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 شكر وتقدير
 الحمد لله حمدا يليق بجلال وجهه وعظيم سلطانه

 والشكر على توفيقه وامتنانه شكرا يكافئ المزيد من احسانه

 والصلاة والسلام على رسول الله محمد بن عبد الله خير خلقه ورسله

 أما بعد:

ع بعد الحمد والشكر لله تعالى الذي أعاننا على انجاز هذا العمل المتواض

فان ويسر لنا أمرنا وأمدنا بالصبر والعزيمة نتقدم بجزيل الشكر والعر

ذي والامتنان والتقدير إلى الأستاذ المحترم الدكتور: " هواري عباس " ال

لنا  كان بمثابة النور الذي أنار دربنا وسدد خطانا ونشكره على تشجيعه

 والذي لم يبخل علينا بأي معلومات لإتمام هذا العمل

نظيم م بالشكر الكبير الى جميع أساتذة وإدارة علم الاجتماع التكما نتقد

 والعمل.

 وشكر خاص الى كل موظفي متوسطة موسي محمد بالعمارية

بةوالشكر الى كل من قدم لنا يد المساعدة لإنجاز هذا العمل ولو بكلمة طي  

 اللهم لك الحمد بما تحبه وترضى

 ولك الحمد بعد الرضى

 ولك الحمد اذا رضيت

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء
 والسلام والصلاة المتواضع، العمل هذا انجاز على وأعانني هذا لنا سخر الذي لله الحمد

 وصحبه أله وعلى وسلم عليه الله صلى محمد وحبيبنا سيدنا وعلم تعلم من خير على

 .اجمعين
 من الى واعتزاز، فخر بكل اسمه أحمل من الى شخص وأنبل أجمل الى تخرجي اهدي

 طريق لي ليمهد دربي عن الأشواك حصد من الى والهناء، بالراحة لأنعم وشقى سعى

 قلبي، في الإشراق شعلة كان الذي"  الله رحمه الغالي أبي" لي سند كان من الى العلم،

 الله شاء ان الجنة مثواه ويجعل يتغمده برحماته أن الله أدعو
"  الغالية أمي"  الصادق الدعاء وصاحبة الحنون والقلب الخفية اليد الى تخرجي اهدي

 عمرها أطال الله حفظها
 اهديكم"  قصي ـ وسيم ـ رتاج ـ لؤي"  الأعزاء اولادي حياتي نور كبدي، فلذات والى

 كانت الطريق هذا في بذلتها وسهر تعب لحظة كل ان النجاح، بهذا وسعادتي فرحتي

 لكم حسنة قدوة أكون ان وأتمنى به، يحتذى مثالا لكم أكون بأن أملا طياتها في تحمل

 طريق يضيء نور العلم وأن بالإرادة تتحقق الأحلام بأن لكم رسالة نجاحي يكون وان

 المستقبل
 عمره واطال الله حفظه"  فتحي ضويفي"  أولادي أب الى

 الله حفظهم أولادهم كل والى وأزواجهم الأعزاء اخواتي والى وزوجته العزيز أخي إلى

 طريقهم وأنار
 قلبي وسعهم من وكلصديقاتي  كل والى" أحلام براهيمي" العمل هذا في صديقتي الى

 مذكرتي تسعم ولم



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الإهداء
يكون الحمد لله عدد  كان الحمد لله عدد ما الحمد لله عدد ما

 والصلاة والسلام على سيدنا محمد صلى الحركات والسكون

 الله عليه وسلم

من تتضاءل الكلمات  إلىاهدي ثمرة جهدي وعملي هذا 

لأنه لا يوجد كلمة توفيهما حقهما والدي العزيزين  أمامهما

هما.احفظهما الله ورع  

ئ في كل ش الأكبرمن كان الداعم  إلىمن وثق بي وقدراتي  إلى 

 زوجي وقرة عيني.

.منهم بسمتي في حياة ابنتي نهال وسيرين إلى  

.وقف والى من أخوتيشموع التي تنير لي الطريق  ىإل   

غالي عبد القادر. أخيطموحي العلمي  أحققجانبي كي  إلى   

التي شاركتني حلاوة انجاز هذه المذكرة زميلتي خيرة  إلى

.لوصيف وكل صديقاتي وزميلاتي في الدراسة والعمل  

.كل دفعة تنظيم وعمل إلى   

كل من ساعدني ودعا لي بالتوفيق إلى   
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 مقدمة : 
 

 أ
 

 : مقدمة
في ظل التحولات المتسارعة التي يشهدها العصر الحديث،تبرز التربية والتعليم كرافعة 

لبناء المجتمعات وتنمية الموارد البشرية لصناعة الإنسان القادر على مواكبة  أساسية
في بناء المجتمع،ولا يخفى أن نجاح أي نظام تعليمي رهين بكفاءة التحديات والمساهمة 

حيث يظل  رواده فلا يمكن فصل جودة النظام التعليمي عن كفاءة العنصر البشري المنفذ له،
ح وبين طموحات الإصلا ،لمناهج النظرية والواقع التطبيقيهم بين االأستاذ حلقة الوصل الأ
كما يعتبر الأستاذ حجر الزاوية في عمليتي التعلم والتعليم وفي  ،التربوي واكراهات الميدان

مرحلة المتوسط التي تعتبر مرحلة حرجة في تشكيل شخصية التلميذ المعرفية والنفسية ،حيث 
وظيف كفاءات مهنية تواكب تعقيدات هذه المرحلة تتعاظم مسؤولية الأستاذ في ت

 وخصوصياتها.

إلا أن الملاحظ في أن الفجوة بين النظري والتطبيقي مازالت قائمة في الممارسة التعليمية 
فعالية  إشكاليةالأنظمة التربوية  تواجه إما المهني، فكثيررغم تزايد الاهتمام ببرامج التكوين 

أو في تعزيز قدرات  فعالة،سلوكيات تعليمية  إلىهذه البرامج في ترجمة الكفاءات المكتسبة 
 المتعلمين، وضغوطحاجات  الفصل، كتنوعالأستاذ على التعامل مع التعقيدات اليومية داخل 

 التكنولوجيا التعليمية. المكثفة، وثورةالمناهج 

اسيا في العملية التعليمية، اذ تسهم بشكل فعال في تعد الكفاءة المهنية للأستاذ محورا أس
تحقيق الأهداف التربوية المنشودة. فالأستاذ الكفء لا يقتصر دوره على نقل المعارف 
فحسب بل يتعداه الى تنمية المهارات وتشكيل القيم وبناء شخصية المتعلم المتكاملة، ومن 

 أصبحفي جودة التعليم وفعاليته، حيث هذا المنطلق ينظر الى الكفاءة المهنية كعامل حاسم 
من الضروري مواكبة الأستاذ لمختلف التحولات من خلال تطوير مهاراته ومعارفه باستمرار، 

تهدف الى تعزيز الكفاءة  إستراتيجيةاو مستمرا كأداة  أولياسواء كان وهنا يبرز دور التكوين 
 .المهنية للأستاذ وتمكينه من أداء مهامه بكفاءة وفعالية



 مقدمة : 
 

 ب
 

في السياق الجزائري شهد قطاع التعليم العديد من الإصلاحات الرامية الى تحسين جودة 
، وتبني مقاربات بيداغوجية حديثة مثل المقاربة بالكفاءات، تحديث المناهجخلال التعليم من 

وتتطلب هذه الإصلاحات إعادة النظر في تكوين الأساتذة لضمان توافق مهاراتهم ومعارفهم 
المتطلبات الجديدة، ورغم الجهود المبذولة في هذا المجال لا تزال هناك تحديات تعوق مع 

 تحقيق الأهداف المرجوة مثل نقص البرامج التكوينية الملائمة وضعف المتابعة والتقييم.

حسين مستوى الكفاءة تأتي هذه الدراسة كمساهمة في تشخيص واقع التكوين المهني ومدى ت
،حيث " بالعمارية ولاية المديةلتركيز على حالة بمتوسطة "موسي محمدا المهنية من خلال

الى  المهنية، مستندةتسعى الى تحليل العلاقة التبادلية بين استراتيجيات التكوين ومخرجات 
 المحورية، والجانبالنظري الذي يستعرض المفاهيم  الإطارمنهجية شاملة تجمع بين 

 لبرامج التكوينية على أداء وكفاءة الأساتذة.التطبيقي الذي يقيس الأثر الفعلي ل

مراجعة شاملة  والتطبيق، عبراعتمدت دراستنا على منهج وصفي تحليلي يجمع بين النظرية 
عينة من أساتذة الطور المتوسط لاستكشاف آرائهم  استجوابالصلة، و للأدبيات التربوية ذات 

تأثيرها الفعلي في مع تحليل العوائق التي تحدد  لها،حول فعالية برامج التكوين التي خضعوا 
 .أدائهم اليومي

التعليم عبر اقتراح رؤية  جودةالبحث في كونه يمس قضية حيوية تلامس صميم  أهميةتكمن 
في رفع كفاءته المهنية بما  للأستاذ، وتساهمتطويرية لبرامج التكوين تلامس الواقع العملي 

تطمح هذه الدراسة  التربوية،للدولة وواقع الممارسة  راتيجيةالإستبين الأهداف الانسجاميحقق 
الى بناء رؤية جديدة لتطوير التكوين المهني في الجزائر حيث تضع الأستاذ في صدارة 
الاهتمام وتحوله من مجرد منفذ للمناهج الى فاعل رئيسي في صناعة التغيير التربوي، 

بل هو ضرورة لضمان مستقبل تعليمي ينتج  فاستثمار الوقت والموارد في تكوينه ليس خيارا
هو استثمار في رأس  أكاديميا، بلفالتكوين ليس ترافا  أجيالا قادرة على مواجهة التعقيدات،

 ناجح.المال البشري الذي يعد اللبنة الأولى لأي اصلاح تعليمي 



 مقدمة : 
 

 ج
 

والجانب الجانب النظري  الى جانبين وللإحاطة بجوانب هذا الموضوع تم تقسيم الدراسة
 .التطبيقي

 :على ثلاث فصول تمثلت في ب النظري الجانحيث اشتمل 

اختيار الموضوع  أسباب النظري للدراسة منالإطار المنهجي و الفصل الأول حيث تناولنا فيه 
من تساؤلات وفرضيات بها  وما يرتبطشكالية ، بالإضافة الى الإالدراسة وأهداف وأهمية

 بحثنا. لانطلاقةودراسات سابقة ومقاربات نظرية لكي نضع الأسس الأولى  ،ومفاهيم أساسية

ماهية التكوين، حيث تطرقنا الى مفهوم التكوين والمفاهيم  اما الفصل الثاني فقد تناولنا فيه
المرتبطة به، إضافة الى أهمية التكوين وأهدافه وأنواعه وخصائصه، اضافة الى المسؤول 

تكوين، كما تناولنا طرق تخطيط برامج التكوين واساليبه، وصولا الى عن التكوين وإجراءات ال
 معوقات التكوين وتقييمه.

الكفاءة المهنية، حيث قمنا بتعريف الكفاءة  بينما الفصل الثالث فقد خصصناه الى ماهية
وابعادها، بالإضافة الى العوامل المساعدة على ظهور مفهوم الكفاءات  المهنية واهميتها

ها وتصنيفها وطرق تطويرها، كما تناولنا الرؤية السوسيوتنظيمية للكفاءة المهنية من ومكونات
 خلال المقاربات النظرية ومعايير الكفاءة المهنية وصولا الى محاكاة فعالية الكفاءة المهنية.

للدراسة فقد تم افتتاحه بفصل حول عرض وتحليل بيانات الجانب  الجانب الميدانياما 
راسة والذي تضمن الفصل الرابع حيث تم تخصيصه لعرض الإطار الميداني دالميداني لل

 يات الدراسة.ضوالتحليلي للدراسة على ضوء فر 



 

 
 

 

:الفصل الأول  
النظري للدراسةر الإطا  

 
 تمهيد

الموضوع: أسباب اختيار أولا      

: أهمية الدراسةثانيا      

: أهداف الدراسةثالثا      

: إشكالية الدراسة رابعا      

: الفرضياتخامسا      

: المفاهيم الخاصة بالدراسةسادسا      

مقاربة السوسيولوجية: السابعا      

: الدراسات السابقةثامنا      

: نقد الدراساتتاسعا      

الفصل خلاصة  
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 :تمهيد
فعلي وذلك بالنظر لأهميته ال الانطلاقيعتبر الإطار النظري والمنهجي للدراسة مرحلة 

 .وأهداف دراسته،حيث أن الباحث من خلال هذا الإطار يحدد معالم بحثه الكبرى 

،حيث في الدراسة وأهميتها وأهدافها الارتكازع ونقاط هنا البحث يتطرق الى أسباب اختيار الموضو 
، ثم تحديد ث العلمييسعى الى ضبط إشكالية البحث التي تعتبر من أهم وأبرز الخطوات في البح

مرجعي  إطارالفرضيات وضبط المفاهيم الأساسية المرتبطة بالدراسة والتي تساعد الباحث في وضع 
ر دلالاتها المقصودة المفاهيم بدلالات غي ،وحتى لا تعرف هذهتخدمه في التعامل مع مشكلة البحثيس

 .فيها بالبحث

 إلىوالأهداف التي تسعى وضمن هذا السياق تنطلق دراستنا هذه بأسباب اختيار الموضوع 
 بعض الدراسات السابقة التي عالجت موضوع دراستنا من قبل إلىتحقيقها والتطرق 
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 الموضوعأولا: أسباب اختيار 
 مبررات تعود ،والموضوعية دراسة أي موضوع يكون نتيجة جملة من الأسباب والدوافع الذاتيةإن اختيار 

وقع اختيارنا على موضوع دور  والذاتية، فقدشروط موضوعية تتجاوز المبررات الشخصية  إلى الاختيار
 :الآتيةراجع للعوامل  المتوسط وهذاالتكوين في تحسين الكفاءة المهنية للأستاذ في الطور 

 أ _ الأسباب الذاتية

 معرفة دور التكوين في تحسين  وطالبتان في نفس الوقت أردنافي قطاع التربية  بما أننا موظفتان
 الكفاءة المهنية 

  المتمثلة في علم الاجتماع تنظيم وعمل وخاصة أن موضوع التكوين يعتبر  الاختصاصطبيعة
 الاختصاصأهم مواضيع هذا من 

  المهنية للأستاذالرغبة في معرفة تأثير التكوين على الكفاءة 
  الأساتذة من البرامج التكوينية استفادة الرغبة في معرفة مدى 

 ب _ الأسباب الموضوعية

  يخضع للتكوين الذي يلعب الرغبة في دراسة موضوع له علاقة بالمورد البشري لأن هذا الأخير
دور مهم في تحسين الكفاءة المهنية وبالتالي زيادة فاعلية المؤسسة من خلال تحسين مهارات 

 سلوكياتهمالعاملين وقدراتهم وتعديل 
 ظهور مشاكل في المؤسسات تؤثر على أهدافها وهذا راجع الى ضعف تكوين العاملين بها 
  للإجراءات  إخضاعهالعلمي وإمكانية التحقق منه ميدانيا وإمكانية  المختار للبحثقابلية الموضوع

 المنهجية 
  دور التكوين في توفر الجانب الميداني الواسع مما يتيح لنا النزول الى المكان والتطبيق ومعرفة

 تحسين الكفاءة المهنية
 ميذ والتسرب النتائج السلبية للتلاميذ وخوصصة التعليم، وكذا ضعف المستوى التعليمي للتلا

 المدرسي، الذي أرهق الأسر وتسبب في تشنج العلاقة بين المدرسة والمجتمع.
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 ثانيا: أهمية الدراسة
يعد موضوع التكوين وتحسين الكفاءة المهنية من أحد المواضيع الهامة في المجالات الإنسانية 

الدراسات التي حاولت دراسة هذين والاجتماعية والتنظيمية بالمؤسسات، فهو محو اهتمام الكثير من 
المتغيرين وفق مقاربات نظرية وبحوث مختلفة وإبراز دور التكوين وأهمية كفاءة الأفراد لكونهم إحدى 
الركائز الأساسية لتحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسات وذلك من اجل رفع مستوى الأداء والعمل على 

داعا وابتكارا مرتبط بالقدرات والمهارات التي يتم تطويرها لزيادة تدريب الأفراد وتكوينهم جيدا لكي يحققوا إب
تتجلى الأهمية في التنمية الشخصية والوظيفية للعامل من خلال  الكفاءة الإنتاجية في ارض الواقع

على اتخاذ القرارات العمل ،ويساعد  وأربابكما يعمل التكوين على تحسين العلاقات بين العاملين ، تكوينه
مشاكل والصعوبات بفاعلية اكثر المساعدة على كشف الواقع الفعلي للتكوين في المؤسسة وحل ال

ومحاولتنا تقديم توصيات والنتائج العامة التي نتوصل اليها والتي نفيد بها المؤسسة فيما يخص مجال 
 التكوين

 ثالثا: أهداف الدراسة
 في النهاية الى تحقيق اهداف محددة سواء كانت نظرية او ميدانية تسعى لا شك في ان أي دراسة علمية

لفهم وتفسير الظاهرة الاجتماعية ومحاولة إيجاد حلول للمشكلات الميدانية ترتبط بتطبيقات معينة 
 :الى تحقيق الأهداف التاليةوإجراءات محددة وبالتالي تكمن دراسة موضوعنا 

  الإضافة العلمية المتواضعة تبة الجامعية من خلال هذهالمك إثراء 
   التعرف على العلاقة بين التكوين والكفاءة المهنية 
   لتحسين الكفاءة المهنية  الأفرادمعرفة مدى تأثير التكوين على قدرات ومهارات 
   لتحسين كفاءتهم المهنية الابتكارية والإبداعيةاكتشاف المهارات والقدرات 
   مدى مساهمته في تحسين الكفاءة  وإبرازإظهار دور التكوين بالنسبة للأستاذ وبالنسبة للمؤسسة

 المهنية

            رابعا: الإشكالية

في عملية التنمية الاقتصادية المنظمة  نجاح شك أن العنصر البشري يعتبر من أهم العناصر في لا
المتلاحقة ومواكبة التطورات في  ومتغيراتهوالمحور الرئيسي في مواجهة تحديات العصر  ،والاجتماعية

،لأنه  والإنتاجالعامل الأساسي في التخطيط والتنظيم والعمل  ولا يزالفقد كان  مختلف المجالات ،
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ل لا عنها ،وعليه فإن الحصول على المورد البشري المؤه الاستعاضةلا يمكن  إداريةيبقى ذو مكانة 
يكفي لبقاء واستمرار المؤسسات بل لابد من توجيهه وتنميته بصورة مستمرة والعمل على تحسين 

 الوظيفي .كفاءته ،وهذا لا يكون إلا من خلال تكوينه وتطوير مساره 

فالتكوين بصفة عامة هو تلك العملية المنظمة المستمرة التي تكسب الفرد المعارف والمهارات والقدرات 
والأفكار والأداء اللازم لعمل معين أو بلوغ هدف محدد حاليا أو مستقبلا وذلك بهدف زيادة  توالاتجاها

 كفاءة المؤسسة التي يعملون فيها كفاءة العاملين للقيام بأعمالهم وبالتالي زيادة 

ى بمستو  لارتباطهالفكر الإداري والتنظيمي  كبير فيفالتكوين يعتبر من الموضوعات التي تحظى باهتمام 
فهو وسيلة من الوسائل التي تستخدمها الإدارة من اجل تطوير وتنمية يشتغلها،كفاءة الفرد للمهنة التي 

 ونمو المنظمة واستمرارها  الازدهاروبالتالي  الارتقاءالقدرات العلمية والسلوكية من اجل 

فإن متغير التكوين أصبح من بين الأساليب الرئيسية التي تعتمد عليها المؤسسات المعاصرة وذلك من 
طريق الخضوع  لدى العامل عن تي تساهم في زيادة مستوى الكفاءةالخلال اعتماد البرامج التكوينية 

لال من خ التكوينيةأيضا عن طريق الأساليب زدوج و الم للتكوين القاعدي والتكوين المستمر أو التكوين
 المحاضرات والملتقيات والندوات والمناقشة

 ، فالمؤسساتوالموظفين المستمر للعمالالقاعدي والتكوين  تكوينالالتكوينية عنصر مهم في تعتبر البرامج 
ارد البشرية رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسين أساليب العمل وذلك عن طريق من وراء تكوينها للمو تهدف 
تغيير في مهارات الأفراد وقدراتهم من ناحية وتطوير أنماط السلوك التي يتبعونها في أداء أعمالهم  إحداث

 من ناحية أخرى.

يؤثر التكوين على العديد من المتغيرات التنظيمية أهمها الكفاءة المهنية والتي يتم اكتسابها عن طريق 
زز الكفاءة المهنية، وهذه الأخيرة تتطلب مهارات المعارف والمهارات والتدريب وغيرها من العوامل التي تع

جديدة ومعارف لتكوين العاملين بقدرات لازمة لتحسين أدائهم وذلك من خلال الاحتكاك المباشر مع 
عملية ديناميكية الميدان لتحقيق التوجيه المستمر، إلى جانب هذا يتضح لنا أن الكفاءة المهنية بمثابة 

استثمار العنصر  إطارتحقيق أهدافه في  إلىوالذي يسعى من خلالها  أساسية في البناء التنظيمي
،فالكفاءة المهنية هي مزيج من المعرفة النظرية والتطبيقية والمهارات الشخصية والتقنية والقدرة على البشري 

، فهي تعكس قدرة الفرد ويسهم في النجاح الفردي والجماعيالتفاعل مع بيئة العمل بشكل يعزز الأداء 
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( لتحقيق أهداف خدام ما لديه من مواد )المعلومات، المهارات التقنية، القدرة على اتخاذ القراراتلى استع
 .ي سياق وظيفته في البيئة المهنيةالعمل وتحقيق النتائج المطلوبة ف

نلاحظ ان هذا الموضوع درس وفق منظورات وسياقات اجتماعية مختلفة، ومن أهم النظريات التي عالجت 
بأن وفسرت متغيرات هذا الموضوع بصورة مباشرة نجد النظرية البيروقراطية )ماكس فيبر( التي ترى 

م بطريقة تكوين العمال يكون من خلال اخضاعهم للتدريب وفق قوانين منظمة وصارمة تضمن تكوينه
موضوعية، وتبرز هذه النظرية أهمية التدريب لتطوير مهارات الأفراد وزيادة كفاءتهم مما يساهم في 

فالمؤسسة الجزائرية في سعيها لتطوير أهدافها وكفاءاتها وتجسيد  الاعتبارذا وعلى هتحسين الإنتاجية، 
في لمهارات التطبيقية يسهل ويساعد التكوين المعتمد على اف رجوة من خلال أداة التكوين،الفعالية الم

 .عملية النجاح في المؤسسة

منها قطاع التربية يدخل ضمن الإصلاح في سياسة الإصلاحات  إطارقطاع التربية والتعليم وفي  وفي
والتي هدفت الى محاربة  1666سياسة او ورشات الإصلاح الكبيرة التي شرعت فيها الدولة منذ سنة 

الفساد وتحسين أداء المرافق العمومية وتطوير الكفاءات البشرية من خلال سياسات وبرامج تكوين تؤدي 
، وفي هذا المجال أخذ قطاع التربية حيزا مهما  الى تحقيق الأهداف المطلوبة من وراء هذه الإصلاحات

من خلال تطوير المنظومة التشريعية  سوآءامن اهتمامات السلطات العليا التي أعطت له الأولوية الكاملة 
 أو المنظومة البنيوية أو التحسينات البيداغوجية 

كنموذج يعكس واقع المؤسسة الجزائرية ولكي " "موسي محمد متوسطةولتحقيق هذا قمنا بالتقرب الى 
الكفاءة "دور التكوين في تحسين الدراسة بين متغيرات  الارتباطيةنحاول في هذه الدراسة معرفة العلاقة 

 المهنية"
 كالتالي: الذي نود طرحه للدراسة والفهم الرئيسي التساؤل فإن ما سبقوبناءا وعلى ضوء 

 المتوسط؟الطور  المهنية لأساتذةيؤثر التكوين في تحسين الكفاءة  كيف
 الأتية: التساؤلات الفرعيةويندرج ضمن التساؤل الرئيسي 

  ؟المهارات المهنيةتحسين اهم البرامج التكوينية في تنمية و مدى تس أي إلى
 ؟المهنية راتبمختلف المهاتزويد الأساتذة العمل و  إتقانالى أي مدى تساهم الأساليب التكوينية في 
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 خامسا: الفرضيات
تعتبر الفرضيات تخمينات وتوقعات علمية مبنية على المعرفة السابقة والملاحظة، تعبر عن العلاقة بين 

ما سبق توصلنا إلى صياغة مجموعة من الفرضيات  وبناءا علىمتغيرين أو أكثر وتحدد اتجاه البحث 
 تتمثل فيما يلي:

 الفرضية العامة
 الطور المتوسط لأساتذةفي تحسين الكفاءة المهنية  بشكل كبيرتكوين يؤثر ال

 الفرضيات الجزئية
 المهنية  تساهم البرامج التكوينية في تنمية وتحسين المهارات

 رات المهنيةتزويد الأساتذة بمختلف المهاالعمل و  إتقانتساهم الأساليب التكوينية في 

 تحديد المفاهيم الخاصة بالدراسة :سادسا

،وهي عملية تعريف مة التي يحتاجها البحث في دراستهالخطوات المه إحدىيعتبر تحديد المفاهيم 
بهدف تجنب الغموض ،التي سيتم استخدامها في الدراسةوتوضيح المصطلحات والمفاهيم الأساسية 

،تكمن أهميتها في توضيح المعاني وتجنب اللبس والتناقض وتيسير التحليل والمقارنة وسوء الفهم
 .لمفاهيم الخاصة بمتغيرات الدراسةا أهم إلى ،وسنتطرق نظري واضح إطارتوفير  إلىبالإضافة 

 :_ التكوين 1
 التأليف، التعليم، التربية، التدريب ، ومعناهاالوجود إلىالمعدوم من العدم  إخراج:: تكون، تكوينلغة

 1الهيئة والشكل ، الإنشاء،الصنع
 :_التكوين المهني0

 :المهني هو مصطلح مكون من كلمتين :التكوينلغة
 .ركبه وألفه،وينا، كون شيء يعني أحدثه وأوجده،تكيكون ،: مصدر فعل "كون" من كون التكوين
 .بعمل معين وهو قياممهن أو المهنة  إلى :منسوبالمهني

  2.ل قدرات العمال المهنية وتطويرهاالتكوين المهني هو عملية تأهي: اصطلاحا

 

                                                           
 .312 ص، 3333، الجزائر ،منشورات ابن رشد للنشر والتوزيع،قاموس مرشد الطالب1

 

 .9، ص3922وآخرون، تقويم العملية التكوينية في الجامعة، ديوان المطبوعات، الجزائر،لحسن بوعبد الله 2
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 :يف التي وردت بشأن التكوين ما يليمن التعار 
لكي يتمكن  والمستقبلية،"تغيير مهاري معرفي وسلوكي في خصائص الفرد الحالية  أنه:عرفه الهتيي على 

 1أن يطور أداءه العملي والسلوكي بشكل أفضل "  أومن الإيفاء بمتطلبات عمله 

يتضح من هذا التعريف أن التكوين يعمل على تغيير المهارات المعرفية والسلوكية للفرد حتى يتمكن من 
 تطوير أداء عمله بشكل أفضل

ة : "يمثل التكوين في مفهومه الشامل عملية تعليمية يتعلم من خلالها الفرد كيفييعرفه عادل حسن بأنه
. يستخدم مصطلح "التكوين" في مجالات متعددة وقد دد بشكل متقن ومتكيف مع متطلباتهأداء عمل مح

.يتضمن التدريب تعلم التعليم الفني أو المهاري، والتدريب ،والتدريب المهني،الإعداد المهني إلىيشير 
 2.وى جيد من الخبرة والأداء المهنيحرفة محددة لتصل المتدرب الى مست

تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي  إلى: "نشاط مخطط يهدف عرفه عبد الباقي بأنهكما 
 3تؤدي الى زيادة معدلات أداء الأفراد في عملهم "

الأفراد بالمعلومات والمهارات بغرض  وإكسابيتضح من هذا التعريف أن التكوين عمل مخطط هدفه تزويد 
 زيادة معدلات أداء العمل

يمثل التكوين مجموعة من الأنشطة التعليمية المخططة بشكل محدد، والتي تهدف الى نقل المعرفة 
، بهدف تمكينهم من التكيف مع المحيط الاجتماعي والمهني، والمجموعات والمهارات اللازمة للأفراد

 4.إليهاوتحسين كفاءة المنظمات التي ينتمون 

مجموعة من المعارف والمهارات التي تتيح للأفراد  وإكسابتعليم  إلى:"يهدف التكوين يعرفه محمد مسلم
،يتم في التدريب على تعليم إجراءات محددة ببساطة إتباعاكتساب كفاءة أو قدرة محددة، وذلك عن طريق 

 5.وظائف محددةوالكفاءات الضرورية لأداء مهام و الخبرات 

                                                           
 .366، ص3915علي محمد عبد الوهاب، إدارة الأفراد، مكتبة عين شمس، القاهرة، 1

 
 

 

 .32، ص3991طرطار، الترشيد الاقتصادي والطاقات الإنتاجية في المؤسسة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر ،2
 .69ص، 3333صلاح الدين محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية ،3
 .11ص، 3333الجزائر ،–عبد الكريم بوحفص، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ب ط، ديوان المطبوعات الجامعية، بنعكنون4
 .14(،ص3333مد. تنمية الموارد البشرية: دعائم وأدوات. دار طليطلة،الجزائر، )مسلم مح5
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الخطوات التي يتبعها الفرد لإعداد نفسه للعمل في وظيفة من خلال هذا يتبين أن مفهوم التكوين يشير إلى 

محددة،حيث يقوم بتعلم المهارات والمعارف الضرورية لتحقيق التميز،وبهذه الطريقة يتمكن الفرد من اكتساب 

 معرفة جديدة تمكنه من إظهار قدراته بصورة جيدة.

