
 الجوهىرٌح الجسائرٌح الديمقراطٍح الشؼثٍح

 

 وزارج التؼلٍن الؼالي والثحث الؼلوً

 محود تي احمد  -2-جاهؼح وهراى 
 كلٍح ػلىم الاجتواع

  قسن ػلن الاجتواع 
 تخصص تٌظٍن و ػول

 
 

 ػٌىاى :تحت  ترهاسلٌٍل شهادج  تقرٌر ػلوً
 

 

 

 
  

 

 :جالدكتىر اشرافتحت                                                 :حالثاػداد الط
                                                     . أهٍوح محوىدي*                                    .حح اتتسامٍلتىطالة ص *
 
 

 :أػضاء اللجٌح المٌاقشح
 رئٍسا 2جاهؼح وهراى  "أ" التؼلٍن الؼالي أ.هىلاي الحاج هراد -
 هشرفح و هقررج 2جاهؼح وهراى  أستاذج محاضرج  أ. محوىدي أهٍوح -
 هٌاقشا 2جاهؼح وهراى  "ب" أستاذ محاضر ىهرضً هصطف أ. -
 

 1029/  1028 : السنة الجامعية

> 

 ح هؤسسح هٍبروكدور التكىٌي المؤسساتي في رفغ إًتاجٍ
  "ؤسسح الجسائرٌح هٍبروكالمدراسح هٍداًٍح في "



 



  

 

 كلمة الشكر
 

 رسول الله  الحًد لله و انصلاة و انسلاو عهى

   ﴾انعِْهىِْ إِناَّ قهَِيهًا يٍَِّ ويََا أوُتِيتىُ ﴿ : وجم  يقول الله عز
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الله عهى يا يٍ به عهيُا يٍ َعًت انعهى لأَه ضياء و َور  َشكر

 انبشريت كًا نخص بانشكر انكثير

 "  أييًت محًودي" تالمشرف ندكتورةإلى ا

و إلى كم يٍ ساعدَا يٍ قريب أو يٍ بعيد آيهين يٍ الله عز و جم 

 .عهى الإجتًاعإنيه يٍ انرفع و انفائدة نطهبت  اأٌ نحقق يا َصبو



 داءـــــــــــــــــــــــــــلإها
 

 إلى الذٌ آثزني عه وفسً 
 وكبن سببب في إعدادٌ و تكىَني 

 إلى الذٌ كزس كل شبق لي
 إلى الذٌ اشتبقت حُبتي إلى حىبوً

 إلى مه كبن غُببً حسب و لىعت َسبودني
 إلى روح أبي الذٌ لطبلمب كبن َىتظز نهبَت جهدٌ 

 أبي رحمً الله
 إلى التي حملتني في جىفهب و ٌىب علً وٌه

 إلى التي مىحتني عطفهب و حىبنهب
 إلى التي علمتني كُف أخط حزوف اسمٍ و لقبي 

 أمٍ
 إلى الذَه أري أوسٍ و سعبدتي بهم

 إلى الذَه في قلبي و مه دمٍ 
و سعبد  بختت و فبطمت و وسُلت تياخىأو  زحمهو عبد ال مصطفً ىتيخإإلى 

 .و كل مه سبودني
 .مبرَبمت بطإلى صدَقبتي ف

 سبعدني في تدوَه ٌذي المذكزة الأخ عمبر حفظً اللهمه إلى 
إلى الأرواح البرَئت و الدمبء الزكُت إلى الشهداء الصبلحين الذَه لبىا وداء 

 سبُل الله حتى َعُش الىطه حزا
.إلى المزابطين الصبمدَه علً أرض الزببط أرض فلسطين  
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 :مقدمة 

، فيي تسعى  كونو يشكل بشكل أىم تيتم بو المؤسسة محورا رئيسا يعد التكوين 

قادرين عمى تحمل إلا عمى أيدي عمال أكفاء لتحقيق أىداف مسطرة و لن يتحقق ذلك 

المستمرة الييم، و ىذا كمو يكون بفضل العممية التكوينية المسؤولية و تأدية الميام الموكمة 

المواضيع اليامة التي لازلت تعالج يعتبر كموضوع التكوين من ،بحيث التي تتبعيا المؤسسة 

تطوير قدراتو الفنية و التقنية و الاستثمار في الموارد البشري و ىذا من خلال مسألة 

الذي يشغمو ، بغرض ما يجعمو يكتسب ميارات و معارف جديدة يطمبيا المنصب السموكية 

داء المؤسسة فاأ فيو ، و بيئة و محيط العمل الذي يعمل و التأقمم مع الوظيفة  التكييف

اكتساب ميزة تنافسية تمكنيا و ىذا من أجل العنصر البشري مرىون بعامل التكوين الدائم 

 التطورات التكنولوجية السريعة.من البقاء و مواكبة 

و التي لمختمف المنظمات في حد ذاتو يؤدي إلى تحقيق عدة من الفوائد فالتكوين 

التي بدورىا  تعكس زيادة ميارة و حجم الإنتاج و جودتو بالإضافة تتمثل في زيادة الانتاجية 

و الأعمال في الوقت الحاضر، مما التزايد المستمر في الجوانب الفنية لموظائف إلى 

عمى الأقل عمى الحد الأدنى الأداء من الحصول  الفرد المنظم حتى يتمكنيستدعي التكوين 

 في نفسو.الذي يجعل معنويات مرتفعة التي تكسبو الثقة الملائم 

و علاقتو بالانتاجية و التكوين متغيرين و ىقمنا من خلال دراستنا الحالية بربط 

نقائصيم و سميما المورد البشري اي العاممين من خلال إدراك بحيث كمما كان ىناك تكوينا 



 مقدمة

 

 

 ب

عمى المؤسسة و ذلك من خلال رفع ياراتيم الفنية و الفكرية كمما عاد بالإيجاب تطوير م

و توطيد و تعميق العلاقة بينيم و بين مؤسستيم بحيث الانتاجية و مردوديو المؤسسة 

 ىذه المنظمة .يشعرون انيم أبناء 

سنحاول من خلال ىذه الدراسة التي ىي تحت عنوان و انطلاقا مما ذكرناه سابقا 

ن و رفع التي تتناول العلاقة بين التكوي المؤسساتي في رفع انتاجية مؤسسة دور التكوين 

اسقطناىا في مؤسسة ىيبروك ،و كتشخيص الواقع الفعمي ليذه المؤسسة الانتاجية لممؤسسة 

و جاءت  -ة و الكيميائية لولاية وىرانلمنقل البحري لممواد الييدروكربونيالشركة الوطنية -

و تمثمت في مقدمة و ثلات فصول و خاتمة ىذا الدراسة وفق خطة حددتيا طبيعة الموضوع 

 و يمكن تمخيص مضمونيا كما يمي:

فرضيات الدراسة مقدمة عامة و اشكالية البحث و صياغة  :تمييديتضمن الفصل ال

الانشغالات السابقة و المنيجية المتبعة و و مع توضيح أسباب اختيار الموضوع و أىميتو 

 تحديد المفاىيم .

و التكوين داخل المؤسسة و علاقتيا بالفعالية الانتاجية عالج دور  الأولالفصل 

، اما فيما يخص الفصل كل ما يتعمق بالتكوين و الانتاجية العلاقة بينيما من خلال عرض 

تضمن نتائج البحث الميداني من خلال منيجية الدراسة و عينة و ادوات الدراسة ف الثاني

وصولا إلى نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة و النتائج العامة 

 نياية والخاتمة.المتواصل إلييا 



 

 

 

 

 

 :التمهيديالفصل 

 الإطار النظري لمدراسة 
 

 

 

 

 

 



 الإطار النظري للدراسة                                                :               مهيديتالفصل ال

 

 

2 

 الإشكالية 

من قبل المؤسسات ظير في الآونة الأخيرة الاىتمام الكبير لوظيفة التكوين 

التنمية البشرية التي تساعد عمى تزويد الموظفين الاقتصادية باعتباره من أىم المقومات 

الوظيفي و بالتالي و الميارات و السموكيات المختمفة التي تساىم في رفع أدائيم بالمعارف 

 رفع مردوديو المؤسسة .

حاليا عمى ضرورة وجود برنامج تكويني داخل ليذا أصبحت المؤسسات تحرص 

أكثر معرفة و تميز و المثمر و لأن يكون إعداد الفرد لمعمل الممنظومتيا تيدف إلى 

، ومن المعروف أن الوظيفة التكوينية تساعد منو استعدادا و كفاءة لأداء الميام المطموبة 

علاقة بين الميارات الي يتمقاىا تطوير نفسو و تجديد معموماتو، إذ توجد الموظف عمى 

حتى لا يحدث فيو بحاجة دائمة إلى تنشيط و تجديد قدراتو العامل و الوظيفة التي يشغميا، 

 .خمل في ىذه العلاقة 

ميزة تنافسية يرجع أساسا لتواجد ي مؤسسة في وقتنا الراىن و اكتسابيا أن نجاح إ

 الموارد . أىمعامل العنصر البشري ضمن اىتماماتيا ك تأخذإدارة فعالة 

نطاقا واسعا في سياسة دول العالم المصنع ،حيث ليذا نجد مسألة التكوين تشغل 

 .عناصر المدخلات اتجاه الاستثمار الصحيح و الفعال لمموارد البشرية اعتبرت من أىم 
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و تكوين القوى ، فقد زاد اىتمام الدولة بتدريب  ما عمى الصعيد المحمي )الجزائر(أ

لمتو قد فقد كانت  الاقتصادي،المؤسسات الجزائرية اتسمت بالجمود خاصة و أن  العاممة،

 و انيت قواتيا. خرجت من حرب شرسة مع المستعمر الفرنسي 

تمثمت في بعض المؤسسات  ش و قاعدة صناعية ضعيفة،ىاقتصاد جد  ورثثبالبلاد 

فلاحين خاصة بعد و اتسمت بغياب العنصر البشري المؤىل ،لأن الأغمبية كانوا العاجزة 

% من الإطارات 99كانوا يشكمون أكثر من الاجانب الذين الرحيل الجماعي لممعمرين و 

 العميا الإدارات و المؤسسات و المراكز الحساسة.

جعمت المؤسسات الاقتصادية ن الظروف الاقتصادية و الإدارية الراىنة في الجزائر إ

 ىعمالذي أصبح  ينظر إليو قدراتيا التنافسية من خلال التكوين في حاجة ماسة لمرفع من 

أىدافيا باعتباره عنصرا حيويا لابد منو لبناء لتحقيق  و،نو وسيمة للاستثمار الذي تمجأ إليأ

 الخبرات و الميارات المتجددة.

عمى أنو تخصيص ميزانية لمتكوين كجزء رئيسي و بضرورة فييا قر المسؤولون أحيث 

في رفع كفاءة الموظفين و بالتالي ما لو من أىمية و فائدة ،  لوسيمة للاستثمار الذي تمجأ

العجز و القصور و حجم الإنتاج و جودتو، و بالتالي سد  زيادة فعاليتياالتأثير الجيد عمى 

 في الكفاءات الانتاجية في المؤسسات الجزائرية .

بدراسة و العمميين  ينكاديميالأو انطلاقا من ىذا نجد قيام العديد من الباحثين و 

 عمى مستوى المؤسسات.رفع أو تخفيض الانتاجية تحميل دور التكوين و علاقتو في 
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 :وعمى ضوء ىذا يمكننا طرح الإشكالية التالية 

 ؟ فعالية التكوين المؤسساتي في رفع انتاجية مؤسسة ىيبروكما مدى 

 :وللإجابة عمى ىذا السؤال نطرح بعض التساؤلات

 لمعمال من أجل زيادة الكفاءة الإنتاجية؟ كوينيةتعتمد المؤسسة عمى أساليب ت ىل -

 ىل توجد علاقة بين التكوين و الفعالية الإنتاجية؟ -

  :فرضيات الدراسة

 الفرضيات التالية : قتانبثو طبيعة الموضوع و خصوصياتو وانطلاقا من اشكالية البحث 

 الفرضية الاولى:

 .ن أداء العاممينيفعالا في تحسدورا لوظيفة التكوين 

 الفرضية الثانية:

 من مستوى الإنتاج لدى المؤسسة.يعتبر التكوين عنصرا ىاما في الرفع 

 أسباب اختيار الموضوع:

واحد من في رفع انتاجية المؤسسة " دور التكوين المؤسساتي "مما لا شك فيو أن موضوع 

فيو لم يكن وليد الصدفة و إنما أىم المواضيع اليامة التي تستدعي التنقيب و البحث فيو 

     الاقتصادية، و قناعتنا بالتنمية الكبرى لمتكوين بالنيوض بالمؤسسةنابع من كم الأفكار 

 هإغفال ىذليذا  تغيرات جدرية في شتى المجالات،و خاصة و قد شيد المجتمع الجزائري 
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كما كان لاختيار ىذا الموضوع عدة  ،ي مخطط فيو خطر عمى المسيرة التنمويةأفي الوظيفة 

 أسباب منيا :

 الأسباب الذاتية :

في رفع انتاجية و الميول الشخصي بموضوع لتكوين المؤسساتي و علاقتو الاىتمام -

  .الجزائريةضمن سياسة المؤسسات الاقتصادية ىذه الوظيفة مؤسسة ىيبروك، و معرفة موقع 

 في عمم الاجتماع تنظيم و عمل .الفضول العممي و طبيعة اختصاصي و المتمثل -

و حمول  تنمية المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية،قمة الاىتمام بتطوير و -

 الآلة محل اليد العاممة.

 الأسباب الموضوعية :

تيتم بالمولد البشري و دوره الفعال في من أىم المواضيع التي اعتبار ىذا الموضوع - 

 العممية الانتاجية .

و نستطيع دراستيا و تطبيقيا واقعيا )ميدانيا( اعتبار موضوع التكوين من المواضيع التي -

 ىذا ما يخول لنا معرفة مدى نجاعة ىذه الاستراتيجية.

انتاجية التعرف عمى مدى تطبيق برنامج التكوين و مدى فعاليتو في تحسين محاولة -

 المؤسسة.
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 أهمية الدراسة :

 أىمية الدراسة في بعض النقاط منيا:تتجمى 

 مستوى إنتاج المؤسسة .الرفع من بوظيفة التكوين و إبراز مدى فعاليتيا في التعريف -

برنامجا المؤسسة لبرنامج التكوين و اعتمادىا عميو ، باعتباره التعرف عمى مدى تطبيق -

 تقويميا أساسيا في تحقيق الفعالية.

 التكوين عمى المورد البشري.التماس الأثر الذي يحدثو -

 .التعرف عمى أداء العامل قبل و بعد العممية التكوينيةمحاولة -

 أهداف الدراسة:

 من خلال أداء العاممين. ما إذا كانت الوظيفة التكوينية تعطي مفعولا إيجابيا  عنالكشف -

 في المؤسسة .توضيح مختمف مراحل العممية التكوينية -

، و كيفية تنظيم الدورات التكوينية و بيان معرفة محتوى التكوين داخل منظومة المؤسسة -

 أثرىا عمى كفاءات العاممين.

 راسة:المنهج المستخدم في الد

منيجا وصفيا عن اشكالية البحث و إثبات صحة الفرضيات المتبناة استخدمنا  للإجابة

دانية( من تحميميا، فيذا المنيج يقوم عمى الجمع بين الدراسة النظرية و الدراسة التطبيقية )المي

 خلال :
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المفاىيم الذي يتطمب الأمر استخدامو في الجانب النظري مبرزين بذلك  المنهج الوصفي :

الأساسية المتعمقة بالتكوين و الانتاجية ،بتقييم الدورات التكوينية و ذلك من خلال مجموعة 

 من المراجع و المصادر المتمثمة في الكتب و الرسائل الجامعية.

