا عمى أف العلبقات الجيدة مع زملبء  %83,33( أف نسبة 13يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

العمؿ تساىـ في زيادة الكفاءة الانتاجية مما يؤكد اف العلبقات الجيدة تمعب دورا ميما في رفع الروح المعنوية 
فراد مف أ %16,66لمعماؿ و ىذا بدوره يساىـ في تحسيف الأداء و بالتالي زيادة الكفاءة الانتاجية بينما نسبة 

 العينة أقروا بأف العلبقات الجيدة لا تساىـ في زيادة الكفاءة الانتاجية و ىي نسبة ضئيمة مقارنة بالنسبة الأولى.
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 (: يوضح قدرة التكوين و التدريب عمى تحسين الانتاجية14جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %76,66 23 نعـ
 %33; 23 07 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أقروا اف التكويف و التدريب يساىـ في  %76,66( الى نسبة 14تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

تحسيف انتاجية المؤسسة و ىذا راجع الى اف التدريب مكف العامميف مف التحكـ في وسائؿ الانتاج مما يؤدي الى 
مف أفراد العينة أقروا بأف  %23,33نسبة  زيادة الحماس عمى اعتبار اف أىدافيـ مرىونة بأىداؼ المؤسسة أما

التدريب و التكويف لا يساىـ في رفع الحماس لزيادة الانتاجية ، عمى اعتبار اف ىذه الفئة لا تولي اىتماـ 
 لمتكويف و التدريب.

( : يوضح دور التدريب و التكوين في تمكين العاممين من ممارسة الأساليب 15جدول رقم )
 في أداء العمل.المتطورة و الفعالة 

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %66,66 20 نعـ
 %33,33 10 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أكدوا عمى أف وظيفة التكويف و التدريب  %66,66( اف نسبة 15يوضح بيانات الجدوؿ رقـ )

تساىـ في تمكيف العامميف مف ممارسة الأساليب المتطورة بالفعالية المطموبة و ىذا مف خلبؿ التحكـ في التقنيات 
مف أفراد العينة أقروا بأف وظيفة التكويف و  %33, 33الحديثة كالبرمجيات ، و أجيزة الاتصاؿ ، أما نسبة 

التدريب لا تساىـ في تمكيف العامميف مف ممارسة الأساليب المتطورة و الفعالة في أداء العمؿ و ىذا شيء 
طبيعي لأف ىناؾ  بعض العماؿ  و عددىـ قميؿ جدا قد لا ينجح في التحكـ في التقنيات الحديثة و مف ثـ عدـ 

 يـ.قدرتيـ عمى التكيؼ مع أساليب العمؿ المتطورة و الفعالة في وظائف
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 (: يوضح شعور العامل أثناء مواجية صعوبات و مشاكل أثناء العمل:16جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %70 21 صعوبة العمؿ و خطورتو

مشاكؿ في محيط العمؿ مع 
 الرؤساء

04 13,33% 

عدـ ملبئمة الأجر مع الجيود 
 المبذولة

05 16,66% 

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أكدوا اف العامؿ يشعر بالاحباط و عدـ القدرة  %70( أف نسبة 16يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ )

مف  أفراد العينة أقروا عمى  %16,66عمى أداء المياـ الموكمة  اليو بسبب صعوبة العمؿ و خطورتو بينما نسبة 
مف أفراد العينة أقروا  %13,33لمبذولة بينما أف شعورىـ بالاحباط ناجـ عف عدـ ملبئمة الاجر مع المجيودات ا

بأف الشعور بالاحباط و عدـ القدرة عمى أداء المياـ الموكمة الييـ ناجـ عف وجود مشاكؿ وصعوبات في محيط 
العمؿ مع الرؤساء و ىذا ما يؤكد أف الوامؿ سابقة الذكر تؤدي الى خمؽ اتجاىات سمبية لدى العامميف و ىذا ما 

 اء الوظيفي لمعماؿ.يؤثر عمى الأد

 ثالثا: مدى مساىمة وظيفة التكوين و التدريب في تفعيل منظمة الإشراف

 (: يبين مدى مراعاة المشرف لمقدرات الفردية أثناء عممية التكوين و التدريب17جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %56,66 17 نعـ
 %43,33 13 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أقروا اف المشرؼ يراعي القدرات الفردية  %56,66( اف نسبة 17تشير ارقاـ الجدوؿ رقـ )

لمعماؿ أثناء عممية التكوير و التدريب، مما يؤكد اف ىناؾ مرونة في منظمة الإشراؼ و في المقابؿ نجد نسبة 
مف أفراد العينة أقروا بأف المشرؼ لا يراعي القدرات الفردية أثناء عممية التكويف و التدريب و قد يعود  43,33%