التعليمية الموجهة لتعزيز المعرفة  : " التكوين هو من مجموعة من الأنشطة والتجاربكما يعرفه فرحات

، المفاهيم والمبادئ ،مثلشمل هذا التدريب المعرفة النظريةوالمهارات اللازمة لأداء عمل أو مهمة محددة.وي

ويعرفه على أنه:"  د على أداء وظيفة أو مهنة بكفاءةبالإضافة الى المهارات والسلوكيات التي تساعد الفر

 1في سلوك الراشدين في أعمال ذات طبيعة مهنية " إداريتغيير  إحداث

ان التكوين مجموعة من العمليات والأنشطة تكسب الفرد المهارات من خلال هذا التعريف يتضح 

حسب  سلوكياتهمتغيير في  وإحداث،كما يتمثل في تدريب الأفراد معارف اللازمة لأداء عمله بكفاءةوال

 .طبيعة المهنة

منظمة لتعزيز المعارف المهارات التكوين يتضمن مجموعة من الأنشطة التعليمية ال : "كما يعرفه أبو حفص

 كيف مع المحيط ، ويساعد الأفراد والمجموعات على التاللازمة لتحقيق فعالية في العمل والاتجاهات

 2."يحسن كفاءة التنظيم الذي يعمل به،وبهذه الطريقة يمكن للفرد أن الاجتماعي والمهني

 الاتجاهات الفرد وإنمالا يقتصر على كسب المعلومات فحسب ذا التعريف يتبين لنا أن التكوين من خلال ه

 .والقواعد اللازمة لأداء العمل بكفاءة والتكيف مع المحيط الاجتماعي والمهني 

 التعريف الإجرائي للتكوين المهني_ 3

داء داخل الفرد المعارف والمهارات لتحسين الأ إكساب إلىيعتبر التكوين عملية تنظيمية تهدف 

ويتم عن طريق البرامج  ،لتحقيق أهدافهم وأهداف مؤسستهم ساتذةوهو حق مشروع للأ،متوسطةال

هذا ومن خلال التكوين الأساسي والقاعدي )التربصات( والتكوين المستمر )الدورات التكوينية(  التكوينية

من خلال المحاضرات والندوات  تكوينيةالعن طريق الأساليب ،كما يتم مهنية وموضوعية أهدافلتحقيق 

 . والملتقيات

 

 

                                                           
 .365ص، 3333العربي بلقاسم فرحاتي. تأهيل الموارد البشرية. دار أسامة، الأردن ،1
 .11ص، 3333بوحفص عبد الكريم، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،2
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 : _ الدور4

 في ع من الفردلوك المتوق: "السمصطلحات العلوم الاجتماعية بأنه عرفه أحمد زكي بدوي في معجم

 الدور يشير مكانة الفرد في الجماعة فإن إلى،فبينما يشير المركز والجانب الدينامي لمركز الفرد ،الجماعة

 الآخرينوتوقعات  يتحدد سلوك الفرد في ضوء توقعاتهو ،المركز السلوك الذي يتطلبه الى نموذج

، وحدود بمركزه الاجتماعي لمرتبطةاجبات اللحقوق والو والآخرينالتوقعات تتأثر بفهم الفرد   ،وهذهمنه

 1."وك في الثقافة السائدةالسل تتقبلها الجماعة في ضوء مستويات تتضمن تلك الأفعال التي الدور

 :_ تعريف الكفاءة المهنية2

حيث لم يتفق الباحثون على تعريف موحد لها وذلك  ،فاءة المهنية مفهوم متعدد الأوجهيعتبر مفهوم الك
 .       رات والمجالات المطبقة والمقترحةالتصو  لاختلافراجع 

الفرد يمتلك معارف وخبرات وسلوكيات مكتسبة في سياق عمل محدد، مما يؤهله  أنالكفاءة المهنية تعني 
إضافة  الفرد الفردية العقلية والجسدية، . وتعتمد الكفاءة بشكل بكبير على قدراتداء وظيفته بفعالية وكفاءةلأ

 .دافعيته الشخصية إلى

الفرد من القيام بعمله بشكل المعارف والمهارات التي تمكن ويمكن تعريف الكفاءة المهنية كمجموعة من 
 2.أفضل

تؤهل الشخص  يمكن تعريف مفهوم الكفاءة على أنه مجمل المعارف والمهارات والصفات الشخصية التي
 3.للنجاح في مجال محدد

خدامها لخلق المهارات العلمية والخبرات والمعرفة والسلوكيات التي يتم است إلىكما يشير مفهوم الكفاءة 
دراسة وتقييم وتطوير هذه  الميداني. تتموتلاحظ هذه العناصر من خلال العمل  ،القيمة في سياق محدد

 4منها.العناصر من قبل المؤسسة لضمان استفادة أفضل 

 

                                                           
 .195ص، 3991أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، مكتبة لبنان، بيروت،1

 

 .322،ص3334الاجتماعية، بدون طبعة، دار المعارف،مصر ،رحيم عبد الفتاح محمد عبد الله، الأسس النظرية الإدارية للمؤسسات 2
كمال منصور وسماح صولح، تسيير الكفاءات الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى، مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، جامعة معسكر، العدد 3

 .53ص، 3333، ن، جوا31
فسية للمنتج التأمين، الملتقى الدولي السابع حول الصناعة التأمينية، مصنوعة احمد: تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز الميزة التنا4

 .  36،ص3333ديسمبر 34-31الواقع العلمي وأفاق التطور، جامعة بن بوعلي بالشلف،يومي 
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:" الكفاءة المهنية عبارة عن مجموعة من السلوكيات الاجتماعية والجسدية والمهارات كما يراها لويس دينوا
 1فعال.الحركية والنفسية التي تمكن الفرد من أداء دوره أو وظيفته بشكل 

الوضعيات "ان الكفاءة هي القدرة على التصرف بفعالية في مجموعة من بردو:كما عرفها الباحث فيلب 
 2"المعارف.على مجموعة شاملة من  وتعتمد

يقية والمهارات الكفاءة المهنية هي مزيج من المعرفة النظرية والتطب أنمن خلال هذه التعاريف يتضح لنا 
 يساهم في النجاح الفردي، والقدرة على التفاعل مع بيئة العمل بشكل يعزز الأداء و الشخصية والتقنية

،كما أنها مجموعة من المعارف والمهارات والقدرات والسلوكيات التي يتعين على الفرد امتلاكها والجماعي
الأخير فالكفاءة المهنية ليست مجرد امتلاك  عالية، وفيلأداء مهامه وواجباته في بيئة العمل بفعالية وجودة 

هم في تحقيق النجاح في البيئة المعرفة النظرية بل هي القدرة الفعالة على تطبيق هذه المعرفة بطرق تسا
 المهنية.

 لتعريف الإجرائي للكفاءة المهنية_ ا2

والتطبيقية التي يتميز بها الأستاذ في  تعتبر الكفاءة المهنية مجموعة من القدرات الفكرية والسلوكية النظرية
الميدان  المباشر مع الاحتكاكوالتي تساعده في رفع مستوى أداء عمله من خلال  الوسط الذي يشتغل فيه

مع  والمعاملة ريق المهارات )طريقة تسيير الدرس، استعمال التكنولوجيا والتحكم في التشريعاتعن ط
 المطلوبة(وأداء المهام بالطريقة  والانضباط الالتزام)العمل  إتقانوكذلك عن طريق  (التلاميذ

 : المقاربة السوسيولوجيةسابعا
فكري يفسر مجموعة  إطار، وتعتبر النظرية الباحث في تسيير بحثهصة به ترشد لكل موضوع نظرية خا

 على  تنظيم وعمل نعتمد، وبما أننا في علم الاجتماع في نسق علمي مترابط من الفروض العلمية ثم يضعها

من طبيعة الموضوع وتمثل الركيزة الأساسية التي  الاقترابالنظرية البنائية الوظيفية التي تساعد على 
 .سير والبحث في العوامل الخارجيةبحث الطابع العلمي وتهتم في التفتكسب ال

                                                           
 .35المرجع نفسه، ص1
 .36مرابط عياش عزوز، الكفاءة المهنية، دار اقرر للكتاب، ص2
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من اهم الأطر النظرية التي تفسر الظواهر الاجتماعية باعتبارها أجزاء  النظرية البنائية الوظيفيةتعد 
تحقيق التوازن والاستقرار الاجتماعي، ووفقا لهذا المنظور فان كل إلى مترابطة تشكل نسقا كليا يسعى 

 سة اجتماعية بما فيها المؤسسة التربوية تؤدي وظائف محددة لضمان استمرار المجتمع واستقراره.مؤس

انطلاقا من هذا التصور يمكن فهم دور التكوين في تحسين الكفاءة المهنية لأساتذة الطور المتوسط كجزء 
يساهم في  اجتماعية منظمة آليةمن وظيفة أوسع تؤديها المنظومة التربوية في المجتمع، فالتكوين باعتباره 

الفاعلين التربويين)الأساتذة( بشكل يضمن اداءهم الجيد داخل المؤسسة التعليمية، وبالتالي يساهم  إعداد
 الاجتماعي. الاندماجوتحقيق في انتاج المعارف ونقل القيم 

 من هذا المنظور يؤدي التكوين وظيفتين أساسيتين:

الأستاذ على التكيف مع متطلبات النظام التربوي، والتغيرات  ين: حيث يساعد التكو الوظيفة التكيفية
يساهم في  الحاصلة فيه سواء من حيث المناهج او الأساليب البيداغوجية او التقنيات الحديثة، وهو ما

 تجديد الأداء المهني وضمان فعاليته داخل القسم.

تماعية داخل المنظومة التعليمية، بحيث الوظيفة التكاملية: من خلال التكوين يعاد انتاج الأدوار الاج
يفترض ان يكتسب الأستاذ الكفاءات التي تجعله يؤدي دوره ضمن نسق منسجم معبقية العناصر )الإدارة، 

 التلاميذ، أولياء الأمور........(، ما يساهم في تحقيق الاستقرار داخل المؤسسة.

الى خلل وظيفي داخل النظام التعليمي، يتمثل ووفقا للنظرية فإن أي اختلال او ضعف في التكوين يؤدي 
في ضعف الأداء وتعثر التحصيل وانخفاض جودة التعليم، ما ينعكس سلبا على استقرار المجتمع ككل، 
وبذلك فإن التكوين ليس مجرد عملية مهنية بل هو وظيفة اجتماعية ذات ابعاد بنائية تساهم في الحفاظ 

 ربوي من خلال النسق الاجتماعي ككل.على التوازن العام داخل النسق الت

ات موضوعنا بصورة اهم النظريات الكلاسيكية التي عالجت وفسرت متغير  نا علىولقد اعتمدنا في دراست
 :مباشرة حيث نجد
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 (1645، 1652فيبر) ماكس البيروقراطية:النظرية 

الألماني  وقواعدها للعالمويعود الفضل في إرساء مبادئها  45في أوائل القرن  لقد برزت هذه النظرية
ركز على مميزات النموذج  التنظيمي، ولقد"ماكس فيبر" الذي صاغ نظريته العلمية التي تعني بالبناء 

تحديد مدى رفض او وجوب مزايا النموذج المثالي وتقييم  البيروقراطية، محاولاالمثالي وفقا لمفهوم 
"الجهاز  إلىمن تعريف البيروقراطية التي تشير  انطلق الفعالية، وقدمساهمة تلك المزايا في تعظيم 

عبارة عن  فيبر هيالأداء والسلوك التنظيمي "فالبيروقراطية عند ماكس  يؤثر علىالإداري وكيف 
 ككل، والمسؤولية"مجموعة صارمة وثابتة من القواعد والعقوبات الجزائية والمكاتب التي تحكم المؤسسة 

تنظيم المكاتب يتبع  إن تنفيذ الواجبات طبقا للائحة ثابتة،كما ويتم الموظفين،موكلة بصفة خاصة لبعض 
مبدأ التسلسل الهرمي" ويعرف فيبر المؤسسة على انها "مجموعة من المهام والأعمال التي تتوزع على 

 1.ضاء التنظيم بطريقة محكمة ومنظمةأع

التكوين يساهم في تنمية الفرد العامل بالمؤسسة من خلال تحسين  أنمن خلال هذه النظرية يتبين لنا 
كفاءته المهنية ،حيث تؤكد هذه النظرية على ضرورة التنظيم الرسمي والقوانين الواضحة داخل المؤسسات 
والموضوعية في الأداء ،مع التركيز على وضع الشخص المناسب في المكان المناسب ،كما تبرز أهمية 

ر مهارات الأفراد وزيادة كفاءتهم مما يساهم في تحسين الإنتاجية والأداء الوظيفي ،وأن على التدريب لتطوي
تكوينا  مهاراتهم ليكونوا قادرين على الأداء المرغوب فيه من خلال تكوينهمالأفراد تطوير قدراتهم وتنمية 

 تى يكونوا بكفاءة عالية.ح دقيقا

المهنية لأستاذ الطور المتوسط كجزء من متطلبات التنظيم يمكن فهم دور التكوين في تحسين الكفاءة 
البيروقراطي للمؤسسة التربوية، فالأستاذ كعنصر ضمن جهاز تنظيمي كبير)وزارة التربية، مديريات 
التربية، المؤسسات التعليمية(، يخضع لنسق من القواعد والمهام المحددة، ويتطلب ذلك منه كفاءات دقيقة 

 ية ضمن هذا النسق.لأداء وظيفته بفعال

 

                                                           
 .42ص، 3333عبد الحكيم الخزامي، اتراك للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، ب ط ،وليم روث، تطور نظريةالإدارة، ت 1
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التنظيمي وضمان التخصص والكفاءة، وهو  الانضباطفي هذا السياق يعتبر التكوين الية رسمية لتعزيز 
 بذلك يؤدي عدة وظائف أساسية ضمن الإطار البيروقراطي:

التحكم في معايير الأداء: من خلال التكوين تحدد الدولة معايير واضحة للأداء المهني، ما يضمن توحيد 
 ممارسات التعليمية بطريقة منضبطة.ال

تحقيق التخصص والتدرج المهني: التكوين يسمح للأستاذ باكتساب مهارات تؤهله للقيام بمهامه المحددة 
 داخل الهيكل التنظيمي، ويتيح له التدرج في المناصب التربوية وفقا للكفاءة والمعايير الرسمية.

بيروقراطية تقوم على العقلنة فإن التكوين يرسخ الأساليب تعزيز الطابع العقلاني للعمل: بما ان ال
 الموضوعية والعملية في أداء المهام التربوية، ويقلل من الاجتهادات الشخصية العشوائية.

التربوي التكيف مع الإصلاحات التنظيمية: التكوين يمكن الأساتذة من التفاعل مع التغيرات في النظام 
 الرقمنة(، ما يضمن توافقهم مع التوجهات الجديدة للسياسة التعليمية.أو فاءات مثل اعتماد المقاربة بالك)

وعليه فإن التكوين المهني يعد جزءا لا يتجزأ من متطلبات التنظيم البيروقراطي، ويساهم في تحسين فعالية 
 تعليمية وتربوية بكفاءة وضبط.  أهدافتحقيق  إلىالمؤسسة التربوية باعتبارها جهازا رسميا منظما يسعى 

 (هنري فايول)نظرية التكوين الإداري 

تتناول نظرية التكوين الإداري كيفية تنظيم المؤسسات من الداخل لتحقيق الأهداف بفعالية ،وتركز على 
تقسيم المهام والوظائف داخل المؤسسة وفقا لمبادئ محددة مثل التخصص والتسلسل الهرمي ووضع قواعد 

م العمل كما تهتم بتحديد العلاقات الإدارية بين الوحدات المختلفة لضمان التنسيق والكفاءة ، تؤكد هذه لتنظي
وبكفاءة عالية وانه يجب على العمال والمدراء التكوين من اجل النظرية على ضرورة توفر عامل الخبرة 

الأفراد بما يتناسب مع متطلبات تدعيم القدرات والكفاءات ،وضرورة توفير بيئة عمل مناسبة تضمن اعداد  
 الوظائف مما يساهم في تعزيز الكفاءة وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفعالية .

التي تتحدث عن أهم الحاجات التي تساعد العامل على الاستقرار المهني  نظرية الحاجات )ابراهام ماسلو(
 .الى الترقية والرفعة في المكانةومن بينها الحاجة 
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التي درست موضوع التكوين وتعتبره ظاهرة يمكن تفسيرها ودراستها )تايلور( ونظرية الإدارة العلمية
 واعتبرته شرط أساسي لرفع كفاءة العامل من خلال أساليب علمية دقيقة 

موضوع دراستنا  وتركز على من خلال هذه النظريات التي تهتم بالتفسير والبحث في العوامل الخارجية
 التربوية مهم داخل المؤسسات )الأستاذ(يتضح لنا ان العنصر البشري المهنية،المتمثل في التكوين والكفاءة 

 والأساليب منولابد لهذا العنصر من تنمية قدراته ومهاراته وتزويده بمعلومات متجددة عن طبيعة الأعمال 
 خلال التكوين 

 الدراسات السابقةثامنا : 
نظريا يمكن  ثاترا وأصبحتلدراسات السابقة كل ظاهرة سيسيولوجيا عالجتها تيارات فكرية مختلفة تعتبر ا

. لذا ات على تساؤلات الدراسة المطروحةمنه إلى نتائج جديدة تخدم البحث العلمي وتكون إجاب الانطلاق
وبعد اطلاعنا عن  د موقع بحثه من الدراسات السابقةواجب على الباحث أول ما يجب فعله هو ان يحد

وانطلاقا  عديدة،عالجت موضوع التكوين ودوره في تحسين الكفاءة من جوانب  يمجموعة من الدراسات الت
من موضوع الدراسة استعرضنا منها لأهم الدراسات التي تخدم موضوعنا ونتطرق إلى أهم النتائج التي 

 توصلت إليها مع إعطاء وجهات النظر المختلفة حولها.

 : الأولىالدراسة 

، رسالة التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين*دراسة بوقطف محمود بعنوان *
، سنة ميدانية بجامعة عباس لغرور خنشلة، الدراسة الفي علم الاجتماع تخصص تنظيم وعملماجستير 

حيث تمحورت إشكالية الدراسة في الكشف عن دور المؤسسة الجامعية في تنظيم وإجراء  4513-4512
، ومدى مساهمته في تطوير على علاقته برفع الاداء الموظفينعمليات التكوين أثناء الخدمة والتعرف 

 الموظفين.قدرات وسلوك 

 إشكالية الدراسة:
 حسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية الجزائرية؟كيف يسهم التكوين أثناء الخدمة في ت

 :الفرضيات
 .ت وسلوكيات الموظفيساعد التكوين أثناء الخدمة في تطوير قدرا -
 .ثناء الخدمة في المؤسسة الجامعيةيؤثر المكون على نجاح عملية تكوين الموظف أ -
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 . في المؤسسة الجامعية ثناء الخدمةتؤثر برامج التكوين على نجاح عملية تكوين الموظف أ -
 منهج الدراسة 

،واستخدم الاستبيان كأداة أساسية لجمع الوصفي التحليلي في هذه الدراسة اعتمد الباحث على المنهج
 البيانات إضافة الى الملاحظة والمقابلة كأدوات فرعية مساعدة في دراسته. 

 :عينة الدراسة
( الدائمين الذين تلقوا تكوينا فعليا أثناء الخدمة والذي قدر عددهم ب الموظفين )المسح الشامل هي مجموع

 .موظف بجامعة عباس لغرور بخنشلة 516 أصلموظف من  25
 نتائج الدراسة:

توصل الباحث من خلال هذه الدراسة الى أن التكوين أثناء الخدمة للموظفين يعتبر أحد الاسس 
المؤسسة من أجل تحسين مستوى الموظفين وتطوير قدراتهم والمتطلبات الضرورية لأنه سياسة تتبناها 

وتنمية مهاراتهم وتعديل سلوكياتهم وتحفيزهم واستخراج أقصى ما لديهم وتعميق خبراتهم من أجل مسايرة 
 1التطورات.ومواكبة مختلف 
 الدراسة الثانية:

قام المؤسسة الصناعية*دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل في دراسة تحمل عنوان *
مذكرة  4516/4516جامعة محمد الصديق بن يحي  سلاف، مليكة، خدروش بهذه الدراسة الباحثة رويمل

هذه الدراسة بمؤسسة الخزف  وعمل،مكملة لنيل شهادة ماجستير في علم الاجتماع تخصص تنظيم 
 بالميلة.الصحي 

 :اشكالية الدراسة

 ؟الكفاءة المهنية للعامل في المؤسسة الصناعيةهل يساهم التكوين في رفع مستوى 

 الفرضيات:

 .التكوينية تسهم في تحسين المهارات السلوكية للعاملالبرامج  -
 .زيادة المهارات المعرفية للعامل يؤدي الى ثراء المعلومات -
 .سن من المهارات العقلانية للعاملالتكوين يح -

                                                           
ة بوقطف محمود. التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية. رسالة ماجستير، علم الاجتماع تنظيم وعمل. كلي1

 .3334-3331 العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة لغرور خنشلة
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 منهج الدراسة:

 .ة وبالأخص دراسة الحالة المختارةالوصفي وهذا لملائمته لطبيعة الدراساستخدمت هذه الدراسة المنهج 

 :عينة الدراسة

ت المداخلة الوصفية الدراسة على عينة العشوائية الطبقية وهي إحدى تطبيقاواعتمدت الباحثة في هذه 
استمارة، انب التطبيقي اعتمد على الملاحظة، المقابلة، ، ففي الجوإحدى اساليب المنهج الوصفي

، في جمع البيانات فقد حاولت الباحث في ضوء هذه الدراسة ان يجيب على اشكالية السجلات، والوثائق
 بحثية مفادها أن هناك علاقة بين التكوين والمستوى الكفاءة المهنية.

 :نتائج الدراسة

فقد بنيت نتائج الدراسة أن نسبة تحقيق الفروض كانت جدا كانت كبيرة جدا وهذا ما  -
 .عامة للدراسة وتتمثل هذه النتائجيؤكد صدق الفرضية ال

تكثيف وزيادة عدد الدورات التكوينية للعاملين داخل المؤسسة وذلك بالاستعانة  -
 بمختصين ذات خبرة في هذا المجال 

 .العمل من اجل الزيادة في الأداء تحسين ظروف -
 1.أجل الابداع والابتكار في وظيفتهمراعاة تخصص كل عامل من  -

 الدراسة الثالثة:

وح غنية هي اطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه العلوم في علم الاجتماع تخصص دراسة بود
تحت عنوان*  4513-4514تنمية موارد البشرية بجامعة محمد خيضر بسكرة للسنة الجامعية 

 استراتيجية التكوين المتواصل بالمؤسسة الصحية وأداء المورد البشرية *

 

 

                                                           
لم رويمل مليكة، خردوش سلاف، دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل في المؤسسة الصناعية، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في ع1

 .3331/3332الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد الصديق بن يحي
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 : الدراسة إشكالية

ة في تحسين أداء الموارد التكوين المتواصل بالمؤسسة الصحيحد تساهم استراتيجية  أي إلى
 ؟ البشرية

 الفرضيات:

ان غياب الدقة في تحديد احتياجات المؤسسة الصحية من التكوين المتواصل يؤثر سلبا  -
 على نجاحه في المؤسسة.