 منهج دراسة حالة :

يكون في الجانب التطبيقي ) الميداني( بغية تحميل مدى فعالية التكوين المؤسساتي في رفع 

الشركة الوطنية لمنقل البحري لممواد -نتاجية المؤسسة بدراسة ميدانية في شركة ىيبروك ا

بالإضافة إلى المقابلات الحرة مع بعض إطارات  -الييدروكربونية و الكيميائية لولاية وىران

 المؤسسة .

  صعوبات البحث : 

اي بحث لا يخمو من الصعوبات التي تعيق و تعترض طريق الباحث لموصول إلى الحقيقة  

 الظاىرة ، و من أىم الصعوبات:

 قمة الدراسات في ىذا الموضوع خاصة الجانب الميداني.  .1

 معظم المراجع كانت قديمة.  .2

صعوبة في تجميع و تحصيل المعمومات اللازمة و الكافية لتغطية مختمف جوانب  .3
 راسة.الد

 سرية وثائق المؤسسة و صعوبة الاطلاع عمييا. .4

 تخوف العمال أثناء الاستجواب ومرافقة مسؤولة التكوين أثناء توزيع الاستمارات. .5

 قصر فترة التربص.
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 الدراسات السابقة:

بعض الدراسات التي عالجت بطريقة أو بأخرى موضوع التكوين  استعرضنافي بحثنا ىذا 

 خل المؤسسة في رفعو للإنتاجية.المؤسساتي و فاعميتو دا

و تتمثل ميام ىذه الدراسات السابقة بالنسبة لمباحث في التأكد من أنيا لم تتطرق لممشكمة 

التي نحن بصدد دراستيا من نفس الزاوية مع تمكنو من معرفة جوانب النقص بيا و لأن 

  أقرب الدراسات بالتحميل و النتائج سنذكر منيم: اخترناعولج من زوايا مختمفة  موضوعال

تحث عنوان "تكوين الإطارات في المؤسسة الصناعية تمثلات و ممارسات، الدراسة الأولى: 

بأرزيو لمباحث خيراني نور الدين، سنة  GL4/Zدراسة ميدانية بمركز تمييع الغاز الطبيعي 

 و ىي مذكرة لنيل شيادة الميسانس. 2997

لدراسة لمناقشة موضوع تكوين إطارات داخل المؤسسة الصناعية و كان اليدف جاءت ىذه ا

من ورائيا الكشف عن تمثلات و تصورات الإطارات لتقييم العممية التكوينية داخل المركب 

 فتوصل إلى بعض النتائج: 

ىو من أجل تمقي معمومات و رفع المستوى الميني  أن تمثلات الإطارات لتقييم ىذه العممية

 و إكتساب الخبرة المينية.

 1.الاقتصاديحصول إطارات عمى الترقية المينية و تحسين المستوى 

 

                                                           

الباحث، خيراني نور الدين، تكوين الإطارات في المؤسسة الصناعية، تمثلات و ممارسات، دراسة ميدانية لمركز الغاز الطبيعي  1
GL4/Z 159ص.2997،  2بأرزيو، مذكرة اليسانس، بإشراف الأستاذ مولاي الحاج مراد، جامعة وىران. 
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 الدراسة الثانية:

بالمؤسسة الجامعية،  "تحث عنوان "التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفين

، ىي 2914لمباحث بوقطف محمود، سنة  –خنشمة  -دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور 

تخصص تنظيم و عمل، حيث قام بطرح  الاجتماعفي عمم  رالماجستيمذكرة لنيل شيادة 

 التساؤلات التالية:

يساىم التكوين أثناء الخدمة في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية  كيف -

الجزائرية، و كيف يساعد التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرات و سموك الموظف 

 بالمؤسسة الجامعية الجزائرية، و من بين النتائج التي توصل إلييا الباحث:

 ف الموظف و المؤسسة.ة بتحقيق أىدالو علاقأن التكوين أثناء الخدمة  -

  2أن التكوين أثناء الخدمة لو دور كبير في تطوير قدرات و سموك الموظف. -

 : تحديد المفاهيم

 :مفهوم التكوين
من العدم الى الوجود وىو  وي شكل الشيء بمعنى اخرجأمن الفعل كون  التعريف المغوي:

سمسمة من التغيرات وفق حداث إبعدة معاني ،والتكوين كمصطمح لغوي التشكيل بمعنى  يأتي

 .نسق معين من اجل تغيير الحالة القائمة الى حالة متوقعة مسبقا

 3ىو اخراج الشيء من العدم . ،و جاء التكوين في المغة مصدرا لمفعل كون اي شكل الشيء

                                                           

الجامعية، دراسة ميدانية بجامعة عباس  المؤسسةبمحمود، التكوين أثناء الخدمة و دوره في تحسين أداء الموظفين  الباحث بوقطف 2
 .169-5،ص 2914في عمم الإجتماع تخصص تنظيم و عمل،  لغرور خنشمة، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجيستر

 .178،ص2992قاموس مرشد الطلاب، منشورات ابن رشد لمنشر والتوزيع،   3
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ىو عبارة عن مجموعة من النشاطات و الوسائل و الطرق و الدعائم  التعريف الاصطلاحي :

التي تساعد في تحفيز المستخدمين لتحسين معارفيم و سموكيم و قدراتيم الفكرية الضرورية 

في آن واحد ،لتحقيق أىداف المنظمة من جية، و تحقيق أىدافيم الشخصية و الاجتماعية 

 4.من جية اخرى

ت الأساسية لتنمية المورد البشري بغرض تنمية و تطوير يعد التكوين من العمميا

ن تعريفاتيم متضمنة عمى ألا إالمؤسسات، وقد اختمف الكتاب و الباحثون حول تعريفو، 

الركائز الأساسية لعممية التكوين، في أنيا التغيير أو التحسين أو التطوير الذي يحدث 

وما يساىم في  منو بكفاءة و فعالية افضل،لممتكون خلال قيامو بالميام و الأعمال المطموبة 

 . تحقيق أىدافو و أىداف المؤسسة و المجتمع

عمى أنو جيود إدارية و تنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستيدف  الهيتي يعرفو

إجراء تغيير مياري معرفي و سموكي في خصائص الفرد الحالية و المستقبمية، لكي يتمكن 

 .مو أو يطور أدائو العممي ومن السموكي بشكل أفضلمن الإبقاء بمتطمبات عم

قيام أثر التدريب في أداء العاممين]دراسة ميدانية عمى مديرية  خرون،أعمي يونس و 

 5.بمحافظة البريمي في سمطنة عمان التربية

التكوين عمى "أنو العممية التي تيدف إلى تنمية القدرات و ميارات  pierre casse يعرفو

الأفراد المينية و التقنية أو السموكية من أجل زيادة كفاءتيم و فعاليتيم في إطار تنفيد الميام 
                                                           

4 Sekou lakhdar , gestion du personnel, les éditions d organisations, paris ,1986 ,p 153. 

 .6،ص  2999( ، 1(، العدد ) 31مجمة جامعة تشرين لمبحوث و الدراسات العممية سوريا ،المجمد ) 5
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و الأدوار المتصمة بوظائفيم الحالية أو المستقبمية،  فيو وسيمة لمترقية الفردية و تنمية 

أو ضرورة لمتكيف مع التقنيات الجديدة و القيود الاقتصادية ووسيمة فعالة الموارد البشرية،  

لتسيير الموارد البشرية،  الذي يسمح بنمو و تطور المؤسسة و ىو لذلك يعتبر استثمارا 

فيو عممية ، ن يشمل التكوين كل أعضاء المؤسسة بما فييم المسؤولينألمعامل و يجب 

6مستمرة من أجل تجديد المعمومات
 . 

فيقول: بأن التكوين ىو زيادة الميارات و المعرفة المحددة في  محمد قاسم القرويتيما أ

  7 .المؤسسة التي يعممون بيا و برسالتيا بأىدافمجالات معينة و كذلك زيادة وعي المتكونين 

نو عممية ىادفة تساعد عمى خمق عمال و أفراد أيعرفو "ب صالح حسن الداهريما أ

ى عالي من الميارة الذي ينعكس بدوره عمى ميادين العمل و الإنتاج و أكفاء عمى مستو 

تطويرىا الاقتصادي  يحتاج العمال، إلى التكوين المتواصل لمتعرف عمى أنواع المختمفة كل 

 8 .عمى صعيد عممو

  .عمى ما سبق و ذكرناه من تعريفات لمتكوين يمكننا أن نصوغ مفيوما إجرائيا او بناء

                                                           

6 Pierre casse, la formation performante, office des publications centrales Ben Aknoun , Alger, 1994 

p 48-49. 

محمد قاسم القريوني  إدارة الأفراد المرشد العممي في تطبيق الأساليب العممية في إدارة شؤون العاممين في القطاعين العام والخاص ،  7
 .59، ص 1999، 1دن،طدار الشروق ،عمان،الار 

،ص 1991برنامج التكوين في المؤسسة ، دار النشر بالمركز العربي لمدراسات الأمنية و التدريب الرياضي ،  صلاح خواطر، 8
159. 
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العامل القدرات و الميارات  لإكسابتقوم بيا المؤسسة  ةعبارة عن عمميالتكوين ىو 

مع طموحاتو و امكانياتو و دفعو  يتلاءمالفنية و الإنسانية اللازمة و تفعيميا بالشكل الذي 

  .نتاجي المطموبداء عمل فعال يتضمن استمرار المؤسسة و تحقيق مردودىا الإأإلى 

عممية تقوم بيا المؤسسة بالحاق العمال بدورات تكوينية،  : ىو عبارة عنالتكوين المؤسساتي

يترتب عمييا تحسين و  بغرض اكسابيم القدرات و المعارف و الميارات الفنية و الإنسانية،

مكانياتو و دفعو إمع طموحاتو و  يتلاءمتغيير اتجاىاتيم و سموكيم و تفعيميا بالشكل الذي  

 أىدافيم و أىداف مؤسستيم .داء عمل فعال يتضمن  تحقيق أإلى 

 :الفعالية

" و الفعالية فعّال" و "فاعل" الذي مشتقاتو "فعلالأصل المغوي لمفعالية ىو الفعل " لغة:

 9 .مصدر صناعي يدل عمى وصف الفعل بالنشاط و الإتقان

لقد أشارت العديد من الدراسات و البحوث الميدانية إلى وجود علاقات متداخمة و  اصطلاحا:

بكة بين فعالية المؤسسة من جية و العوامل المؤثرة فييا من جية أخرى،  ورغم ىذا متشا

ن ىناك محاولات جادة لموصول إلى مفاىيم ألا إالإشكال الذي يمثل تحديا أمام الباحثين ، 

 10 .خاصة بالفعالية

                                                           

 . 222، ص 2991الدولي، مكتبة و مطبعة الاشعاع الفنية، مصر ،  الاستثمارعبد السلام أبو قحف، اقتصاديات الاعمال و  9

عبد الحميد برحرمة، الكفاءة و الفعالية في مجالات التصنيع و الإنتاج ، مجمة الاقتصاد و المالية ، دورية أكاديمية محكمة تصدر  10 
 .29، ص  2998عن المركز الجامعي بالوادي،  العدد الأول،  جانفي 
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الفعالية "عمى أنيا تمك العلاقة بين النتائج المحققة  (m,bartoli)بارتوليحيث يعرف 

 .فعلا و النتائج المقدرة و ذلك من خلال قياس الانحراف

ن أ (kast and Rosenzwiegel al)خرونآو  زنفايتشرو كاست و كما يعرفيا كل من     

الفعالية تعني قدرة المؤسسة عمى تحقيق الأىداف من خلال زيادة حجم المبيعات، و تحقيق 

  11.الموارد البشرية و نمو الربحيةرضا العملاء و العاممين داخل المؤسسة،  و تنمية 

  : التعريف الإجرائي

المسطرة طبقا لمعايير يتم تحديدىا مسبقا و  للأىدافالفعالية ىي مدى تحقيق المؤسسة 

 .يمكن قياسيا مثل ىدف الربح و ىدف النمو

 : الانتاجية

مع و ي المردود من السأنتاجية المعمل، إنتاجا، نقول إىي من الفعل أنتج ينتج  لغة:

 . الخدمات

 12.الإنتاج أو الزيادة في الثروة أو القيمة المحصمة نتيجة الاستغلال الكامل لقدرة القوة العاممة

 : : توجد عدة تعاريف الانتاجية منيا التعريف الاصطلاحي

ي كمية الإنتاج التي أ نتاجية قديما عمى أنيا انتاجية العامل فقط،قد كان ينظر إلى الإ

يخرجيا عامل معين في وحدة زمنية معينة، وقد كان ذلك نابعا من تأثير الاقتصاد 

نا الإنجازات البشرية كميا مبنية عمى المجيود العضمي، ورغم أن العمل أالماركسي، من 
                                                           

11
 R.Hall , organisation : structure and process, Now JERSY prentice hall, 1972 , p72. 

 .196قاموس المعجم الوسيط ، المغة العربية المعاصر الرائد ، لسان العرب ، القاموس الوسيط ، ص  12
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نو العنصر الوحيد، فيناك الطاقة المحركة و ألا إنتاجية، عنصر ىام من عناصر الإ

الرأسمالية، و الخدمات و الطرق و الأساليب،  وىذه العناصر تعزز عنصر العمل  المعدات

13و تزويد كفاءتو
.  

ختصاصيين، و قد كتب نتاجية لدى العديد من الباحثين و الإوقد حظي مفيوم الإ

رادت بأن تعطي تحديدا واضحا و دقيقا ليذا المفيوم أبحاث العممية التي حولو الكثير من الأ

 :بينيما ما يميو من 

X.F.G.Salter : نتاجية تحمل اليوم معان متعددة فالبعض ىي مقاييس يقول بأن كممة الإ

خر تعني المخرجات المطموب تحقيقيا من مجموعة من الموارد لكفاءة العامل و لمبعض الآ

 يافإنمرادفة لكممة الرفاىية،  وفي حالة متطرقة  فإنياخر تعني تفمسفا و بالنسبة لمبعض الآ

 14.رُبِطت بعامل الزمن

عمى أنيا "قياس مدى جودة تجميع الموارد في المؤسسات و  MALE كما يعرفيا

قل أب للأداءلتحقيق مجموعة من النتائج،  و ىي تسعى لموصول إلى أعمى مستوى  ستغلالياا

 15 .نفاق المواردإقدر من 

 
                                                           

 . 41، ص 2998نظرية المنظمة و الييكل و التصميم، دار وائل لمنشر و التوزيع، عمان،  السالم مؤيد سعيد، 13
، ص  2991،عمان ،دار الصفاء لمنشر و التوزيع،   1خضر كادم محمود  ىايل يعقوب فاخور   إدارة الانتاج و العمميات،  ط 14

22. 
، ص 1999، حالة الجزائر ،اطروحة دكتوراه،  جامعة الجزائر، الاقتصاديةعمي عبد الله،  اثر البيئة عمى اداء المؤسسات العمومية 15

59. 
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 :التعريف الإجرائي

نتاج من العمل، أو مثل لعناصر الإستخدام الأنيا الإأعمى  للإنتاجيةعطاء تعريف إيمكن 

س المال من معدات و مواد خام و ىي تتضمن أمموارد البشرية و ر لنيا الاستغلال الكفء أ

 فضل المخرجات بدلا من المدخلات.أ

 تعريف الترقية:

من فعل رقى يرقي ترقية، و يقصد بيا رفع شخص أو عدة  سمإالترقية ىي ": لغة -أ

و  الاجتماعيأشخاص من مرتبة إلى مرتبة أعمى و قد يمس ىذا الرفع عدة جوانب كالجانب 

، فترقية شخص أو عدة أشخاص في مكانة أعيان البمدة أو المدينة يدخل الاقتصاديالراتب 

ا فينا تكيف ثروتو كرافد من روافد الشخص ثري عتبارإ، أو الاجتماعيةفي إطار الترقية 

 16"الترقية الإقتصادية...