 ىذا الى العلبقات مع المشرفيف او الاعتبارات الشخصية.
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 (: يحدد وجود ىيئة مسؤولة عن تقييم الأداء18جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات 
 %100 30 نعـ
 %00 00 لا

 %100 30 المجموع
أقروا بأف ىناؾ ىيئة مسؤولة عف  %100( اف كؿ أفراد العينة المبحوثة و بنسبة 18تشير بيانات الجدوؿ رقـ )

تقييـ الأداء بعد تأدية المياـ المتمثمة في المسؤوؿ المباشر، إذ يدؿ عمى اف المؤسسة تولي اىتماما لتقييـ الأداء 
و ذلؾ وعيا منيا بأف التقييـ ىو العممية التي تمغي التسيير العشوائي و أنيا عممية ىامة لضماف فعالية برنامج و 

 رىا الحمقة الأخيرة لمدورات المكونة ليا.خاصة لاعتبا

 (: يوضح ما إذا كان المدرب يمارس ضغوط مينية عمى العمال19جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %10 03 نعـ
 %90 27 لا

 %100 30 المجموع
مف افراد العينة أقروا بأف المشرؼ لا يمارس ضغوط  %90( أف نسبة 19تبيف مف خلبؿ أرقاـ الجدوؿ رقـ )

مينية ذلؾ بانو يتسـ بالمرونة و يراعي القدرات الفردية أثناء عممية التكويف و التدريب، و بالتالي فيو يتمتع 
مف افراد  %10( ، أما نسبة 17بكاريزما تؤىمو الى تحمؿ المسؤولية ، و ىذا ما أكدتو بيانات الجدوؿ رقـ )

أقروا اف المدرب يمارس عمييـ ضغوطا مينية و ىذا قد يعود إما لعدـ التزامو بعض العماؿ بالمياـ  العينة
 المنوطة بيـ ، أو لوجود سوء تفاىـ بيف العامؿ و المدرب.
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 (: يوضح شخصية المدرب في تفعيل عممية التكوين و التدريب02جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %90 27 نعـ
 %10 03 لا

 %100 30 المجموع
أكدت اف شخصية المدرب تساىـ  مف أفراد العينة المبحوثة %90( أف نسبة 20تبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

في عممية التكويف و التدريب مما يدؿ عمى أف العوامؿ النفسية و الجسمية ، الاجتماعية و العممية تؤثر عمى 
مف أفراد العينة  %10عممية التكويف و التدريب، و ىذا يعتبر كحافز لمعماؿ مف أجؿ تحسيف أدائيـ ، أما نسبة 

ىـ في تفعيؿ عممية التكويف و التدريب و ىذه نسبة جد ضعيفة مقارنة بالنسبة أكدت اف شخصية المدرب لا تسا
 الأولى و بالتالي لا يعتمد عمييا.

 رابعا: مدى اىتمام المؤسسات الاقتصادية بوظيفة التكوين و التدريب

 ( : يوضح مدى اىتمام المؤسسة بمستوى التكوين و التدريب عند التشغيل01جدول رقم )

 النسبة المئوية كرارالت الاجابات
 %93,33 28 نعـ
 %6,66 02 لا

 %100 30 المجموع
بعيف  مف أفراد العينة أكدوا عمى اف المؤسسة تأخد %93,33( أف نسبة 21يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

الاعتبار مستوى التكويف و التدريب عند التشغيؿ و ىذا ما يدؿ عمى أف المؤسسة في عممية التوظيؼ تراعي 
مف أفراد اليعنة أقروا بأف المؤسسة لا تأخذ  %6,66الخبرات المينية و كذا الكفاءة المينية لمعماؿ، كما أف نسبة 

 ؿ فيي نسبة ضعيفة مقارنة بالنسبة الأولى.بعيف الاعتبار مستوى التكويف و التدريب عند التشغي
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 (: يوضح ما إذا كانت الدورات التكوينية و التدريبية كافية00جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %100 30 نعـ
 %0 00 لا

 %100 30 المجموع
مف أفراد العيف  يقروف بأف عدد الدورات التكوينية كافية و ىذا  %100( أف نسبة 22تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

ما يؤكد اف المؤسسة تحاوؿ تدريب أفرادىا كمما سمحت الفرصة ليا و كمما زاد احتياجيا الى اختصاص معيف و 
 حسب مصمحة التكويف فإف أغمبية العماؿ قد استفادوا عمى الأقؿ مف دورتيف تدريبتيف الأولى تتمثؿ في دورة
يتمقى فييا الأفراد فكرة عامة عف المنجـ ، أىدافو و متطمباتو أما الثانية فيي تخصصية تمكف العامؿ مف 

 التعرؼ و التحكـ الجيد في المياـ الموكمة اليو و مف إمكانية تطوير قدراتو و كفاءاتو.