 على نجاحه بالمؤسسة الصحية.ان غياب نظام تقييمي للبرامج التكوينية يؤثر  -
ان غياب الاستراتيجية التنظيمية في التكوين المتواصل يؤثر على الوصول بالمؤسسة  -

 الصحية الى تحقيق اهدافها.

 منهج الدراسة:

، كما في بالإضافة الى منهج دراسة حالةفي هذه الدراسة على المنهج الوص الباحثة اعتمدت
 الاستمارة.، ،الملاحظةالمقابلةاستعانت لجمع البيانات بأدوات هي 

 :نتائج الدراسة

التكوين يكون وفقا لحاجات المؤسسة الاستشفائية، أما عند طلب العاملين للتكوين رغبة في  -
 تحسين المكانة المهنية أو الحصول على الترقيات مما يعني زيادة الأجور.

،وكذلك التوافق بين وينمن جهة وأهداف التك الإستراتيجية لتوافق بين الأهدافان ا -
د درجة فاعلية البرنامج الحاجات والأهداف هو من بين المعايير المهمة لتحدي

 1.التكويني

                                                           
حية وأداء المورد البشري، أطروحة دكتوراه، علم الاجتماع تنمية الموارد البشرية، بودوح غنية، استراتيجية التكوين المتواصل بالمؤسسة الص1

 .3333/3331جامعة محمد خيضر، بسكرة
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 نقد الدراسات السابقة: 
رغم تشارك هذه الدراسات في الاهتمام بالتكوين كأداة لتحسين الكفاءة، فإن دراستنا تنفرد بالتركيز على 
الأساتذة في قطاع التربية، وبتوظيفها للمقاربة البيروقراطية لفهم العلاقة بين التكوين والكفاءة المهنية، ما 
يمنحها قيمة إضافية من حيث التحليل النظري والدقة في التخصص، كما أن اختلاف العينة والسياق 

المقارن لأثر التكوين في مختلف المؤسسي يعكس تنوعا غنيا في المعالجة الظاهرة، ويسمح بتوسيع الفهم 
 القطاعات.

 / أوجه التشابه:1
 موضوع الدراسة:

جميع الدراسات بما فيها دراستنا، تتشارك في الاهتمام بدور التكوين في تطوير الموارد البشرية وتحسين 
 الصحي.الأداء او الكفاءة المهنية، سواء لدى الأساتذة، الموظفين الإداريين، او العاملين في القطاع 

 المنهج المعتمد:

كل الدراسات بما فيها دراستنا، اعتمدت على المنهج الوصفي كإطار لتحليل الظاهرة المدروسة، وذلك 
 بهدف رصد العلاقة بين التكوين والأداء المهني في السياق المؤسسي.

 البعد السوسيولوجي: 

الى فهم التكوين كعنصر تنظيمي كل الاعمال تنتمي الى تخصص علم الاجتماع تنظيم وعمل، وتسعى 
 داخل المؤسسات المختلفة.

 / أوجه الاختلاف:0

: اختلفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة من حيث الزمان فقد كانت الدراسات من حيث الزمان 
اما عن المكان  4545-4542اما الدراسة الحالية فكانت في الموسم  4516الى  4514السابقة من 
ت  الدراسة الحالية مع دراسة بوقطف محمود  ودراسة رويمل مليكة ودراسة بودوح غنية  فكل حيث اختلف

هذه الدراسات كانت في مؤسسات مختلفة اقتصادية وصحية وجامعية اما الدراسة الحالية في مؤسسة 
 تربوية. 
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 من حيث المقاربة:

لتفسير العلاقة بين التكوين والكفاءة، بينما دراستنا تميزت بتبني النظرية البيروقراطية كمنظور سوسيولوجي 
 الدراسات الأخرى تبنت المقاربة الوظيفية او التنموية دون ربط واضح بنظرية سوسيولوجية دقيقة.

 من حيث العينة:

تميزت دراستنا بتركيزها على فئة الأساتذة في قطاع التربية، وهي فئة ترتبط مباشرة بتأثير التكوين على 
، بينما ركزت الدراسات الأخرى على العاملين الإداريين او الصحيين، مما يعطي لدراستنا جودة التعليم

 طابعا تربويا خاصا.

 من حيث الخصوصية القطاعية:

رغم ان الدراسات الأخرى عالجت التكوين في قطاعات مختلفة )الصحة، الإدارة(، فإن دراستنا تضيف 
ة في المجال التعليمي، الذي يتطلب كفاءة بيداغوجية ومعرفية بعدا مهما هو العلاقة بين التكوين والكفاء

 وسلوكية.
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 :الفصلخلاصة 
تطرقنا في هذا الفصل " الإطار المنهجي والنظري للدراسة " الى اهم النقاط المنهجية 

لموضوعنا حيث يعتبر هذا الفصل بمثابة دليل يحتوي على كافة الخطوات وهو بمثابة البناء 

الأساسي المعتمد في البحث بدءا من أسباب اختيار الموضوع الدافعة للقيام بدراستنا الى أهم 

تناولناه سابقا من اجل التعرف على التكوين وإزالة الغموض حول الدور  وكلما ،السابقةالدراسات 

 .ير من أجل تحسين الكفاءة المهنيةالذي يلعبه هذا الأخ

 

 

 



 

 

 في ل الثاني: التـكــوينالفص
 المؤسسة

 تمهيد 

 المبحث الأول: ماهية التكوين

 المطلب الأول: مفهوم التكوين والمفاهيم المرتبطة به

 المطلب الثاني: أهمية التكوين وأهدافه

 المطلب الثالث: أنواع التكوين وخصائصه

عن التكوين وإجراءات التكوينالمطلب الرابع: المسؤول   

ث الثاني: أبعاد التكوين ومعوقاتهالمبح  

 المطلب الأول: طرق تخطيط برامج التكوين

 المطلب الثاني: أساليب التكوين

 المطلب الثالث: معوقات التكوين 

 المطلب الرابع: تقييم التكوين
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 :تمهيد

يعتبر التكوين المهني أحد الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المؤسسات لضمان تحسين كفاءة 

العاملين وتطوير قدراتهم بما يتماشى مع متطلبات العصر واحتياجات العمل المتجددة ومواكبة المستجدات 

خارجي لها ، لذا فإن والتطورات الحاصلة على مستوى المحيط المهني الداخلي للمؤسسة او على المستوى ال

أي مؤسسة اذا ارادت تحصيل نتائج جيدة فإنها تلجأ الى استقطاب عمال مناسبين تلقو تكوينا مهنيا على 

مستوى تخصصهم ،فكل مركز خاص بالتكوين يحتاج الى توظيف أساليب وطرق مختلفة تعمل على تأهيل 

عنها من طرف المؤسسات قصد  ستغناءالاالأفراد ، حيث اصبح تكوين العاملين ضرورة حتمية لا يمكن 

والتطور ، ولكي تصل الى هذه  والاستمراريةالى مستوى يضمن لها المنافسة  والارتقاءتحسين نوعية خدماتها 

التكوينية لهم ومن ثم تخطيط  الاحتياجاتالمكانة لابد أن تتابع باستمرار مستوى أداء وكفاءة موظفيها وتحديد 

وتصميم البرامج المناسبة والملائمة حسب الأهداف المراد تحقيقها ، لذلك في هذا الفصل سنتطرق الى الحديث 

 عن ماهية التكوين و أبعاده و............... 
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 : ماهية التكوين المبحث الأول
 به : مفهوم التكوين والمفاهيم المرتبطةالمطلب الأول

 : فهوم التكوينم 1

 تطرق الكثير من الباحثين في ميدان العلوم الاجتماعية الى مفهوم التكوين ومن بينها :

"التكوين عبارة عن نوع من العمليات التي تقود الفرد الى ممارسة نشاط مهني كما انه    Mialaretيعرفه 
 عبارة عن نتائج هذه العمليات"

السلوكية  وهارات الأفراد المهنية والتقنية أ"أنه العملية التي تهدف الى تنمية القدرات وم Pierre casseويرى 
من اجل زيادة كفاءتهم وفعاليتهم في اطار تنفيذ المهام والأدوار المتصلة بوظائفهم الحالية او المستقبلية ،فهو 

التقنيات الجديدة والقيود الاقتصادية  وسيلة للترقية الفردية وتنمية الموارد البشرية ،او ضرورة للتكيف مع
ووسيلة فعالة لتسيير الموارد البشرية ،الشيء الذي يسمح بنمو وتطور المؤسسة وهو لذلك يعتبر استثمارا 
للعامل .ويجب ان يشمل التكوين كل أعضاء المؤسسة بما فيهم المسؤولين...فهو عملية مستمرة من اجل 

 1تجديد المعلومات "

على انه " مجموعة من النشاطات تهدف الى ضمان الحصول على المعرفة والمهارات التكوين يعرف 
والإتجاهات الضرورية لأداء مهمة او مجموعة من الوظائف مع القدرة والفعالية في نوع او مجال من 

 2النشاطات الاقتصادية المعينة "

ظرية وعلمية جديدة للعاملين عن طريق كما يعرف " تلك العملية التي تنظمها إدارة المؤسسة لتقديم خبرات ن
دعيم المشروع من استقدام الخبراء الى المؤسسة او ارسالهم الى مؤسسات أخرى مختصة وذلك بغرض ت

 3، وتكون مدة التكوين حسب طبيعته وحسب نوع الأهداف " الناحية النوعية

 

 

                                                           
طينة الجزائر، صبرينةميلاط، التكوين المهني والفعالية التنظيمية، مذكرة لنيل شهادة الماجستير في تنمية وتسيير الموارد البشرية، جامعة منتوري قسن1

 .34، ص 3336/3331
 . 19، ص3333بوفلجة غياث، التربية والتكوين بالجزائر، الكتاب الثاني، دار الغرب للنشر والتوزيع، وهران ،2

 

 

 .45،ص 3333،  3ناصر قاسمي، دليل مصطلحات علم الاجتماع التنظيم والعمل، ديوان المطبوعات الجامعية ، ط3



 في المؤسسة التكوين                                                   :  انيالفصل الث
 

 

- 26 - 

 

منظمة لمساعدة الأفراد العاملين مجهودات  و التكوين مجموعة عمليات وسائل طرق برتي"ويعرفه جيماري
لتحسين معارفهم سلوكهم عاداتهم مهاراتهم الضرورية لتحصيل اهداف المؤسسة واهدافهم الخاصة للتكيف مع 

 1"نجاز مهامهم الحالية والمستقبليةالبيئة وإ

ستعمال كما يعرف أيضا "عملية تزويد الموظف بمهارات ومعارف وقواعد وسلوك موجه لتطوير أداء وظيفة وا
 2.بها او وظيفة اعلى في المستقبل "تقنية حديثة تتعلق 

عملية مستمرة ومتواصلة حيث أن التكوين لا يقتصر على اكساب  من خلال التعاريف نستنتج ان التكوين هو
، كما يعتبر التكوين وسيلة لتنمية قدرات الأفراد ف فقط بل يتابع نتائج أداء نشاطهالفرد المهارات والمعار 

 المهنية والتقنية والسلوكية مما يساعدهم على تنفيذ 

، كما يعتبر التكوين مجموعة مستمرة تشمل جميع أعضاء المؤسسة المهام الحالية او المستقبلية وهو عملية
 البيئة، كمالمؤسسة وتحقيق التكيف مع من الوسائل والأساليب المنظمة التي تساعد الأفراد على فهم أهداف ا

 الأفراد.نستنتج أن التكوين عملية تهدف الى تحسين الأداء الوظيفي من خلال استغلال قدرات 

 المفاهيم المرتبطة بالتكوين: 0

يتفهم "ألفريد مارشال فيري " أن الأشخاص الذين يكونون متعلمين ومدربين لا يمكنهم أن يعيشوا  التدريب:
ل كل القوى الطبيعية ، يستطيعون استغلابالمعرفة والوعي والطموح والقدرةلأشخاص الذين يتمتعون بفقر. فا

معيشة ويسعون الى تحسين مستوى ال الإبداع.سواء في العمل او الإنتاج او  لمصالحهم، تاحةوالمصادر الم
 3للجميع.، بهدف توفير حياة كريمة لأنفسهم وللمجتمع بشكل عام

 لاستغلاليتضح لنا ان التدريب عملية تهدف الى تمكين الأفراد من اكتساب المعرفة والمهارات اللازمة 
 .توفير حياة كريمة للفرد وللجميع الموارد وتحسين مستوى حياتهم مما يساهم في

                                                           
 . 3339،  3إدارة االموارد البشرية ،دار المسيرة للنشر والتوزيع ،عمان ،طخضير كاظم محمود ياسين كاسب الخرشة ، 1

 

 . 331، ص 3333،  3روتيني عبد العزيز، تنمية الموارد البشرية في التنظيم، دار المركز الكاتب الأكاديمي، ط2
 

 . 333، ص3333الأردن ، طاهر محمود الكلالدة ،الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية ، دار اليازوري ، 3
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قي فهم تفسير هو تلك العملية التي تؤدى بشكل عام الى زيادة مقدرة الفرد المتعلم على التفكير المنطالتعليم:
غيرات من أجل المعرفة من خلال تنمية القدرات العقلية القادرة على تفهم العلاقات المنطقية بين مختلف المت

 1.فهم وتفسير الظواهر

من خلال هذا يتبين لنا ان التعليم هو عملية تساعد المتعلم على تطوير التفكير المنطقي وتحليل العلاقات 
 . أفضلفهم الظواهر وتفسيرها بشكل  لىبين المتغيرات مما يؤدي ا

 هو عملية التفاعل المتكامل المحفز بالمعرفة الخبرات والمهارات الجديدة التي تؤدي الى تغيير دائمالتعلم: 
 2.نسبيا في السلوك ونتائج الأعمال

الى تغييرات التعلم هو تفاعل مستمر بين الفرد والمعرفة مما يمكنه من اكتساب خبرات ومهارات جديدة تؤدي 
 .دريجية في السلوك ونتائج الأعمالت

، وتقييمه لهذا العمل ، اطاحته عريف بالعمل الذي أصبح مسند اليههو عبارة عن عملية تالإعداد: 
 بالسياسات العامة للمشروع والسياسات الخاصة بالقوة العاملة ، وبالإجراءات والتفاصيل الذي يهمه

بل يجب ان يكون هناك نوع من  عداد لا يكون مقتصرا على الأفرادالإالتعرف عليها والمتصلة بعمله و  
 3.راد العاملين تتم في فترات معينةالتوعية المستمرة للأف

نستنتج ان الإعداد هو عملية تعريف الفرد بالعمل المطلوب منه وتزويده بالأسس العلمية والمهارات اللازمة 
 .المستمر للعاملينيز على التطوير لأدائه بكفاءة مع الترك

 

 

 

 

                                                           
 . 345،ص3335،الوراق للنشر والتوزيع ،الأردن ، 3نجم عود ، إدارة المعرفة ،المفاهيم الإستراتيجية والعمليات ، ط1
 . 332،ص3331مدخل الأهداف ، مؤسسة الشباب الجامعية للطباعة والنشر ،مصر،–صلاح الشنواني ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية 2

 

 . 53،ص3992،مكتبة لبنان ناشرون ، 3الصحاف ،مفهوم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين ،ط حبيب3
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 : أهمية التكوين وأهدافهالمطلب الثاني
 :أهمية التكوين 1

 المؤسسة:على مستوى 

 حالات الملائمة للبحث عن الأرباحيؤدي الى ارتفاع الأرباح أو ال. 
  مة للعمل على كل مستويات التنظيميحسن المعارف والمهارات اللاز. 
 والاجتماعيخدام المناخ التنظيمي يحسن است. 
 اعتبار أهداف المؤسسة من أهدافه يساعد المزيد من الأفراد على. 
  صورة عن المؤسسة أحسنيدعم انشاء. 
 هم ويساعد على التطور التكنولوجييحسن العلاقات بين الإطارات ومرؤوسي. 
 عارف وتحضير ادلة التنفيذ والطرق يعمل على تحصيل الم. 
 من الداخل لعمال بالنسبة للترقيةيسهل تطوير ا. 

 :على مستوى الفرد

 ت حسنة وحل المشاكل بفعالية اكثريساعد الفرد على اتخاذ قرارا. 
  لية والترقية مدمجة بفضل التكوينتعتبر المسؤو. 
 يشجع النمو الشخصي والثقة بالنفس. 
 مع الضغوطات والحرمان والنزاعات يساعد الفرد على التكيف. 
  حتى يكون معروفليد الشعور تحسين الرضا بالعمل وتو. 
 شخصية مع تحسين المهارات التفاعليسمح بالتدرج في انجاز الأهداف ال. 
 خدمين المكونين والأعوان التكوينيرضي الحاجات الشخصية للمست. 
  النمو الشخصي والتحكم في مستقبلهيمنح للمستخدم المكون إمكانيات. 
  شفويا وكتابيا الاتصاليساعد الفرد على تطوير مهارات. 
  د الخوف المرتبط بالمهام الجديدةيساعد الفرد على طر. 
 بين المجموعات والأفراد الاتصال تحسين. 
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 1.النمو عن طريق التدريب والتمهين ينمي شعور 

من خلال هذا يتضح لنا ان التكوين مهم على مستوى المؤسسة لأنه يساعد في تحسين الأداء 
 .ف المؤسسةيساهم في تحقيق أهداوزيادة الإنتاجية كما يطور مهارات الموظفين و 

 2:يلي ضرورة ملحة ولازمة أبرزها ما هناك مجموعة من الأسباب التي تجعل التكوين

  وذلك بأقل تكلفة إنتاجهذلك في زيادة كمية وتحسين يحسن التكوين أداء الفرد وينعكس،
 وقت.وأقل جهد وفي أقصر 

 ة والتغييرات التنظيمية المستجدةيمكن التكوين مسايرة التطورات التكنولوجية المتسارع. 
  يقلل التكوين الحاجة الى الإشراف، فالعامل المتدرب الذي يفهم متطلبات عمله يستطيع

 .جة الى مراقبة مستمرة من مرؤوسيهإنجازه دون الحا
  مما ينعكس على يقة تقديم السلع المنتجة وتعرضهايحسن التكوين خدمات المنشأة وطر،

 وعملائها.شأة علاقات جيدة بين المن
 كوين الى تخفيض نسبة حوادث العمليؤدي الت. 
  ة الثبات وحسن السمعة في الوظيفي في المنشأة ويكسبها صفالاستقرار يحقق التكوين

 .المجتمع

 :أهداف التكوين 0

 :مايلي ة التكوين يمكن تلخيصها فيتضع المنظمة جملة من الأهداف تسعى لتحقيقها من خلال عملي

تسعى الى خدمة الإدارة بكافة مستوياتها بحث تعمل بكفاءة أعلى اما الأهداف  :الإداريةالأهداف 
 :ققها البرنامج التكويني نجد منهاالإدارية التي يجب ان يح

 .في العمل والاستقرارقيق المرونة تح

 .التكنولوجيةلعمل من طرف الثورة تكيف العاملين على التغيرات الهيكلية وتحويلات شروط ا

                                                           
العدد السابع ابراهيمي عبد الله حميدة المختار ، دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد البشرية ،مجلة العلوم الإنسانية ،جامعة محمد خيضر بسكرة ،1

 الجزائر . 3335فيفري 

 
 . 331_333حمود الكلالدة ، مرجع سابق ، ص طاهر م2
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 للألأتة بكافة النواحي الفنية في المؤسسة لضمان سلامتها، سواء كان ذلك بالنسب تتعلق الفنية:لأهداف ا
 :نسبة للمنتج ومن اهم الأهداف نجدبال فيها، او، او بالنسبة للأفراد العاملين والمعدات التي تستخدمها

 يض تكاليف الصيانة : تساعد برامج التكوين على تخفواصلاحها الآلاتيض تكاليف صيانة تخف
 .الآلاتوإصلاح 

 فأغلب الحوادث يكون سببها عدم كفاءة الأفراد فالتكوين يؤدي الى تخفيض تخفيض حوادث العمل :
 .الآلاتل لطبيعة العمل وسير حركة معدل تكرار الحادث نتيجة فهم العام

 بالكمية والكيفية واد : لأن العامل المكون يكون أقدر على استخدام المالتقليل من نسبة التالف
 1.المطلوبتين

 : أنواع التكوين وخصائصهالمطلب الثالث
 :أنواع التكوين 1

عتمد عليها في تتداخل أنواع التكوين فيما بينها في اغلب الأحيان وهذا بسبب اختلاف المعايير الم
 التصنيفات:يلي اهم  ،وفيماتحديد هذه الأنواع

 :أنواع هيوينقسم الى أربعة  :أ / وفق مرحلة التوظيف

  أساسية  بصفة هو عملية ارشاد وجها لوجه وذلك . التكوين لتوجيه الموظف الجديد )التوجيه المباشر(: 1
 والرئيس المباشر. بين الموظفوينطوي التكوين بالتوجيه المباشر على علاقة وثيقة ومستمرة 

  الطريقة يتم هذه الجديد، وبموجباشر بتكوين الموظف ويقوم الرئيس المب :. التكوين أثناء بداية العمل 0
 ذلك يتم التكوين في بيئة طبيعية تكوين الموظف في نفس مكان العمل وخلال أوقات العمل الرسمية وعلى

 لتكوين، والرئيس المباشر هو نفسهاالعمل هو نفسه مكان  المعنوية، فمكانسواء من الناحية المادية او 
 .المكون 

 ومسؤوليات  هو التكوين الذي يلزم لإعداد الفرد لتولي وظيفة جديدة للقيام بواجبات :التكوين للترقية.  3
 الحصول على برامج تكوين ن رئيس ورشة او رئيس عمال يستلزمذلك تكوين العامل ليكو  جديدة. مثال

 .متهمبملالأداء الخاص عليهم ومتابعة  ين تحت اشراف وكيفية توزيع العملعلى كيفية التعامل مع العامل
 
 
 
 

                                                           
 . 333_333الجزائر ، ص 3بن يمينة سعيد ، تنمية الموارد البشرية ،ديوان المطبوعات الجامعية ،ط1
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 ويتضمن هذا النوع من التكوين المعلومات الجديدة التي: . التكوين بغرض تجديد المعلومات2
 التكوين  جة دائما الى تعميم هذا النوع منالحا يمارسه، وتدعوينبغي ان تقدم للموظف في التخصص الذي 

  اجراء بعض في العلوم والتقنيات الحديثة الىأدت التطورات الحديثة  التخصصات، كلمافي كافة أنواع 
 وحفظ المستندات التي رشيفذلك وظيفة عامل الأ لأخر. ومثالالتغيرات والتجديدات الأساسية بها من وقت 

 والأجهزة حالة نظام المايكرو فيلم أن يحصل على تكوين في الحاضر، لابديستخدم النظام اليدوي في الوقت 
 1.الحديثة في السكرتارية

 :ب / وفقا لمكان التكوين

ويساعده على  ،تزويد المتكون بدوافع قوية للعملوهو الأكثر شيوعا يمكن بواسطته  :مكان العمل التكوين في .1
 .لميدانالمباشر مع ا والاحتكاكامتلاك خبرة ميدانية ومهارات فعلية 

لمدربون  يتفرع ، اذفي نطاق العملا أفضل من التكوين وعادة ما يكون التكوين فيه: التكوين في أماكن خاصة .0
 .لية التكوين بعيدا عن مكان العمللعم
 مرينالت ارس او معاهد او مراكز خاصة وبينالذي يجمع الدراسة النظرية في مد: التكوين المزدوج .3

 .العملي في المصانع والشركات
 :ج / التكوين حسب كثافته

ومن  قال المتكون بسرعة الى مكان عملهفي انت هو الذي يتم في وقت واحد يساعد:. التكوين المركز 1
 .ته أن تواصله يسبب تعب للمتكونينسلبيا

 2.الإنقطاع عن التكوين مضيعة للوقتيتم في دورات متتالية تتخللها فترات :. التكوين الموزع 0
 بحسحلة التوظيف و حسب مر  .ع للتكوين تصنف وفقا لعدة معاييرمن خلال هذا نستنتج ان هناك أنوا 

 وين.حسب كثافة التك مكان التكوين و
هذه التصنيفات تساعد المؤسسات في اختيار نوع التكوين المناسب لتحسين أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم 

 العمل. لاحتياجاتوفقا 
 
 

                                                           
ة وعلوم التسيير جعفري بلال ،فعالية التكوين في تطوير الكفاءات ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية ،قسم العلوم الاقتصادي1

 . 44ص 3339-3332،جامعة منتوري قسنطينة الجزائر 
 

م قسم علم شيباني فوزية ،دور برامج التكوينية في احداث التغير في السلوك التنظيمي ،مذكرة مكملة لشهادة الماجستير في علم النفس العمل والتنظي2

 . 13ص 3333-3339والعلوم الاجتماعية ،جامعة منتوري قسنطينة النفس وعلوم التربية والأرطفونيا ،كلية العلوم الإنسانية 
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 :خصائص التكوين 0

 :تكوين خصائص يمكن ذكرها في مايليلل

 النظرة الى التكوين باعتباره نظاما متكاملا من اجل وظائف تكون محصلتها النهائية نظام متكامل :
 .وبين البيئة المحيطة به تقوم بينهما يحققه النظام كله وماله من شمولية توضح العلاقة الوثيقة التي 

 من  :ان برامج التكوين من خلال برامجها للموظفين في العمل تمكن المتكون النظرة المستقبلية
 .قت والجهد تحقيقا لأهداف المنظمةالتطبيق بأيسر الطرق واختصار للو 

 جميع الفئات في الهرم الوظيفي حيث  بالمنظمة ويشمل:أي يعطي كافة المستويات الوظيفية الشمول
،بل يوجه الى العاملين الصغير والكبير او ان الجميع صر على فئة دون أخرى من العاملينلا يقت

 وخبرات مختلفة الفئات في وقت واحد .لتنمية مهارات 
 أي يأخذ في الحساب معالجة المواضيع ذات المشكلات البسيطة الى المواضيع الأكثر تعقيدا.التدرج: 
  ويد بكل جديد وحديث يتعلق بالعمل:أي التز رمواكبة التطو. 
 الفعلية للمتدربين الاحتياجاتبى :أي ان يلالواقعية. 
 متجددة من غير جمود :ويشير الى ان التكوين يتعامل مع المتغيرات الالتكوين نشاط متغير ومتجدد