رى ذات مستوى أعمى و قد يصحب الترقية خيقصد بالترقية شغل مناصب أ: اصطلاحا -ب

زيادة في الأجر و الميزات الأخرى و ىو الوضع السائد في أغمب الأحيان، لكن زيادة الأجر 

، و تعتبر من الأمور المرقىالعامل ت معيار لمترقية مالم يكن مصحوبا بممارسة ذاتو ليس

فالشخص لن يتولد عنو الحافز لمتنمية الذاتية إذا لم تتوفر الحيوية الوظيفية لتنمية الأفراد، 

 17لديو فرص الترقية.

                                                           

ر التوظيف العمومي عمى كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائرية، رسالة ماجيستر، أحمد بوقرة، بومرداس، ، أثتيشات سموى 16
  .87،ص2919

.299، ص1972ذات سلاسل لمطباعة و النشر، زاكي محمود ىشام، الإتجاىات الحديثة في إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية،   17  
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أنيا: نقل الفرد من وظيفتو الحالية إلى وظيفة أخرى في مستوى  عادل حسنكما يعرفيا 

 18تنظيمي أعمى ليا مسؤوليات و واجبات أكبر و يدفع ليا أجر أكبر.

 التعريف الإجرائي:

الفرد من وظيفة إلى وظيفة أخرى أو من رتبة إلى رتبة أخرى أو من  نتقالإالترقية تعني 

درجة إلى درجة أخرى مع تحمل مسؤوليات أكبر من الوظيفة الحالية، كما ترتبط بزيادة 

 الأجر.

                                                           

.357، ص1994القاىرة، الشركة العربية لمنشر و التوزيع، كامل، إدارة الموارد البشرية،  مصطفى  18  
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 :تمييد -

برامج تكوينية يتم من خلاليا تغطية كل إلى لوظيفة التكوين دورا كبيرا لذلك تمجأ المؤسسة 

وميارات العامل والسعي من خلال التكوين لتطويرىا وتحسينيا، فمكل  أداءجوانب النقص في 

مؤسسة إمكانياتيا وميزانيتيا الخاصة بيا التي تمكنيا من التحكم في بناء البرنامج التكويني، 

 .وكذا التحكم في نوعية الوسائل والمعدات المستخدمة
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I- :أساسيات عملية التكىين 

  الجانب القانوني لعممية التكوين-1

،المتعمق بتكوين 1996مارس  3المؤرخ في  92-96رقم  التنفيذيكرس المرسوم 

-04رقم  التنفيذيالمعدل والمتمم بالمرسوم  الموظفين وتحسين مستواىم وتحديد معموماتيم،

 .،حق من حقوق الموظف في التكوين2004جانفي 22المؤرخ في  17

جويمية عمى الإدارة  15المؤرخ في  03-06من الأمر رقم  104كما تحث المادة 

تعيين دورات التكوين وتحسين المستوى بصفة دائمة، قصد ضمان تحسين تأىيل الموظف 

 وتأىيمو لميام جديدة. وترقيتو المينية،

المعدل والمتمم،  1996مارس  03المؤرخ في  92-96رقم  التنفيذيوم حدد المرس

وماتيم بالوظائف العمومية وتجديد معم لتحاقللالمشروط المتعمقة بأعمال التكوين المتخصص 

 .19لككما يحدد قواعد وكيفيات ذ

الحصول عمى معارف وميارات جديدة  دورات تكوينية قصد يتابعونالقائمين بيذه الأعمال 

  20.ىذه الأنظمة الجديدة باستخدامتمكنيم من أداء العمل 

 

 

                          
دراسة ميدانية لمكتبات جامعات تممسان مغنية ، سعيدة، -شعيب الحاج ، اداره الموارد البشرية بالمنظمات الجامعية   19

 .2017\ 2018،  2اطروحة لنيل شيادة الدكتوراه ، تخصص عمم المكتبات ،جامعة وىران 
 .1990،17،الجريدة الرسمية رقم 1990/04/21:  ـالموافق ل 1410رمضان  26المؤرخ في  11/90قانون العمل  20
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 أىداف التكوين:-2

عداد الموارد البشرية وتأىيميا إن لمتكوين  أىمية كبيرة في مجال أن المتفق عميو م

لذلك بادرت العديد من المنظمات في إعادة النظر في برامجيا التكوينية بغرض تحقيق 

 ستراتيجيةالاىداف و مخرجات البرامج التكوينية والأأالمزايا التنافسية، إذ يتم الربط بين نتائج 

 .لممنظمة

ى المواءمة بين تحقيق أىداف مما سبق يمكننا القول أن التكوين يسعى ال وانطلاقا

 :ىداف فيوتتمثل ىده الأ المنظمة وأىداف العاممين معاً،

 تنمية الميارات: /2-1

ىو تكوين الشخص  واليدف ىنا بمعنى زيادة قدرة الافراد عمى أداء أعمال محددة،

فاليدف من تنمية  جزء منو بدقة كافية، جميع جوانب العمل وترقية  أداءام بمعمى الال

تسمح لو بأداء العمل  الميارات ىو إتاحة الفرص بكل فردٍ في المنظمة لتنمية ميارات خاصة

 ،ن مستوياتأمما  ا العمل،ذداء المسطرة في ىليو بطريقة تتفق مع معدلات الأإالمستند 

مستمر اللى التكوين إالميارات المطموبة لا تكف عن التغير والتطور مما يجعل الحاجة 

 .المنظمة واحتياجاتتتناسب 

 : الشخصية واكتمالتنمية القدرات الذىنية   /2-2

ولكن اليدف ىو تنمية  إن توفر درجة عالية من الميارات عن أداء عمل معين لا يكفي،

لى إستغلال تمك إكل طاقاتو الذىنية والنفسية وتوجييو  استخدامالشخص ككل وتمكينو من 
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عندما تختار شخصاً ليشغل وظيفة معينة فإنيا تختار الطاقات أحسن إستغلال فالمنظمة 

نيا حين تستخدم محاسبا أبمعنى  الشخص ككل، وليس الميارة الخاصة التي يتمتع بيا فقط،

فإنيا لا تستخدم خبرتو وكفاءتو ولكن تستخدم كل طاقتو الذىنية والبدنية التي  لتكاليف مثلا

 . 21المنظمةدارة تنميتيا وتوجييييا لصالح ينبغي عمى الإ

 :تغير الاتجاىات /2-3 

عتقده المتكونون أو مثميم اىمية في العمل  أو تقديرىم يلى الرغبة في تغير ما إوىو ما يشير 

و تفضيلاتيم لأساليب العمل كما قد تعني تعديلات في توجييات المتدربين أوليات العمل، أ

ن سمحت إيضاً تغيرًا أو تطويرًا في بنية التصرف السموكي المقبل أ بتمعوقد  راءىمآو 

  .يضًا تييئة المتكونين لتقبل آراء جديدة أو ظروف عمل جديدةأالظروف، وتعني 

 : تقديم المعرفة /2-4 

أو ظيور حصيمة جديدة من المعارف والعموم تبرر القيام ببرامج  إن تقديم المعرفة،

 بالشيءإلى أنّ العمم  ستناداإتكوينية تستيدف تقديم أحدث ما وصل إليو التقدم العممي وذلك 

أفضل  من الجيل بو إذ أن توسيع مدارك العاممين تفيدىم في توسيع طريقة تناوليم لأعماليم 

 .22 وتطويرىا

 
                          

-353ص ،ص1985القاىرة. ،مصر،دار غريب لمطباعة النشر .  والكفاءة الانتاجية، الافراد إدارة عمي السممي،  21
354. 

 1،ط الحزائر4دار الحرية لمنشر والتوزيع ، -حبيب بمية إبن محمود وظيفة التكوين والتدريب في إدارة الموارد البشرية  22
 .126،ص 2018
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 الانتاج وتحسين جودتو: الزيادة في /2-5

وذلك بزيادة الكمية وتحسين النوعية من خلال تكوين العاممين عمى كيفية القيام 

 .بواجباتيم  بدرجة عالية من الإتقان ومن تم زيادة قابميتيم

 في النفقات:  الاقتصاد /2-6

حيث تؤدي البرامج التكوينية  إلى خمق مردود أكثر من كمفتيا وذلك عن طريق رفع 

الكفاءة  الإنتاجية لمعاممين والاقتصاد في الوقت نتيجة لممعرفة الجيدة بأسموب العمل وطريقة 

 .داءالأ

 الرفع من معنويات العاممين: /2-7 

التكوين يشعر العامل بجدية المنظمة في تقديم العون لو ورغبتيا في تطويره  رإذ عب 

لى زيادة إخلاصو وتفانيو في أداء عممو، إوتمتين علاقتو بمينتو التي يعيش منيا، مما يؤدي 

 .الوظيفي ستقراربالاكما يؤدي إلى شعوره 

 في المنظمة: الاحتياطيةتوفير القوة  /2-8

لممؤسسة قادرة عمى إنجاز الميام  حتياطيةايعمل التكوين عمى توفير أيدي عاممة  ذإ

يدي الممحة في الأ اجاتالاحتيالمطموبة ، بحيث يمثل تكوين العاممين مصدرًا ميمًا لتمبية 

 . العاممة
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 التقميل من حوادث العمل:  /2-9

الآلات إن تكوين العاممين يعني جعميم مممين عمى معرفة أحسن الطرق في تشغيل 

شأنو التسبب في حوادث عمل  ما منومناولة المواد وغيرىا مما بجعميم يتجنبون كل  بحركة

 وبالتالي يعمل التكوين عمى القضاء أو التقميل من تمك الحوادث.

 رفع مستوى الداء : /2-10

الميارات المعرفية  كتسابوايتم رفع مستوى أداء الفرد عن طريق التكوين من خلال  

 .الإشرافيةو أوالعممية المستحدثة في مجال تخصصو ، سواء من خلال الناحية الفنية 

 إعداد الموظف لتولي مسؤوليات أعمى:  /2-11

يؤىمو لتولي  إذ يعمل التكوين عمى رفع من مستوى قدرات وميارات الموظف مما

 .23و رُتب أعمى في مجال عممو عن طريق النقل أو الترقيةأمسؤوليات 

 إعداد الموظفين الجدد: /2-12

 للالتحاقالتكوين بدوره إعداده  ىوتعيين الموظف الجديد يتول واختيار ستقطابابعد  

 .الأولي بمنصب الشغل وتييئتو لمقيام بالميام الموكمة إليو في إطار وظيفة عمى أكمل وجو

 زيادة قدرة الفرد عمى التفكير المبدع: /2-13

 لى التفكيرإدراكية لمفرد مما يدفعو والإ  إذ يعمل التكوين عمى الرفع من القدرات الذىنية 
من جية ومواجية مشكلاتو والتغمب  الذي يمكنو من التكيف مع وظيفتو، الشيءالمبدع ،

 .عمييا من جية أخرى

                          

.130نفس المرجع، ص   23  
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 دارة المختمفة:ر قسط من التعاون بين مستويات الإتحقيق أكب /2-14

مستوياتيم الوظيفية مما  ختلافباإذ يعمل التكوين عمى تحقيق التعاون بين العاممين 

بقدراتيا الراىنة، من خلال إسيامو في معالجة  لى المحافظة عمى الموارد البشرية،إيؤدي 

الروح المعنوية لمقوى  نخفاضامشاكل العمل وكثرة التظممات ويكون كاشفًا عن أسباب 

ت أو عدم سباب في عدم الرضا بالعمل أو العلاقاة في المنظمة ، فقد تتمثل ىذه الأالعامم

 . 24إتقان العاممين لمكيفية المطموبة لأداء عمميم

 :أىمية التكوين-3

 : تتجمى في المستويات الثلاث التالية فإنيا

 : أ( أىمية التكوين بالنسبة لممنظمة

 :تتمثل أىمية التكوين عمى مستوى المنظمة في

 زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي . 

 ثراء  يساىم في تحديد المعمومات التي تحتاجيا المنظمة لصياغة أىدافيا وتنفيد وا 

  .سياستيا

 يساعد في ربط أىداف العاممين بأىداف المنظمة .  

  إيجابية داخمية وخارجية نحو المنظمة اتجاىاتيساعد في خمق. 

                          
 .409-407،ص ص ،1996والنشر ،باعة زكي محمود ىاشم، إدارة الموارد البشرية ،الكويت، دار ذات السلاسل لمط  24
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  للاتصالاتيؤدي إلى توضيح السياسات العامة لممنظمة وبناء قاعدة فعالة 

 .الداخمية  ستشاراتوالا

   ومواكبة التطور  جتماعيةوالإيساعد في مواجية التغيرات التي في النظم الإقتصادية

 .العممي والتكنولوجي السائد في المجتمعات الصناعية والتجارية والمتقدمة

 25ىمية التكوين بالنسبة للأفراد العاممين في المنظمة:أب(

 :تظير أىمية التكوين بالنسبة لمعاممين من خلال أنو *

فراد و بالتالي تحسين فيميم رات الأبمى تطوير وتحسين كفاءة وقدرات وخاعد عيس -

 .دورىم فييا واستيعابلممنظمة 

 . فراد في تحسين قرارتيم وحل مشاكل في العمليساعد الأ -

 .بين الأفراد الاتصاليساىم في تطوير ميارات   -

 . إذ يساعد في تحفيز العمال عمى تطوير أدائيم للأداءيطور الدافعية   -

 .فراد ويوفر ليم الفرص لمترقية والتمييز والتطويريسمح بالتقميل نقاط الضعف لدى الأ  -

 . يسمح بتخفيض حوادث العمل لدى العاممين  -

 . لى تقميل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة والميارة لدى العاممينإيؤدي  -

 .تنمية القدرات الذاتية لمعاممينيساىم في  -

                          
 -نموذجا -الادارة العمومية في الجزائر-حبيب بميو ابن محمود ،وظيفة التكوين و التدريب في إدارة الموارد البشرية،  25

 .123، ص  2018دار الحرية لمنشر و التوزيع،  ط 
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 الفرد الصفات التي تؤىمو لشغل المناصب القيادية . كتسابا -

معمومات وما يترتب عمييا من إحداث تغيير  لاكتسابزيادة ثقة العاممين بأنفسيم نتيجة  -

 26.يم داخل منظمتيمتوسموكا اتجاىاتيمفي 

 : الإنسانيةج(أىمية التكوين بالنسبة لتطوير العلاقات 

في تطوير العلاقات الإنسانية بين الأفراد العاممين بالمنظمة ميما كانت  تظير أىمية التكوين

 :ما يمىمستوياتيم، وتبرز من خلال 

  . توطيد العلاقة بين الإدارة والأفراد والعاممين -

 . فراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصمة في المنظمةتطوير إمكانية الأ -

 .فراد العاممينبين الأ الاجتماعيأساليب التفاعل  يساىم في تطوير -

 .يساعد في تطوير وتنمية عممية التوجيو الذاتي لخدمة المنظمة -

فراد العاممين والمنظمة والعلاقات ن لمتكوين أىمية تعود عمى الأأا سبق يتضح مم و

 .وظيفة أساسية وميمة من وظائف الموارد البشرية اعتبارهإلى  ما يؤديا ذوىالإنسانية 

 

 

 

 

                          
 .209،ص2000الجامعية ،مصر، البشرية ،دار الحديثة في إدارة الموارد الاتجاىاتصلاح الدين عبد الباقي   26
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 :أنواع التكوين-4

بات من المعروف اليوم أنو ميما كانت الأقدمية التي يتمتع بيا العمال في المؤسسة، 

يسمح  وىو ما من الدورات والبرامج التكوينية التي تقيميا المؤسسة، بالاستفادةفإنيم ممزمون 

مياراتيم أو سد النقص في جانب من الجوانب عمميم في ظل بيئة تتميز ليم بتنمية وتطوير 

 :لك يمكن أن يأخذ التكوين الأشكال التاليةلذ بالتغيير و التطور المستمر والمتواصل،

 وىو نوعان قبل التوظيف وبعد التوظيف أولا: أنواع التكوين حسب مرحمة الإجراء:

 (الإعدادي -يالتكوين الول) التكوين قبل التوظيف /4-1

 :ينقسم التكوين قبل التوظيف إلى نوعين ىما

 :ويمكن أن نميز بين نوعين التكوين القاعدي: -أ

: ويقصد بو التكوين التقميدي الجامعي ويتم عادة بعد إجراء التكوين المدرسي التقميدي -ب

مسابقة، مثل توظيف متصرفين من بين الحائزين عمى شيادة ليسانس في لمتخصصات 

 .المطموبة

بالوظيفة أو منصب  للالتحاقيقصد بو التكوين الأول السابق  التكوين القاعدي الميني:-ج

العمل، وىو ذلك الصنف من التكوين الذي تقوم بو المدارس المتخصصة، مثلا في بلادنا 

 .الجزائر نجد المدرسة الوطنية للإدارة مركز التكوين الميني والتميين، وغيرىا
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 :الولي التكميمي التكوين -د

ييتم ىذا النوع من التكوين بتكييف المعمومات والمعارف المتحصل عمييا في الجامعات 

إذ يتم المجوء إلى إخضاع  والمدارس الكبرى ومراكز التكوين وغيرىا مع متطمبات المنظمة،

ميمية بوظائف معينة إلى دورات تكوينية أولية تك الالتحاقالمترشحين الناجحين في مسابقات 

 .قبل تنصيبيم وتسميميم وظائفيم

 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطالبة المصدر: من

 

 

 

 

 التكوين قبل التوظيف )التكوين الأولي، الإعدادي(

 التكوين الأولي التكميمي التكوين القاعدي

التكوين القاعدي 
 الميني

التكوين المدرسي 
 التقميدي

 معارف جامعية مراكز التكوين
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 التكوين بعد التوظيف: التكوين المتواصل/4-2

 :أنواع ىي 5نفرق ىنا بين 

ىذا النوع من التكوين ىو الذي يتمقاه الموظف الجديد خلال الفترة  أ( توجيو الموظف الجديد:

 .يسمى بفترة التربص التجريبية أو ما

يباشر عممو الجديد في الأيام والأسابيع لى معمومات حتى إفي البداية يحتاج الموظف الجديد 

 :وىذه المعمومات تتمثل في بعض الطرق وىي الأولى من عممو عمى أدائو،

 .معمومات عامة عن المنظمة  -
 .الأجور والمستحقات والعلاوات  -
جراءاتيا -  .الإجازات العادية وغيرىا من العطل وا 
 .موقع المنظمة والإدارات والأقسام -
 .العمل وقواعد التدخين والأكل والشرب السموك في -
 .أنظمة الترقية والحوافز -

 :ب( التكوين أثناء العمل

تفضل الكثير من المنظمات إجراء برامج التكوين لموظفييا في موقع العمل وليس في مكان 

آخر من أجل ضمان كفاءة أعمى لعممية التكوين إذ تحرص المنظمات عمى أن يقوم 

جراء التكوين عمى مستوى فردي لممتكونين، المترشحون  المباشرون فييا بتقديم المعمومات وا 

يكفي  حيث لا ومما يعطي أىمية ليذا التكوين أن الكثير من الآلات اليوم تتميز بالتعقيد،

العامل أو خبرتو الماضية، إنما عميو أن يتمقى تكوينو ومعمومات عمى الآلة نفسيا  ستعدادا

 .ومن المشرف عمييا



 :                           دور انتكوين داخم انمؤسسة و علاقته بانفاعهية الإنتاجيةولانفصم الأ

 

 
30 

  التكوين بغرض تجديد المعارف والميارات:ج( 

عند إدخال نظم المعمومات الحديثة وأنظمة الكمبيوتر في أعمال المشتريات والحسابات 

عمال متابعة دورات والأجور والمبيعات وغيرىا يتطمب الأمر ىنا عمى القائمين بيذا بيذه الأ

نظمة ء العمل باستخدام ىذه الأتكوينية قصد الحصول عمى ميارات جديدة تمكنيم من أدا

 .الجديدة

 :التكوين بغرض الترقية والنقل/ 4-3

في الميارات  اختلافإن ترقية العامل من رتبة وظيفة إلى رتبة أعمى قد تعني وجود 

وىذا  الميارات والمعارف المطموبة في الرتبة التي سيرقى إلييا، عنوالمعارف الحالية لمفرد 

الفرق أو ) أو الفرق يستدعي خضوع ىذا العامل إلى دورة تكوينية لسد ىذه الثغرة الاختلاف

 .(الفجوة

 

 

 

 

 

 إعداد الطالبة المصدر: من

 

 التكوين بعد التوظيف

توجيو 
الموظف 
 الجديد

التكوين أثناء 
 العمل

 التكوين بغرض
تجديد معارف 
 والميارات 

التكوين 
بغرض 

ترقية والنقلال  
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 :أنواع التكوين حسب الوظائف /4-4

 :يمكن التمييز ىنا بين ثلاثة أنواع من التكوين بحسب الوظائف ىي

والميارات  ىذا النوع من التكوين ىدفو تعويض القصور في المعارفالتكوين التخصصي:  أ(

بغية توفير الميارات والخبرات المتخصصة  لدى العاممين المتعمقة بطبيعة أعماليم،

 .الإمكانيات لمواجية مشاكل العمل

 تخاذا  و يشمل زيادة الميارات الإدارية لدى الفرد من تحميل المشاكل  التكوين الإداري: ب(

كما يشمل بالإضافة إلى تمك الميارات  القرارات الإدارية وزيادة القدرة عمى التفكير الخلاق،

 .التخطيط والتنظيم والقيادية والإشراف والتحفيز، الاتصالية

ييتم ىذا النوع من التكوين في مراكز متخصصة في ىذا المجال حيث  التكوين الميني: ج(

تقوم ىذه المراكز عمى مين محددة حسب الحاجة وفي نياية البرنامج التكويني توزع 

ويوجد أنواع أخرى لمتكوين من  البرنامج، واجتازوا اشتركواالشيادات عمى المتكونين الذين 

في  حيث المضمون في مجالات مختمفة من الوظائف، فيناك تكوين في مجال الجودة،

 27.المالية وغيرىا كما يشمل مجال التسويق المحاسبة، والبرمجة، مجال الحاسوب،

 

 

 

                          
 .184_183،ص ص 2010محفوظ أحمد جودة: إدارة الموارد البشرية، دار وائل لمنشر والتوزيع،عمان،الأردن،  27
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 إعداد الطالبة المصدر: من

 :أنواع التكوين حسب مكان إجرائو/ 4-5

 :نميز ىنا بين نوعين ىما

 :التكوين داخل المنظمة أ(

ترغب المنظمة في إجراء برامجيا التكوينية داخل المنظمة وبالتالي يكون عمى عاتق  قد

المنظمة تصميم البرامج، أو دعوة المكونين المساىمة في ىذه البرامج ثم الإشراف عمى 

 .تنفيذىا

 :التكوين خارج المنظمة ب(

لك إذا وذ تيا،تفضل بعض المنظمات نقل كل أو جزء من نشاطيا التكويني خارج المنظمة ذا

 الاستعانةويمكن  كانت الخبرة التكوينية وأدوات التكوين متاحة بشكل أفضل خارج المنظمة،

في التكوين الخارجي  الاستعانةويمكن  في التكوين الخارجي بشكل أفضل خارج المنظمة،

 28.بالبرامج التكوينية الحكومية بالالتحاقإما بمؤسسات خاصة أو 

                          
 .328 -327أحمد ماىر ،إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص ص ، 28

 

 التكوين حسب نوع الوظيفة

 التكوين الميني التكوين الإداري التكوين التخصصي
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 المصدر: من إعداد الطالبة

 بعض أنواع التكوين المطبقة في مؤسسة ىيبروك: -5

 :Management de soi) ) الادارة الذاتية  

توفير الأدوات و الطرق التي يطبقيا المرء عمى نفسو، التي : ىي كيفية ىدف ىذه الدورة

تسمح بالتنمية المستدامة لمميارات الإدارية من أجل تحقيق ذلك، فإن الشيء الميم ىو أولا و 

 . و نقاط القوة و الضعف قبل كل شيء معرفة الذات،

 : المتدربينو أ المتكونين: يكون المشاركون   في نياية التدريب

 .من قياس و تطبيق أساليب التعامل مع الضغوط المينية متمكنين-

 . تطوير الاستراتيجية الخاصة بك، و كيفية إدارة الوقت الخاص بك-

 . معالجة مصادر التوتر في العمل-

إجرائو التكوين حسب مكان  

 التكوين خارج المنظمة التكوين داخل المنظمة

في مؤسسات 
 التكوين الخاصة

 في برامج حكومية
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  .كيفية إدارة الوقت-

 . كيفية تفادي أمراض الوقت-

 (:Gestion de stress)  ادارة الاجياد

  : في ىذه الدورة

 . در التوتر  و المعاناة في العملتحديد مصا-

  .تمييز ملامح مختمفة و مناطق ىشاشتيا-

  دوات بسيطة و الادارة الفعالة للاجتيادأالتعرف عمى -

  : محتوى الدورة

 .: تحديد العناصر و معرفة الأعراض و مصادر و عمميات الاجياد الاجياد أو القمق-

 . السموكيات في المواقف العصيبة-

 . قضايا و عواقب التوتر عمى الفرد و أنشطتو المينية-

 :(Approche par les risques) نيج المخاطر 

  : يجب فيم المتطمبات المتعمقة بالمخاطرفي ىذه الدورة

  .دمج المخاطر و الفرص في نظام المناجمنت-

 . تقييم التأثير عمى نظام إدارة الجودة-
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 : أىداف الدورة

 (approche par les risques ) المرتبطة في نيج المخاطرتحديد الأىداف -

 . معرفة أنواع المخاطر المختمفة التي يمكن التعرض ليا-

 . معالجة المخاطر-

 .(le SMIQ) تأثير نيج المخاطر عمى-

 .[ISO 31000] تأثير نيج المخاطر عمى معيار الجودة-

RèSHum gestion administrative :  

جيدا و معرفة جيدة و عامة  [RèSHum] يجب التعرف عمى ىذا التطبيقفي ىذه الدورة: 

 .[ RèSHUM ]  لجميع مميزات

  : من خلال ىذه الدورة يجب التعرف عمى كيفية أىداف الدورة :

 . تنظيم ممفات الموظفين-

 . نشاء و مراقبة الوثائق التعاقديةإ-

 . نشاء لوحات المعموماتإ-

 .التعاقديةنشاء و مراقبة الوثائق إ-

 Troubleshooting maintaining اكتشاف الخطاء و إصلاحيا و صيانة شبكات

cisco) IP networks Cisco) :   
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  :في ىذه الدورة

الأخطاء و إصلاحيا و تشخيص التقنيات المعروف باسم التبديل و التوجيو في  استكشاف-

  .جممة من الأمور

)الانعكاس و التلاعب(  الأساس في الممارسة العمميةالجزء الأكبر من الدورة سيكون عمى -

 . من ىذه التقنيات يتقن المتدربين التمكين عمى تكييفيا وفقا الخبرات المينية و المنظمات

 : أىداف الدورة

 . تخطيط الصيانة لمشبكات المعقدة-

 . تخطيط إجراءات استكشاف الأخطاء و إصلاحيا لمشبكات المعقدة-

  .الأخطاء و إصلاح التطبيقات و الأدوات صيانة و استكشاف-

 . صيانة و استكشاف الشبكات المعقدة الغير متجانسة-

Introduction à SQL (Structured QUERY language)  

  : في ىذه الدورة

 :SQL  يمكن اعتبارىا لغة الوصول القياسية لقواعد البيانات، يتم دعمو الآن من قبل معظم

 سواءا كان ذلمك من خلال أنظمة إدارة قواعد البيانات الصغيرة مثلالمنتجات التجارية 

Access أو عن طريق Oracle. 

 : في نياية التدريب سيكون المشاركون في قياس : في ىذه الدورة 

 . تقان المفاىيم و القواعدإ-

 .تقييد و فرز البيانات :مفيومو 
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 . عرض البيانات من جداول متعددة-

 . معالجة البيانات-

 . خمق وجيات النظر-

 (Initiation à la programmation neurolinguistique)في البرمجة المغوية العصبية البدء

يجب التعرف عمى البرمجة المغوية عمى أنيا ىي نيج دقيق و منظم  :محتوى الدورة

لمتواصل بين الأشخاص و الشخصيات التي تعزز الإمكانات و تكشف عن مواىب الإنسان، 

  .انو يوفر طرقا مختمفة لفيم نفسو بشكل جيدو 

  :أىداف الدورة

 . زيادة اختبارك و التطور و المرونة-

 . المحاور ىتمامااتصال و الحفاظ عمى  جيةتعمم كيفية ان شاء -

  .نت و الآخرينأ يدكتفحل النزاعات بطريقة -

 La gestion documentaire enjeux et )إدارة الوثائق و التحديات ووجيات النظر

perspectives) 

: نقوم بالمراجعة و بأدق التفاصيل القواعد التي تحكم ترتيبات فتح و تشغيل  في ىذه الدورة

 . و تحويل الرصيد من حسابات متوقفة إلى حسابات جارية

  : قادرين عمى المتكونين: يكون  أىداف الدورة

 (البحري)ات النقل فيم شروط و أحكام فتح حساب-
 . ن جميع الأحكام التنظيمية لوحظت بشكل صحيحأالتحقق قبل نقل الأرصدة -

  رادات و نفقات ملاك السفنإمراقبة -
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  2019بمؤسسة ىيبروك  مارسبعض التكوينات لشير : 01الجدول رقم: 

 صيغة التكوين الفئة المينية العدد الجنس السن
F H F H 

1980 

1981 

1985 

1991 3 1 4 Cadres  

 

Reshum Gestion 

Administrative / / / / / Cadres sup 

/ / / / / Maitrise 

/ / / / / Cadres  

 

Troubleshooting & 

Maintaining Cixo Ip 

networks 

1984 

1989 

1986 

1890 

/ 4 / 4 Cadres Sup 

 

/ / / / / Maitrise 

1986 1984 1 1 2 Cadres  

Introduction 

S.Q.L 

 

/ / / / / Cadres Sup 

/ / / / / Maitrise 

/ 1982/1985 

1989/1987 
/ 5 5 Cadres 

 
 

La Gestion 

documentaire Enjeux 

et Perspectives 

 

/ / / / / Cadres Sup 

1992 

1994 
1990 

1984 
2 2 4 Maitrise 

 

/ / / / / Cadres  

Approche Par Les 

Risques 

 
1972 

1978 

1985 

1979 3 1 4 Cadres Sup 

 

/ 
 
 
 

/ / / / Maitrise 

/ / / / / Cadres  

Gestion de stress 

 

 
1971 1971 1 1 2 Cadres Sup 

/ 
 

/ / / / Maitrise 

/ 1959 / 1 1 Cadres  
 

Initiation à la 

programmation 

neurolinguistique 

 

1977 

1984 
/ 2 / 2 Cadres Sup 

/ / / / / Maitrise 



 :                           دور انتكوين داخم انمؤسسة و علاقته بانفاعهية الإنتاجيةولانفصم الأ

 

 
39 

/ / / / / Cadres  

Mangement de Soi 

 
/ 1980 / 1 1 Cadres Sup 

1980 / 1 / 1 Maitrise 

1966 / 1 / 1 Cadres  

Le compte D’exale 

 
1976 / 1 / 1 Cadres Sup 

 / / / / Maitrise 

 
 ىيبروك مؤسسة المقدمة من طرف من خلال معطيات المصدر: من إعداد الطالبة

 

 : التكوين مبادئ -6

 : يمي فيما بعضيا نذكر و فعاليتو لضمان اساسية مبادئ لمتكوين

 : مستمر نشاط التكوين ( أ

 و الوظيفية المواصفات تحديد من تبدأىم الحمقات سمسمة من حيوية حمقة التكوين نإ

 توفر عن المختمفة الاختبارات تفصح التي الفرد اختبار إلى تتجو ثم  شغميا، متطمبات تعيين