 (: يحدد مكان تدريب العمال03جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاجابات
 %63,33 19 المؤسسةداخؿ 

 %36,66 11 خارج المؤسسة
 %100 30 المجموع

مف افراد العينة أقروا بأف التدريب يكوف داخؿ المؤسسة  %63,33( أف نسبة 23يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
و ذلؾ لتوفر امكانيات و وسائؿ التدريب و عف طريقو يتسنى للؤفراد اكتساب الميارات و التقنيات الأساسية 
لتعزيز نشاط المؤسسة و ىذا ما أكده رئيس مصمحة التكويف و التدريب الذي أشار الى أف المؤسسة تعتمد 

عمى ىذا النوع مف التدريب باعتباره يكفؿ للؤفراد تمقي جميع الميارات و الخبرات التي تتطابؽ و بشكؿ أساسي 
مف أفراد العينة أقروا اف التدريب خارج المؤسسة و  %36,33مواصفات مناصب عمميـ ، و في المقابؿ نسبة 

فر الامكانيات الضرورية ىذا يدؿ عمى أف أغمب عمميات التدريب تتـ داخؿ المنجـ و ىذا قد يرجع الى تو 
 لتكويف و تدريب العماؿ.
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 (: يحدد سبل التوعية التي تنتيجيا المؤسسة أثناء التكوين و التدريب04جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات النسبة التكرار الإجابات
 
 

 نعـ

 
 

05 

 
 

16,66 

 %3,33 01 برامج تحسيسية
 %10 03 اجتماعات

 %00 00 ممتقيات
المنشورات و 

 المطبوعات
01 3,33% 

 %100 25  %83,33 25 لا
    %100 30 المجموع

مف أفراد العينة أقروا بأف المؤسسة لا تقوـ بتوعية  %83,33( اف نسبة 24يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
مف أفراد العينة  أقروا بأف المؤسسة تقوـ بتوعية  %16,66عماليا وحثيـ عمى التكويف و التدريب و بينما نسبة 

اف التوعية تكوف عف طريؽ  %3,33عماليا عمى التكويف و التدريب حيث عبرت الفئة الأولى المقدرة نسبيا 
تكوف عف طريؽ اجتماعات أما الفئة الثالثة المقدرة نسبتيا  %10برامج تحسيسية أما الفئة الثانية المقدرة نسبتيا 

كوف عف طريؽ المنشورات و المطبوعات و ىذا ما يؤكد عمى أف المؤسسة أحيانا ما تقوـ بتوعية ت 3,33%
 عماليا.

 (: يبين مدى مساىمة وظيفة التكوين و التدريب في رفع مردودية المؤسسة05جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %6,66 02 اتقاف العمؿ

 %66, 76 23 تحسيف الأداء
 %16,66 05 زيادة كفاءة العامؿ 

 %100 30 المجموع
مف أفراد العينة أقروا بأف وظيفة التكويف و التدريب تساعد في  %76,66( اف نسبة 25تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )

مف أفراد العينة أقروا اف وظيفة التكويف و التدريب تزيد مف كفاءة العامؿ  %16,66تحسيف الأداء و اف نسبة 
مف أفراد العينة أكدوا بأنيا تساعد في اتقاف العامؿ لعممو و ىذا ما يفسر  %6,66الانتاجية و في المقابؿ نسبة 
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العمؿ و زيادة الكفاءة  اف العممية التدريبية و التكوينية تساىـ في تطوير دافعية العامميف عمى تحسيف و إتقاف
 لدى العامؿ إضافة الى كؿ الفوائد الناتجة عنيا فيي تقمؿ مف حوادث العمؿ التي ربما تعرقؿ العممية الانتاجية.