،وبالتالي لك لتقوية مهاراته وتحقيق رغباته، فالعامل يتلقى التكوين لتغير سلوكه وكذفي قالب واحد
كل ما هو جديد وبما يطرأ على الوظيفة  الاعتبارفإن الأداة والأساليب العملية يجب ان تأخذ بعين 

 1.بيئية تؤثر على المنظمة متغيرات من

 

 

 

 

                                                           
جامعة الأغواط الجزائر  3331ماي  34مولودي محمد، دور التكوين التكميلي في ترقية العامل بالمؤسسة الجزائرية، مجلة العلوم الاجتماعية، العدد1

 .313-339ص 
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 المطلب الرابع: المسؤول عن التكوين وإجراءات التكوين
 :المسؤول عن التكوين 1

، فإن جميع الأطراف المذكورة لديها مسؤولية مشتركة في هذا يما يتعلق بالمسؤولية عن التكوينف
يب أو المشرف المباشر أو التدر الصدد سواء كانت الإدارة العليا أو إدارة الموارد البشرية او قسم 

، وبالتالي من المهم أن تعمل جميع الأطراف معا بشكل فعال لضمان توفير برامج تدريبية المتدرب
 .ية الجودة وتحسين أداء المتدربينعال

 فمن الضروري ان غب في تطوير برامج تدريبية فعالةكانت المنظمة تر  إذا:الإدارة العليا ،
، وينبغي ان يتم تجسيد هذا مة بأهمية التدريب كاستثمار بشري في المنظيلتزم القادة العليا 

 .اسات المنظمة وقراراتها المختلفةمن خلال سي الالتزام
  تتحمل إدارة الموارد البشرية أو قسم التدريب مسؤولية كبيرة في تهيئة  البشرية:إدارة الموارد

فعال وفي وضمان تنفيذها بشكل  ،بات بشرية ومادية لبرامج التدريبكل ما يلزم من متطل
 .الوقت والمكان المحددين

  يتوجب على المشرف المباشر أن يحث الموظفين المرشحين للتدريب المباشر:المشرف
، وتسهيل حضورهم لتلك البرامج في الوقت القصوى من البرامج التدريبية الاستفادةعلى 

ارد المطلوبة لتحقيق هذه سب والمو والمكان المحددين. كما يتعين عليه توفير المناخ المنا
 .في التطوير الذاتي الاستثمارعلى الموظفين المرشحين  التشجيع، بالإضافة الأهداف

  لا يمكن للبرامج التدريبية أن تحقق النجاح المطلوب إذا لم يكن لدى  المتدرب:الموظف
، ويجب أن يشجع تعلم وتطوير مهاراتهم وسلوكياتهمالمتدربين الرغبة الصادقة في ال
يرية المتاحة لهم من القصوى من الفرص التطو  الاستفادةالموظفون بعضهم البعض على 

 1.بمستواهم المهني والارتقاءم ، حيث يمكنهم تعزيز مهاراتهقبل المنظمة
 
 
 

                                                           
 . 322-326، دار اثراء ،الأردن ،ص 3تكاملي ،ط سالم مؤيد سعيد ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي1
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 :إجراءات التكوين 0

 :اءات أو الخطوات وهييتطلب البرنامج الجيد للتكوين اتباع مجموعة من الإجر 

 :إعداد المكون وتأهيله_  1

 .قادرا على القيام بتكوين الأفراديجب أن يكون مؤهلا و  

 :_ إعداد وتهيئة المتكون 0

 يستوعب اسبة وكذا تهيئة ذهن المتكون حتىيتطلب هذا الإعداد الجيد للمكان المناسب للتكوين والوسائل المن

 .رة التكوينالمعلومات والتعليمات خلال فت

 :أسلوب أداء المكون  استعراض_ 3

 . ق التوضيح والشرح والبيان العلميوهذا عن طري

 للممارسة:_ إعطاء فرصة 2

فهمناك من يستخدم غالبا طريقة التفسير على أن يستعين في  التكوين،توجد عدة بدائل مختلفة لممارسة  
ذو طبيعة مادية فإن كان العمل بالضرورة  شرح بعض النقاط على وسائل أخرى لمساعدة التكوين وإذا ما

 .لتكوين هي العرض العملي )تطبيقي(افضل طريقة ل

 :_المتابعة2

  .من أنه يمارس العمل بطريقة سليمةحيث يجب مراجعة الفرد من وقت الى اخر للتحقق  

 1.ه لابد من أن يتبع هذه الإجراءاتولكي يكون التكوين فعالا ويفرز أثاره الإيجابية فإن

 

 

                                                           
 .151-153ص، 3333عبد الغفار حنفي، السلوك التنظيمي وادرة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر، مصر ،1
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 ابعاد التكوين ومعوقاتهالمبحث الثاني: 
 : طرق وتخطيط برنامج التكوين الأولالمطلب 

 الإدارية، ومنتوجد عدة طرق لتكوين وتأهيل العاملين والموظفين أو المدراء من الناحية :طرق التكوين 1
 :يلي هذه الطرق ما

 أي من ة والتطوير من خلال العمل الفعلييمكن تعلم المهارات الإداري: التكوين اثناء العمل،
ذلك هذا  غيرها، ومعخلال تجربة تطبيق المهارات في مكان العمل مثل المكتب او المصنع او 

 .دد كبير من العاملين في وقت واحدالأسلوب لا يصلح لتدريب ع
  التدريب في موقع خارج مكان يمكن تنفيذ : ء الى إعداد أماكن خاصة بالتكويناللجو

 خارجها، اورض التدريب سواء كان داخل المؤسسة او ،حيث يتم اختيار موقع مناسب لغالعمل
هذا الأسلوب  متشابهة. ويعتبرفي مكاتب او مصانع  متخصصة، اوفي مؤسسات تدريبية 

 .سب لتدريب عدد كبير من المشاركينالأن
  هذه الوسيلة الى اعداد أفراد من مستويات فنية  الصناعية: وتهدفالتكوين عن طريق التلمذة

يا ثم عمليا في المصانع أعلى ويتم هذا النوع من التكوين في مدارس مهنية متخصصة نظر 
 1.والمكاتب

 وهي برامج نظام لمواجهة التطورات التكنولوجية وبصفة أساسية التطورات  :برامج إعادة التكوين
 2.ح ضروريا إعادة تدريبهم وتأهيلهمالهم وأصبفقد بعض العاملين أعم إذااو  الآلية

 :هيل الموظفين تتمثل فينستنتج أن للتكوين طرق لتأ 
في أماكن مخصصة مثل مراكز  العمل، والتكوينالتكوين اثناء العمل من خلال التعلم المباشر في مكان 

إعادة  عالية، وبرامجبالتلمذة الصناعية لإعداد فنيين بمهارات  المتخصصة، والتكوينالتدريب والمؤسسات 
 .المهاراتالتكوين لمواكبة التطورات التكنولوجية وتحديث 

 
 

                                                           
 .95، ص3333هاشم حميدي رضا، التدريب والتأهيل الإداري، در الراية، دمشق ،1
 .96المرجع نفسه، ص2
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 :تخطيط برنامج التكوين 0

التكوينية يتم تصميم البرنامج التكويني الذي يأتي مسايرا ومتماشيا مع هذه  الاحتياجاتبعد انتهاء من تحديد 
 تعددة.نامج التكويني يمر بمراحل موتصميم البر  ،الاحتياجات

 :يبي ناجح القيام بعدة خطوات مهمةيتطلب اعداد برنامج تدر 

 .قيقها من خلال البرنامج التدريبييجب تحديد الأهداف التي يراد تح :أولا

 ريبية.التد الاحتياجاتيتعين تحديد المهارات التي سيتم تعليمها في المرحلة السابقة لتحديد  :ثانيا

التي سيتم استخدامها  يتم وضع منهاج للتدريب يتضمن المواد التعليمية والدروس والنظريات والأدوات: ثالثا
 .في التدريب

 .يجب اعتماده لتحقيق أفضل النتائجيجب اختيار أسلوب التدريب المناسب الذي :رابعا

وأخيرا يجب  متخصصكان داخل المؤسسة او في مركز تدريب  التدريب، سواءيتم تحديد مكان : خامسا
 1.للازمة لتنفيذ التدريب بشكل فعالالأدوات والمعدات ا المحددة، وتوفيرتحديد فترة التدريب 

 : أساليب التكوين المطلب الثاني

للتكوين عدة طرق وأساليب تتحقق بها الأهداف المرسومة لبرامج التكوين ويعتمد استخدام كل طريقة على 
تختلف طرق التكوين باختلاف  ، كماإليهاقدرات القائمين بالتكوين والمتكونين والأهداف المطلوب الوصول 

ي للعمال واختلاف خبراتهم الظروف والمتمثلة في اختلاف الغرض من التكوين واختلاف المستوى الوظيف
يب التكوينية شيوعا واستخداما اهم الأسال المتاحة، ومنالى اختلاف الإمكانيات المادية  وثقافتهم، إضافة

 :  هي

 

 

 

                                                           
 .91ي رضا، مرجع سابق، صهاشم حميد1
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 :أسلوب المحاضرة 1

يقوم المكون بإلقاء مادة تكوينية بشكل  أقدمه، حيثالأساليب شيوعا ومن  أكثريعتبر أسلوب المحاضرة من 
النوع  ويتناسب هذاتكون عملية بين المتكون والمكون من جانب واحد وهو المكون )المحاضر(  مباشر، حيث

أداء العمل لأكبر عدد ممكن من المتكونين  وإجراءات وطرق من التكوين في حاجة لإيصال معلومات وقواعد 
ه من الموضوع يتوقف نجاح هذا الأسلوب على كفاءة المحاضر وتمكن تكلفة، كماوفي أقصر السبل وبأقل 

 فيهم.وقدرته على إيصال المعلومات للمتكونين والتأثير 

وبالرغم من انتشار هذه الطريقة وانخفاض تكاليفها وأنها لا تحتاج الى إمكانيات مادية إلا أنه يعاب على هذا 
إضافة الى الفرص لنقل المادة المتعلمة الى الواقع  التعلم، وقلةالأسلوب انخفاض مشاركة العمال في برامج 

 .التطبيقي(ضعف التغذية العكسية )ضعف التركيز على الجانب العملي 

 المناقشة:أسلوب  0

يعتبر أسلوب المناقشة أسلوب دراسي وتكويني ناجح وله ميزة كبيرة على أسلوب المحاضرة في انها توفر 
بها عن الأمور  والابتعادتغذية عكسية من التحكم في سير المناقشة وتوجيهها نحو الموضوعات المهمة 

الجانبية ،وتوفر المناخ لتبادل الأراء ووجهات النظر بجدية تامة ،وتتميز الأثار التي تحدثها المناقشة بنوع 
 الاتجاهاتالثبات حيث يشارك جميع المتكونين في النتائج التي يتم التوصل اليها وتتيح الفرصة لتنمية 

والتفاوض واكساب المهارات وتبادل التجارب وممارسة الأساليب السليمة نحو التعاون والعمل الجماعي 
 الديمقراطية في حل المشكلات .

ويلعب المكون دورا مهما في نجاح هذا الأسلوب من خلال قدرته على ادارته للمناقشة بصورة منظمة وعلى 
فتذهب فائدة المناقشة لا تكون قصيرة  للموضوع، بحيثعدد المتكونين في حلقة النقاش ولمدة زمنية ملائمة 

( 45يكون العدد النموذجي في حلقة النقاش لا يزيد عن ) المتكون، بحيثأو طويلة فتبعث الملل للعامل 
 ساعتين.تزيد المدة عن  وألامتكونا 
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 الحالات:أسلوب دراسة  3

يتم بموجب هذا الأسلوب تقديم الى المتكونين حدث او مجموعات من الأحداث يتعلق بمواقف ومشكلات 
إدارية معينة واجهتها المؤسسة او مؤسسة أخرى في مستويات إدارية مختلفة ومجالات متعددة ويطلب من 

حكم او قرار في شأن ما المتكونين دراسة وتحليل واستخراج المؤشرات والدلالات منها وصولا الى تقدير او 
 دراسة الحالات الى قسمين رئيسين:وعليه تنقسم  ،وأسلوب علاجهحدث 

 معينة.أ_ الدراسة التي يقوم فيها المتكون بتشخيص أسباب حدوث مشكلة 

 معينة.ب_ الدراسة التي يقوم فيها المتكون بحل مشكلة 

،كما يتيح هادئة بعيدا عن الضغوطكلة بنظرة ويتيح هذا الأسلوب الفرصة في النظر الى المش
 :للمشاكل، ومن عيوب هذا الأسلوبالفرصة لتبادل الأفكار والحلول البديلة 

 .ن انطباعا خاطئا عن العمل الفعليقد ينقل المتكوني

 .الى حل احدى المشكلات وقتا طويلاقد يتطلب التوصل 

 :أسلوب تمثيل الأدوار 2

يعتبر هذا الأسلوب توصيف محدد للأدوار التي سيؤديها العمال لإلقاء الضوء على المشاكل السلوكية 
هذا الأسلوب يتم استحداث  العمل، وبموجبفي مجال  الافتراضيةالتفاعلية وبما يتماشى مع واقع المشاكل 

قات التنظيمية او الإدارية موقف او حالة معينة او مشكلة من المشاكل الشائعة في المنظمات نتيجة للعلا
م بتمثيله واتخاذ يقوم المشرف على التكوين بإعطاء العامل دورا معينا ويطلب منه القيا الإنسانية، ثماو 

 .القرار المناسب

وكذلك شعوره بالحرج من  مهنية،ومن مزايا هذا الأسلوب انها توضح التصرف الصحيح للعامل إزاء قضية 
النقاش، مال الأخرون وقد يؤدي هذا الى ظهور نزاعات بين العمال وزيادة حدة تصرفاته التي يلاحظها الع

لاقات يمكن استنتاج أن أبرز المجالات التي تستخدم هذا الأسلوب هي المجالات ذات العلاقة بالع وعليه
 1.الإنسانية والإشراف السليم

                                                           
 عمر بلخير جواد، دور تكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاح المؤسسة الاقتصادية، أطروحة دكتوراه في العلوم الاقتصادية، تخصص تسيير،1

 .21- 23، ص 3335جامعة ابي بكر بلقايد، تلمسان ،
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فير تميز في تو وتكوينية فعالة تتعليمية ان هناك أساليب للتكوين تتمثل في أنها أساليب نستنتج 
، وهي طرق تدريبية تعتمد على تقديم مشكلات إدارية للمتدربين لتحليلها. كما تساعد في تغذية

 .التعامل مع المشكلات السلوكية والإدارية

 معوقات التكوين  المطلب الثالث:

على الرغم من ان مهمة مسؤولي التكوين حيوية وضرورية للرفع من فعالية التنظيمات الا ان هناك عدة 
 :أهدافها، وهذه المشكلات تتمثل فيمشكلات تمنعها من تحقيق 

  اعتباره مصلحةجهل بعض المسؤولين لأهمية الدور الذي يمكن لمصلحة التكوين ان تلعبه وبالتالي 
الوحيد هو اخذ ملفات العمال الجدد  للوحدة، وهمهاإدارية موجودة لأنها واردة في الهيكل التنظيمي 

 .حة المستخدمين واستقبالهم الأوليالى مصل
  شى مع يقومون بأعمال روتينية وإدارية تتما المصالح، حيثعدم كفاءة الكثير من القائمين على هذه

 .فهمهم لمهمة مسؤول التكوين
 الأخرى، وبذلك تقل أهمية الدور مصلحة التكوين غير منتجة مثلها مثل المصالح الإدارية  اعتبار

 .المنوط بها
  هناك اعتقاد من العاملين بأن الدورات التكوينية تمثل عدم قدرة العامل على القيام بعمله وهذا يوضح

نظمات التابعين لها مما يؤدي افتقار العاملين الى الفهم السليم بأهمية التكوين ومدى منفعته لهم وللم
 .ن بأنه تقليل من قدرتهم ومكانتهمبهم الى النظر الى التكوي

  عدم توفر المكونين الأكفاء المعدين إعدادا تربويا مناسبا يمكنهم من فهم العملية التربوية أو فهم
 .الدارس نفسية الموظف

 هيلات للقيام بالعملية التكوينيةعدم توفر التس. 
 انعدام الوضوح  الدورة، ومعداف البرنامج التكويني الذي يمثل أساسا لنجاح عدم وضوح أه

 .م التقويم العلمي ولا يكون ممكنافي تحديد الأهداف الخاصة بالتكوين ينعد
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  افتقاد الدورة التكوينية للأسس العلمية والعملية في تخطيط وتنفيذ وتقييم ومتابعة النشاط
الغالب في هذه الدورات على الأساليب التقليدية التي تحول دون  الاعتمادحيث  التكويني،

 1.او تحقيق كفاءة وفعالية التكوين إمكانية تقدم او تطوير أنظمة المنظمة

 : تقييم التكوينالمطلب الرابع

وفي سياق التكوين يشار مفهوم "  ما،التقييم هو عملية منظمة تستخدم لتحديد كفاءة او قيمة او معنى شيء 
قرار حول فعالية  لاتخاذلتقييم التكويني " الى العملية المنظمة التي تقوم بها الإدارة لجمع المعلومات اللازمة ا

 .ير الموارد البشرية داخل المنظمةبرامج التدريب في تطو 

، وكانت البداية ن الموضوعات الحيوية في المنظماتفيه م الاستثماريعد تقييم مردود التدريب والعائد على 
الطبيعية للكتابة حول مجال تقييم التدريب يرتكز أساسا على الأعمال التي قدمها باتريك "دونالد" في مقالاته 

 2.لجمعية الأمريكية لمديري التدريبالتي تصدرها ا والتنمية،الأربعة المنشورة في مجلة التدريب 

قرارات حول فعالية برامج التدريب  لاتخاذعلومات من خلال هذا نستنتج وتقييم التكوين يشير الى جمع م
 .يعود الى أعمال "باتريك دونالد" الكتابة حول تقييم التدريب المنظمة، وان أصلداخل 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .12ـ  11المطبوعات الجامعية، الجزائر، ص غياث بوفلجة، الأسس النفسية للتكوين ومناهجه، ديوان 1

 

 .336، ص3333حضير كاظم حمود وروان منير الشيخ، إدارة الجودة في المنظمات المتميزة، دار صفاء، الأردن ،2
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 :خلاصة

يعتبر العنصر البشري القوة الدافعة الحقيقية في نجاح أي مؤسسة مما يستوجب رعايته 

، فالتكوين هو وهذا يكون عن طريق التكوين أكمل وجهوتأهيله لضمان قيامه بعمله على 

باستمرار، استراتيجية تعتمدها المؤسسات لتطوير العمال وتحقيق فرص التقدم وتطوير الكفاءات 

انه لا يقتصر على الموظفين الجدد فقط بل يشمل الموظفين القدامى وجميع المستويات مما  كما

 .على الأفراد والمنظمةيعود بالفائدة 



 

  

في المؤسسة الـكـفاءة الـمهنية الث:الفـصـل الـثـ  
 

 تمهيد

 : ماهية الكفاءة المهنيةالأولالمبحث 

 تعريف الكفاءة المهنية.المطلب الاول: 

 .اهمية الكفاءة المهنية وابعادها المطلب الثاني:

 المطلب الثالث: العوامل المساعدة على ظهور مفهوم الكفاءات.

 .مكونات الكفاءة المهنية وتصنيفها: المطلب الرابع

 : طرق تطوير الكفاءة المهنية.المطلب الخامس

 للكفاءة المهنية: الرؤية السوسيوتنطيمية المبحث الثاني

 هيمية للكفاءة المهنية.ا: دلالة مفالأولالمطلب 

 : المقاربة النظرية للكفاءة المهنية.المطلب الثاني

 .الكفاءة المهنية الثالث: معايرالمطلب 

 فعالية الكفاءة المهنية. الرابع: محاكاةالمطلب  

 خلاصة الفصل.
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 :تمهيد
لقد اعتمدنا في فصلنا هذا على ماهية الكفاءة المهنية ومحاولة منا معرفة مفهومها واهميتها         

ومميزاتها داخل المؤسسة ناجحة وتهتم بالعنصر البشري باهتمام بمهارتهم وقدراتهم وخبراتهم ومحاولة 

وصول به الى درجة ديدة للوحركية الج ني وهذا ما يكسبه مهارات معرفيةتطويريها واستثمارها بشكل عقلا

 . الكفاءة

 أهمتعتبر من  أصبحتإذ ر له دور فعال في تنمية الكفاءات، فكل من التكوين والتدريب والتطوي      

 الادوات والاساليب لتحسين مستوى الأداء.
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 الكفاءة المهنية : ماهيةبحث الأولالم
 : تعريف الكفاءة المهنية الأولالمطلب 

 تعريف الكفاءة المهنية:: أولا
أ/ تعني الكفاءة المهنية الاستخدام الأمثل للمواد البشرية والمادية المتاحة للتحقيق حجم او 

 1.مستوى معين من النواتج والمخرجات

ب/ حسب موارد في معجم مصطلحات الخدمة الاجتماعية والعلوم الاجتماعية "فإن الكفاءة 
اف المرغوبة او النتائج المرجوة طبقا لمعايير محددة المهنية تشير الى مدى تحقيق الاهد

 2مسبقا".

 :ثانيا: تعريف الكفاءة

عبارة الكفاءة من العبارات الشائعة الاستعمال غير انه من الصعب تحديد معناه بالضبط فهي 
في  وجه او على او الى التحكم أحسنى تستخدم عادة اما للإشارة الى القدرة على اداء مهمة عل

طى لهذه العبارة في رف والمؤهلات والمهارات المطلوبة في ميدان معين وهو المعنى المعالمعا
 3.اغلب المعاجم

ويعرفها نوبييه وبفيتو "أنها إظهار القدرات في مواقف مهني التي تسمح بممارسة وظيفة او 
 نشاط بشكل مقبول "

 المطلب الثاني: اهمية الكفاءة المهنية وابعادها  
الكفاءة حيزا في جميع المستويات داخل المؤسسة على المستوى الفردي او الجماعي او اتخذ مفهوم 

 4على مستوى إدارة الموارد البشرية.

 

                                                           
 .  19 .ص3333عبد السلام ابو قحف، واخرون، نظم الادارة الحديثة، دار التعليم الجامعي للطباعة والنشر والتوزيع الاسكندرية، ب 1
 .41ص 3336عبد العزيز عبد الله، الدخيل معجم مصطلحات الخدمة الاجتماعية والعلوم الاجتماعية، دار المناهج للنشر والتوزيع الاردن، ط2
 .35ص3333عبد الكريم بحفص، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، ب ط ،3

 

 .32نظم الادارة الحديثة، مرجع سابق ص عبد السلام ابو قحف.4
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 :الكفاءة على مستوى الفردي 1-0

 ضرورة التكيف والتأقلم مع متغيرات البيئة والتنظيم       

كهم فرد عن طريق امتلاتعزيز فرص الحصول على مكان في سوق العمل يتناسب مع طموحات ال
 .لكفاءة مهينة على نحو الجديد

يأتي دون اعطاء لا يمكن للأفراد تحسين وضعيتهم في المنظمة دون امتلاكهم لعنصر التأهيل ولا 
 1.الاهمية بالكفاءة

 :الكفاءة على المستوى الجماعي ميةأه 0-0

  المدرسين حيث تساعد ان فعالية الكفاءات تساهم في حل بعض النزعات دون اللجوء الى
 .فاهم والتفاعل الجيد بين الافرادعلى الت

  التطور السريع في المفاهيم والدراسات الذي فرضه الاقتصاد الجديد جعل بعض المؤسسات
تولى اهمية لنظام شبكة الكفاءات المكون من مجموعة الكفاءات الفردية حيث كل يساهم 

في الشبكة الكفاءات المكون من مجموعة الكفاءات الفردية حيث كل يساهم في الشبكة مما 
 تعلق بإنتاج والتنظيم. يسهل حل المشاكل الم

 .ان العامل الناجح داخل المنظمة يقوم اساسا على تعاون بين الافراد 

 :على مستوى إدارة الموارد البشريةاهمية الكفاءة  0-3

يلي انعكست على ادارة الموارد  فيماادارة الموارد البشرية  ابراز اهمية الكفاءة على المستوى يمكن 
 2.لبحث عن الكفاءات بدل الافرادة االبشرية كانتشار الثقاف

 :ابعاد الكفاء المهنية

 تتكون من ثلاث ابعاد اساسية وهي: ابعاد الكفاءة المهنية

 

 

                                                           
 33ص  3333رحيل اسيا، دور الكفاءات في تحقيق الميزة التناسبية، مذكرة مقدمة لنيل الماجستير في علوم التسيير ،1
ص ص، 3331.3332دويمل مليكة. خدروشسلاف. دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل، مذكرة مكملة لنيل الماستر علم الاجتماع، 2

21،24 

 
 



 في المؤسسة الكفاءة المهنية                                الفصل الثالث         
 

 

- 45 - 

 

 :المعرفة

والتي تعني مجموعة المعارف والخيرات والمهارات التي تكتسبها المؤسسة خلال عملياتها  تعريف الاول:
. يتم جمع هذه المعارف وتنظيمها في إطار مرجعي لإدارة العمليات وتحقيق أهدافها وأنشطتها والتي تستخدم

محدد يتيح للمؤسسة استخدامها وتقلها بين أفراد فريق العمل وتطويرها باستمرار لتحسين أدائها وتعزيز قدرتها 
 1التنافسية.