 ذلك بعد و  وظيفية، واجبات تنفيذ في لنجاحو قوي احتمال دوجو  من و لديو، المتطمبات تمك

 عمى الجديد  الموظف  لمساعدة أولية تكوينية كمرحمة لمعمل التييئة و الإعداد عمميات تأتي

 أساليب و شروط و الأخرى لموظائف بالنسبة وظيفتو موقع إدراك و العمل طبيعة اكتشاف

 الفرد اكتساب و الوظيفي السموك لتعديل كأداة أخرى مرة التكوين يبرز بالتالي و  الأداء،

 تييئتو و لإعداده أو الحالية وظيفتو في ادائو لتحسين يحتاجيا التي القدرات و الميارات

 نشاطا يمثل التكوين فإن لذا  جديد، تنظيمي موقع إلى الانتقال أو أعمى لوظيفة لمترقي

 وظائف شاغمي من بدءا المختمفة الوظيفية لممستويات شمولو منطمق من مستمرا رئيسيا
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 و الوسطى الإدارية الوظائف و المعاونة الوظائف شاغمي و  بأفراد مرورا  التنفيذية، القاعدة

  .العميا دارةالإ و القمة وظائف بشاغمي انتياءا

 : متكامل نظام التكوين ( ب

 بل عشوائيا نشاطا ليس فالتكوين ، ترابط و تكامل صفة لمتكوين أن يؤكد المبدأ  ىذا نإ

 عناصر و أجزاء من يتكون متكاملا نظاما باعتباره إليو ينظر فالتكوين ، محددة أىداف لو

 بمثابة النيائية محصمتيا تكون وظائف أداء أجل من تبادلية علاقات بينيما تقوم متداخمة

 . كمو النظام يحققو الذي الناتج

  : متجدد و متغير نشاط التكوينج( 

 و بالتغيير يتصف ان يستدعي مما ، متغيرات مع يتفاعل التكوين أن إلى المبدأ ىذا يشير

 و عاداتو  سموكو يتغير  فالمتكون، والوسائل الاستراتيجيات أو الأساليب في سواءا التجديد

 الأخرى ىي تتغير المتكونين يشغميا التي الوظائف أن إلى بالإضافة ، رغباتو و مياراتو كذا

 29 . والتكنولوجية الاقتصادية المتغيرات لمواجية

 

 

 

 
                          

الانتاجية لممؤسسات الاقتصادية ،دار الشروق مولاي خضر عبد الرزاق ، إدارة الموارد البشرية و دورىا في تحسين  29
 .111، 2002لمنشر و التوزيع ، عمان، 
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 :ىيبروك ةمراحل عممية التكوين في مؤسس -7

بالتخطيط لعممية التكوين و ذلك حتى يكون التكوين وسيمة  تعمل مؤسسة ىيبروك

 .لتحقيق الأىداف المسطرة في الخطط الاستراتيجية و مواجية التغيرات المستقبمية المحتممة

و بما أن سياسة الموارد البشرية موجودة لدى المؤسسة، بحيث تيتم بالعنصر البشري 

تطوير ميارات العمال عن طريق تكوينيم و  ىم،  و تسعى إلى تحسين وباعتباره العامل الأ

تدريبيم بالإضافة إلى تحفيزىم عمى العمل سواء كانت ىاتو الحوافز مادية أو معنوية، و من 

المعروف أن كل مؤسسة ليا خطة تتبعيا أو مراحل تستند عمييم لتكوين عماليا، فمن 

  :ربع مراحل و ىي كالآتيأعمى  فمؤسسة ىيبروك تستند

و ىي مرحمة تقوم من خلاليا بتحديد الأىداف السنوية لمتكوين عمى مستوى  لولى:المرحمة ا

المؤسسة، وذلك بوضع تقويم سنوي لدى العاممين،  و يكون في الرابع من كل عام، بتقديم 

التي يرى العامل فييا نفسو لديو نقائص ، والتخصصات المقترحة   ،تقريرا حول الاحتياجات

  .عن عممية التكوين

تحديد الاحتياجات التدريبية عمى مستوى الوحدات، و النظر إذا ما كان  :لمرحمة الثانيةا

فراد المراد تدريبيم و التكوين المطموب يتطابق و المنصب الذي يشغمو العامل و كم عدد الأ

 . الميزانية التقديرية المخصصة لعممية التكوين في المؤسسة و بالتالي الموافقة عميو

: ىيكمة المخطط التكوين العام لممؤسسة و ذلك بعد عرضو عمى المدير العام الثالثةالمرحمة 

لمؤسسة ىيبروك من خلال الموافقة عميو لقبول تنفيذه و عند قبولو في ىذه المرحمة يقوم 
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من تسييل العممية التكوينية ، بحيث يكون  وكوّن أو المدرب باستخدام الوسيمة التي تمكنمال

    ستخدام فيديوىات أو تطبيقات توضح واقع ىذا المنصب في المؤسسة، مجموعة منيم با

  .و التكوين يختمف حسب طبيعة المنصب

رسال العمال إلى فروع تابعة لمؤسستيم إتنفيذ المخطط التكويني ،بحيث يتم  المرحمة الرابعة:

 9و ما بين أسبوعين أأيام حتى  3ختلاف المدة حيث تتراوح ما بين إلغرض تكوينيم و ىذا ب

شيرا ، أو أكثر، تكون دراستيم خلال ىذه المدة بشكل مكثف و عند انتياء ىذه  12إلى 

  .المدة تمنح ليم شيادة تثبث كفاءتيم لممنصب

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المعمومات المقدمة من طرف المؤسسة

 

 التكوين حسب نوع الوظيفة

 المرحمة الثالثة المرحمة الرابعة المرحمة الثانية المرحمة الأولى

تحديد الأىداف السنوية 
لمتكوين عمى مستوى 

 المؤسسة

تحديد إحتياجات 
التكوينية عمى مستوى 

 الوحدات

تصميم المخطط 
 التكويني العام لممؤسسة

 تنفيذ المخطط التكويني
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II-  التكىين و علاقتها بالمؤسسةاستراتيجية وظيفة 

 : دور التكوين في تحسين مستوى أداء الموظفين-1

من خلال احتكاكنا بارض الواقع لممؤسسة ىيبروك و التعرف عمى سياستيا المتبعة 

 . في تكوين عماليا و متابعتو مينيا من أجل الاستثمار في العامل البشري

فالتكوين ىو النشاط الذي تعطيو المؤسسة اىتماما كبيرا، حيث ييدف إلى تنمية 

قدرات الموظفين من خلال تزويدىم بالمعمومات و الميارات الجديدة لمواكبة التطورات الواقعة 

 :30 داخل بنية المؤسسة، و ييدف التكوين إلى تحقيق مزايا لمفرد منيا 

 . يادة مياراتيمتنمية كفاءات و خبرات العاممين و ز  .1

 .إعداد أجيال من الأفراد لشغل الوظائف القيادية .2

مواجية التغيرات التي تحدث في النظم الاقتصادية و الاجتماعية، و مواكبة التطور  .3

 .العممي و التكنولوجي

  .تزويد العاممين بالفيم الجيد لمقرارات نظرا لمشاركتيم في اتخادىا .4

 .ظمة و زيادة التزاميم بتحقيق تمك الأىدافتزويد ىم بأنيم افضل الأىداف المن .5

يساعد التكوين الموظفين عمى تجديد المعمومات و تحديثيا لما يتوافق مع المتغيرات  .6

 . المختمفة مع البنية

توسيع زيادة فرص الترقية الوظيفية، و ما يترتب عنيا من مكتسبات مادية و   .7

  .معنوية
                          

.187، ص2003، عمان، دار النشر و التوزيع،1محمد عباس سييمة، إدارة الموارد البشرية "مدخل استراتيجي"، ط 30
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 . و حل مشاكميم في العمل مساعدة الأفراد في تحسين قراراتيم ،  .8

تعميق الحس الميني الوظيفي لمموظفين عن طريق التكوين و الوقاية من الانحراف  .9

 . 31و الفساد و استغلال الوظيفة لمصالح خاصة

 :دور التكوين في رفع انتاجية المؤسسة-2

تعد وظيفة تم تكوين الموظفين ، من أىم المصادر الانتاجية في المؤسسة الاقتصادية 

الجزائرية و لذلك تمعب دورا ىاما في تحقيق الانتاجية، وضمان الاستمرارية في تحسين 

  : مستواىا و من بين ىذه الأىداف ما يمي

زالة أو معالجة نقاط ضعف الأداء سواء كان ذلك بالداء الحالي أو المستقبمي، إ

وعيتو  مما ينعكس ، يمكننا تحسين ن للأداءالمتوقع عن طريق فعالية معالجة نقاط الضعف  

  .32بنتائج إيجابية عمى مستوى الانتاجية الكمية لممنظمة، و يساىم في تطويرىا و استمراريتيا

 : الفرديةالتأثير في الانتاجية  ( أ

،  أدائيمباعتبار أن وظيفة التكوين تؤثر في قدرات و ميارات الأفراد فإنو يساىم في تحسين 

نتاجية العامل ترتفع إفاءة عالية،  و بالتالي ، فإن و تمكنيم من إنجاز مياميم بفعالية و ك

 بزيادة حجم التكوين.

                          
،  2010، العممية لمنشر و التوزيع ، الأردن  نجد عبد الله ، الوظائف الاستراتيجية في الموارد البشرية، دار البازوزي 31

 . 232ص 
 1999، الأردن سنة  1د_ خالد عبدالرحمن مطر الييشمي،  إدارة الموارد البشرية،  مكتبة الحامد لمنشر والتوزيع،  ط 32

 . 203ص 
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 : الموظف ترقية في التكوين دور

 إلى لموصول أماميم المجال تفسح لأنيا ، الموظفون إلييا يطمح غاية الترقية تعتبر 

 التمتع و بالترقية الظفر الجيد من قدر أقصر لبذل الحافز فييم فتغرس ، العميا المناصب

 و الميم العامل باعتباره الفرصة ىذه لمعامل يعطي فالتكوين ، المعنوية و المادية بمزاياىا

 .لو المحفز

 لموظيفة الأساسي القانون المتضمن 03_06 رقم الأمر من 107 المادة نصت لقد 

 ، قصير أو المدة طويل يكون ما عادة التكوين ىو و ، الترقية من النوع ىذا عمى العمومية

 أو يعال بسمك الالتحاق أو مرة لأول عمومي منصب لشغل المترشحين إعداد خلالو من يتم

 :الترقية في التكوين دور بين من و  عميا، رتبة

 الأساسية الكفاءات و المعارف تحسين ىو التكوين ىذا تنظيم من اليدف:  المستوى تحسين

  .ضبطيا و تعميقيا و ثرائياإ و لمموظفين

 أو منصب مع التكيف من الموظف تمكين ىو الأساسية أدواره من و: المعمومات تجديد

 في طرأت التي اليامة لمتغيرات ماأ و التقنيات و الوسائل لتطور ماأ نتيجة جديدة وظيفة

   33 .مياميا و عمميا و المصمحة تنظيم

 

 

                          
 .55 ص ، 2012 ، الجزائر ، لمكتاب النجاح دار ، العمومية الوظيفة و الموظف دليل  حباني، رشيد  33
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  :الفصل خلاصة

 فعال بشكل و تساعد بالغة أىمية ليا التكوين عممية نأ لنا تبين الفصل ىذا خلال من 

 عممية باعتباره ربحيتيا في المساىمة و الإنتاجية مستوى من الرفع و ىدافياأ تحقيق في

 المنصب، نوع و التكوين نوع حسب تختمف  تقنيات، و ووسائل تصميما ذلك فيتطمب معقدة

 .التكوين ىذا تمقين في المتبعة الطريقة و

أن وظيفة التكوين عنصر فعال في المؤسسة إذ  استخمصناإليو  ما تطرقنافمن خلال  

أنيا تمثل الركيزة الأساسية في ترشيد أداء القوة العاممة و ذلك في ظل التغيرات الحاصمة كما 

و من خلاليا رفع قدرات تعتبر أيضا العنصر المسؤول عن تنمية المعارف و الميارات 

 منصب. العامل و بالتالي يصبح مؤىلا ليرقى إلى أعمى



 
 

 

 

 

 

 :  منهجية الدراسة و إجراءات البحث انيالفصل الث

 الميداني
 

  

 

 

 

 

 

 

 



 :                                         منهجية الدراسة و إجراءات البحث الميدانيينالفصل الثا

 

 

48 

 :تمهيد

 كؿ بيف الربط ساسأ عمى مبنية تكوف السوسيولوجية الدراسة و الموضوع أىمية فإ

  التحميؿ، و لمتفسير قابؿ ميداني، ىو ما كؿ  طريؽ عف منو التأكد و التحقؽ و نظري ىو ما

 الذي الواقع و الدراسة موضوع طبيعة و تتماشى منيجية، إجراءات عمى بالاعتماد ذلؾ و

 في بو المعموؿ المجاؿ إلى التطرؽ الفصؿ ىذا في سيتـ و المدروسة، الظاىرة فيو توجد

 إلى الوصوؿ في المساعدة البيانات جمع دواتأ و المستخدـ المنيج و ، الميدانية الدراسات

 .دراستيا المراد الفرضيات مف التحقؽ و المرجوة النتائج
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I - :لمحة تاريخية عن مؤسسة هيبروك 

 : نشأة و تطور المؤسسة -1

، 1982نشأت الشركة الوطنية لمنقؿ البحري لممواد الييدروكربونية و الكيميائية لولاية سنة 

، اقتنت خبراتيا و وأساليبيا لمنقؿ 1982وت أ 14المؤرخ في  282/ 82عقب المرسوـ

، شركة  1995البحري لممحروقات مف المؤسسة الوطنية لمملاحة، و أصبحت في عاـ 

 .[ SPA ]وطنية ذات أسيـ

، التي تشرؼ عمييا شركة  سوناطراؾ% لمجمع 100أصبحت ىيبروؾ تابعة  1997سنة 

 . الاستثمار و المشاركة

قامت الشركة بتغيير محفظتيا ، أصبحت منظمة إلى  2001و في ديسمبر سنة 

  .طراؾاشركة تثمف المواد الييدروكربونية التابعة لمسون

تـ تغيير تسميتيا مف المؤسسة الوطنية ،لمنقؿ البحري لممحروقات،  2003و في سنة 

 . لمنقؿ البحري مع تغيير بعض القوانيف ( HYPROC) إلى ىيبروؾ

تـ تحويؿ مختمؼ الوحدات إلى  2005مارس  08رزيو، في أكاف مقرىا الاجتماعي بمنطقة 

 .سنة 30ىذه الأخيرة لدييا خبرة أكثر مف  .يسطو وىرافإمنطقة المقرات ب
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 : التعريف بالمؤسسة -2

سـ المؤسسة ىيبروؾ،  الشركة الوطنية لمنقؿ البحري لممواد الييدروكربونية و الكيميائية ، إ

 ىبالنظر إلى طبيعة نشاطيا القائـ عم ىي مؤسسة وطنية اقتصادية ذات طابع خدماتي،و 

  .النقؿ البحري لمنفط و الكيماويات و إدارة السفف

، ىي شركة مساىمة برأسماؿ  HYPROC SHIPPING COMPANY شركة

و  (SVH)  مميار دينار، ممموكة بالكامؿ لشركة لمييدروكاربونات لمتقسيـ 22يبمغ أكثر مف 

 .سوناطراؾبالنيابة عف مجموعة 

،  و تـ تأسيس لمييدروكربوناتبرىنت ىيبروؾ عمى خبرتيا الفنية في النقؿ البحري 

سمعتو جيدا عمى اساس مزيج مف الموارد البشرية و المادية لتتناسب مع طموحاتيا و الدعوة 