(: فيما إذا كانت وظيفة التكوين و التدريب تساىم في تحسين الأوضاع 06جدول رقم )
 الاقتصادية و الاجتماعية لممجتمع

 بة المئويةالنس التكرار الاجابات
 %80 24 تحسيف انتاج المؤسسة
 %10 03 تطوير أساليب العمؿ

 %10 03 رفع الأجور
 %100 30 المجموع

مف أفراد العينة يقروف أف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في %80( أف نسبة 26تشير أرقاـ الجدوؿ رقـ )
مف أفراد العينة أف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في  %10تحسيف أنتاج المؤسسة  في حيف تذىب ما نسبتو 

مف أفراد العينة أقروا بأنيا تساىـ في تطوير أساليب العمؿ و ىذا ما يفسر  %10رفع أجور و في المقابؿ نسبة
أف وظيفة التكويف و التدريب تمعب دورا كبير في الحفاظ عمى المعدات و التجييزات الانتاجية كما انو يساىـ في 

 تحسيف نوعية العمؿ و أساليبو.
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 دراسة:ثالثا: نتائج ال

 نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات الجزئية: - أ
 اختبار الفرضية الجزئية الأولى:-1

و التي مفادىا لاشؾ اف برامج و مناىج التكويف و التدريب توفر الفعالية و النجاعة الكافية لتحسيف أداء 
مف أفراد العينة أقروا %90( أف نسبة 06العامميف و قد أسفرت النتائج عما يمي: يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

كفاءة لدى العامميف، و ىذا راجع الى اف التكويف بأف وظيفة التكويف و التدريب كثيرا ما تساىـ في رفع مستوى ال
و التدريب يعتبر مدخلب عمميا يزيد مف كفاءة و فاعمية الأفراد العامميف حيث ساعد عمى رفع كفايتيـ النوعية في 

مف أفراد العينة اف مدة التكويف و التدريب كافية لأف محتوى  %10مجاؿ الاىتماـ بالعمؿ ، كما عبرت نسبة 
التكوينية يتناسب مع أدائيـ، و ذلؾ اف التدريب يكوف بشكؿ يومي حتى يحاط العامؿ عمما يوميا البرامج 

( ، و في نفس السياؽ تشير 07بوظيفتو، و بالتالي يتمكف مف تأدية عممو بفعالية كما يوضحو الجدوؿ رقـ )
إتقاف العمؿ و ىذا راجع الى مف أفراد العينة أف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في التشجيع عمى  %80نسبة 

إكساب الميارات و الخبرات التي تجعؿ العماؿ مندمجيف في عمميـ و كذلؾ اف المؤسسة تيتـ بتنمية قدراتيـ 
مف  %100( حيث صرحت نسبة 08التي تجعؿ العامؿ أكثر اىتماـ و اتقانا لعمميـ، كما يوضحو الجدوؿ رقـ )

يب أىمية كبيرة متمثمة في الحصوؿ عمى منصب عمؿ و بنسبة أفراد العينة اف لوظيفة التكويف و التدر 
 (.09كما يوضحو الجدوؿ رقـ )64,66%

و النتيجة الحتمية التي يمكف استخلبصيا بعد اف جاءت النسب كميا متقاربة ىي أف الفرضية الجزئية الأولى قد 
 تحققت نسبيا.

 اختبار الفرضية الجزئية الثانية التي مفادىا:-0
 التدريب و التكويف دورا كبيرا في رفع مستوى الانتاج في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية .تمعب وظيفة 

مف أفراد العينة أقروا بأنيـ لـ يوجيوا أية صعوبات أثناء التكويف و  %73,33و قد توصمت النتائج الى نسبة 
 (.10لجدوؿ رقـ )التدريب نتيجة لاكتسابيـ قدرات و ميارات جديدة تساعدىـ مستقبلب كما يوضحو ا



ءات البحث الميدانيمنيجية الدراسة و إجرا                          : الفصل الرابع   

 
65 

 

مف أفراد العينة اف التكويف و التدريب الذي تمقونو يساىـ في التقميؿ مف المشاكؿ  %86,66كما عبر ما نسبتو 
العمؿ و المخاطر المينية و ذلؾ لاكتسابيـ الخبرة و الميارة لمواجية مختمؼ العراقيؿ التي تواجييـ أثناء سير 

مف أفراد العينة  %63,33بأسباب و عوامؿ الأخطاء المينية فإف نسبة (، أما فيما يتعمؽ 11العمؿ جدوؿ رقـ )
صرحوا أف أسباب الأخطاء المينية راجع الى طبيعة و ظروؼ العمؿ المزرية التي تؤثر بدورىا عمى الأداء 

مف أفراج العينة أكدوا  %83,33(، أما أعمى نسبة و ىي 12الوظيفي لمعامؿ، كما ىو مبيف في الجدوؿ رقـ )
 ى أف العلبقات الجيدة مع زملبء العمؿ .عم

تساىـ في زيادة الكفاءة الانتاجية و ىذا ما يؤكد اف لمعلبقات الجيدة دور كبير في تحسيف الأداء و بالتالي 
مف أفراد العينة أقروا بأف التكويف و  %76,66(، نجد نسبة 13الكفاءة الانتاجية كما ىو مبيف في الجدوؿ رقـ )