تخدام او المؤسسات باس الأفرادحديثا بواسطة  إنتاجهاوالذي يشير الى المعرفة التي تم  :تعريف الثاني
البحث . يتضمن هذا المصطلح عادة المعرفة التي تم الحصول عليها من خلال العمليات العقلية والذهنية
والتحليلي لتحليل  الإبداعي، والتي تم معالجتها وتحليلها بواسطة العقل والتفكير والدراسة والتجربة العلمية

 2.أهدافهالفرد أو المؤسسة في تحقيق د امعرفة جديدة تفي وإنتاجالمعلومات 

 قسمين هما:  إلىولمعرفة تنقسم 

ها وعبارات وتخزينلتي يمكن تحويلها الى رموز وأحرف المعرفة الموضوعية ا إلى:والذي يشير معرفة الظاهرة
معارف  إنتاجا في . وهذا يتيح إمكانية استغلال هذه المعرفة واستخدامهآخر إلىونقلها بسهولة من شخص 
وتعزيز قدرتنا  الإنسانيةلتطوير المعرفة عرفة الظاهرة تعتبر أساسا أساسيا فإن مجديدة وتطويرها. وبالتالي 

 3.فيها  نعيش  م وتحسين حياتنا والمجتمعات التيعلى فهم العال

تسجيلها أو لا يمكن : والذي يشير الى المعرفة التي تكون متواجدة في الشخص ولكنها معرفة خفية )ضمنية(
. وتشمل المعرفة المهارات والخيرات الشخصية التي يتمتع بها الفرد والتي تكون مستندة على رؤيتها بوضوح

. ويمكن استغلال هذه المعرفة الخفية على سبيل المثال في تحسين الاداء الفردي او تفاعلاته السابقةتجاربه و 
 4لتوثيق أو النقل بسهولة من شخص الى اخر.تبقى غير قابلة ل الشخصية، ولكنهاتطوير المهارات 

 المهارة:

ة بطريقة المطلوب الأعمالالقدرة المكتسبة أو الطبيعة للفرد على تنفيذ  إلىوالذي يشير : الأولالتعريف 
. وتعبر المهارة عن قدرة الفرد على استخدام المعرفة والخبرة السابقة بطريقة تؤدي فعالة في الوقت المناسب

ة للتدريب . وتكون هذه القدرات في العادة نتيججاز المهام بطريقة محترفة وفعالةوان الأهدافتحقيق  إلى
                                                           

 .19ص 399،احمدالقطامين عطا الله، التخطيط الاستراتيجي والادارة الاستراتجية مفاهيم ونظريات وخالات تطبيقية، دار مجدلاوي، عمان1
 19المرجع نفسه، ص2
 43المرجع نفسه ص3
 43المرجع نفسه، ص4
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خصائص طبيعية للشخص لديه قدرات معينة تميزه عن الاخرين في تنفيذ  أيضا، ولكن تكون والتعلم والتجربة
 1المهام بنجاح.

وفقا لخطوات  بشكل ملموس وفعال مالالأعيشير الى ان المهارة تتطلب القدرة على تنفيذ تعريف الثاني:
، حيث يصعب نقلها بسهولة من شخص الى ر ضمنية وفنية. وهذا يجعل المهارة أكثوأهداف محددة مسبقا

، يتطلب اكتساب ا للسياق والمتغيرات المحيطة بها. وبالتاليأخر، لان تطبيق هذه مهارة يتطلب فهما دقيق
ن الأداء وتحقيق الأهداف ة والتفاعل مع البيئة المحيطة لتحسيالمهارة العمل على تطوير الخبرات الشخصي

 2.المحددة

وان  ،م وتوظيف المعرفة بكفاءة وفعاليةتؤكد التعارف العامة أن المهارات تشير الى القدرة على استخدا
 ملموسة.قادرون على تجسيد المعرفة وتحويلها الى نتائج عملية الذين يتمتعون بمهارات معينة  رادالانف

 :الاستعداد

، وتعتمد هذه القدرة على هوية الفرد ممكن تعني قدرة الفرد على تنفيذ المهام وإظهار كفاءته بأفضل شكل
فإن القدرة على تنفيذ  المهام. وبالتاليوقدرته على إدارة نفسه وتحفيز نفسه لتحقيق أداء متميز في تنفيذ 

 مهارة والادارة والتحفيز لتحقيق نتائج إيجابية في الاداء.المهام بكفاءة تتطلب الجميع بين المعرفة وال

بناء  المستقبل، وذلك"تعني الاستعدادات القدرة المحتملة للفرد على تنفيذ مهمة معينة في  التعريف الاول:
عندما هذه القدرة قابلة للاستغلال  التعلم. وتصبحالنمو والنضج أو  الحالي، وعواملعلى قوته واستعداده 

وفعالية. يمكن للفرد الاستعداد لتنفيذ المهمة بكفاءة  المرجو، حيث الأداءر الظروف اللازمة لتحقيق تتوف
 3.المستقبلية الأهداففضل في تحقيق أن يؤدي العمل على تطوير هذه القدرات الى نجاح أ ويمكن

مهمة بسيطة أو سلوك سواء كان ذلك  ،اد القدرة على النجاح في اي نشاطتعني الاستعد التعريف الثاني:
قة . ويتطلب الاستعداد من الفرد القدرة على التحكم في قدراته وتحفيز نفسه بطريو تعلم مهارة جديدةمعقد أ

على الفرد  النجاح، يتعين، مما يمكنه من تحسين أدائه بشكل مستمر. ولتحقيق مناسبة لتحقيق الاداء المثالي

                                                           
1Tywoniak (s)le modèle des ressources et compétences, un nouveau paradigme pour le management stratégique, 

7éme, conférence de l’amis,louvain-la nauve,mail,1998,p65.   
2Tywoniak (s)le,p 66. 
 

المتعلمة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتورة في العلوم الاقتصادية، كلية سماح صوالح، دور تسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة 3

 .19 ص.3333العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم اشير، جامعةبسكرة، 
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مهاراته من خلال تطوير قدراته وتعزيز  فعالة، وذلكسه بطريقة أن يتعلم كيفية التحكم في نفسه وتحفيز نف
 1.لتنفيذ المهام بكفاءة

تتكون الكفاءة المهنية من ثلاث أبعاد رئيسية وهي المعرفة والمهارة والاستعداد. فالمعرفة تشير إلى معرفة 
 الأعمالالظاهرة والمعرفة الخفية. أما المهارة  فتشير الى القدرة المكتسبة او  الطبيعة  للفرد على تنفيذ 

بين المعرفة والخبرة لتحويلها الى اداء عملي المطلوبة بطريقة فعّالة وفي الوقت المناسب ،وتتطلب الجمع 
فعّال ،أما الاستعداد فتعني قدرة الفرد على تنفيذ المهام إظهار كفاءته بأفضل شكل ممكن، وتعتمد هذه القدرة 
على هوية الفرد وقدرته على إدارة نفسه وتحفيز نفسه  لتحقيق أداء متميز في تنفيذ المهام .وبالتالي، فإن 

نية هي مزيج من هذه الابعاد الثلاثة ،ويتطلب تطويرها بشكل مستمر لتحسين أداء الفرد وتعزيز الكفاءة المه
 قدرته التنافسية في سوق العمل .

 : العوامل المساعدة على ظهور مفهوم الكفاءاتالمطلب الثالث
 :عوامل رئيسية أربعةمل نذكر منها الكفاءة عدة عوا إلىيرجع مفهوم 

لكون المؤسسة تتواجد في ظل السوق تتميز بالتطور والتغير المستمر مع تزايد  الأوليرجع السبب 
 للمنتجات والخدمات وجودة عالية والطلبات أكثرطلبات العملاء في توزيع 

، مما انعكس مباشرة على طرق العولمة اشتعال حدة المنافسة خاصة مع ظهور إلى أدتالجديدة للعملاء 
 الإدارةونظريات  وأساليبفي تطور طرق  ذاتها، وكذاطبيعة العمل في حد  وعلى المنتجات وعلى الإنتاج

في اتخاذ القرارات دون الرجوع الى  أكبروكطريقة التمكين التي تقتضي بمنح العمال صلاحيات وحريات 
قاموس وضرورة تنمية  إلىحتمية قبول إضافة مفهوم الكفاءة  إلى أدتهذه التغيرات  إفرازات المشرفين، كل

 .الأهدافب في النهاية في تحقيق ذه الكفاءة باعتماد هذه طرق لتصه

التنظيمية فبعد اختفاء التنظيم العلمي للعمل لتايلور الذي  والأساليبتطور الطرق  إلىيرجع السبب الثاني 
ينظر للفرد داخل المؤسسة باعتباره موردا متفردا ينبغي التعامل بحذر  وأصبح كالآلة الإنسانينادي بشعار 

الموارد  إدارةمعه ،فتم الانتقال من الطرق التقليدية في التنظيم لتتماشى مع هذا الفكر الجديد فمثلا اتجهت 
، حيث توظيف مهارات لأداء عمل ما  إلىمن الاستعانة بتوظيف المناصب  أفرادهاالبشرية في مجال إدارة 

                                                           
 .43سماح صولح، مرجعسابق، ص1
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لضمان التوظيف الجيد للمهام وتوجيهها نحو تحقيق  الأفراداعتمدت هذه الطريقة لتحديد متطلبات مهارات 
ضرورة وحتمية ضمان الحركة الداخلية  غالىوالنظريات  الأفكارتلك التغيرات في  أدت،  فقد الإدارة أهداف

ع التغيرات في العمل التنظيم .....الخ مرونة لتتلاءم م أكثرفي المؤسسة بهدف جعل   الموارد البشرية 
،لكن بالمقابل فإن ضمان مرونة الموارد البشرية يستلزم اعتماد طرق وبرامج تدريبية قد تكون مكلفة في 

لدى المؤسسة عوض تدريبها وذلك عبر  أصلافتتم الاستعانة باستغلال الكفاءات الموجودة  الأحيانبعض 
 1معرفتها وتحليلها  ومن ثم قياسها.

 تصنيفي وكما قال"Melerفإن مفهوم الكفاءة ظهر بشكل معبر بين تيارين هما تيار من منطق  1664سنة "
الداخلية في الحركية  إنللأفراد وتيار ذو بعد جماعي وفردي لبناء المعرفة والمهارة بمعنى  ومنطق تحريكي

فكانت المؤسسة هنا محصورة بين ، العامل الذي يؤدي هذه الوظيفة المؤسسة فرضت عليها البحث عن ذلك
الاستعانة بتدريب أفرادها وبين التكلفة العالية للتدريب فكان مفهوم الكفاءة هو العامل الذي إذا تم تحليله 

 فيماالسبب الرابع والأخير يتمثل  واكتشافه وقياسه فإنه يمكن المؤسسة من ضمان وتوفير الحركية لأفرادها
والتخطيط للكفاءات والمناصب  بالتنبؤتهتم  الأخيرةة بالمناصب والكفاءات هذه اصطلح عليه بالإدارة التنبؤي

 جيد وذلك في مدة تتراوح بين الثلاث والخمس سنوات. ي تشكل ضرورة العمل المؤسسة بشكلالت
تقليص التكاليف المتزايدة في  إلىالتنبؤية بالمناصب والكفاءات كان استجابة للحاجة  الإدارةسبب ظهور  إن

بتوقيع  الإدارةهذه  الخ، فقامتعمليات الاستثمار في المواد البشرية وكذا عمليات البحث والتطوير ......
 2.ناصب وكفاءات في مدة زمنية معينةالمؤسسة من م إليهوتخطيط ما تحتاج 

 : مكونات الكفاءة المهنية وتصنيفهاالمطلب الرابع
المميز. المهني  الأداءمن مجموعة من العناصر التي تساعد في تحقيق تتكون الكفاءات البشرية 

 هذه العناصر: وتشمل

، وتشمل ا الفرد من خلال التعلم والتدريبهي المعارف التي يحصل عليه المعارف التنظيمية:
 المعارف العلمية والتقنية والمهنية

المعارف المجسدة للعمل  العمل، وتشملستخدمها الفرد في هي المعارف التي ي المعارف العلمية:
 كالتخطيط والاتصال والتصنيع والبيع وغيرها. 

                                                           
 .13ص، 3333لجزائر ،رحيل اسيا، دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسية، مذكرة لنيل شهادة الماجستير، منشورة، جامعة ا1

 

 .13رحيل اسيا ، مرجع سابق ص2
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هي القدرة على التصرف بشكل فعال ومناسب في الوضعيات المهنية، المعارف السلوكية: 
 .وفي إنجاز المهام الأفرادات بين باستخدام المعارف العلمية وتظهر في العلاق

العناصر أساسية في تطوير الكفاءات المهنية، حيث يمكن للفرد الذي يمتلك هذه وتعتبر هذه 
 العناصر ان يتفوق في عمله ويحقق الأهداف التي تم تحديدها له.

المعارف والممارسات  المستمر، وتطبيقويمكن تطوير هذه العناصر من خلال التدريب والتعلم 
توفير بيئة عمل  إلى لتعميمها، بالإضافةالصحيحة  طوالأنماالسلوكيات  العمل، وتحليلالجديدة في 

 1مناسبة.

 تصنيف الكفاءة المهنية 

 :اربعة تصنيفات رئيسية إلىلنفسين يتم تصنيف الكفاءة المهنية للعاملين ا

العلاجية المختلفة.  الأساليبوتتعلق بالمعلومات والمهارات التعليمية والعلمية لممارسة  :الكفاءة المعرفية
 .لعلمي الذي يحتاجه العامل النفسيهذا يشمل المعرفة النظرية والتدريب ا

 اتجاهاته ومعتقداته وأخلاقياته. النفسي، مثلبالملامح الشخصية للعامل  الوجدانية: وتتعلقالكفاءة 

 العلاج الخاصة به. وأساليبتتناسب مع طرق  أنهذه العوامل يجب 

، مثل قدرته على بناء جلسة لمية التي يمتلكها العامل النفسي: وتتعلق بالمهارات العالأدائيةالكفاءة 
يتطلب الخبرة والتدريب العلمي وتطبيق فعلي  فعالة. هذابطريقة  إكلينيكيةمقابلة  إجراء أوعلاجية 

 للأساليب العلاجية

، بما في ذلك تكيفه مع الميدانالفعلي للعامل النفسي في  الأداءكفاءة  إلىتشير و  : الإنجازينالكفاءة 
. يمكن تحقيق هذا النوع من وتحسين الجوانب العلاجية التي يستخدمها وأفكارهمهاراته مهنته وتطوير 

 2الكفاءة من خلال الانجازات العلمية والوظيفية والنتائج الملموسة التي يحققها العامل النفسي.

                                                           
جوان  31كمال منصور وسماح صولح، تسير الكفاءات الإطارالمفاهميمي والمجالات الكبرى، مجلة أبحاث اقتصادية وإدارية، جامعةمعسكر، العدد 1

 .53ص، 3333

 
نية لدى العاملين قي مراكز الصحة النفسية رسالة ماجستير غير منشورة، عصفور محمود، الاتجاهات نحو الممارسة العلاجية وعلاقتها بالكفاءة المه2

  13 ص، 3331كلية التربية، الجامعةالاسلامية، غزة فلسطين 
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 المطلب الخامس: طرق تطوير الكفاءة المهنية
 :خمسة طرق لتطوير الكفاءة المهنية وهي كالتالي يوجد

واستخدام منهج  جديدة،اكتساب الكفاءة المهنية من خلال التدريب والتعرض لوضعيات مهنية  التدريب: يمكن
يواجهها، مما . يجب على شخص البحث عن حلول للمشاكل التي لة والخطاء لمواجهة تلك الوضعياتالمحاو 

 .يزيد من دافعه للتعلم
قيقة للحصول على يمكن الحصول على المعارف النظرية وتطبيقها في وضعيات مهنية ح :لتكوين التناوبيا

 .الكفاءة المهنية
 لمهنية اليومية ونمذجة السلوكياتالقيام بواجباته ا تحليل سلوكيات الفرد أثناءيمكن  :تحليل السلوكيات

 .الآخرين إلىالصحيحة التي تعبر عن الكفاءة لتعميمها ونقلها 
يمكن لبعض المؤسسات والإدارات تحديد معايير للجودة او انسب للإنتاجية، وتحتاج  :تحديد معايير الجودة

، مما يحفزهم على الوصول الى لإنجاز ومراقبة أدائهم بشكل دوري العاملين الى اتخاذها بعين الاعتبار أثناء ا
 . الكفاءة المهنية

، تغذية قدراته حصل عليها الفرد من خلال التكوينيلتي يحصل عليها لمعارف النظرية ا: يمكن لالاندماج
، ويجب عليه الاندماج في العملية ههاكفاءات مختلفة حسب الوضعيات المهنية التي يواج إلىوتحويلها 

 1التعليمية والتطبيقية لتحقيق الكفاءة.
 :المهنية من خلال العوامل التاليةكما انه يمكن رفع الكفاءة 

يتم تحقيق النجاح في أي مؤسسة من خلال العمل على رفع كفاءة الموظفين وتطويرهم. ويرى محمد مغربي 
والتكوين المهني وممارسة  والإعدادومنها الاختيار والتوجيه المهني،  ،ذلكان هناك العديد من الطرق لتحقيق 

 مناسبة.، وتوفير بيئة عمل البحث العلمي، والتدريب والخبرة
مكن القيام بذلك من ، إذ يتحقيق النجاح الشخصي والمؤسساتيتحسين الكفاءة المهنية أمرا أساسيا لويعتبر 

، والاطلاع على المعارف المشاكل واستخدام الحلول البديلةالقدرة على حل ر ، منها تطويخلال عدة طرق 
لإضافة الى وضع معايير ، باالصحيحة لتعميمها والأنماطوكيات السل العمل، وتحليلالجديدة وتطبيقها في 

 2الجودة والالتزام بها أثناء المهام.

                                                           
مهنا طارق، توظيف استراتيجية التعليم الجامع لدى مديري مدارس الغوث الدولية بمحافظات غزة وعلاقته برفع مستوى الكفاءة للمعلمين، 1

 19ص، 3332رسالةماجستر غير منشورة كلية التربية الجامعة الاسلامية، غزة، فلسطين ،
مغربي عمر، الذكاء الانفعالي وعلاقته بالكفاءة المهنية لدى عينة من معلمي المرحلة الثانوية في مدينة مكة المكرمة، رسالة ماجستير 2

63-63، ص 3331غير منشورة، جامعة ام القرى، مكة ،  
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 : الرؤية السوسيوتنطيمية للكفاءة المهنيةالمبحث الثاني
 : دلالة مفاهيمية للكفاءة المهنيةالأولالمطلب 

لم يتفق الباحثون على تعريف موحد لها وذلك راجع  ، حيثالأوجهيعتبر مفهوم الكفاءة المهنية مفهوم متعدد 
 والمقترحة.لاختلاف التصورات والمجالات المطبقة 

بأنها مجموع المميزات والقدرات والسلوكيات التي تسمح بمناقشة وفحص  1635عرفها القاموس التجاري سنة 
كفاءة  أنه لا يوجدفي كل ما يخص المهنة فهي تقترض معارف مبررة بصفة عامة تعتبر  القرارات،واتخاذ 

 1المتخذة.تامة إذا لم تواكب المعارف النظرية والميزات والقدرة التي تسمح بتنفيذ القرارات 
يشير هذا التعريف الى أن الكفاءة عبارة على مجموعة من المعارف بحيث تمكن صاحبها من تطبيق 

 القرارات المتخذة.
الكفاءة  أوسعفهي القدرة على تنفيذ مجموعة مهام محددة وهي قابلة للقياس والملاحظة في النشاط وبشكل 

 معارف التحلي( في العمل والكفاءة  العلمية، )المعارفهي استعداد لتجنيد وتجميع ووضع الموارد 
مجموع المعرفة والمهارة ومتغيرات  إلىيشير مفهوم الكفاءة  cairdوحسب    العمل، أثناء إلالا تظهر 

 الشخصية التي تخص السلوك الناجح في مجال معين.
تركيبة من المعارف والمهارات والخبرة  القيمة، فهيفمفهوم الكفاءة يدل على المهارات العلمية التي يتولد عنها 

 لها صفةن خلال العمل الميداني والذي يعطي ملاحظتها م محدد، وتتم إطاروالسلوكيات التي تمارس في 
 2وتطويرها.القبول ومن ثم فإنه يرجع للمؤسسة تحديدها وتقويمها وقبولها 

 .المشاهدة من خلال العمل الميدانييشير التعريفان الى ان الكفاءة ترتبط بسلوك ناجح وهي قابلة للقياس و 
الوجدانية ومن المهارات المعرفية أو من المهارة تعرف كذلك على أنها مجموعة من التصرفات الاجتماعية 
  3.ة نشاط أو عمل معقد على أكمل وجهالنفسية والحسية، والحركية التي تمكن من ممارسة دور وظيف

وعرفها لويس دينوا: الكفاءة هي مجموعة سلوكيات اجتماعية وجدانية وكذا المهارات نفسية حسية حركية 
 4.عالأو نشاط بشكل فة وظيف دورها أوتسمح بممارستها 

عن مهارات وسلوكيات معينة تمكن صحبها من التفوق في  الكفاءة عبارةويشير التعريفان الى أن 
 .فعالية ويظهر ذلك من خلال العمل أداء عملية حيث يؤديه بكل

                                                           
العلاقات حامدي عبد الحميد، دور الكفاءات الوظيفية في تدعيم الاستراتيجية التنافسية، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستر في العلوم السياسية و1

 33ص، 3335دولية، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة خيضر بسكرة ،ال
الواقع العلمي  مصنوعة أحمد، تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية للمنتج التأمين، الملتقى الدولي السابع حول الصناعة التأمينة،2

 6، ص3333ذيسمبر 31/34وأفاق التطور، جامعة بوعلي بالشلف، يومي 
 

لبشرية، هامدي عبد القادر، وظيفة تقييم كفاءات الافراد في المؤسسة، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجيستر في علوم التسير، تخصص تنمية الموارد ا3

 53، ص 3335بسكرة ،–جامعة محمد خيضر 
 6مصنوعة أحمد، مرجعسابق، ص 4
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.بعض التعاريف المسندة لمصطلح الكفاءة (: يبين1الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 في المؤسسة الأفرادالمصدر: هامدي عبد القادر وظيفة تقسيم كفاءات 

توليفة من المهارات المتشابكة فهي تمثل  الكفاءةتعتبر  :قوامه إجرائيا في خصم ما سبق نبلور مفهوما
تطبيق  ، كذا تمثل مهارة فنية تمكن صاحبها منالمواقف الصعبة والمتشابكةتحليل مهارة ذهنية تسمح ب

، وترتبط حبها من أداء عملية بفعالية، كما تمثل مهارة سلوكية تمكن صاالخبرة والمعرفة المتخصصة
 . قابلة للقياس والمشاهدة في العملالكفاءة بالسلوك الناجح وهي 

 

 

 

هي مجموعة من المعارف 

ومعرفة كيفية العمل ومعرفة 

 Romeالذات 

معرفة كيفية التصرف أو 

 Leإبداء ردة فعل مقبولة 

botorf 

هي اجراء لإبداء ردة فعل 

Min vielle et voquin 

 لاتمثل مجموع الشهادات
Sèrieyex 

معرفة استعمال المعارف 
 والمهارات لمواجهة مشكل ما

Mandore 

جموعة معرفة ثابةم  

Mont molli 

 

ماذا تعني 

 الكفاءة



 في المؤسسة الكفاءة المهنية                                الفصل الثالث         
 

 

- 53 - 

 

 النظرية للكفاءة المهنية الثاني: المقاربةالمطلب 
، فيها تواجه المنظمة المزايا التنافسية وبها ساسية التي يقوم عليها أي تنظيمالأ الأولىتعتبر الكفاءة الركيزة 

من الدراسات  تستطيع تحقيق أهدافها والعمل على استمرارها ونظرا لأهمية هذا الموضوع نجده يحظى بالعديد
مهنية الطرق المثلى لتطوير وتثمين الكفاءة ال إلى، والتي تعمل جاهدة من اجل الوصول المتعاقبة الإدارية

 .لدى العاملين داخل المنظمة

 :ماكليلاند والكفاءة الفكرية

ماكليلاند على فرضية أن العوامل الدافعة هي عوامل داخلية ذاتية تتصل بالرغبات والقوى  نظرية تقوم
تفضيل الأفراد ذوي هذا  إلىهذه العوامل  . تؤديوالإبداعالتي تعكس رغبتهم في التميز  للأفراد، وهيالداخلية 

قياس أثر هذه  التحدي. يمكننوعية من الشخصيات للأعمال ذات الطابع غير الروتيني التي توفر درجة من 
 1.ول إنجازات الأفراد من هذا النوعالعوامل وتوفير المعلومات ح

، والذين ية التفوق والكفاح من أجل النجاحتنبؤ لتحديد سمات الأفراد الذين يتمتعون بدافعتم استخدام أساليب 
هؤلاء الأفراد برغبتهم النفسية في تحسين  المادي. يتميزيسعون لتحقيق النجاح بغض النظر عن المردود 

 المطلوبة. كما في التحدي وتحمل المسؤوليات الشخصية لتحقيق الأهداف العمل، والرغبةأدائهم وتطوير 
انهم يسعون الى الحصول على المعلومات حول نتائج أعمالهم ويضعون أهدافا صعبة لأنفسهم ويعملون 

 2القدرة على العمل لفترات طويلة واستكشاف البيئة للبحث عن فرص تحديات جديد. وإصرار، ويمتلكون بجهد 

ل التحدي والتفوق ويميلون الى العمل الذي يرون في الانضمام الى المنظمات فرصة لحل مشاك هؤلاء الأفراد
 3.ارتهم وقدراتهم ويوفر لهم تحدياتيتطلب مه

 :الإنسانيةبيرناند وبناء الكفاءة  شيستر

على  وأكد. اعية والنفسية في أي تنظيم إداري للجوانب الاجتم الأولويةبيرناند  أعطى التنظيمية،في تحليلاته 
، بل فقط على سلطة الرئيس في الإدارة ، حيث لا يقتصر الأمرالتنظيمعمل على نحو تعاوني داخل أهمية ال

 . في القبول القيادة والتعاون معهايعتمد أيضا على رغبة المرؤوسين 

                                                           
 .65ص3339دار وائل،الارذن ، 5الجماعي في منظمات الأعمال، ط لقريوتي محمد قاسم، دراسة السلوك الإنساني الفردي و1
 .65القريوتي محمدقاسم، مرجعسابق، ص 2
 ص، 3333تعويضات الأفراد، دار التعليم الجامعي، مصر،–المتغيرات البيئية –تقيم الأداء –رواية حسن، إدارة الموارد البشرية تنمية المديرين 3

333. 
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وخاصة باستخدام  الطرق،المرؤوسين بمختلف  الاتصالات وتحفيزتسهيل عملية كما شدد على ضرورة 
وأشار الى أن أي تنظيم يتألف  العاملين.لتحقيق التوازن بين أهداف المنظمة واحتياجات  المعنوية،الحوافز 

ولذلك يجب تحقيق درجات عالية من التعاون بين  محددة،من جماعات بشرية تتعاون معا لتحقيق أهداف 
 1المنظمة.القيادات الإدارية والعاملين لنجاح 

. فالتعاون العاملين أو بين العاملين أنفسهمسواء بين القادة و  م،التنظييؤكد بيرناند على أهمية التعاون في 
على ، مما يزيد من كفاءتهم ويؤثر إيجابا هم   الذاتية والعمل بروح الفريقيشجع العاملين على تحقيق رغبات

ر ويعتب فيه.ويدفعه لتحمل المسؤولية والشعور بالرضا عن العمل والاندماج  استقرار العامل داخل المنظمة
الكفيلة لحث  الأساليب إيجادالمديرين ويجب على  التنظيم،العامل الاستراتيجي الأساسي في  بيرناند الفرد

حيث إذا فشلوا في ذلك فإن المنظمة لن تتمكن من تحقيق أهدافها والاستمرار في  التعاون،العاملين على 
 2العمل.