ؾ و ىي شركة نوعية إلى البقاء الاستثمار، حتى لمتطمبات عملائيا ، أصبحت شركة ىيبرو 

 .لاستعادة و تسويؽ لمييدروكاربونات سوناطراؾممموكة بالكامؿ لمجمع 

ىذه الأخيرة ثاني أكبر مصدر لمغاز النفطي المساؿ في العاـ بعد روسيا و سابع    

ستراليا و نيجيريا و أاكبر مصدر لمغاز الطبيعي المساؿ في العاـ بعد روسيا و ماليزيا و 

 . ىااندونيسيا و غير 
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 : الموقع الجغرافي -3

 : يسطوإالمقر الرئيسي لشركة ىيبروؾ في منطقة 

ZHUN USTO ES,SDIKKIA,  BP 7200 31025 ORAN ALGERIE  

ما الأقساـ التي بقيت فتعمؿ تكوف قريبة مف الأسطوؿ لتمبية حاجات طاقمو المتواجدة في أ

  .رزيوأ

 : طبيعة نشاطها -4

النقؿ البحري لمييدروكاربونات و المواد الكيميائية و البوتاف،   HYPROC يوفر

سواء في المرور الدولية أو الملاحة الجوية الوطنية، كما يضمف شحنة السفف و يستغؿ 

  .خبرتو في مجاؿ إدارة السفف

كبر جزء مف صادرات المؤسسة  أيمثؿ نقؿ الغاز الطبيعي المساؿ نشاطو الرئيسي و 

 .جـ المنقوؿ و الدوراف ، و ىذا الجزء ىو حمقة أساسية  في سمسمة الغازسواء مف حيث الح

       % مف الغاز الجزائري المصدر لخارج ، تقوـ الشركة بنقمو،30ىناؾ أكثر مف 

 . ³الؼ ـ 818و مجموع مخزوف اسطوليا يقدر ب 

[ 163°-]كما يتـ نقؿ الغاز و تفريغو في حالاتو السائمة و بدرجة برودة تقارب  

فالسفف تحتوي عمى أجيزة و آلات ، تعمؿ عمى استقرار درجة البرودة ، حتى لا تتأثر بدرجة 

  .المحيط خاصة خارج المياه الإقميمية

 .162°و بالنسبة لمبتروؿ تقدر درجة برودتو بنفس درجة برودة الغاز 
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  :ومن أنشطتها أيضا

البحث عف الأسواؽ الخارجية و المساىمة في مطمب الزبائف و العماؿ و الوساطة 

البحرية الشراء و استئجار العديد مف السفف كؿ عاـ لنقؿ المنتجات المكررة و الغاز و 

 . البتروؿ و القياـ بصيانة السفف

 : مجالها الجغرافي

  HYPROC SHIPPING COMPANY مؤسسة

 :ىي مقسمة كالآتي ربع و كلات سفف وألدييا 

 . موانئ ارزيو -

 . موانئ الجزائر -

 . موانئ بجاية -

 . موانئ سكيكدة -

لناقلات تسجيؿ النفط مف خلاؿ تقديـ  HYPROC SP الوكيؿ ىو البنية المتخصصة في

 :ػخدمات السفف أثناء التوقؼ ل

 . موانئ ارزيو،  بطيوة )وىراف ( ، مستغانـ، الغزوات -

 . ميناء الجزائر -

 . ميناء بجاية -

  .ميناء سكيكدة و عنابة -
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  .محطة توقؼ سنويا مف قبؿ و كلاء الشحف التابعة لمشركة 2000خذ ما يقارب أيتـ 

و علاوة عمى ذلؾ، مف أجؿ تحقيؽ و صيانة و مراقبة جودة الخدمات المقدمة لمسفف 

ىيبروؾ كلات تسجيؿ أثناء تنفيذ العمميات الموكمة إلييـ مف قبؿ العملاء،  و قد وضعت و و 

 .2008لعاـ  ISO 9001دارة الجودة و فقا لممعيار الدولي لإو كيؿ نظاما 

 : المجال المادي

% مف مجمع 48ناقمة و تمثؿ نسبة  14تممؾ المؤسسة أسطوؿ بحري متكوف مف 

ناقلات لنقؿ الغاز الطبيعي المميع حيث يتـ الشحف في ارزيو و  8الأسطوؿ الجزائري ، و 

 . نطراؾ: فرنسا ، اسبانيا ، تركيا، بمجيكا، بريطانيا ، و ـ أو لى زبائف السسكيكدة و يتـ نقمو إ

  .و ناقمتاف لنقؿ الزفت لتغطية التجارة الداخمية و الخارجية -

 . ربع نواقؿ لنقؿ البتروؿ،  الاثميف، البروياف، والبوتافأ -

، تنقؿ عبر المياه البحرية و  ³لؼ ـأملاييف  4سطوليا السنوية ب أحيث  تقدر ناقلات 

  .رحمة سنويا بيف الداخؿ والخارج 300ي  ما يقارب أالمحيطية،  

 : المجال البشري

عامؿ مقسميف  1621مكانيات بشرية مؤىمة فيي تقدر ب إيتـ نشاط ىذه الشركة مف خلاؿ 

 :إلى

 الطاقم البحري : NAIRGANT يمثموف كؿ مف طاقـ السفينة و القبطاف . 
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 إطار سامي، و  93إطار، و  148مقسميف إلى  634: مكاتب  الطاقم الارضي

  .منفذ 196متحكـ و  152

 : وظائف المؤسسة -5

 : بصفة عامة يمكننا تصنيفيا إلى خمسة و وظائؼ شاممة

ي تسويؽ ما تـ إنتاجو لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة و ذلؾ مف خلاؿ أ: وظيفة التسويق  /5-1

التسعير، و التوزيع، فالشركة تقوـ بالتسويؽ و النقؿ البحري  فعاليات إدارة المنتج،

 .لممحروقات

تقوـ بمحاولة إنتاج اكبر و ذو جودة عالية  : فالمؤسسةوظيفة الإنتاج أو العمميات /5-2

قؿ و ذلؾ خلاؿ بعض العمميات كإبراـ أمف السمع و الخدمات في زمف معيف و تكمفة 

أجنبية لتوسيع نشاطيا و تحسينو و مواكبة التكنولوجيات الصفقات و العقود مع مؤسسات 

  .الحاصمة

: ىذه الأخيرة تعتبر مف أىـ الوظائؼ التي تقوـ بيا المؤسسة لكونيا الوظيفة المالية  /5-3

السبب الرئيسي لزيادة قيمة المؤسسة سوقيا،  فتسعى مف خلاؿ نشاطيا إلى تحقيؽ المدروية 

 . CHIFFRES D’ AFFAIRES للأعماؿالعالية ووضع رقـ 

ىتماما كبيرا بالأفراد الذيف إ: كما سبؽ ذكره أف المؤسسة تولي وظيفة الموارد البشرية /5-4

يشكموف مصدر قوتيا في تحقيؽ انتاجيتيا،  و ىذا مف خلاؿ التسيير الفعاؿ لمموارد البشرية 

 : التي يمثؿ نشاطيا
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 .و التعييف الاستقطاب -

 .(خلاؿ التكويف التنمية )يكوف -

 .(الدافعية) الاجر،  الحوافز -

 .  (الصيانة )التقييـ،  الترفيع، الامف -

ىذه الوظيفة تقوـ بتسيير عممية النقؿ و إبراـ العقود،  بيف مختمؼ  وظيفة التجارة: /5-5

  .الوكلاء و ليا علاقة مع الوظيفة المالية مف خلاؿ إرساؿ الوثائؽ اللازمة اثناء عممية النقؿ

 :أهداف المؤسسة-6

 : تيدؼ المؤسسة إلى

  .توسيع شبكة النقؿ البحري بتسطير مشاريع جديدة و كبيرة -

  .تحقيؽ مرتبة و مكانة مرموقة محميا و دوليا -

  .المحافظة عمى صورتيا و سمعتيا لتحقيؽ الازدىار و التطور للاقتصاد الوطني -

  .رفع مف مداخيؿ الشركة و ميزانية الدولة -

 جمب اليد العاممة داخؿ منظومتيا بتوظيفيا و تكوينيا و جعميا عنصرا فعالا داخميا. -
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-II منهج الدراسة : 

المستفيديف   ،عماؿ و موظفي شركة ىيبروؾبعض : لقد مست دراستنا  مجتمع الدراسة-1

 .مف التكويف ليذه السنة

 : عينة الدراسة-2

الاجتماعية القياـ بدراسة شاممة لجميع وحدات ف يتعيف عمى الباحث في العموـ أبما 

المجتمع فإنو يضطر الاكتفاء يعدد محدود مف الحالات التي تدخؿ في مجاؿ البحث لأف 

موضوع البحث ىو الذي يحدد لنا طريقة و كيفية اختيار العينة المناسبة لموضوع الدراسة  

 .34 باعتبارىا مجموعة فرعية مف عناصر مجتمع بحث معيف

مف العدد الإجمالي لعماؿ مؤسسة  عامؿ 50التي تتكوف مف العينة  اختيار تـ

خاضعا لمتدريب حيث تحصمنا عمى قائمة التكويف التي تتضمف أسماءىـ مف  ىيبروؾ

   .مختمؼ الوحدات و الأقساـ

  :دوات جمع البياناتأ-3

  : الملاحظة/3-1

ي دراسة ميدانية ، فيي التي أوؿ خطوة يعتمد عمييا الباحث في أتعتبر الملاحظة 

توجو الحواس و الانتباه إلى ظاىرة ما أو مجموعة مف الظواىر ، رغبة في الكشؼ عف 

                          

موريس،  منيجية البحث العممي في العموـ الإنسانية)ترجمة صحراوي بوزيد و كماؿ بوشرؼ ( دار القصبة ،  انجرس 34
 . 301، ص 2004، الجزائر، 1ط
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ذف في إخصائصيا ، بيدؼ الحصوؿ عمى معرفة جيدة عف الظاىرة المدروسة، فلا جداؿ 

يما ف الملاحظة تعد وسيمة  ىامة مف وسائؿ جمع البيانات في كافة المجالات العموـ و لاسأ

وؿ أداة يستعيف بيا الباحث في دراستو و مف أىـ أفي العموـ الاجتماعية  لذلؾ تعتبر 

الوسائؿ التي يستخدميا في جمع الحقائؽ و المعمومات و التعرؼ عمى مجاؿ الدراسة، و ىذا 

  35.مف خلاؿ ملاحظة الشروط والظروؼ التي تحيط بأفراد العينة

مف خلاؿ نزولنا إلى الميداف ، لأنيا ساعدتنا في  بيذه التقنية في بحثنا نااستعو لقد 

في المؤسسة الاقتصادية  بالإنتاجيةكيفية الربط بيف دور التكويف المؤسساتي و علاقتو 

  .الجزائرية،  و سيؿ عمينا تحميؿ المعطيات و ربطيا ببعضيا البعض

 : الاستمارة/3-2

المتنوعة و التي تربط بعضيا ببعض بشكؿ  الأسئمةباعتبار الاستمارة مجموعة مف 

يحقؽ اليدؼ الذي يسعى إليو الباحث مف خلاؿ المشكمة التي يطرحيا في بحثو ، و يرسؿ 

الاستمارة عبر البريد أو يقوـ بتوزيعيا بنفسو، أو بطريقة أخرى عبر الأفراد أو المؤسسات 

مباحث،  و تكوف عدد الاسئمة التي التي اختارىا الباحث لبحثو،  لكي يتـ تعبئتيا ثـ إعادتيا ل

  .يحتوي عمييا الاستبياف كافية و وافية لتحقيؽ ىدؼ البحث بصرؼ النظر عف عددىا

في دراستنا لمؤسسة ىيبروؾ لمعرفة دور التكويف المؤسساتي في رفع انتاجية مؤسسة 

 05إطار و  33مبحوث مف بينيـ  50موجو إلى سؤاؿ  37وضعنا استمارة متكونة مف 
                          

 .115، ص  1998، الإسكندرية،  4محمد عمي محمد ، عمـ الاجتماع و المنيج العممي ، دار المعرفة ، ط 35
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56% 

44% 

 دائرة نسبٌة تمثل توزٌع العٌنة حسب متغٌر الجنس 

 أنثى ذكر

مجموعة متنوعة مف عوف تنظيمي تحتوي عمى  02عوف متحكـ و  10ارات سامية و إط

 : الأسئمة،  منيا

 و لاأقة: تكوف الإجابة فييا بنعـ الاسئمة المغم . 
 الاسئمة ذات الاقتراحات المتعددة أو ما تسمى الاسئمة .cafeteria   
  رأيوالاسئمة المفتوحة لممستبيف تكوف لو الحرية في التعبير عف. 

 : ة كالاتييوىذه الاسئمة وضعناىا في قالب ثلاث محاور رئيسية كانت معنو  
  .البيانات الشخصية :المحور الأول
 . فعالية التكويف المؤسساتي :المحور الثاني
  .بالإنتاجية: التكويف  و علاقتو  المحور الثالث

 إجراءات البحث الميداني:-4
 (:يوضح توزيع العينة حسب متغير الجنس11) جدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %56 28 ذكر

 %44 22 أنثى

 %100 50 المجموع

 (:11) رقم جدول تحميل

 بينما% 56 ب تقدر حيث الذكور نسبة ىي نسبة أعمى اف اعلاه الجدوؿ خلاؿ مف لنا تبيف

 الذكور نسبة اف لنا توضح الإحصائية، النسب ىذه خلاؿ فمف% 44 ب قدرت الإناث نسبة

 وضعيا عند المؤسسة اف لنا يفسر ما ىذا و الإناث، نسبة مف طفيفة بدرجات تختمؼ

 .الأنثوي و الذكري الجنس بيف فروقات تضع لا التكويني لبرنامجيا
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أعمدة بٌانٌة توضح توزٌع العٌنة حسب 
 متغٌر السن

 سنة30إلى  20من 

 سنة 40إلى  31من 

 سنة 50إلى  41من 

 فما فوق 50من 

 المجموع

 (: يوضح توزيع العينة حسب متغير السن12جدول رقم)

 النسبة المئوية التكرار السف

 %26 13 سنة30إلى  20 مف

 %42 21 سنة 40إلى  31مف 

 %22 11 سنة 50إلى  41مف 

 %10 5 فما فوؽ 50مف 

 %100 50 المجموع

 (:2) رقم جدول تحميل

 أعمارىـ تتراوح التي العينة أفراد نسبة اف المعطيات لنا توضح( 2) رقـ الجدوؿ خلاؿ مف

 مف أعمارىـ تبمغ الذيف الأفراد نسبة تقابميا حيف في% 42 ب تقدر[  سنة40     31] مف

  مف أعمارىـ تبمغ الذيف الأفراد نسبة ،تمييا% 26 ب تقدر[سنة 30      20]

 ب قدرت فوؽ فما سنة 50 مف عمرىـ الذيف الأفراد اما ،%22 ب قدرت[ سنة50     41] 

  بيف المحصورة العمرية الفئة مف ىـ العينة أفراد أغمبية أف سبؽ مما نستنتج ،إذف% 10

 .% 42 ب تقدر التي[  سنة 40     31] 

 ، العمر متوسطي و شبابية فئة مف ىـ المدربيف  HYPROC عماؿ غالبية اف لنا فيبيف

 العالية الكفاءة و بالخبرة لتمتعيـ نظرا الفئة ىذه عمى منصب تركيزىا كاف hyproc فمؤسسة

 .المسؤولية تحمؿ عؿ قدرتيـ كذا و عمميـ مسيرة خلاؿ مف
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 المجموع جامعً ثانوي  متوسط

أعمدة بٌانٌة توضح توزٌع العٌنة حسب 
 متغٌر المستوى التعلٌمً

 متوسط

 ثانوي 

 جامعً

 المجموع

 تقدر التي[  سنة 30     20]  بيف أعمارىـ تتراوح التي العمرية الفئة نجد الفئة ىذه بعد