ي تحسيف إنتاجية المؤسسة يمكف العامميف مف التحكـ في وسائؿ الانتاج ، و ىذا ما يوضحو التدريب يساىـ ف
مف أفراد العينة أكدوا عمى اف التكويف و التدريب يمكف مف ممارسة  %66,66(، أما نسبة 14الجدوؿ رقـ )

يات و أجيزة الاتصاؿ حسب الأساليب المتطورة بالفعالية المطموبة مف خلبؿ التحكـ في التقنيات الحديثة كالبرمج
مف أفراد العينة صرحوا بأف العامؿ يشعر بالاحباط و عدـ القدرة عمى  %70(، أما 15ما جاء في الجدوؿ )

 المياـ الموكمة اليو بسبب صعوبة و خطورة العمؿ.

لثة تحققت و النتيجة الحتمية التي يمكف استخلبصيا بعد أف جاءت النسب  متقاربة ىي أف الفرضية الجزئية الثا
 بنسبة كبيرة.

 اختبار الفرضية الجزئية الثالثة التي مفادىا:-3
 كثيرا ما تساىـ منظومة الاشراؼ عمى تفعيؿ وظيفة التكويف و التدريب في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية.

مف أفراد العينة أقروا بأف  %65,66( اف نسبة  17و قد توصمت  النتائج  الى انو و مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
المشرؼ يراعي  الفروؽ الفردية لمعماؿ أثناء عممية التكويف و التدريب، مما يؤكد أف ىناؾ مرونة في منظومة 

بأف ىناؾ ىيئة مسؤولة عف تقييـ الأداء بعد تأدية المياـ المتمثمة في المسؤوؿ  %100الاشراؼ، كما عبرة نسبة 
مؤسسة تولي اىتماما لعممية تقييـ الاداء وعيا منيا لأىمية ىذه و اعتبارىا الحمقة المباشر و ىذا يدؿ عمى أف ال

 الاخيرة لمبرامج التكوينية.
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مف افراد العينة ترى اف المشرؼ لا يمارس ضغوطا مينية و ذلؾ لانو يتسـ بالمرونة و يراعي  %90أما 
انو يتمتع بكاريزما تؤىمو عمى تحمؿ  المسؤولية كما القدرات الفردية أثناء عممية التكويف و التدريب ، و بالتالي ف

مف أفراد العينة المبحوثة أقروا اف شخصية  %90( ، في حيف نجد نسبة 19ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
المدرب كثيرا ما تساىـ في تفعيؿ عممية التكويف و التدريب مما يدؿ عمى أف العوامؿ النفسية و الجسمية ، 

تؤثر عمى عممية التكويف و التدريب و ىذا يعتبر كحافز لمعامؿ مف أجؿ تحسيف أدائيـ  الاجتماعية و العممية
 الميني.

 اختبار الفرضية الجزائية الرابعة:-4
 و التي مفادىا المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تعطي أو تولي اىمية لمستوى التكويف و التدريب عند التشغيؿ.

مف أفراد العينة أكدوا  %83,33( أف نسبة 21مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) و قد أسفرت النتائج عف ما يمي:  تبيف
عمى اف المؤسسة تأخذ بعيف الاعتبار مستوى التكويف و التدريب عند التشغيؿ و ىذا يدؿ عمى اف المؤسسة في 

 عممية التوظيؼ تراعي الخبرات و الكفاءة المينية لمعماؿ.

ت اف عدد الدورات التكوينية كافية و ىذا ما يؤكد اف مف أفراد العينة صرح %100كما عبرت ما نسبتو 
المؤسسة تحاوؿ تدريب افرادىا كمما سمحت الفرصة و كمما زاد احتياجيا لاختصاص معيف وحسب مصمحة 

التكويف فاف اغمبية العماؿ قد استفادوا عمى الاقؿ مف دورتيف تدريبتيف الاولى تتمثؿ في دوره يتمقى فييا الافراد 
عف منجـ الفوسفات اىدافو ، متطمباتو اما الثانية فيي تخصصية تكمف العامؿ مف التعرؼ و التحكـ فكرة عامة 

(، و 22الجيد في المياـ الموكمة اليو و مف ثـ امكانية تطوير قدراتو و كفاءتو و ىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ )
دريب يكوف داخؿ المؤسسة و ذلؾ مف افراد العينة أقروا ، باف الت %63,33في نفس السياؽ تشير ما نسبتو 

لتوفر امكانيات ووسائؿ التدريب و عف طريقو تسنى للبفراد اكتساب الميارات ، التقنيات الاساسية تعتمد بشكؿ 
اساسي عمى ىذا النوع مف التدريب باعتباره يكفؿ للبفراد تمقي جميع الميارات و الخبرات التي تتطابؽ و 