الانتماء لدى العاملين بالمنظمة يؤثر على استقرارهم ويدفعهم الى رغبات مثل  أن شعور ويضيف بيرناند
. بالإضافة الى ية مهارتهم المختلفة ورفع أدائهميجب تنم العمل، ولتحقيق ذلكالرغبة في التميز والترقية في 

فراد للإسهام بيرناند يرى أن العنصر الرئيسي في التنظيم هو رغبة الأ فشستر للآخرينرغبة في الانتماء 
 3بمجهودهم الفردي في النظام التعاوني. 

 المنطلقات التايلورية وبناء الكفاءة الفنية:

العلمية نظرية إدارية ولدت في القرن العشرين من خلال مساعي بعض المهندسين لتطبيق  الإدارةيعتبر 
وقد كان فريدريك تايلور هو الشخص الذي قاد تطوير هذه النظرية استند الى  .أعمالهمالمنهج العلمي في 

ولذلك كان علينا  ونظم،تجاربه الخاصة لإثبات أن المنظمة الصناعية شبيهة بأي كائن محكوم بقوانين 
 مدروسة.استبدال الطرق التقليدية العشوائية بأساليب علمية 

حيث  كفاءتها،أهمية العلم في تطوير العمليات التنظيمية وزيادة  ويؤكد العديد من الباحثين والمفكرين على
 التنظيمية.يستطيع العلم تحديد أسرع أفضل الطرق لإنجاز العمل وتحقيق العلة درجات الكفاءة 

                                                           
 25سابق صالقريوتي محمد قاسم، مرجع 1
 96ص، 3336دار الهدى، الجزائر ، 3وكيا الهاشمي، السلوكالتنظيمي، ط2
 96وكيا الهاشمي، مرجع سابق، ص3
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الطريقة العلمية محل الطريقة  إحلالمثل  هامة،المقترح في عدة مبادئ  الإداري وقد لخص تايلور منهجه 
وتوزيع المسؤوليات بشكل  وتطوريهم، الأفرادوتوظيف العلم في تدريب  العمل،ديد عناصر التقليدية في تح

 1والعاملين. الأفرادعادل بين 
على  والآلةواجبات للفرد العلمية في مجال تصميم العمليات التنظيمية وتحديد ال الإدارةرواد  إسهاماتوتعكس 
 2.نظيمها والأخذ بالحتمية التقدميةابقة لبنية فوقية وتممارسات وخبرة س إلى، وتطوير دليل يستند حد سواء

 .المطلب الثالث: معاير الكفاءة المهنية
والمعطيات  الإمكاناتضمن القدرة التنظيمية الشاملة في تحقيق النتائج والأهداف مميزة  الكلية: تعنيالفعلية 
 .المتاحة

 والنوعية.في قدرة التنظيم على الازدهار والانتشار والتقدم وزيادة الكمية  النمو: يتمثل
لأسباب عديدة تتعلق  تراجعوهي ظاهرة سلبية يمكن أن  الأعمالفي مجال  الإصاباتترتبط بمعدل الحوادث: 
 والبشرية. الإنسانيةبالجوانب 

رى هذه الظاهرة في عدم استقرار العمال في وظائفهم أي انتقال العمال من وظيفة لأخ العمل: تتمثلدوران 
 .ويكون الدوران إيجابي أو سلبي

 . ى مستوى اتجاه المادي أو المعنوي قناعة العمال في مجال العمل عل الوظيفي: مستوى الرضا 
 وتنظيميا.للضبط العام فرديا  الآلة الرقابة: هي

وسبل  الأهدافهذه  المشترك بطبيعةبالهداف وتفهمهم  والمعنيين الأفرادموافقة  يعنيالوظيفي: الاجتماع 
 تحقيقها.

 .دة وخصائص السلع أو خدمة المقدمةتتمثل في مستوى جو التوعية: 
 3المتغيرات.وملائمة لمختلف  الإنتاجيةتتعلق بقدرة المستمرة ومستوى  الجاهزية:

 
 
 

                                                           
 .96ص، 3331غريب القاهرة، ر، دا3لطفي طلعت إبراهيم، علم الاجتماع التنظيم، ط1
 .13، ص 3994،مكتبة الانجلو، مصر  3علام اعتماد محمد، دراسات في علم الاجتماع التنظيم، ط،2

 
 

 

 
 

 

 .35، ص 3333ناقل عبد الحفيظ، العوامل الهياكل والاساليب، دار زهران للنشر والتوزيع، الاردن 3
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 فعالية الكفاءة المهنية. محاكاة: المطلب الرابع
تعتبر الطاقات البشرية أكثر الموارد أهمية في تحديد فعالية أي تنظيم لذلك كان العنصر البشري محط اهتمام 

من اجل العمل على تطوير الكفاءة المهنية لدى  إرهاصاتوالدراسات التنظيمية التي قدمت  الإدارةلرواد 
ر جدارة ومقدرة على مواكبة التحديات الحالية والمستقبلية وفي خصم العنصر البشري داخل التنظيم وجعله أكث

 .الكفاءة المهنية لدى العاملهذا نتناول بعض محددات 

 :تنظيمية محاكاة

الجهد  وقناعتهم ببذلوكفاءاتهم  الأشخاصوتساهم هذه الاتصالات في تطوير مهارات : الاتصالات الفعالة
 1فيما يفيد والتخلص من السلبيات من خلال بناء علاقات فعالة واليات المعالجة وحل المشاكل.

يتضمن ذلك اعترافا من الادارة بمساهمات العاملين وتشجيعا لهم التحقيق  للحوافز: حيثوضع نظام عادل 
حيث يشعر العاملون الاكفاء  في المستقبل مما يدفع العاملين للعمل برغبة كبيرة الإنتاجمستوى أفضل من 

 لهم بعدالة في منح المكافآت وزيادة الرواتب. الإدارةبمعاملة 

فالأفراد الذين يتسمون بقبول التحدي عادة ما يتمتعون بجرأة أكبر في اتخاذ القرار قبول المخاطرة والتحدي: 
 الأفرادنظمة قياسا بغيرهم من وتحمل المسؤوليات المناطة بهم وهم بذلك أكثر عطاء وثقة لتحقيق أهداف الم

 والمخاطرة.  الذين لا يتمتعون بسبل التحدي

 :متعلقة بالفئات المسيسة محاكاة

ربط وانسجام وتوافق جهود  إلى، حيث يهدف التنظيم إنجاحعناصر المساهمة في وهو من أهم ال: التنسيق
 2.الأداءوالجماعات والوحدات التنظيمية في مختلف النشاطات بما يعزز فاعلية  الأفراد

 

 

 

                                                           
 .313، ص3334، داروائل، عمان ،3عباس سهيلة، القيادة الابتكارية والاداء المتميز، ط1
 .13، ص3332،الخلدونية، الجزائر ر، دا3غول فرحات، الوجيز في اقصاد المؤسسة، ط2
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تعني مرونة التفكير التلقائية والسهولة والحرية في التغير الوجهة الذهنية : التشجيع على المرونة والتفكير
السلوك  إدارةعلى وتتحقق المرونة التلقائية من الاقتداء بالقادة ومن التدريب والممارسة الفعلية للقائمين 

ل بما تقتضيه ، حيث ينصحون أعضاء المنظمة بعدم التقيد بحرفية القواعد واللوائح لأنه يجب العمالتنظيمي
 .الانجاز وتحقيق النتائج المطلوبةوالمتغيرات المحيطة والهدف هو  الأداءمتطلبات وظروف 

الهواتف المحمولة بمنطق يقوم على عدم اللوم عند  إنتاجحيث تتعامل شركة نوكيا الشهيرة والرائدة في مجال 
التفكير الحر غير متهببين  إلىمتحررة من اللوم مما يدفع العاملين  أنهاالمحاولة ويطلقون على ثقافة الشركة 

 1.الغاية هي الانجاز لمصلحة الشركةنتائجه طالما كانت 

 إلىللفرد حيث أن عدم إشباعها يؤدي  الأساسيةمن الحاجات النفسية  للمرؤوسين: فالأمنتوفير الأمن 
الاستمرار في العمل  يتيح لهمن الضمانات ما  أن يكون هناك معنوياته، فيجبإحباطه ومن ثم انخفاض 

 2دون طرد أو فصل وكذلك حصوله على مستحقاته المالية وترقياته وفق أسس من العدالة والنزاهة.

 بالإتباع:متعلقة  محاكاة

التحديات،والعطاء الاندماج والعمل في بيئات جديدة ومواجهة  البشري علىفي مقدرة المورد  التكيف: ويتجلى
 .تمرة من دون فقدان الرغبة في ذلكمس بصورة

للسعي دائما  شخصية تدفعهمتتمتع بمعاير  البشرية التي تمتلك تلك الكفاءة : حيث أن المواردالتوجه للإنجاز
وهذه القدرة تمكن في مواصلة تعلم وتعليم  تحديا،للقياس ولكنها تمثل  أهدافا قابلةلتحسين أدائهم ويضعون 

 أفضل.از طرائق جديدة لإنج

اغتنام الفرص أو صنعها بدلا من مجرد الانتظار فالمورد البشري المتمتع بتلك  الكفاءة في المبادرة: بمعنى
 للمستقبل.ويسعى لخلق فرص أفضل  الروتين ويجب التصدي للحلولالمقدرة يخرق 

 والأسلوبالقدرة الفنية  الإشرافحيث يشمل هذا  المهمة، الأموروهي من  الرئيس: إشرافتوفر الكفاءة في 
 أفراده.يتجه في إدارة  الذي الإنساني

 

                                                           
 .141، ص 3334، دار غريب، القاهرة ،3السلمي علي، إدارة السلوك التنظيمي، ط1
 .391، ص3332، دار أسامة، عمان ،3عوض عامر، السلوك التنظيمي الاداري، ط2
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فتوجيه التي تدفع المرؤوس للعمل شعوره بأنه ينمو في هذا العمل وتزيد خيراته فيه،  الأساسيةفمن الحاجات 
يكون له فاعلية في رفع الروح المعنوية  الإشراففأسلوب له وتزويده بتجارب هما نوع من التدريب  رئيسه

 مقترحاتهم فيعلى إتاحة الفرصة للمرؤوسين للمبادأة وتشجيعهم على تقد يم  أن يشتملللمرؤوسين ولا بد 
 1ونظمها. الإدارة أعمال

لذلك يجب  الإنتاجيةكما يسعى المشرف الى تكوين فريق عمل متجانس قادر على تحقيق نستوى عال من 
 2ذلك.رفين المباشرين بشكل جيد بحيث تتوفر الخبرة والمهارة لتحقيق اختيار المش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 396عوض عامر، مرجع سابق، ص1
 .333، ص 3335ن،، دار الحامد،عما3العتيبي صبحي جير، تطور الفكر والاساليب في الادارة، ط2
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 خلاصة 
قدرة الشخص على تنفيذ  الأمريتطلب  العمل،للنجاح في مجال  الأساسيالكفاءة المهنية هي الجانب 

وإظهار مستوى عال من المعرفة والخبرة والمهارات  مناسب،وبتوقيت  بفعالية،المهام والواجبات المطلوبة 
على  والمهنية، والحصول الأخلاقيةتم تحقيق الكفاءة المهنية عن طريق الالتزام بالمعايير  ولقد المهنية.

 المختار.والاستمرار في تطوير المهارات والمعرفة في المجال المهني  المستمر،التدريب والتعليم 

تعتبر  وديناميكية كما وأساسيةبناء على ما سبق ذكره يتضح لنا ان الكفاءة المهنية عملية مهمة 
وتتأثر  البشري،لأي بناء تنظيمي في أي مؤسسة تسعى لاستثمار بعنصرها  أساسيالكفاءة المهنية هدف 

 والخارجية. الداخلية يثاتر الو ف لوكذا مخت الأفرادالكفاءة بالسيمات الشخصية التي يتمتع بها 

والتوجيه  الإرشادوتلقي  العمل،ويمكن للفرد أن يحقق الكفاءة المهنية من خلال تحقيق الانجازات في 
كما يمكن  المختلفة،والمشاركة في برامج التدريب وورش العمل  المتخصصين،من المشرفين والمرشدين 

تحقيق الكفاءة المهنية  لىلأي فرد العمل ع لذا ينبغي المجال.الاستفادة من استشارة والتواصل مع الخبراء في 
لية و ليصبح مؤهلا لتحمل المزيد من المسؤ  المستمر،والسعي لتطوير مهارته والحصول على التدريب 

 عمله.والانتقال الى مراكز قيادية في مجال 

 



 

 

  ةللدراس الفصل الرابع: الإطار التطبيقي
 تمهيد 

: الإطار المنهجي للدراسةأولا  

ـ مجالات الدراسة  1  

ـ منهج الدراسة  4  

ـ أدوات جمع البيانات )التقنيات المستعملة( 3  

الإحصائية المستخدمةأساليب المعالجة ـ  2  

: عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية ثانيا  

ـ عرض وتحليل البيانات الشخصية  1  

ـ عرض وتحليل بيانات الفرضية الأولى  4  

ـ عرض وتحليل بيانات الفرضية الثانية  3  

ـ نتائج الفرضيات  2  

ـ النتائج العامة  5  

 خلاصة الفصل 
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 :تمهيد
يهدف هذا الفصل الى استكشاف الجانب العملي لموضوع البحث من خلال 

الدراسة وللتعرف  أهدافلتحقيق  سابقا،الواقع التطبيقي للمفاهيم النظرية التي تم تناولها 

على طبيعة التكوين ودور هذا الأخير في تحسين الكفاءة المهنية للأستاذ في الطور 

حيث تناولنا في هذا الفصل عرض  الدراسة،تم تحليل إجابات أفراد عينة  المتوسط،

سيتم التطرق الى عدة نقاط توضح كيفية  وتفسيرها،البيانات التي تم جمعها وتحليلها 

 تحليل النظريات العلمية المختلفة ومدى ارتباطها بموضوع الدراسة 
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 المنهجي للدراسة  أولا: الإطار
 الدراسة:ـ مجال  1

 المكاني:أـ المجال   

وكان  ،الجغرافي الذي أجريت فيه الدراسةيتمثل المجال المكاني للدراسة في المجال       
 المدية.العمارية ولاية  ذلك في متوسطة موسي محمد ببلدية

 :التعريف بمتوسطة موسي محمد

 موسي محمد العمارية أكماليةتسمية المؤسسة: 

 العمارية     الدائرة: العمارية             الولاية: المديةالبلدية: 

 _ )الرقم الجغرافي( 56/45رمز البلدية: 

  51656رقم المؤسسة:            45445رقم البلدية:

 26عدد قارورات الإطفاء:  4515432555رقم الضمان الاجتماعي: 

 1662سسة: المؤ  إنشاءتاريخ 1665تاريخ انجاز المؤسسة:

 م 12355طبيعة البناء: جاهز       المساحة الإجمالية: 

 م    المساحة الخضراء: ـــــــ 6245م      المساحة غير مبنية:  5645المساحة المبنية 

 52عدد الورشات:          54عدد المخابر:      16عدد قاعات الدراسة: 

  663: عدد التلاميذ       23: عدد الأساتذة

 51المكتبة:        54مخزن أدوات المخبر:        56دارية: عدد الكاتب الإ

 56624556545661لتعريف الإحصائي: رقم ا51:قاعة الأساتذة
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 :ب ـ المجال الزماني

 .الزمنية التي استغرقتها الدراسة يقصد بالمجال الزماني الفترة او المدة

ا عملية البحث النظري والميداني التي تمتد فيه ، حيث يعتبر الفترةفيذ البحث من خلال مراحل متتابعةيتم تن
 :هيوينقسم الى ثلاثة مراحل و 

السابقة، على الدراسات  الاطلاع، من خلال ذه المرحلة لإنجاز الجانب النظري خصصت ه :رحلة الأولىمال
الى  حيث بدأت في شهر جانفي البحث،جمع المادة العلمية وتصنيفها وتحليلها بما يتناسب مع موضوع  ثم

  4545غاية شهر افريل 

على  ضبطها بمساعدة الأساتذة المشرفينأداة جمع البيانات والعمل على  إعدادجرى خلالها  المرحلة الثانية:
 كموعد لهذه المرحلة  4545وقد تم تحديد شهر افريل  البحث،

 4545واستمرت طوال شهر ماي  الدراسة ودراستها،على عينة  الاستبياناتتضمنت توزيع  :المرحلة الثالثة
 حتى اخر يوم منه 

 المجال البشري ـ  ج

تمثل المجال البشري لهذه الدراسة في جميع أساتذة وأستاذات متوسطة "موسي محمد" بالعمارية ولاية المدية، 
أستاذا  23حيث تم اعتماد أسلوب الحصر الشامل نظرا لعددهم المناسب لإجراء الدراسة، والبالغ عددهم 

ستاذة بنتمون الى مختلف التخصصات، مما أتاح الحصول على بيانات دقيقة وشاملة حول موضوع وا
 التكوين وتحسين الكفاءة المهنية.

 : ـ منهج الدراسة 0

يعرفه محمد الغريب بأنه الطريق الذي يتبعها الباحث في دراسة المشكلة بهدف الإجابة عن الأسئلة  
 1المطلوبة.سليمة على الفرضيات والتساؤلات  إجابة إلىالتي يثيرها موضوع البحث والوصول  والاستفسارات

                                                           
 1محمد الغريب عبد الكريم ، البحث العلمي لتصميم المنهج والإجراءات ، مكتبة هضبة ،الشرق،القاهرة ،3921،ص11 . 
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المنهج الوصفي التحليلي يعتمد على دراسة الظاهرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وصفا دقيقا ويعبر 
وتصويرها كميا عن عنها تعبير كيفيا او كميا فالمنهج الوصفي يعتبر الطريقة لوصف الظاهرة المدروسة 

 1.لدراسة دقيقة وإخضاعهاوتحليلها  طريق جمع معلومات مقننة عن المشكلة وتصنيفها

من اجل ان تكون دراستنا علمية لابد ان يحتوي هذا البحث على منهج علمي تبنى وتسير وفقه الدراسة، 
فكار من اجل الكشف عن يعرف المنهج أنه الطريق الذي يسلكه الباحث وهو المعرفة العلمية المنظمة للأ

بمثابة العمود الفقري في تصميم البحوث الاجتماعية لأنه يسمح بتجديد  المعينة، وهوحقيقة الظاهرة 
 البحث.المفاهيم وشرح المعاني الإجرائية وتحديد مجتمع 

وبناءا على هذا اعتمدنا على فحص وتحليل موضوع دراستنا " التكوين والكفاءة المهنية " على أساليب 
المنهج الوصفي بهدف الكشف عن حقائق ويتجلى ذلك في نوعية البيانات التي جمعت من الميدان وبعض 

 الكفاءة(الحقائق المتعلقة بالمبحوثين فيما يخص متغيرات الدراسة )التكوين ـ 

نظرا لطبيعة الدراسة التي تستهدف التكوين ودوره في تحسين الكفاءة المهنية وهذا لمعرفة اراء وردود أفعال و  
المستفيدين من هذه العملية التكوينية من خلال الكشف عن موقع هذه البرامج التكوينية التي تم تنظيمها داخل 

ا وعلى هذا الأساس قد تم استخدام المنهج المؤسسة او خارجها وتقدير مدى استفادة هؤلاء الموظفين منه
الوصفي التحليلي في دراستنا  بغية تحليل البيانات للوصول الى نتائج الظاهرة المدروسة ،بينما أداة جمع 

ببلدية العمارية  ليم المتوسط بمتوسطة الشهيد موسي محمدالبيانات فتمثلت في استمارة موجهة لأساتذة التع
 ولاية المدية . 

 :ع البيانات )التقنيات المستعملة(دوات جمـ أ 3
 :أ ـ الملاحظة

وهي من أهم الوسائل التي يستعملها الباحث الاجتماعي في  علمية،أي دراسة  بدأ فيتعتبر الملاحظة نقطة 
 .عن الظاهرة المدروسة من الميدان جمع البيانات

 الباحث، سواءوتعرف أيضا على أنها أداة علمية تستخدم في جمع البيانات حول موضوع معين عن طريق 
 1عفوية.كان ذلك بطريقة مباشرة او غير مباشرة او بطريقة 

                                                           
 1عمار الطيب كشرود ، البحث العلمي زمناهجه في العلوم الاجتماعية والسلوكية ،دار المناهج للنشر والتوزيع ،الأردن،ط3 ،3331،ص332 .
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اعتمدنا على الملاحظة البسيطة كأداة لجمع المعلومات ساعدتنا في  التربية،وبما أننا موظفتان في قطاع 
اسة من خلال رصد بعض الملاحظات في تكوين الأساتذة الجدد المتربصين والدورات تحديد موضوع الدر 

 التكوينية والمحاضرات  

 ـ الاستمارة: ب

هي تقنية مباشرة للتقصي العلمي، تستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطريقة موجهة والقيام بسحب 
يمكن الحصول  تكلفة، كما،كما تعد الاستمارة أقل وسائل جمع البيانات إيجاد علاقات رياضية كمي، بهدف

 2.ووقتبأقل جهد  وإجابات المبحوثينعن طريقها على بيانات 

بصفة أساسية لأنها تعتبر من اهم الأدوات  )استمارة الإستبيان(اعتمدنا في دراستنا على تقنية الاستمارة 
قدر من البيانات والمعلومات المختلفة المتعلقة  أكبرجمع ومن اجل  السوسيولوجي،البحثية في البحث 

 :يلي ت على ثلاث مراحل نوجزها فيماسؤال قسم 31بالدراسة، والتي احتوت في مجملها على 

 أسئلة تتعلق بالبيانات الشخصية. أربعةتضمن  المحور الأول:

 أسئلة تتعلق بالفرضية الجزئية الأولى تضمن ثلاثة عشر المحور الثاني: 

 أسئلة تتعلق بالفرضية الجزئية الثانية   تضمن أربعة عشر المحور الثالث:

 ـ أساليب المعالجة الإحصائية المستخدمة: 2
يث اعتمدنا على الأساليب ،حت المبحوثين على أسئلة الاستمارةلمعالجة البيانات التي تم جمعها من إجابا

 :التالية

من خلال جداول  الاستماراتتمثل هذا الأسلوب في عرض البيانات المستخلصة من  أسلوب التحليل الكمي:
تم لإجراء اختبار كاي  المختلفة، كمامبسطة لحساب النسب المئوية مما يساعد في توضيح التكرارات 

 ببرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  الاستعانة SPSSتربيع

مع تقديم  الجداول،اعتمد هذا الأسلوب على تفسير وتحليل البيانات الواردة في الكيفي:يل أسلوب التحل
تم ربط النتائج بالإطار  الدراسة، كماتعليقات وشروحات مبنية على شواهد واقعية من المؤسسة موضوع 

 الرقمية.للبيانات  اجتماعي(النظري للدراسة مع التركيز على تقديم تفسير سوسيولوجي )
                                                                                                                                                                                           

 1إبراهيم البيومي غالم ، مناهج البحث والأصول والتحليل في العلوم الاجتماعية ، مكتبة شروق الدولية ،3332 ،ص21.

 2عبد الغني محمد إسماعيل العمراني ،دليل الباحث في إعداد البحث العملي ،دار الكتاب ،ط3،اليمن ،3333 ،ص333 .