 نستطيع ،مما الشباب مرحمة مع تتناسب العمرية الفئة ىذه بأف نستنتج و ،%26 ب نسبتيا

 يممكوف نجدىـ المرحمة ىذه في حيث حديثا المتخرجيف مناصبيا يشغؿ المؤسسة اف ترجمتيا

 .الميني مشوارىـ بداية في اكثر اعطاء و المياـ  لأداء اللازمة الميارات و الطاقة

 (: يوضح توزيع العينة حسب متغير المستوى التعميمي13جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %2 1 متوسط

 %16 8 ثانوي 

 %82 41 جامعي

 %100 50 المجموع

 (:13) رقم الجدول تحميل
 ب تقدر متوسط التعميمي مستواىا التي البحثية العينة أفراد  اف اعلاه الجدوؿ مف نلاحظ

 أفراد غالبية أف حيف في ،% 16 ب قدرت ثانوي تعميميا التي العينة الأفراد نسبة اما% 2
 تعميمي مستوى لدييـ الذيف المبحوثيف مف ىـ% 82 ب نسبتيـ تقدر التي البحثية العينة

  .جامعي
 مؤسسة لدى المدربيف  العامميف أكثرية أف نستنتج الإحصائية المعطيات خلاؿ فمف

HYPROC اىتماما تولي المؤسسة فإف الضوء ىذا ،فعمى جامعي عالي مستوى ذوي ىـ 
 خرجي اف لنا تبيف العمؿ ميداف في تعمقنا خلاؿ مف و الجامعات خرجي و للإطارات كبيرا

 . المعمومات و الميارات اكتساب في السرعة و بالذكاء يتمتعوف الجامعات
 



 :                                         منهجية الدراسة و إجراءات البحث الميدانيينالفصل الثا

 

 

61 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

على أساس  اختبار مهنً
 شهادة

معارف 
 شخصٌة

 المجموع

أعمدة بٌانٌة توضح طرٌقة التوظٌف 
 بالمؤسسة

 اختبار مهنً

 على أساس شهادة

 معارف شخصٌة

 المجموع

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

إلى  1من 
 سنوات 4

إلى  5من 
10 

 سنوات

 11من 
 فما فوق 

 المجموع

أعمدة بٌانٌة توضح توزٌع العٌنة حسب متغٌر 
 سنوات الخبرة

 سنوات 4إلى  1من 

 سنوات 10إلى  5من 

 فما فوق  11من 

 المجموع

 (: يوضح طريقة التوظيف بالمؤسسة14جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار طريقة التوظيؼ

 %52 26 اختبار ميني

 %24 12 عمى أساس شيادة

 %24 12 معارؼ شخصية

 %100 50 المجموع

 (:4) رقم جدول تحميل

 عمى التوظيؼ طريقة في تتمثؿ التي% 52 ىي نسبة أعمى اف( 4) رقـ الجدوؿ أرقاـ تشير

 ، الشيادة اساس عمى المبحوثة العينة أفراد مف% 24 نسبة تمييا و الميني الاختبار اساس

 مما فنستنج الشخصية، المعارؼ طريؽ عف توظفوا% 24 اي النسبة نفس نجد حيف في

 . الشيادة و العممي المؤىؿ الاعتبار بعيف تأخذ التشغيؿ عممية أثناء المؤسسة أف سبؽ

 (: يوضح  توزيع العينة حسب متغير سنوات الخبرة15جدول رقم )

 

 

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة

 %24 12 سنوات 4إلى  1مف 

 %24 12 سنوات 10إلى  5مف 

 %52 26 فما فوؽ  11مف 

 %100 50 المجموع
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عون 
 تنظٌمً

عون 
 متحكم

 المجموع اطار سامً اطار

أعمدة بٌانٌة توضح توزٌع العٌنة حسب 
 متغٌر التصنٌف الإداري

 عون تنظٌمً

 عون متحكم

 اطار

 اطار سامً

 المجموع

 (:5) رقم جدول تحميل

[ سنوات 4     سنة 1] مف خبرتيـ دامت الذيف الأفراد نسبة اف اعلاه الجدوؿ نتائج أعمنت

 للأفراد بالنسبة اما ،% 24 ب قدرت حيث النسبة نفس لدييـ[  سنوات 10      5]  مف و

 حيث نسبة أعمى ىـ فوؽ فما( 11) سنة عشر الحادي لدييـ المينية الخبرة مدة تعدت الذيف

 تعتمد المؤسسة اف ىذا مف نستنتج البعض، بعضيا مع النسب بمقارنة و% 52 ب قدرت

 إفادة في تساىـ ميارات و العممي لمشوارىـ نظرا مينية أقدمية و خبرة لدييـ أفراد عمى

 .انتاجيتيا تحسيف و المؤسسة أىداؼ تحقيؽ و العماؿ

 (: يوضح توزيع العينة حسب متغير التصنيف الاداري 16جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار التصنيؼ الاداري 

 %4 2 عوف تنظيمي

 %16 8 عوف متحكـ

 %70 35 اطار

 %10 5 اطار سامي

 %100 50 المجموع
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62% 

38% 

 دائرة نسبٌة توضح توزٌع العٌنة حسب طبٌعة عقد العمل

 
 مؤقت دائم

 (:6) رقم جدول تحميل

 عوف ،اما بالمؤسسة تنظيمي عوف ىـ% 4 نسبة اف الجدوؿ معطيات خلاؿ مف نلاحظ

% 16 اي متحكـ عوف نسبة نفس السامية الإطارات نسبة و ،% 16 نسبتيـ تتمثؿ متحكـ

 نظرا ذلؾ و المؤسسة موظفي مف% 70 تمثؿ حيث للإطارات ىـ الأكبر الحصة حيف في

 . المؤىمة البشرية لمطاقات اعتمادىا في الجيد التسيير عمى يعتمد الذي المؤسسة لنشاط

 (:يوضح توزيع العينة حسب طبيعة عقد العمل17جدول رقم )

 

 

 (:7) جدول تحميل

 عمميـ عقد الذيف العينة أفراد مف% 62 ىي نسبة أعمى اف اعلاه الجدوؿ خلاؿ مف تبيف

 خلاؿ فمف ، مؤقت عمميـ عقد الذيف العينة أفراد مف% 38 نسبة نجد حيف في  دائـ،

 العمؿ عقد خلاؿ مف  الاستقرار مف جوا تضيؼ المؤسسة أف نستنتج الإحصائية المعطيات

 . المؤسسة عمى بالإيجاب تعود  بالتالي و الموظؼ و العمؿ صاحب بيف الثقة حيث الدائـ

 

 

 النسبة المئوية التكرار عقد العمؿ طبيعة

 %62 31 دائـ

 %38 19 مؤقت

 %100 50 المجموع 
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88% 

12% 

دائرة نسبٌة توضح نسبة العمال الذٌن تلقوا تكوٌنا 
 فور إلتحاقهم بالمؤسسة

 لا نعم

44% 

56% 

دائرة نسبٌة توضح نسبة العمال الذٌن تلقوا تكوٌنا 
 قبل توظٌفهم بالمؤسسة

 لا نعم

 (: يوضح إذا كان العامل تمقى تكوينا قبل توظيفه بالمؤسسة18جدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرار الإجابات

 %44 22 نعـ

 %56 28 لا

 %100 50 المجموع

 

 (:8) رقم جدول تحميل

 قبؿ تكوينا يتمقوف انيـ اقروا العينة أفراد مف% 44  نسبة اف الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ

 تكوينا يتمقوا لـ انيـ صرحوا العينة أفراد مف% 56 نسبة نجد حيف في بالمؤسسة التحاقيـ

 . بالمؤسسة توظيفيـ قبؿ

 (: يوضح إذا كان العامل تمقى تكوينا فور إلتحاقه بالمؤسسة19جدول رقم )

 

 

 

 

 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 %88 44 نعـ

 %12 6 لا

 %100 50 المجموع



 :                                         منهجية الدراسة و إجراءات البحث الميدانيينالفصل الثا

 

 

65 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

120%

أعمدة بٌانٌة توضح طبٌعة التكوٌن الذي 
 إستفاذ منه العامل

 نظري 

 طبٌعً

 نظري و تطبٌقً معا

 المجموع

 (:9) رقم جدول تحميل

 التحاقيـ فور تكوينا تمقوا انيـ اقروا العينة أفراد مف% 88 نسبة فأ الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ

 فور تكوينا يتمقوا لـ نيـأ صرحوا العينة أفراد مف% 12 نسبة نجد حيف في بالمؤسسة

  .بالمؤسسة التحاقيـ

 مينيا بأعداده ذلؾ و البشري العنصر بتكويف تيتـ المؤسسة أف نستنتج النسب ىذه خلاؿ مف

 . الانتاجية كفايتو مستوى رفع بقصد معينة مينة عمى تكوينو و

 (: طبيعة التكوين الذي استفاد منه العامل11) جدول رقم

 

 (:11) رقم جدول تحميل

 التكويف أسموب أف إلى يفضموف الذيف العينة أفراد نسبة اف الجدوؿ خلاؿ مف لنا تبيف

  العينة أفراد مف% 62 نسبة اما ، منعدـ التطبيقي التكويف نسبة حيف ،في% 38 ىـ النظري

 زيادة في فعالية الأكثر ىو معا التطبيقي و النظري التكويف أسموب أف إلى ينظروف الذيف

 . قدراتيـ و مياراتيـ

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %38 19 نظري 

 %0 0 طبيعي

 %62 31 نظري و تطبيقي معا

 %100 50 المجموع
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82% 

18% 

دائرة نسبٌة توضح ما مدى تطابق التكوٌن مع 
 منصب العامل

 لا نعم

 ذلؾ و معا النظري و التطبيقي ىو أسموب افضؿ أف نستنتج الجدوؿ معطيات خلاؿ فمف

 عممية تصبح التكويف عممية عند الواقع أرض عمى النظرية المعارؼ و الأفكار لتطبيؽ نظرا

 .اليو توكؿ ميمة كؿ في التحكـ عمى قدرة و تأىيؿ و كفاءة ذو العامؿ مف تجعؿ مكتممة

 تطابق نوع التكوين مع منصب العامل(: 11جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 %82 41 نعـ

 %18 9 لا

 %100 50 المجموع

  

 (:11) رقم جدول تحميل

 يتطابؽ عمميـ منصب اف صرحوا العينة أفراد مف% 82 نسبة اف الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ

 تكوينيـ مع عمميـ منصب تطابؽ بعدـ قالوا% 18 نسبة تقابميا في تمقونو الذيف التكويف مع

 طبيعة و العمؿ منصب بتوافؽ اىتماما تولي المؤسسة اف النسب ىذه خلاؿ مف فنستنج

 التقميؿ أيضا و أعماؿ مف بو يقوـ بما عامؿ فرد كؿ رضا بمساعدة ذلؾ و التكويني البرنامج

 . العامميف الأفراد عمى المينية المخاطر مف
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62% 

38% 

دائرة نسبٌة تبٌن نسبة فرص التكوٌن المتاحة 
 للموظفٌٌن فً الأقسام

 لا نعم

  فرص التكوين المتاحة لمموظفين في الأقسام(: 12جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 %62 31 نعـ

 %38 19 لا

 %100 50 المجموع

 

 (:12) رقم جدول تحميل

 متاحة تكوينية فرص وجود عمى أكدوا العينة أفراد مف% 62 نسبة اف اعلاه الجدوؿ يبيف

 مف فنستنج ، العكس قالو% 38 نسبة نجد حيف في ، الاقساـ جميع في الموظفيف لجميع

 رفع أجؿ مف ذلؾ و ، موظفييا لجميع التكويف فرص تتيح المؤسسة اف المعطيات ىذه خلاؿ

 إلى بانتمائيـ لدييـ انطباع لترؾ كذلؾ و المطموبة المقاييس مستوى إلى العامؿ أداء مستوى

 و تنمية في تساىـ و بيا، العامميف الأفراد و الادارة بيف العلاقة توثيؽ و المؤسسة ىذه

 .المؤسسة لخدمة الذاتي التوجيو عممية تطوير
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90% 

10% 

دائرة نسبٌة توضح ما إذا كان البرنامج التكوٌنً 
 ٌساعد العامل على ضمان إستقرارهم الوظٌفً

 لا نعم

 البرنامج التكويني عمى ضمان الإستقرار الوظيفي مساعدة(: 13جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %90 45 نعـ

 %10 5 لا

 %100 50 المجموع

 

 (:13) رقم جدول تحميل

 يساعد التكويني البرنامج أف يروف المبحوثيف مف% 90 فأ ،17 رقـ الجدوؿ نتائج تبيف

 المبحوثيف مف معاكسة نسبة% 10 نجد حيف في ، الوظيفي الاستقرار ضماف عمى العامؿ

 فعالية و كفاءة مف يزيد التكويني برنامج اف المعطيات ىذه تفسير فيمكف ، العكس تقوؿ

 عممي مخطط رسـ عمى تساعده و تمكنو العممي و المعرفي الرصيد بزيادة ذلؾ و العامميف

 .لميامو تأديتو أثناء تواجيو صعوبة أو ميمة لأي
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90% 

10% 

دائرة نسبٌة توضح إذا ما ٌساهم التكوٌن فً 
 التقلٌل من الضغوطات الٌومٌة

 لا نعم

 في التقميل من الضغوطات اليومية دور التكوين في المساهمة(: 14جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %90 45 نعـ

 %10 5 لا

 %100 50 المجموع

 

 (:14) رقم جدول تحميل

 أجابوا الذيف العينة أفراد مف% 90 نسبة أف نلاحظ( 14) رقـ الجدوؿ معطيات خلاؿ مف

 لاكتسابيـ نظرا ذلؾ و اليومية الضغوطات مف التقميؿ في تساىـ التكوينية الدورات بأف

 مع التكيؼ عمى يساعد و بالنفس الثقة و الشخصي النمو تشجيع و الميارة و الخبرة

 . الحاصمة التغيرات

 التقميؿ في تساىـ لا التكويف عممية بأف قالوا الذيف العينة أفراد مف% 10 نسبة نجد حيف في

 الدورات مف العماؿ جميع استفادة عدـ أف إلى راجع ىذا ربما و اليومية الضغوطات مف

 .التكوينية
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96% 

4% 

دائرة نسبٌة تبٌن إذا كان التكوٌن عامل مهم و 
 محفز فً زٌادة إنتاجٌة العاملٌن

 لا نعم

94% 

6% 

دائرة نسبٌة تبٌن عملٌة التكوٌن من الركائز الأساسٌة التً 
 تساعد المؤسسة فً بلوغ أهدافها 

 لا نعم

 زيادة انتاجية العاممينو  في التحفيز التكوين دور(: 15جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %96 48 نعـ

 %4 2 لا

 %100 50 المجموع

 

 (:15) رقم جدول تحميل

 و ميـ التكويف عامؿ بأف يقولوف  المبحوثيف عينة مف% 96 نسبة اف الجدوؿ أرقاـ تشير

 . العكس تدعي% 4 ب تقدر ضئيمة نسبة نجد حيف في العامميف انتاجية زيادة في محفز

 و لميارات اكتسابو خلاؿ كبير دور ليا التكويف وظيفة فأ المعطيات ىذه خلاؿ مف فنستنج

 . ميارات تقنية و فكرية قدرات

عممية التكوين من الركائز الأساسية التي تساعد المؤسسة في بموغ (: 16جدول رقم )

 اأهدافه

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %94 47 نعـ

 %6 3 لا

 %100 50 المجموع
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94% 

6% 

دائرة نسبٌة توضح ما إذا كانت الدورات التكوٌنٌة تؤدي 
 إلى زٌادة كفاءة العمال فً أداء الأعمال الٌومٌة