( كما عبر ما نسبتو  و ىذا ما يبينو الجدوؿ رقـ 23يبينو الجدوؿ رقـ ) مواصفات مناصب عمميـ ، و ىذا ما
مف أفراد العينة اف المؤسسة لا تقوـ بتوعية عماليا و حثيـ عمى التكويف و  %83,33( كما عبر ما نسبتو 23)

حو الجدوؿ التدريب و ىذا ما يؤكد اف المؤسسة أحيانا ما تقوـ بتوعية عماليا إذا أتيحت الفرصة لما كما يوض
مف أفراد العينة أقروا بأف وظيفة التكويف و التدريب تساعد في تحسيف  %76,66( في حيث نجد نسبة 24رقـ )
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الأداء و ىذا ما يفسر اف العممية التدريبية و التكوينية تساىـ في تطوير الدافعية لمعامميف عمى تحسيف الأداء و 
 (.25ىذا ما يوضحو الجدوؿ رقـ )

ف افراد العينة أقرت اف وظيفة التكويف و التدريب تساىـ في تطوير اساليب العمؿ و ىذا راجع م %80أما نسبة
الى اف وظيفة التكويف و التدريب تمعب دور بير في الحفاظ عمى المعدات و التجييزات الانتاجية كما انو يساىـ 

 في تحسيف نوعية العمؿ و اساليبو.

 فرضية الجزئية الرابعة و قد تحققت الى حد ما.النتيجة الحتمية المستخمصة تبيف اف ال

 نتائج الدراسة عمى ضوء الدراسات السابقة: - ب
بعد عرض النتائج عمى ضوء الفرضيات الجزئية قامت الباحثة بإجراء مقارنة بيف نتائج الدراسة الحالية و نتائج 

 الدراسة السابقة.

 بالنسبة لمفرضية الأولى : -
نظومة الاطراؼ في تفعيؿ وظيفة التكوينو التدريب في المؤسسة الاقتصادية التي مفادىا كثيرا ما تساىـ م

الجزائرية حيث اتفقت مع نتائج دراسة بف عمر جبارية تحت عنواف "دور التكويف في تحقيؽ فاعمية اداء 
يف العامميف" و التي توصمت الى اف العلبقات الجيدة مع الرؤساء و المشرفيف عمى العمؿ لو دور ىاـ في تحس

اداء العامميف لما في ذلؾ مف اىمية و تأثير عمى وظيفة التكويف و التدريب في تحقيؽ الفعالية الانتاجية 
لمعامميف و كذلؾ رفع الروح المعنوية لديييـ ، و ىذا في حد ذاتو يعتبر ىدؼ مف الاىداؼ التي تسعى المنظمة 

بيذا تكوف الفرية الجزئية الثالثة قد تحققت ىي  الى تحقيقو ، مف اجؿ تطوير قدرات الموظفيف و ترقية سموكيـ
 الاخرى.

 بالنسبة  الفرضية الثانية: -
و التي مفادىا "تمعب وظيفة التكويف و التدريب دورا كبيرا في رفع مستوى الانتاج في المؤسسة الاقتصادية" فقد 

نواف " تكويف العامميف و تأثيره اتفقت الدراسة الحالية مع النتائج التي توصمت الييا دراسة شوالي ياسيف تحت ع
عمى انتاجية المؤسسة " و التي أكدت اف برامج التكويف و التدريب كثيرا ما تساىـ في تحسيف أداء العامميف و 

ذلؾ مف خلبؿ تمكنيـ مف التحكـ في التكنولوجيات الحديثة و تحقيؽ السرعة في الأداء و كذلؾ التقميؿ مف 
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زيادة الانتاجية لا يتحقؽ الا مف خلبؿ رسكمة العماؿ و تكوينيـ و ىذا مف أجؿ الأخطاء المينية و اف تحسيف و 
 الوصوؿ الى تأىيميـ و تحسينيـ للؤداء الانتاجي و ىذا كا ثبت صدؽ الفرضية الجزئية الثانية .