 للدراسة الإطار التطبيقي                                                    الفصل الرابع   
 

 

- 65 - 

 

 للنتائج.شمولية  أكثرهذه الطريقة تم الجمع بين التحليل الإحصائي والتفسير النوعي للوصول الى فهم ب

الاستمارات، ( البالغ عددها بعدد الأساتذة وتم استرجاع كل 23) الاستماراتتوزيع  الدراسة تمتنفيذ  إطاروفي 
 استنتاجات ذات مصداقية تدعم اهداف الدراسة  لاستخلاصأتاح قاعدة بيانات كافية  مما

 يوضح توزيع عينة البحث والاستمارات الموزعة والمسترجعة: (1رقم )جدول 

 الموزعة المسترجعة النسبة
 استمارات           

 البحث عينة

155% 23 23 
أساتذة 
 المتوسطة

 

 عرض وتحليل بيانات الدراسة الميدانية:ثانيا 
 عرض وتحليل البيانات الشخصية: :1

 بالنسبة لمتغير الجنس:

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس0الجدول رقم )

 التكرارات الجنس
النسبة 
 المئوية

 24% 18 ذكور
 56% 25 إناث

 100% 43 الإجمالي
 

فردا،  23من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

بنسبة قدرت  ( أنثى45عددهن) فقد بلغ الإناث، أما %24بنسبة بلغت  ( ذكرا16هناك )نلاحظ أن 

 (. 4، وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )%56بـ 
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 الجنس( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 21 الشكل رقم )
 

 :السنبالنسبة لمتغير 

 السن( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 3الجدول رقم )

 التكرارات السن
النسبة 
 المئوية

 55% 2 سنة 32أقل من 
 36% 17 سنة 31-40
 33% 14 سنة 41-50
 43% 10 سنة 22أكثر من 
 100% 23 الإجمالي

 
فردا، نلاحظ أن  23من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

 31الذين تراوحت أعمارهم بين ، أما %55بنسبة بلغت سنة  35( فردين فقط تقل أعمارهم عن 4هناك )
 55إلى  21الذين تراوحت أعمارهم بين ، أما %36بنسبة قدرت بـ  ( فردا16عددهم) فقد بلغسنة 25إلى 

ذكر
42%

أنثى
58%
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سنة فقد  55في حين أن الذين تجاوزت أعمارهم عن ، %33بنسبة قدرت بـ  ( فردا12عددهم) فقد بلغ سنة
 (. 3الشكل رقم ) فيوهذا ما هو موضح ،%43( أفراد بنسبة قدرت بـ 15بلغ عددهم )

 
 السن( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 20الشكل رقم )

 :المستوى التعليميبالنسبة لمتغير 

 المستوى التعليمي ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات  المستوى التعليمي 
 65% 32 ليسانس
 43% 10 ماستر
 54% 1 دكتوراه
 100% 23 الإجمالي

فردا، نلاحظ أن  23من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
 فقد بلغالذين لديهم مستوى تعليمي ماستر ، أما %65بنسبة بلغت ( فردا مستواهم تعليمي ليسانس 34هناك )
دكتوراه فقد بلغ عددهم مستوى تعليمي  يهمدفي حين أن الذين ل، %43بنسبة قدرت بـ  ( أفراد15عددهم)

 (. 2وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )،%54( فردا واحدا فقط بنسبة قدرت بـ 1)

سنة30أقل من 
5%

سنة31-40
39%

سنة41-50
33%

سنة50أكثر من 
23%
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 المستوى التعليمي ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 23الشكل رقم )

 :الأقدميةبالنسبة لمتغير  -1

 الأقدمية( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير 2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية
 56% 3 سنوات 2أقل من 
 56% 4 سنوات6-10

 36% 16 سنة 11-20
 35% 15 سنة 21-30

 14% 5 سنة 31أكثر من 
 100% 23 الإجمالي

 

فردا، نلاحظ أن  23من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 
 15إلى  5الذين تراوحت أقدميتهم بين ، أما %56بنسبة بلغت سنوات  5( أفراد تقل أقدميتهم عن 3هناك )
 فقد بلغةسن45إلى11تراوحتأقدميتهمبينالذينالذين ، أما %56بنسبة قدرت بـ  ( أفراد2عددهم) فقد بلغسنوات 
( 15عددهم) فقد بلغةسن35إلى41الذينتراوحتأقدميتهمبينالذين ،أما %36بنسبة قدرت بـ  ( فردا15عددهم)

ليسانس
75%

ماستر
23%

دكتوراه
2%
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( أفراد بنسبة 5سنة فقد بلغ عددهم ) 31في حين أن الذين تجاوزت أقدميتهم  ،%35بنسبة قدرت بـ  فردا
 (. 5الشكل رقم ) وهذا ما هو موضح من خلال،%14قدرت بـ 

 
 الأقدمية( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير 22الشكل رقم )
 .ىالأولعرض وتحليل البيانات الفرضية -0

 ما طبيعة التكوين الذي تتلقاه؟. (:22) السؤال رقم

 (22رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 6الجدول رقم )

 
  

 

 

 

سنوات5أقل من 
7% سنوات6-10

9%

سنة11-20
37%

سنة21-30
35%

سنة31أكثر من 
12%

السؤال  الإجابة علىبدائل 
 22رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 0.3- 14.3 33% 14 نظري 

 دال 0,555 4 16.465
 11.3- 14.3 56% 3 ميداني

 11.7 14.3 55% 26 كلاهما معا
 //// %155 23 الاجمالي
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( فردا 23) ( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا55من خلال الجدول أعلاه رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )كلاهما معا( 45( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )55على السؤال رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )نظري( بنسبة قدرت بـ 12أن هناك )، ونجد %55بنسبة مئوية قدرت بـ 

وللتأكد ، %56( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )ميداني( بنسبة قدرت بـ 3، في حين نجد أن هناك )33%

 ( حيث نلاحظ من²من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

عند مستوى الدلالة  وهي قيمة دالة إحصائيا16.25( قدرت بـ 4الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

على هذا السؤال لصالح الذين إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51ألفا )

وه نظري وميداني طبيعة التكوين الذي تتلقان هناك إجماع على وبالتالي فإن ، أجابوا بالبديل )كلاهما معا(

 .معا

من الأساتذة اكدو ان التكوين الذي يتلقونه نظري وميداني معا، هذا يعكس ان التكوين في  62اكثر من 

المنظومة التربوية ينظم وفق رؤية عقلانية تهدف الى اعداد الأستاذ بشكل شامل، فالتكوين الميداني يترجم 

ي تقوم عليه البيروقراطية، بينما التكوين النظري يعكس الاهتمام ببناء القواعد التخصص الوظيفي الذ

 والمعايير التي يجب ان يلتزم بها الأستاذ كموظف داخل جهاز منظم.

 هل التكوين الذي تتلقاه من أجل؟(:26) السؤال رقم

 (26رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 20الجدول رقم )

السؤال  بدائل الإجابة على
 26رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 6.8- 10.8 56% 4 الترقية

 دال 0.045 3 8.070
 6.3 10.8 25% 17 تحسين المهارات
 0.8- 10.8 43% 10 تجديد المعارف

 1.3 10.8 46% 12 تحسين المسار المهني
 //// %155 23 الاجمالي
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( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )56من خلال الجدول أعلاه رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )تحسين 16( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )55على السؤال رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )تحسين 14، ونجد أن هناك )%25المهارات( بنسبة مئوية قدرت بـ 

البديل )تجديد  ( أفراد تركزت إجابتهم على15، ونجد أن هناك )%46المسار المهني( بنسبة قدرت بـ 

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )الترقية( بنسبة 2، في حين نجد أن هناك )%43المعارف( بنسبة قدرت بـ 

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %56قدرت بـ 

وهي قيمة دالة  6.56( قدرت بـ 3ند درجة الحرية )( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها ع²)كا

إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.55عند مستوى الدلالة ألفا ) إحصائيا

التكوين ان هناك إجماع على وبالتالي فإن ، على هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )تحسين المهارات(

 .كان من أجل تحسين المهاراتوه الذي تتلق

تحسين المهارات"، وهذا يتماشى مع الوظيفة التنظيمية التي تؤديها المؤسسة اختارت " 22النسبة الأعلى 

التكوينية، حيث يعتبر التكوين وسيلة لتعزيز الكفاءة التي تعد معيارا أساسيا للبيروقراطية، فكل أستاذ يجب 

 أخرى.ان يقيم وفق كفاءته وليس اعتبارات 

 ؟كيف يساهم التكوين لدى الأساتذة الجدد في تنمية المعارف (:20) السؤال رقم

 (20رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 20الجدول رقم )

السؤال  بدائل الإجابة على
 20رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 14.7 14.3 56% 29 بصفة كبيرة

 دال 0.000 2 23.767
 4.3- 14.3 43% 10 بصفة قليلة

 10.3- 14.3 56% 4 بصفة منعدمة
 //// %155 23 الاجمالي
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( فردا 23عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )( نلاحظ أن إجابات أفراد 56من خلال الجدول أعلاه رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )بصفة كبيرة( 46( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )56على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )بصفة قليلة( بنسبة 15، ونجد أن هناك )%56بنسبة مئوية قدرت بـ 

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )بصفة منعدمة( بنسبة قدرت بـ 2د أن هناك )، في حين نج%43قدرت بـ 

( ²وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا، 56%

 حصائياوهي قيمة دالة إ 43.65( قدرت بـ 4حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

على هذا إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا )

التكوين لدى الأساتذة ان هناك إجماع على وبالتالي فإن ، السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )بصفة كبيرة(

 .في تنمية المعارفبصفة كبيرة الجدد يساهم 

رأت ان التكوين يساهم في تنمية المعارف، حيث تظهر هذه النتائج ان التكوين يساهم في  60نسبة 

ترسيخ الأداء العقلاني والفعال الذي هو من صلب النموذج البيروقراطي، حيث يتوقع من كل فرد ان يؤدي 

 عمله وفق قواعد واضحة ومعايير أداء محددة)السرعة،الدقة،الالتزام،....(.

 هل أنت راض عن البرامج التكوينية التي تلقيتها؟(:20) السؤال رقم

 ( حسب الجنس0( يوضح الفروق بين إستجابات أفراد عينة الدراسة على الأسئلة )20جدول رقم )

 خيارات الاجابة
 الجنس

درجة  ²قيمة ك الاجمالي
 الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 إناث ذكور

 0س/
 19 10 9 راض

5.565 4 0.742 
دال غير الفرق 

 إحصائيا 
 12 7 5 غير راض

 12 8 4 بعض الشيء
 43 25 18 الاجمالي

 
 فردا( 16( فردا نجد أن أكبر تمركز لاستجابات الافراد بلغ )23من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن من بين )

( 14إناث، ثم يليهما )( 15و) ذكور( 6بواقع ) (56رقم )( من السؤال راضتمحورت إجاباتهم على البديل )
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( 14( إناث، وفي الاخير نجد أيضا )6( ذكور و)5فردا تركزت إجاباتهم على البديل )غير راض( بواقع )
كما هو موضح في الشكل ( إناث، 6( ذكور و)2تركزت إجاباتهم على البديل )بعض الشيء( بواقع ) فردا

 التالي:

 
 حسب متغر الجنس (0) السؤال( توزيع إستجابات أفراد عينة على 22الشكل رقم )

بلغت  لمتغير الجنستبعا  (56رقم )على السؤال  أفراد العينةوعليه فإننا نلاحظ أن قيمة الفرق بين إستجابات

استجاباتهم دالة إحصائيا بين الجنسين في  فروق لا توجد دالة إحصائيا، وبالتالي ةغير ( وهي قيم5.56)

 .%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %65، ونسبة التأكد من هذه النتيجة هو (20السؤال رقم )على 

هذا التجانس بين الجنسين يعكس ان التكوين المهني يمارس كألية تنظيمية موحدة للجميع، وفقا لمبادئ 

كعنصر وظيفي يقيم على البيروقراطية التي تركز على الحياد وعدم التمييز، فالمؤسسة تعامل كل موظف 

 أساس الكفاءة وليس النوع، وهو ما يؤكد تجريد العلاقات التنظيمية من الأبعاد الشخصية.
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 ؟هل استفدت من البرامج التكوينية التي قدمت لك(:20) السؤال رقم

 (20رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 12الجدول رقم )

 

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )15من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )نعم( بنسبة 45( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )56على السؤال رقم )

، في %36إجابتهم على البديل )لا( بنسبة قدرت بـ ( فردا تركزت 15، ونجد أن هناك )%56مئوية قدرت بـ 
وللتأكد من ، %55( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )بعض الشيء( بنسبة قدرت بـ 4حين نجد أن هناك )

( حيث نلاحظ من ²دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
عند مستوى الدلالة  وهي قيمة دالة إحصائيا 16.62( قدرت بـ 4عند درجة الحرية ) الجدول أعلاه أن قيمتها

على هذا السؤال لصالح الذين إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51ألفا )
 .هم قد أفادتهممت لمن البرامج التكوينية التي قدأن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، أجابوا بالبديل )نعم(

هذا يعبر عن فاعلية التنظيم التربوي في تحقيق أهدافه البيروقراطية، حيث ينظر الى التكوين 
 كأداة رسمية لإعادة انتاج الكفاءة وضبط الأداء المهني وفق معايير عقلانية ومنظمة.

 ؟هل يساهم التكوين في زيادة الالتزام والانضباط في العمل (:12) السؤال رقم

 (12رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 11الجدول رقم )

السؤال  علىبدائل الإجابة 
 20رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 10.7 14.3 56% 25 نعم

 دال 0.000 2 18.744
 12.3- 14.3 55% 2 لا

 1.7 14.3 36% 16 بعض الشيء
 //// %155 23 الاجمالي

السؤال  بدائل الإجابة على
 12رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 13.7 14.3 55% 28 يساهم

 دال 0.000 2 23.767
 12.3- 14.3 55% 2 لا

 1.3- 14.3 35% 13 بعض الشيء
 //// %155 23 الاجمالي
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( فردا 23إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا ) ( نلاحظ أن11رقم )من خلال الجدول أعلاه 
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )يساهم( 46( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )15على السؤال رقم )

( فردا تركزت إجابتهم على البديل )لا يساهم( بنسبة قدرت 13، ونجد أن هناك )%55بنسبة مئوية قدرت بـ 
شيء( بنسبة قدرت بـ ( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )بعض ال4، في حين نجد أن هناك )%35بـ 
( ²وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا، 55%

 وهي قيمة دالة إحصائيا 43.65( قدرت بـ 4حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )
على هذا إجابات أفراد عينة الدراسة ق دال إحصائيا بين وبالتالي هناك فر (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا )

التكوين يساهم في زيادة أن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )يساهم(
 .الالتزام والانضباط في العمل

والامتثال فالتكوين في هذا السياق يعد الية لتأطير السلوك المهني ضمن معايير الانضباط 
للقواعد، ووفقا لماكس فيبر، فإن هذا يعكس نجاح المؤسسة في تحويل المعايير الإدارية الى 

 ممارسات يومية داخل التنظيم.
 ؟ماهي التحديات التي تواجهها في المشاركة في البرامج التكوينية (:11) السؤال رقم

 (11رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 10الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )14من خلال الجدول أعلاه رقم )
عدم ملائمة ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )16بينها حيث نجد أن )( تباينت فيما 11على السؤال رقم )

عدم توفر ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )16، ونجد أن هناك )%36( بنسبة مئوية قدرت بـ المواضيع
قلة البرامج ( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )6، في حين نجد أن هناك )%16( بنسبة قدرت بـ الوقت

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار ، %24( بنسبة قدرت بـ المتاحة
 2.43( قدرت بـ 4( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )²الدلالة الإحصائية )كا

على هذا جابات أفراد عينة الدراسة إهناك فرق دال إحصائيا بين ليس وبالتالي ، دالة إحصائياغير وهي قيمة 
 فليس هناك إجابة واضحة على هذا السؤال.وبالتالي ، السؤال

السؤال  بدائل الإجابة على
 11رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 2.7 14.3 36% 17 عدم توفر الوقت

4.233 2 0.120 
غير 
 دال

 6.3- 14.3 16% 8 قلة البرامج المتاحة
 3.7 14.3 24% 18 عدم ملائمة المواضيع

 //// %155 23 الاجمالي
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ابرز عائق تمثل في "عدم ملاءة المواضيع" ، هنا يظهر خلل بيروقراطي فيما يسمى ب "عدم 
كفاءة التنظيم"، أي ان الجهاز المسؤول عن اعداد البرامج لا يعكس بدقة احتياجات الممارسين 
الميدانيين، هذا يبرز ضرورة إعادة النظر في سيرورة اتخاذ القرار البيروقراطي لتكون اكثر 

 مرونة.
 ؟ماهي العوامل التي تحفزك للمشاركة في البرامج التكوينية (:10) السؤال رقم

 (10رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 13الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )13من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )التطوير 35( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )14على السؤال رقم )

إجابتهم على البديل  ( أفراد تركزت6، في حين نجد أن هناك )%61الذاتي( بنسبة مئوية قدرت بـ 
وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء ، %16)متطلبات المؤسسة( بنسبة قدرت بـ 

( قدرت 1( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51لة ألفا )عند مستوى الدلا وهي قيمة دالة إحصائيا 15.65بـ 

وبالتالي فإن ، (التطوير الذاتيعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )إجابات أفراد عينة الدراسة 
هو عامل التطوير  للمشاركة في البرامج التكوينية همالعوامل التي تحفز  بين أهممن أن هناك إجماع على 

 .الذاتي
، رغم الطابع التنظيمي الرسمي للتكوين في النظام تمثلت في "التطوير الذاتي" 01النسبة الأكبر 

البيروقراطي، الا ان سعي الموظف)الأستاذ( نحو تطوير ذاته يعكس اندماجه في منطق 
 نظامي. إطارالبيروقراطية الحديثة التي تعتمد على المبادرة الفردية داخل 

 
 
 
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 10رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 13.5 21.5 61% 35 التطوير الذاتي
 13.5- 21.5 16% 8 متطلبات المؤسسة دال 0.000 1 16.953

 //// %155 23 الاجمالي
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د المشاركة في البرامج هل لاحظت تحسنا في ادائك المهني بع(:12) السؤال رقم
 ؟التكوينية

 ( حسب المستوى 12) سؤالت أفراد عينة الدراسة على ال( يوضح الفروق بين إستجابا12جدول رقم )

 خيارات الاجابة
 المستوى التعليمي

درجة  ²قيمة ك الاجمالي
 الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 دكتوراه ماستر ليسانس

 12س/
 21 0 0 21 كبير

15.895 4 0.003 
الفرق دال 

إحصائيا 
 5.55عند 

 21 1 9 11 طفيف
 1 0 1 0 لا يوجد

 533 25 265 243 الاجمالي
 

 فردا( 41( فردا نجد أن أكبر تمركز لاستجابات الافراد بلغ )23من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن من بين )
(كلهم لديهم مستوى تعليمي ليسانس، ثم يليهما 12رقم )( من السؤال كبيرتمحورت إجاباتهم على البديل )

( أفراد 6( فردا مستواه التعليمي ليسانس و)11( فردا كذلك تركزت إجاباتهم على البديل )طفيف( بواقع )41)
ه أجاب بلا يوجد، وفي الاخير نجد أيضا ( مستواه التعليمي دكتورا 1مستواهم التعليمي ماستر وفرد واحد فقط )

 كما هو موضح في الشكل التالي:( مستواه التعليمي ماستر أجاب بلا يوجد، 1أن هناك فرد واحد فقط )

 
 (12) السؤال رقم( توزيع إستجابات أفراد عينة على 26الشكل رقم )

لمتغير المستوى تبعا  (12رقم )على السؤال  أفراد العينةوعليه فإننا نلاحظ أن قيمة الفرق بين إستجابات
 فروق توجد ، وبالتالي (5.55عند مستوى الدلالة ألفا ) دالة إحصائيا ة( وهي قيم15.66بلغت ) التعليمي

لصالح المجيبين بكبير والذين  (12على السؤال رقم )استجاباتهم في  أفراد عينة الدراسةدالة إحصائيا بين 
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مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %65، ونسبة التأكد من هذه النتيجة هو ليسانسلديهم مستوى تعليمي 
5%. 

وهذا يظهر ان الأساتذة ذوي المستوى التعليمي ليسانس هم الأكثر تأثيرا بالتكوين، مما يعكس 
أهمية التكوين كأداة تعويضية داخل التنظيم البيروقراطي، فالمؤسسة تعمل على إعادة تأهيل 

 وضبط أدائهم حسب المعايير الوظيفية، مما يعزز التدرج والكفاءة كقواعد تنظيمية. الأفراد
 ؟ة المشاركة في البرامج التكوينيةهل تؤيد الزامي(:12) السؤال رقم

 (12رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 12الجدول رقم )

 

( فردا 23أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )( نلاحظ أن إجابات 15من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )نعم( بنسبة 35( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )15على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )لا( بنسبة قدرت بـ 6، في حين نجد أن هناك )%61مئوية قدرت بـ 
( ²دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من ، 16%

 وهي قيمة دالة إحصائيا 15.65( قدرت بـ 1حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )
على هذا الدراسة  إجابات أفراد عينةوبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا )

لزامية المشاركة في تأييدهمل هناك إجماع على وبالتالي فإن ، السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )نعم(
 .البرامج التكوينية

تعبر موافقة الأساتذة على الزامية التكوين عن قبولهم بمنطق التنظيم البيروقراطي الذي يشدد 
الوظيفة، ويعكس ذلك استعدادهم للامتثال للمعايير الرسمية على التدرج والكفاءة كشرط لأداء 

 التي تفرضها المؤسسة من اجل ضبط وتحسين الأداء المهني.
 
 
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 12رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 13.5 21.5 61% 35 نعم
 13.5- 21.5 16% 8 لا دال 0.000 1 16.953

 //// %155 23 الاجمالي
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 ؟ما الأليات المقترحة لضمان استمرارية تأثير التكوين على المهارات المهنية (:16) السؤال رقم
 (16رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 16الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )15من خلال الجدول أعلاه رقم )
توفير أدلة ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )45بينها حيث نجد أن )( تباينت فيما 15على السؤال رقم )

إعتماد ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )16، ونجد أن هناك )%25( بنسبة مئوية قدرت بـ تطبيقية
( أفراد تركزت إجابتهم على البديل 5، في حين نجد أن هناك )%24( بنسبة قدرت بـ تقنيات حديثة

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء ، %14( بنسبة قدرت بـ التكوينالمتابعة بعد )
( قدرت 4( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

فرق دال إحصائيا بين  وبالتالي هناك(، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا 6.45بـ 
وبالتالي فإن ، (توفير أدلة تطبيقيةعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )إجابات أفراد عينة الدراسة 

تكمن في  الأليات المقترحة لضمان استمرارية تأثير التكوين على المهارات المهنيةأن هناك إجماع على 
 .توفير أدلة تطبيقية

يعكس تركيز الأساتذة على ضرورة توفير أدلة تطبيقية رغبتهم في ربط التكوين بالممارسة الفعلية، مما 
على فعالية الأداء من خلال أدوات يشير الى وعي مهني يتماشى مع العقلانية البيروقراطية التي تؤكد 

 اخل نسق وظيفي منضبط.تنظيمية واضحة، كما يبرز ذلك أهمية التكوين التطبيقي في ترسيخ الكفاءة د
 
 
 
 
 
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 16رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 9.3- 14.3 14% 5 المتابعة بعد التكوين

 دال 0.010 2 9.256
 3.7 14.3 24% 18 إعتماد تقنيات حديثة
 5.7 14.3 25% 20 توفير أدلة تطبيقية

 //// %155 23 الاجمالي
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 عرض وتحليل البيانات الفرضية الثانية:  -3
 ؟هل تلعب الأساليب التكوينية دورا في خلق روح المبادرة والابتكار(:10) السؤال رقم

 ( حسب الجنس10( يوضح الفروق بين إستجابات أفراد عينة الدراسة على الأسئلة )17جدول رقم )

 خيارات الاجابة
 الجنس

درجة  ²قيمة ك الاجمالي
 الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 إناث ذكور

 10س/
 36 21 15 نعم

5.553 1 5.653 
دال غير الفرق 

 إحصائيا 
 7 4 3 لا

 43 25 18 الاجمالي
 

 فردا( 35( فردا نجد أن أكبر تمركز لاستجابات الافراد بلغ )23من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن من بين )
( 4إناث، ثم يليهما )( 41و) ذكور( 15بواقع ) (16رقم )( من السؤال نعمتمحورت إجاباتهم على البديل )

 كما هو موضح في الشكل التالي:( إناث، 2( ذكور و)3فردا تركزت إجاباتهم على البديل )لا( بواقع )

 
 حسب متغر الجنس (10) السؤال( توزيع إستجابات أفراد عينة على 20الشكل رقم )

 لمتغير الجنستبعا  (16رقم )على السؤال  أفراد العينةوعليه فإننا نلاحظ أن قيمة الفرق بين إستجابات

دالة إحصائيا بين الجنسين في  فروق لا توجد دالة إحصائيا، وبالتالي ةغير ( وهي قيم5.553بلغت )

مع احتمال الوقوع في الخطأ  %65النتيجة هو ، ونسبة التأكد من هذه (10على السؤال رقم )استجاباتهم 

 .%5بنسبة 
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ان الأساليب التكوينية تؤثر بشكل متماثل في الذكور والإناث، مما يدل على ان التكوين يمارس 

طار رسمي عقلاني بعيد عن التحيز. في التنظيم البيروقراطي يتوقع من كل موظف أن ضمن ا

 بحسب صفاته الفردية. يستجيب للتكوين بحسب موقعه في الهيكل لا

 ؟سبك التكوين قدرات ومهارات جديدةهل أك(:10) السؤال رقم

 (10رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 10الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )16من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )نعم( بنسبة 32( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )16على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )لا( بنسبة قدرت بـ 6، في حين نجد أن هناك )%66مئوية قدرت بـ 
( ²اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى ، 41%

 وهي قيمة دالة إحصائيا 16.55( قدرت بـ 1حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )
على هذا إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا )

قدرات  همالتكوين أكسبأن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، )نعم(السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل 
 .ومهارات جديدة

هذا يعكس فاعلية التكوين كأداة بيروقراطية لإعادة انتاج الكفاءة وتطوير المهارات وفق متطلبات الوظيفة، 
داخل  ويؤكد ذلك نجاح المؤسسة في تأدية دورها التنظيمي في اعداد الأستاذ لأداء عقلاني ومتخصص

 النسق المهني.
 

 

 

السؤال  بدائل الإجابة على
 10رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 12.5 21.5 66% 34 نعم
 12.5- 21.5 41% 9 لا دال 0.000 1 14.535

 //// %155 23 الاجمالي
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ما هي المهارات الأساسية التي تراها ضرورية لتعزيز الكفاءة (:02) السؤال رقم

 ؟المهنية للأستاذ في الطور المتوسط 

 (02رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 10الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )16من خلال الجدول أعلاه رقم )
طريقة ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )34( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )45على السؤال رقم )

إستعمال ( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )6، ونجد أن هناك )%62( بنسبة مئوية قدرت بـ التدريس
( أفراد تركزت إجابتهم 3، في حين نجد أن هناك )%16( بنسبة قدرت بـ التكنولوجيا والتحكم في التشريعات

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب ، %56( بنسبة قدرت بـ المعاملة مع التلاميذعلى البديل )
( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية ²تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

وبالتالي هناك فرق دال (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا 6.45( قدرت بـ 4)
، (طريقة التدريسابوا بالبديل )على هذا السؤال لصالح الذين أجإجابات أفراد عينة الدراسة إحصائيا بين 
ضرورية لتعزيز الكفاءة المهنية للأستاذ  يرونهاالمهارات الأساسية التي أن هناك إجماع على وبالتالي فإن 

 .تكمن في طريقة التدريس في الطور المتوسط
عقلاني، تعكس إجابة الأساتذة بأن طريقة التدريس هي المهارة الأهم وعيا بوظيفتهم ضمن نسق تربوي 

حيث تعد طريقة الأداء من مقومات الكفاءة في التنظيم البيروقراطي، وهذا يشير الى إدراكهم لأهمية 
 الالتزام بمعايير تدريس موحدة ومنظمة لضمان جودة العمل التربوي.

 

 

 

السؤال  بدائل الإجابة على
 02رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 17.7 14.3 62% 32 طريقة التدريس

 دال 0.000 2 33.535
إستعمال التكنولوجيا 
 11.3- 14.3 56% 3 والتحكم في التشريعات

 6.3- 14.3 16% 8 المعاملة مع التلاميذ
 //// %155 23 الاجمالي
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 ؟مت اكثر في تطوير كفاءتك المهنيةماهي العوامل التي ساه(:01) السؤال رقم

 ( حسب المستوى 01الفروق بين إستجابات أفراد عينة الدراسة على الأسئلة )( يوضح 02جدول رقم )

 المستوى التعليمي خيارات الاجابة
درجة  ²قيمة ك الاجمالي

 الحرية
مستوى 
 القرار الدلالة

 دكتوراه ماستر ليسانس

 01س/
 39 1 10 28 الخبرة الميدانية

8.516 4 0.039 
الفرق دال 

إحصائيا 
 5.55عند 

 4 0 0 4 تبادل الخبرات
 43 1 10 32 الاجمالي

( فردا نجد أن أكبر تمركز لاستجابات الافراد بلغ 23من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن من بين )
( فردا لديهم 46(بواقع)41رقم )( من السؤال الخبرة الميدانيةتمحورت إجاباتهم على البديل ) فردا( 36)

( فرد واحد فقط مستواه التعليمي 1( افراد لديهم مستوى تعليمي ماستر و)15مستوى تعليمي ليسانس و)
( أفراد تركزت إجاباتهم على البديل )تبادل الخبرات( كلهم لديهم مستوى تعليمي ليسانس 2دكتوراه، ثم يليهما )

 كما هو موضح في الشكل التالي:

 
 (01) السؤال رقم( توزيع إستجابات أفراد عينة على 20)الشكل رقم 

لمتغير تبعا  (41رقم )على السؤال  أفراد العينةوعليه فإننا نلاحظ أن قيمة الفرق بين إستجابات

، (5.55عند مستوى الدلالة ألفا ) دالة إحصائيا ة( وهي قيم6.51بلغت ) المستوى التعليمي

 (01على السؤال رقم )استجاباتهم في  أفراد عينة الدراسةدالة إحصائيا بين  فروق توجد وبالتالي 

، ونسبة التأكد من هذه والذين لديهم مستوى تعليمي ليسانسالخبرة الميدانيةلصالح المجيبين ب

 .%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %65النتيجة هو 
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البيروقراطية، حيث تكسب الفرد شرعية  تعد الخبرة الميدانية جزءا من رأس المال المهني في

وظيفية داخل النسق. ويظهر اعتماد حملة الليسانس على هذه الخبرة رغبتهم في تعويض 

 النقص الأكاديمي عبر الممارسة الميدانية، انسجاما مع مبدأ التدرج والكفاءة المكتسبة.