 لا نعم

 (:16) رقم جدول تحميل

 تساعد التكويف عممية بأف قالوا العينة أفراد مف% 94 نسبة اف الجدوؿ خلاؿ مف نلاحظ

 فأ النسبتيف خلاؿ مف ،نستنتج العكس قالوا% 6 نسبة بينما أىدافيا بموغ في المؤسسة

 و سياساتيا و أىدافيا وضوح و المؤسسة مصالح خدمة في فعالة وسيمة التكوينية العممية

 .ساليبياأ

 كفاءة العمال في أداء الأعمال اليومية زيادة في الدورات التكوينية  دور(: 17جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %93 47 نعـ

 %6 3 لا

 %100 50 المجموع

 

 

 (:17) رقم جدول تحميل

 زيادة إلى تؤدي التكوينية الدورات اف العينة أفراد مف% 93 نسبة نرى الجدوؿ خلاؿ مف

 لنا تبيف فينا ذلؾ، ترى لا العينة أفراد مف% 6 بينما اليومية الأعماؿ أداء في العماؿ كفاءة

 الميارات و بالمعارؼ تزويدىـ خلاؿ مف العماؿ عمى بالإيجاب تعود التكوينية الدورات فأ

 .إليو الموكمة المياـ مع التكيؼ عمى تساعده الجديدة
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58% 

42% 

دائرة نسبٌة توضح نسبة رأي العمال حول إذا كانت 
المؤسسة التً لا تعتمد برنامج تكوٌنً أن إنتاجٌتها لا 

 تتمٌز بالكفاءة العالٌة

 لا نعم

80% 

20% 

دائرة نسبٌة تبٌن ما إذا كانت نسبة العمال الذٌن 
تكونوا هم فقط من ٌملكون القدرة على رفع إنتاجٌة 

 المؤسسة
 لا نعم

رأي العمال حول إذا كانت المؤسسة لا تعتمد برنامج تكويني أن (: 18جدول رقم )

  إنتاجيتها لا تتميز بالكفاءة العالية

 

 

 

 

 (:18) رقم جدول تحميل

 تعتمد لا التي المؤسسة بأف صرحوا العينة أفراد مف% 58 نسبة فأ الجدوؿ نسب وضحت

 أفراد مف% 42 نسبة نجد حيف في بالكفاءة تتميز لا انتاجيتيا اف يعني تكويف برنامج عمى

 غالبية فأ فنستنج ، بالتكويف  مرتبطة بالضرورة ليست الانتاجية الكفاءة اف قرواأ العينة

 . بالتكويف الكفاءة ارتباط فكرة يؤيدوف المتكونيف العماؿ

من يممكون القدرة عمى رفع انتاجية  فقط (: العمال الذين تكونوا هم19جدول رقم )

 المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار الإجابات

 %80 40 نعـ

 %20 10 لا

 %100 50 المجموع

 

 النسبة المئوية التكرار الإجابات
 %58 29 نعـ

 %42 21 لا

 %100 50 المجموع
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 (:19) رقم جدول تحميل

 فقط ىـ المتكونيف العماؿ بأف أكدوا العينة أفراد مف% 80 نسبة اف الجدوؿ خلاؿ مف يتضح

 قالوا العينة أفراد مف% 20  نجد حيف ،في المؤسسة انتاجية رفع عمى القدرة يممكوف مف

 . ذلؾ بعكس

 المؤسسة يجعؿ مف فقط التكويف بأف صرحوا العماؿ غالبية أف نستنتج المعطيات خلاؿ فمف

 عمى العامميف دافعية تطوير في تساىـ التكوينية العممية اف يفسر ما ىذا و انتاجية قدرة ليا

 ربما التي العمؿ حوادث مف التقميؿ و العامؿ ميارة زيادة و العمؿ إتقاف و الأداء تحسيف

 .الانتاجية العممية تعرقؿ

 :نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات-5

: و التي مفادىا لاشؾ أف وظيفة التكويف ليا دورا فعالا في تحسف  ولىاختبار الفرضية الأ 

  : أداء العامميف و قد أسفرت النتائج عما يمي

فعالية التكويف )لممحور الثاني تحت عنواف ١مف خلاؿ المعالجة الإحصائية 

لوظيفة التكويف دورا فعالا في ) و المتعمقة الفرضية الاولى و المتمثمة في (المؤسساتي

توصمنا الى تحقؽ الفرضية الاولى حيث كانت معظـ الاجابات بنعـ  (تحسيف أداء العامميف

 :امف خلاؿ النتائج التي اسفرتي

% مف أفراد العينة أنيـ تمقوا تكوينا 88لقد تبيف خلاؿ التحميؿ الإحصائي اف نسبة 

فور التحاقيـ بالمؤسسة ، مما يجعميـ قادريف و أكفاء عمى تولي المنصب الذي يشغمونو ، 
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% مصرحيف اف طبيعة التكويف الذيف 62كما تبيف أف غالبية الأفراد أجابوا بنعـ بنسبة 

لأكثر فعالا ىو النظري و التطبيقي معا لأف تطبيؽ المعارؼ التي تمقونيا استفادوا منو و ا

عمى أرض الواقع تجعميـ أكثر استيعاب لمعممية التكوينية كما تجعميـ قادريف عمى التعامؿ 

  .مع اي ميمة موكمة إلييـ

% مف أفراد العينة أجابوا بنعـ و اقروا اف البرنامج  80كما اتضح لنا اف نسبة 

ني ساعدىـ عمى ضماف استقرارىـ الوظيفي، حيث ىذا الأخير يجعؿ العامؿ مؤىلا في التكوي

تحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف خلاؿ إثباتو لجدارتو و مياراتو و مسؤولياتو في القياـ بأعمالو و 

 . بالتالي تحقيؽ الرضا عف الوظيفة و الاستقرار فييا

لتكويف يساىـ في زيادة فرص % مف أفراد عينة البحث ايدوا اف ا72كما نجد نسبة 

الترقي مف خلاؿ استغلاؿ ميارات العماؿ و قدراتيـ خاصة الذيف ابدوا استعدادا خلاؿ فترة 

 . تدريبيـ و تكوينيـ لممارسة و وظائؼ جديدة

% مف المبحوثيف اجابوا بنعـ فيما يخص اف التكويف يقمؿ مف 90كما ىناؾ نسبة 

جيـ مف قوقعة الروتيف و تمقي أساليب جديدة التي الضغوطات اليومية و ذلؾ مف خلاؿ خرو 

  .تساعدىـ عمى التكيؼ مع المتغيرات

وىذا ما يجعمنا نستخمص بأف التكويف يقوـ بسد ثغرة النقائص في الميارات و 

المعارؼ، وىذا ما يستدعي المؤسسة إلى ضرورة وجود برنامج تكويني فعاؿ داخؿ 

  .منظومتيا
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  .مف النتائج يمكف القوؿ بأف الفرضية الاولى قد تحققتعمى كؿ ما سبؽ ذكره  بناء

 مناقشة النتائج عمى ضوء الفرضية الثانية-6

 ( يعتبر التكويف عنصرا ىاما في الرفع مف مستوى الإنتاج لدى المؤسسة )و التي تقوؿ  

التكويف و ) مف خلاؿ المعالجة الإحصائية لممحور الثالث مف الاستبياف تحت عنواف

التعمؽ بالفرضية الثانية و التي مفادىا أف التكويف يعتبر عنصرا ىاما في  (بالإنتاجيةعلاقتو 

الرفع مف مستوى الإنتاج لدى المؤسسة ، توصمنا الى تحقؽ الفرضية الثانية و ىذه النتائج 

 :تؤكد ذلؾ

% مف المبحوثيف اقروا بأف التكويف عامؿ ميـ و محفز في زيادة 96حيث نجد نسبة 

الكافية لتحسيف أدائيـ و تدارؾ النقائص  لعامميف لأنو يتوفر عمى الفعالية و النجاعةانتاجية ا

 .مف خلاؿ تمكنيـ مف التحكـ مف التكنولوجيات الحديثة و تحقيؽ السرعة في الأداء

% مف أفراد العينة اقرت اف عممية التكويف مف الركائز الأساسية 94نجد ايضا نسبة   

% ايدوا اف الدورات التكوينية ليا 93موغ أىدافيا،  تقابميا نسبة التي تساعد المؤسسة في ب

 . تأثير كبير عمى مدى تحقيؽ الكفاءة الانتاجية باعتبارىا اليدؼ الأساسي لممؤسسة

ىناؾ نسبة تقوؿ بأف المؤسسة التي لا تممؾ برنامج تكويني يعني اف انتاجيتيا لا 

 . % مف عينة البحث58 تتميز بالكفاءة العالية و ىذه النسبة قدرت ب
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% مف العماؿ الذيف صرحوا بأف العماؿ الذيف تكونوا ىـ فقط 80في حيف نجد نسبة 

مف يممكوف القدرة عمى رفع انتاجية المؤسسة و ذلؾ نظرا المؤىلات و المعارؼ و الميارات 

 حمتيـ التكوينية .مر التي اكتسبوىا خلاؿ 

 : العامة الدراسة نتائج

 :عنواف تحت ىو الذي دراستنا موضوع خلاؿ مف ذكره سبؽ ما عمى بناء

  " مؤسسة انتاجية رفع في المؤسساتي التكويف دور"

 وىراف لولاية الكيميائية و الييدروكربونية لممواد البحري لمنقؿ الوطنية الشركة اخذ فيو تـ الذي

 مف جممة الى توصمنا بالواقع نظري ىو لما ربطنا محاولة في الميدانية دراستنال كنموذجا

 : ىي و  النتائج

  .المؤسسة انتاجية رفع في تأثير ليـ المتكونوف العماؿ اف -1

 مف وذلؾ  أىدافيا، إلى لموصوؿ المؤسسة عمييا ترتكز رئيسية وظيفة التكويف يعتبر -2

 . التكوينية المراحؿ و الأىداؼ و الوسائؿ مف مجموعة توظيؼ خلاؿ

 المؤسسة أصبحت التي التنموية و التطويرية التطورية الأساليب كأحد التكويف يعتبر  -3

  .واسع نطاؽ عمى تتبعو المعاصرة

 باعتباره البشري بالعنصر تيتـ ، المؤسسة في الموجودة البشرية الموارد سياسة اف -4

  .مياراتو تحسيف إلى تسعى و الاىـ العامؿ
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 معنييف العماؿ كؿ اف اي ، المؤسسة إلى ينتمي عامؿ لكؿ حؽ التكويف عممية اف  -5
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  الفصل خلاصة

 البحري لمنقؿ الوطنية الشركة ىو و الدراسة ميداف إلى بالتطرؽ قمنا الفصؿ ىذا خلاؿ مف

 أىمية بإبراز قمنا حيث وىراف، لولاية ( HYPROC)الكيميائية و الييدروكربونية لممواد

 في بالمؤسسة لمموظؼ المينية الحياة في فعاؿ دور مف لو ام  ل   و المؤسساتي التكويف

 التحميمي قالبيا في بوضعيا قمنا و نتائج إلى فتوصمنا  مؤسستو، انتاجية أداء مف التحسيف

 بنتائج خرجنا و بالدراسة الخاصة فرضياتنا صحة مف بالتأكد قمنا ىذا خلاؿ مف و الوصفي

 .المؤسسة داخؿ التكويني البرنامج نجاعة مدى عمى التأكيد مفادىا التي عامة
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  مةــــــــــــــــــاتـــــخ

تبين لنا مما سبق ذكره أن التكوين  بعد الدراسة النظرية والتطبيقية ليذا الموضوع ،

الكبيرة في جعل  للأىميةتضعو المؤسسة في الركيزة الأولى من اىتماماتيا، و ذلك نظرا 

 . المورد البشري مؤىلا

          ن التكوين يسعى لزيادة كفاءات العاممين و تطويرىا و تزويدىم بالخبراتلأ

ع مستوى العامل الذي يعود بالإيجاب عمى و المعارف و المعمومات حول طبيعة العمل و رف

المؤسسة و عمى العامل من خلال إعطاءه فرصة لترقيتو لأن نظام الترقية اكبر محفز لو 

عمى اعطاء الأكثر، خلال الاستناد عمى أساليب متطورة و التعامل السميم مع مختمف الميام 

  .الموكمة إليو

الاقتصادية ىيبروك، توضح لنا انيا فمن خلال دراستنا ىذه و احتكاكنا بالمؤسسة 

نجع نحو تولي اىتماما كبيرا بموضوع التكوين في تطوير اليد العاممة،  لأنو يعتبر السبيل الأ

تحسين الجودة و لموصول إلى ىذا تمجأ إلى الاعتماد عمى مخطط تكويني معين و تقسيمو 

لميزة التنافسية و الدخول عمى مراحل متسمسمة و متكاممة ، و ذلك لضمان تحقيقو و تحقيق ا

 في عالم المنافسة و بالتالي الزيادة في ربحيتيا و الرفع من مكانتيا.
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 (10الممحق رقم )

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة العميم العالي و البحث العممي

 قسم: عمم الإجتماع                                       محمد بن احمد -2-جامعة وهران 

 تخصص: تنظيم و عمل                                                      كمية عموم الإجتماع

 

 ة:ــدراســـــــــــان الــــــــــبيــاست

 أخي / أختي الكريمة

 السلاـ عميكـ و رحمة الله و بركاتو

الذي صمـ لجمع المعمومات اللازمة لمدراسة التي نقوـ  الاستبيافديكـ ىذا يسرنا أف نضع بيف أي 
"دور  بعنوافعمؿ تنظيـ و لمحصوؿ عمى شيادة الماستر في عمـ الإجتماع تخصص  استكمالابإعدادىا 

 ".هيبروك لمنقل البحري" ميدانية بشركة دراسة، "المؤسسة التكوين المؤسساتي في رفع إنتاجية

تيدؼ ىذه الدراسة إلى الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية حوؿ التكويف المؤسساتي و معرفة آثاره في 
تحسيف أداء العامميف و تحسيف الإنتاجية، و نظرا لأىمية رأيكـ في ىذا المجاؿ نأمؿ منكـ التكرـ بالإجابة 

( في X)اءة متأنية و وضع الإشارة عمى أسئمة الإستبياف بدقة، بعد قراءة كؿ عبارة مف العبارات الواردة قر 
، فمشاركتكـ ضرورية و رأيكـ اىتمامكـالخانة التي تعبر عف موافقتكـ لذلؾ نأمؿ أف تولوا ىذا الإستبياف 

 عامؿ أساسي مف عوامؿ نجاحيا.

و نحيطكـ عمما أف جميع إجابتكـ لف تستعمؿ إلى لأغراض البحث العممي فقط و نتعيد مف جيتنا 
 بسريتيا.

 .الاحترامتفضموا بقبول فائق التقدير و و 
 :الدكتورة المشرفة                                                                     الطالبة:

 أميمة محمودي                            حة ابتسام                            يمبوطالب ص
 
 
 

 2102/2121السنة الجامعية: 
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 00 همع منصب عمم تطابق تكوين العامليوضح  00
 00 تكوين متاحة لجميع الموظفين في الأقسامالفرص  كانت جميع ما إذايوضح  00
 05 عمى ضمان الإستقرار الوظيفي يساعد البرنامج التكوينييوضح ما إذا كان  00
 05 في التقميل من الضغوطات اليوميةيساهم يوضح إذا كان التكوين  00
 01 محفز في زيادة انتاجية العاممينالتكوين عامل مهم و يوضح ما إذا  08
عممية التكوين من الركائز الأساسية التي تساعد المؤسسة في يوضح ما إذا كانت  00

 بموغ أهدافها
01 

الدورات التكوينية تؤدي إلى زيادة كفاءة العمال في أداء الأعمال إذا يوضح ما  00
 اليومية

00 

تعتمد عمى برنامج تكوين، هل هذا  التي لاالمؤسسة  حول يوضح رأي العمال 05
 كفاءة العاليةالبلاتتميز  إنتاجيتهايعني أن 

00 

من يممكون القدرة عمى رفع  فقط العمال الذين تكونوا همما إذا كان يوضح  05
 انتاجية المؤسسة

00 

 