 بالنسبة الفرضية الثالثة : -
النجاعة الكافية لتحسيف أداء  و التي مفادىا لاشؾ اف برامج و مناىج التكويف و التدريب توفر الفعالية و

العامميف اتفقت نتائج الدراسة و مع النتائج التي توصمت الييا دراسة بالطيب عيسى تحت عنواف "دور التكويف 
في تنمية الموارد البشرية' و التي توصمت الى اف الدورات التكوينية تساعد عمى التحكـ في الوسائؿ التقنية ، و 

كذا الى محتوى البرامج و بالتالي فإف ىذه البرامج المقدمة لمعامميف كانت متنوعة و  ىذا راجع لطبيعة العمؿ و
كاف ىدفيا تدارؾ النقص الذي تعاني منو المؤسسة و كذا مواكبة ىذه البرامج لمتطورات الحاصمة ، و ذلؾ مف 

فإف الفرضية الجزئية خلبؿ اكتسابيـ المعارؼ و الميارات التي تتماشى و الاستراتيجيات الحديثة ، و عميو 
 الأولى قد تحققت الى حد ما.

 بالنسبة لمفرضية الرابعة : -
التي مفادىا اف :" المؤسسات الاقتصادية الجزائرية تولى اىمية كبرى لمستوى التكويف و التدريب عند التشغيؿ، 

الربيع ، تحت عنواف تأثير التدريب عمى انتاجية المؤسسة و التي توصمت الى اف  اتفقت مع دراسة بوعريوة
التدريب عامؿ ميـ و محفز في زيادة انتاجية العماؿ و لو دور بالغ في تحسيف أداء المؤسسة كما اف المؤسسات 

الاىداؼ المسطرة في  تولي اىتماما كبيرا لسياسة التكويف و التدريب مف اجؿ تنمية مواردىا البشرية ، و تحقيؽ
مخططيا الاستراتيجي و خاصة في ظؿ التحولات التي تعرفيا البيئة بالاضافة الى اف ىذه السياسة تطبؽ عبر 
مراحؿ متسمسمة و متكاممة تنطمؽ مف تحديد احتياجاتيا التدريبية ثـ تصميـ و تنفيذ برنامجيا التدريبي و اخيرا 

 ما يؤكد صدؽ الفرضية الجزئية الرابعة.مراقبة و تقييـ فعالية التدريب و ىذا 
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 النتائج العامة :  -د 
بعد الدراسة النظرية و بعد عرض و تحميؿ بيانات الدراسة الميدانية توصمت الباحثة الى نتائج عامة يمكف 

 حصرىا في ما يمي:

سوناطراؾ  أف وظيفة التكويف و التدريب كثيرا ما تساعد في رفع مستوى الكفاءة لدى العامميف في شركة -1
 مما يؤدي الى ارتفاع فاعميتيـ لمعمؿ.

 تناسب محتوى البرامج التكوينية و مدة التكويف و التدريب مع أداء العامميف. -2
تساىـ وظيفة التكويف و التدريب في تشجيع العامميف عمى اتقاف العمؿ و تأديتو بفاعمية و ىذا راجع  -3

 لاكتسابيـ الميزات و الميارات المطموبة.
مت وظيفة التكويف و التدريب في تحسيف الوضعية الاجتماعية ، و تنمية قدرات العامميف  شركة لقد ساى -4

سوناطراؾ مع الحصوؿ عمى مناصب عمؿ تتناسب مع تخصصاتيـ مف جية و تحسيف وضعيتيـ 
 المادية مف جية أخرى.

 شركة.تمعب وظيفة التكويف و التدريب دورا ميما في رفع مستوى الانتاج و الانتاجية با -5
لقد ساىمت وظيفة التكويف و التدريب في التقميؿ مف المخاطر المينية ، كما أف العلبقات الجيدة بيف  -6

 العامؿ داخؿ الشركة  زادت مف كفاءة و انتاجية العامميف.
اف التكويف و التدريب يمكف العماؿ شركة سوناطراؾ مف ممارسة عمميـ و أداء مياىـ بأساليب متطورة  -7

 كـ في التقنيات الحديثة.مف خلبؿ التح
تساىـ منظومة الاشراؼ في تفعيؿ وظيفة التكويف و التدريب مف خلبؿ المرونة التي يتمتع بيا  -8

 المشرفوف و مراعاتيـ لمقدرات الفردية التي يتمتع بيا العامؿ مما يحفزىـ عمى تحسيف أدائيـ.
غيؿ مع مراعاتو لمخبرات و الكفاءات شركة سوناطراؾ يولي اىتماما لمستوى التكويف و التدريب عند التش -9

المينية لمعماؿ و استفادتيـ مف الدورات التدريبية التي تمكنيـ مف التعرؼ و التحكـ الجيد في المياـ 
 الموكمة الييـ.

تمعب وظيفة التكويف و التدريب دورا كبيرا في تحسيف نوعية العمؿ و الحفاظ عمى المعدلات  -10
 الانتاجية داخؿ شركة سوناطراؾ.
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 رابعا: الاقتراحات و التوصيات:

 مف خلبؿ نتائج الدراسة التي توصمت الييا الباحثة يمكف الخروج بما يمي:

اف التطور التكنولوجي اصبح يفرض عمى المؤسسات الانتاجية ضرورة تكويف  العامميف و تدريبيـ مف  -1
 اجؿ ميارتيـ تماشيا مع التطورات الحاصمة في ميداف العمؿ الصناعي.

 ضرورة الاىتماـ بالتكويف الخارجي لمعامميف و تنظيـ دورات تدريبية في الداخؿ و الخارج. -2
العمؿ عمى جعؿ العماؿ مندمجيف و السعي الى تحقيؽ مصالح المؤسسة و تحسيسيـ بأف النجاح  -3

 الفردي مقروف بنجاح المؤسسة.
تحقيؽ التطوير في الاداء ضرورة الاىتماـ أكثر بالدورات التكوينية في شركة سوناطراؾ مف أجؿ  -4

 الوظيفي.
 اتباع الاساليب العممية في عممية تحديد الاحتياجات التدريبية. -5
 وضع ميزانية كافية التكويف و التدريب. -6
 اشراؾ العامميف في تحديد الاحتياجات التدريبية و الاستماع لآرائيـ )تشجيع العمؿ التشاركي(. -7
 اصة لدى المسؤوليف.زيادة الوعي بأىمية البرامج التكوينية خ -8
 العمؿ عمى تنويع المحتوى التدريبي مع مراعاة القدرات الفردية. -9

السعي الى جعؿ العممية التدريبية مستمرة و ذلؾ لمواكبة التطورات و المستجدات المختمفة  -10
 بيدؼ تنويع الميارات و الخبرات.
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لقد تناولت الدراسة الحالية موضوع التكويف و دوره في رفع مستوى الفعالية الانتاجية بدى العامميف في 
الاقتصادية  الجزائرية حيث تمكنت الباحثة مف خلبؿ ما ثـ عرضو في الموضوع انو يجب المؤسسة 

الاىتماـ بالموارد البشرية و حسف إدارتيا، و ذلؾ عف طريؽ وظيفة التكويف و التدريب التي تعتبر عاملب 
يقا عمى المدى أساسيا ينبغي الاىتماـ بو و تخصيص ميزانية كافية ليذا القطاع عمى اعتباره استثمارا حق

المتوسط و البعيد ، الشيء الذي جعؿ المؤسسات الاقتصادية و الاجتماعية تيتـ بيذه الموارد و تعطييا 
الأولوية في العمؿ و الانتاج ، كما حاولت ىذه الدراسة إبراز أىمية وظيفة التكويف و التدريب باعتبارىا 

ورفع مستوى الاداء و تحسيف الانتاج كما و  مطمب وظيفي ينجر عنو تنمية الميارات و تطوير القدرات
 نوعا.

ىذا فيما يخص الجانب النظري اما فيما يتعمؽ بالجانب الميداني فقد تناولت الدراس تحميؿ مؤثرات 
الفرضيات و تبيف مف خلبليا اف نسبة تحققيا عالية ، كما اعتمدت الدراسة عمى خطة منيجية تستجيب 

جـ سوميفوس ، بيدؼ التأكد مف الصدؽ الامبريقي لمفرضيات المصاغة للؤىداؼ التي تـ تحقيقيا في من
 و مف ثـ التوصؿ الى جممة الاقتراحات و التوصيات.

كما يمكف القوؿ اف اي تنمية اقتصادية كانت او اجتماعية تتطمب وضع استراتيجية محكمة عف طريؽ 
لكفاءات و الميارات التي تطمبيا سوؽ الاستثمار العقلبني في اليد العاممة ، مف خلبؿ تكويف و تدريب ا

 العمؿ.

و لقد توصمت الباحثة مف خلبؿ ىذه الدراسة اف الاعتماد عمى منظومة التكويف و التأىيؿ و التعميـ و 
التدريب المستمر  المنظـ ، تساىـ في تفعيؿ أداء الموظفيف و يزيد مف فرص و احتمالات نجاحيـ و 

لمؤسسة سواء كانت أىداؼ قريبة او بعيدة المدى لذلؾ وجب عمى تحقيقيـ للؤىداؼ المسطرة مف طرؼ ا
منجـ الفوسفات اف يضع خطط مضبوطة و محكمة لموصوؿ الى الأداء الأفضؿ و التقميؿ مف الأخطاء و 

 حوادث العمؿ 
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عمي عبد الله ، اثر البيئة عمى أداء المؤسسات العمومية الاقتصادية ، حالة الجزائر، أطروحة  -

 1999كتوراه ، جامعة الجزائر ،د
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