 ؟ما التحديات التي تعيق تطوير كفاءتك المهنية(:00) السؤال رقم

 (00رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 01الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )41من خلال الجدول أعلاه رقم )
نقص دعم ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )45بينها حيث نجد أن )( تباينت فيما 44على السؤال رقم )

ضيق ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )11، ونجد أن هناك )%55( بنسبة مئوية قدرت بـ المؤسسة
صعوبة مواكبة ( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )5، في حين نجد أن هناك )%45( بنسبة قدرت بـ الوقت

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار ، %12بنسبة قدرت بـ ( التطورات
 15.11( قدرت بـ 4( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )²الدلالة الإحصائية )كا

إجابات إحصائيا بين  وبالتالي هناك فرق دال(، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا
هناك وبالتالي فإن ، (نقص دعم المؤسسةعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )أفراد عينة الدراسة 

 .هو نقص دعم المؤسسة المهنية همالتحديات التي تعيق تطوير كفاءتأن من بين أبرز إجماع على 
كفاءتهم المهنية خللا في البنية تعكس إجابة الأساتذة بأن نقص دعم المؤسسة يعيق تطوير 

البيروقراطية حيث يفترض ان تلعب المؤسسة دورا فاعلا في تأطير وتطوير موظفيها، ويبرز ذلك 
ضعف التفاعل التنظيمي وغياب المتابعة، مما يؤثر على تحقيق الكفاءة المطلوبة في نسق 

 العمل الرسمي.
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 00رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 11.7 14.3 55% 26 نقص دعم المؤسسة

 دال 0.001 2 15.116
 3.3- 14.3 45% 11 ضيق الوقت

 8.3- 14.3 12% 6 صعوبة مواكبة التطورات
 //// %155 23 الاجمالي
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 ؟ما الممارسات اليومية التي تساعد على تحسين مهاراتك المهنية (:03) السؤال رقم

 (03رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 00الجدول رقم )

( فردا 23) ( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا 44من خلال الجدول أعلاه رقم )
تحضير ( فردا تركزت إجابتهم على البديل )35( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )43على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على 13، في حين نجد أن هناك )%65( بنسبة مئوية قدرت بـ الدروس بانتظام
دلالة هذه الفروق في التكرارات وللتأكد من ، %35( بنسبة قدرت بـ متابعة الدورات عبر الانترنتالبديل )

( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة ²والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
وبالتالي هناك فرق (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا 5.64( قدرت بـ 1الحرية )

تحضير الدروس على هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )إجابات أفراد عينة الدراسة دال إحصائيا بين 
 همالممارسات اليومية التي تساعد على تحسين مهاراتأن أكثر هناك إجماع على وبالتالي فإن ، (بانتظام
 هي تحضير الدروس بانتظام. المهنية

 يساهم في تحسين مهاراتهم المهنية التزاماتعكس إجابة الأساتذة بأن تحضير الدروس بانتظام 

بروح الانضباط والتنظيم التي تميز النسق البيروقراطي، ويعد هذا السلوك مؤشرا على أداء 

 عقلاني منظم يعزز الكفاءة ضمن إطار وظيفي قائم على المسؤولية والتخطيط المسبق.

 

 

 

 

السؤال  بدائل الإجابة على
 03رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 8.5 21.5 65% 30 تحضير الدروس بانتظام

متابعة الدورات عبر  دال 0.010 1 6.721
 8.5- 21.5 35% 13 الانترنت

 //// %155 23 الاجمالي
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 ؟هل تؤدي مهامك بالطريقة المطلوبة (:02) السؤال رقم

 (02رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 03الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )43من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )دائما( بنسبة 33( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )42على السؤال رقم )
( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )أحيانا( بنسبة قدرت بـ 15، ونجد أن هناك )%66مئوية قدرت بـ 

هذه الفروق في التكرارات والنسب وللتأكد من دلالة ، في حين لا نجد أي فرد أجاب بالبديل )نادرا(، 43%
( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية ²تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

وبالتالي هناك فرق دال (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا 36.65( قدرت بـ 4)
وبالتالي فإن ، (دائماعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )سة إجابات أفراد عينة الدراإحصائيا بين 

 .بالطريقة المطلوبة هممهامأنهم يؤدوندائما هناك إجماع على 
هذا يعكس ان التكوين ساهم في توحيد الأداء المهني، وهو هدف أساسي في التنظيم 

 الوظيفي.البيروقراطي الذي يسعى الى "تقييس الأداء" وضمان الانضباط 
 
 
 
 
 
 
 
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 02رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 18.7 14.3 66% 33 دائما

 دال 0.000 2 39.953
 14.3- 14.3 55% 0 نادرا
 4.3- 14.3 43% 10 أحيانا

 //// %155 23 الاجمالي
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تكوين زادت السرعة في هل من خلال المعارف المتحصل عليها من ال(:02) السؤال رقم
 ؟انجاز عملك

 (02رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 02الجدول رقم )

( فردا 23) عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا( نلاحظ أن إجابات أفراد 42من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )كثيرا( بنسبة 46( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )45على السؤال رقم )

، %45( فردا تركزت إجابتهم على البديل )قليلا( بنسبة قدرت بـ 11، ونجد أن هناك )%55مئوية قدرت بـ 
وللتأكد من دلالة ، %56( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )أبدا( بنسبة قدرت بـ 2)في حين نجد أن هناك 

( حيث نلاحظ من الجدول ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
الدلالة ألفا عند مستوى  وهي قيمة دالة إحصائيا 41.45( قدرت بـ 4أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

على هذا السؤال لصالح الذين إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51)
من خلال المعارف المتحصل عليها من التكوين أن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، (كثيراأجابوا بالبديل )

 .هم كثيرازادت السرعة في انجاز عمل
التكوين يساهم في تعزيز الفعالية والسرعة، وهما من خصائص الأداء العقلاني هذا يعكس ان 

في التنظيم البيروقراطي، ويؤكد ذلك دور التكوين في تمكين الأستاذ من انجاز المهام وفق 
 معايير الكفاءة والانضباط المؤسسي.

 
 
 
 
 

السؤال  بدائل الإجابة على
 02رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 13.7 14.3 55% 28 كثيرا

 دال 0.000 2 21.256
 3.3- 14.3 45% 11 قليلا
 10.3- 14.3 56% 4 أبدا

 //// %155 23 الاجمالي
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تلقيتها في معاملتك مع  هل ساهمت الملتقيات والمحاضرات التي(:06) السؤال رقم

 ؟التلاميذ

 (06رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 02الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )45من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )كثيرا( بنسبة 46( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )45على السؤال رقم )

، %45( فردا تركزت إجابتهم على البديل )قليلا( بنسبة قدرت بـ 11، ونجد أن هناك )%53مئوية قدرت بـ 
وللتأكد من دلالة ، %14بة قدرت بـ ( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )أبدا( بنس5في حين نجد أن هناك )

( حيث نلاحظ من الجدول ²هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا
عند مستوى الدلالة ألفا  وهي قيمة دالة إحصائيا 16.52( قدرت بـ 4أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )

على هذا السؤال لصالح الذين إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51)
كثيرا ا ساهمت وهالملتقيات والمحاضرات التي تلقأن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، (كثيراأجابوا بالبديل )

 .مع التلاميذ همفي معاملت
مية البعد التفاعلي للعلاقة التربوية، مما يعزز هذا يعكس ان الملتقيات والمحاضرات تساهم في تن

البعد الإنساني داخل التنظيم البيروقراطي، ويشير ذلك الى ان التكوين لا ينمي الكفاءة التقنية 
 فقط، بل يرسخ ابضا مهارات التعامل المنظم والفعال مع المتعلمين.

 

 

 

 

السؤال  بدائل الإجابة على
 06رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 14.7 14.3 53% 27 كثيرا

 دال 0.000 2 18.047
 3.3- 14.3 45% 11 قليلا
 6.3- 14.3 14% 5 أبدا

 //// %155 23 الاجمالي
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ات تلقيتها في زيادة اكسابك مهار هل تساهم الأساليب التكوينية التي (:00) السؤال رقم

 ؟جديدة

 (00رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 06الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )45من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )دائما( بنسبة 45( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )46على السؤال رقم )

، %45( فردا تركزت إجابتهم على البديل )أحيانا( بنسبة قدرت بـ 11، ونجد أن هناك )%56مئوية قدرت بـ 
، في حين نجد أن هناك %56بنسبة قدرت بـ ( نادراتركزت إجابتهم على البديل ) أفراد( 2ونجد أن هناك )

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في ، %56( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )أبدا( بنسبة قدرت بـ 3)
( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها ²التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كا

وبالتالي (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) وهي قيمة دالة إحصائيا 46.64( قدرت بـ 3عند درجة الحرية )
، (دائماعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )إجابات أفراد عينة الدراسة هناك فرق دال إحصائيا بين 

 مهارات جديدة همها تساهم في زيادة اكسابو الأساليب التكوينية التي تلقان هناك إجماع على وبالتالي فإن 
 .بشكل دائم

هذا يعكس ان الأساليب التكوينية تلعب دورا منتظما في تطوير المهارات، مما يدل على فاعلية التنظيم 
التربوي في تأدية وظيفته البيروقراطية بتحديث كفاءات الأفراد، ويؤكد ذلك ان الأساليب المعتمدة تندمج 

 .نسق عقلاني يعزز التخصص والفعالية المهنية
 

 

 

السؤال  بدائل الإجابة على
 00رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 14.3 10.8 56% 25 دائما

 دال 0.000 3 28.721
 6.8- 10.8 56% 4 نادرا
 0.3 10.8 45% 11 أحيانا
 7.8- 10.8 56% 3 أبدا

 //// %155 23 الاجمالي
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 ؟هل تستخدم كل مهاراتك في العمل (:00) السؤال رقم

 (00رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 00الجدول رقم )

( فردا 23( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )46من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )كلها( بنسبة 46( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )46على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )بعضها( بنسبة قدرت 15، في حين نجد أن هناك )%55مئوية قدرت بـ 
( ²إلى اختبار الدلالة الإحصائية )كاوللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء ، %35بـ 

عند  وهي قيمة دالة إحصائيا 3.63( قدرت بـ 1حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )
على هذا إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.55مستوى الدلالة ألفا )

في  همكل مهارات ون ستخدمأنهم يهناك إجماع على وبالتالي فإن ، بالبديل )كلها(السؤال لصالح الذين أجابوا 
 .العمل

هذا يعكس ان الأساتذة يوظفون كامل مهاراتهم في أداء مهامهم، ما يدل على اندماجهم المهني ضمن 
نسق تنظيمي عقلاني، ويبرز ذلك تحقق مبدأ الكفاءة في البيروقراطية، حيث يتوقع من كل موظف 

 تخدام مؤهلاته كاملة لإنجاز العمل بفعالية.اس
 ؟ماهي الوسائل والأساليب المعتمدة في التكوين (:00) السؤال رقم

 (00رقم )السؤال ( يوضح توزيع إجابات أفراد عينة الدراسة على 00الجدول رقم )

السؤال  بدائل الإجابة على
 00رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 5.5 21.5 55% 28 كلها
 5.5- 21.5 33% 15 بعضها دال 0.047 1 3.930

 //// %155 23 الاجمالي

السؤال  بدائل الإجابة على
 00رقم 

التكرار 
 المشاهد

النسبة 
 المئوية

التكرار 
 المتوقع

 الفرق بين التكرار
 المشاهد والمتوقع

K² قيمة 
درجة 
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

 8.3- 14.3 12% 6 المحاضرات

 دال 0.000 2 45.256
 12.3- 14.3 55% 2 المناقشات

 20.7 14.3 61% 35 الملتقيات والندوات
 //// %155 23 الاجمالي
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( فردا 23نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددهم إجمالا )( 46من خلال الجدول أعلاه رقم )
( فردا تركزت إجابتهم على البديل )الملتقيات 35( تباينت فيما بينها حيث نجد أن )46على السؤال رقم )

( أفراد تركزت إجابتهم على البديل )المحاضرات( 5، ونجد أن هناك )%61والندوات( بنسبة مئوية قدرت بـ 
( بنسبة المناقشات( فردين فقط تركزت إجابتهم على البديل )4، في حين نجد أن هناك )%12بنسبة قدرت بـ 

وللتأكد من دلالة هذه الفروق في التكرارات والنسب تم اللجوء إلى اختبار الدلالة الإحصائية ، %55قدرت بـ 
وهي قيمة دالة  25.45( قدرت بـ 4( حيث نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمتها عند درجة الحرية )²)كا

إجابات أفراد عينة الدراسة وبالتالي هناك فرق دال إحصائيا بين (، 5.51عند مستوى الدلالة ألفا ) إحصائيا
أن هناك إجماع على وبالتالي فإن ، (تقيات والندواتعلى هذا السؤال لصالح الذين أجابوا بالبديل )المل

 .تتمثل في الملتقيات والندوات تكوينالوسائل والأساليب المعتمدة في ال
الأساليب التكوينية الجماعية المنظمة )الملتقيات والندوات( تمثل جزءا من البنية الرسمية للعمل داخل 
التنظيمات البيروقراطية، إذ أنها تحافظ على التسلسل الرسمي، وضبط الحضور، وتقييم الأداء، وكلها 

 اليات إدارية صارمة.
 ؟ما مدى فعالية الأساليب المستخدمة في التكوين (:32) السؤال رقم

 ( حسب الجنس32( يوضح الفروق بين إستجابات أفراد عينة الدراسة على الأسئلة )00جدول رقم )

 خيارات الاجابة
 الجنس

درجة  ²قيمة ك الاجمالي
 الحرية

مستوى 
 القرار الدلالة

 إناث ذكور

 32س/
 13 10 3 فعالة جدا

5.145 1 0.047 
الفرق دال 
إحصائيا عند 

5.55 

 24 10 14 إلى حدما
 6 5 1 غير فعالة

 43 25 18 الاجمالي
 

 فردا( 42( فردا نجد أن أكبر تمركز لاستجابات الافراد بلغ )23من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن من بين )
إناث، ثم ( 15و) ذكور( 12بواقع ) (35رقم )( من السؤال فعالة إلى حدماتمحورت إجاباتهم على البديل )

( إناث، وفي الاخير نجد 15( ذكور و)3( فردا تركزت إجاباتهم على البديل )فعالة جدا( بواقع )13يليهما )
كما هو موضح في ( إناث، 5( ذكر واحد فقط و)1( أفرادتركزت إجاباتهم على البديل )غير فعالة( بواقع )5)

 الشكل التالي:
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 حسب متغر الجنس (32) السؤال( توزيع إستجابات أفراد عينة على 20رقم )الشكل 

بلغت  لمتغير الجنستبعا  (35رقم )على السؤال  أفراد العينةوعليه فإننا نلاحظ أن قيمة الفرق بين إستجابات

دالة إحصائيا بين  فروق توجد وبالتالي  (،5.55عند مستوى الدلالة ألفا )دالة إحصائيا ة( وهي قيم5.14)

، ونسبة التأكد لصالح الذكور المجيبين بفعالة إلى حد ما (32الجنسين في استجاباتهم على السؤال رقم )

 .%5مع احتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %65من هذه النتيجة هو 

تشير هذه الفروق الى اختلاف تمثل الذكور والإناث لفعالية التنظيم التكويني، ما قد يرتبط 

بتجارب مهنية مختلفة. غير ان هذا لا يطعن في مبدأ الحياد البيروقراطي، بل يعكس ضرورة ان 

 يعيد التنظيم النظر في أساليبه لتستجيب بشكل متوازن للفئات المختلفة من الموظفين.

 .فعالة إلى حد ما الأساليب المستخدمة في التكوينأن هناك إجماع على 

ة لضبط العملية التكوينية، لكنها تظل محدودة بسبب فجوة بين هذا يعكس وجود محاولة تنظيمي

التخطيط البيروقراطي وواقع التطبيق، ويشير ذلك الى ان العقلانية التنظيمية لم تتحقق بالكامل 

 مما يستدعي مراجعة فعالية الأساليب ضمن النسق الرسمي.
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 نتائج الفرضيات: 2
 الجزئي للفرضية الأولى: الاستنتاجأـ 

 : تساهم البرامج التكوينية في تنمية وتحسين المهارات المهنية1الفرضية
من خلال المعطيات والنتائج السابقة والمتعلقة بالفرضية الأولى والتي أعطت اهم المؤشرات والدلالات 

 المتعلقة بالدراسة والمتمثلة في:
: طبيعة التكوين والهدف منه، حيث أظهرت نتائج الدراسة أن طبيعة التكوين الذي يتلقوه أغلب الأساتذة أولا

رف النظرية ا، مما يعكس توازنا في محتوى التكوين بين المعالنظري والميدانيكان يجمع بين الشق 
 والتطبيقات العملية.

ين هو تحسين المهارات المهنية، وهو ما يؤكد الأساتذة الى ان الهدف الأساسي من التكو  وقد أشار أغلب
 موجهة نحو تطوير الكفاءة المهنية للأستاذ في بيئة العمل التربوي.ان البرامج التكوينية 

: مساهمة التكوين بالنسبة للأساتذة الجدد، بينت البيانات ان الأساتذة الجدد هم الفئة الأكثر استفادة من ثانيا
أن التكوين ساعدهم على التأقلم مع متطلبات المهنة، وسد و بصفة كبيرة، همالتكوين، حيث أكدواانه يسا

 الثغرات في الممارسة اليومية.
ويشير ذلك الى أهمية التكوين القاعدي والمستمر كوسيلة لإعداد هذه الفئة وتأهيلها مهنيا داخل النسق 

 التنظيمي التربوي.
عبر أغلب الأساتذة المستجوبين عن رضاهم التام عن حيث رضا الأساتذة عن البرامج التكوينية،  :ثالثا

 البرامج التكوينية التي تلقوها، معتبرين أنها ساهمت بشكل فعال في تعزيز مهاراتهم المهنية.
 هذا الرضا يعد مؤشرا إيجابيا على مدى توافق البرامج التكوينية مع احتياجات الأساتذة وتوقعاتهم المهنية.

الأساتذة انهم استفادوا من البرامج التكوينية التي  أقر أغلب من البرامج التكوينية، حيث الاستفادة: مدى رابعا
 .ذات صلة مباشرة بممارساتهم اليوميةقدمت لهم، ما يدل على ان محتوى التكوين كان مناسبا و 

يربط بين والانضباط في العمل، مما  الالتزامالعينة، ان التكوين ساهم في زيادة نصف من كما أكد أكثر 
 التكوين والأداء المؤسسي المنظم.

الأساتذة ان دافعهم الأساسي للمشاركة  للمشاركة في التكوين، حيث صرح أغلب العوامل المحفزة: خامسا
في التكوين هو الرغبة في التطوير الذاتي، وهو مؤشر على وعي مهني داخلي يتكامل مع التوجيه 

 البيروقراطي الخارجي للتكوين.
 وجه الذاتي يعزز من فاعلية التكوين واندماج الموظف في دوره المهني ضمن التنظيم الرسمي.هذا الت
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بعدم ملائمة  حيث صرح أغلبية الأساتذة، : التحديات التي تواجه الأساتذة في البرامج التكوينيةسادسا
المواضيع التكوينية لاحتياجاتهم العملية، وهو ما يشير الى وجود فجوة بين تخطيط البرامج وتنفيذها 
 الميداني، كما أشار بعض الأساتذة الى ضيق الوقت وضعف المتابعة كمعيقات تؤثر على فاعلية التكوين.

أنهم لاحظوا تحسنا كبيرا  من نصف العينةداء المهني بعد التكوين، حيث أكد أكثر : التحسن في الأسابعا
في أدائهم المهني بعد المشاركة في البرامج التكوينية، خاصة في ما يتعلق بطريقة تسيير الدرس، وتحقيق 

 التفاعل مع التلاميذ.
: الأليات المقترحة لضمان استمرارية تأثير التكوين على المهارات المهنية، حيث اقترح أغلب الأساتذة ثامنا
مصممة خصيصا لتتناسب مع التحديات الواقعية داخل القسم،  رورة توفير أدلة تطبيقية وبرامج ميدانيةض

وهو ما يعكس الحاجة الى تكوين وظيفي تطبيقي وليس نظري فقط، كما تم التأكيد على أهمية التكوين 
 المستمر.

ركيزة أساسية في بناء الكفاءة مدروسة يشكل دل على ان التكوين، عندما يبنى على أسس علمية ي هذا
المهنية، خاصة إذا كان يجمع بين البعد النظري والميداني. وهذا ما يتوافق مع المقاربة البيروقراطية التي 
ترى في التكوين وسيلة لتحديث أداء الموظف وفق معايير الكفاءة والانضباط، حيث ينتظر من كل عنصر 

 موحدة تضمن الفاعلية والاستمرارية. داخل التنظيم أن يؤدي مهامه وفق قواعد
تؤكد هذه الاستنتاجات ان الفرضية الأولى قد تحققت بدرجة كبيرة، حيث برهنت النتائج على ان البرامج 
التكوينية تشكل عاملا مهما في تطوير الكفاءة المهنية للأساتذة، من خلال تحسين مهاراتهم، وتعزيز 

سة التربوية، ويعد هذا التكوين أداة تنظيمية فعالة تنسجم مع روح التزامهم، وتسهيل اندماجهم في الممار 
 النظرية البيروقراطية التي تقوم على التخصص، التدرج، والكفاءة في أداء المهام.

 :الإستنتاج الجزئي للفرضية الثانية أـ
 المهنية : تساهم الأساليب التكوينية في اتقان العمل وتزويد الأساتذة بمختلف المهارات0الفرضية

من خلال المعطيات والنتائج السابقة والمتعلقة بالفرضية الأولى والتي أعطت اهم المؤشرات والدلالات 
 المتعلقة بالدراسة والمتمثلة في:

الأساتذة بأن الأساليب  المبادرة والإبتكار، حيث أفاد أغلب خلق روحدور الأساليب التكوينية في : أولا
ية روح المبادرة والابتكار، ما يعكس ان طريقة تقديم التكوين تساهم في تطوير التكوينية ساعدتهم على تنم

 التفكير المهني الخلاق، وليس فقط في اكتساب المعارف الجامدة.
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افراد العينة انهم اكتسبوا  ، حيث أكد أكثر من نصفمن خلال التكوين : اكتساب مهارات جديدةثانيا
لمستخدمة، ما يعكس نجاح التكوين في بناء كفاءات عملية يمكن مهارات مهنية جديدة بفضل الأساليب ا

 ترجمتها داخل القسم وخلال الممارسات اليومية.
كما بينت النتائج ان معظم الأساتذة يوظفون المهارات التي : توظيف المهارات في الواقع العملي، حيث ثالثا

الأساليب التكوينية لم تكن نظرية فقط، بل اكتسبوها من التكوين في عملهم اليومي، مما يشير الى ان 
 الوظيفي للمكتسبات.لعملي و ساعدت في التطبيق ا

بينت النتائج ان من أبرز التحديات التي تواجه الأساتذة حيث التحديات التي تعيق الكفاءة المهنية، : رابعا
ة، ويكشف هذا عن في التكوين هي نقص دعم المؤسسة، بالإضافة الى عدم ملائمة المواضيع التكويني

 ة.فجوة تنظيمية بين محتوى التكوين وحاجات الأساتذ
: تنوع الأساليب التكوينية، أظهرت نتائج الدراسة ان أغلب الأساتذة أكدوا على اعتماد التكوين على اخامس

 الأساتذةأغلبية ورشات العمل، وقد تبين ان نسبة أساليب متنوعة منها المحاضرات، والندوات والملتقيات، و 
يرون ان الأساليب الأكثر اعتمادا تتمثل في الملتقيات والندوات، مما يدل على فاعلية الأساليب التكوينية 

 في دعم التكوين.
بأن الأساليب المستخدمة في التكوين فعالة  حيث صرح اغلبية الأساتذة: فعالية الأساليب التكوينية، سادسا

حاجة الى تطوير بعض الجوانب العملية، وربط أثر إيجابي، ولكنه بادراكهم لوجود الى حد ما، مما يعكس 
 المحتوى اكثر بالواقع واحتياجات الأستاذ اليومية.

من منظور النظرية البيروقراطية، يعكس ذلك خللا جزئيا في التنظيم الإداري، حيث يفترض ان تكون 
 عقلانية ومنضبطة.الوسائل موحدة وفعالة لتحقيق الأهداف بكفاءة وفق معايير 

وتبرز هذه النتائج أهمية الكيفية التي يقدم بها التكوين، إذ أن استخدام أساليب تفاعلية وعملية يزيد من 
من الأستاذ فاعلا نشطا في بناء كفاءته بدلا من أن يكون مجرد متلق فعالية العملية التكوينية، ويجعل 

البيروقراطي العقلاني، الذي يراهن على الأداء المنظم سلبي، وهذا الانخراط المهني يعكس جوهر التنظيم 
 والفعال القائم على الانضباط والقدرة على التكيف مع متطلبات الوظيفة.

في  تؤكد هذه النتائج ان الفرضية الثانية تحققت بدرجة كبيرة، حيث أثبتت الأساليب التكوينية فعاليتها
مية المهارات، خلق روح المبادرة، والأداء المهني المنضبط، تحسين الكفاءة المهنية للأساتذة، من خلال تن

وتنسجم هذه النتائج مع التصور البيروقراطي للتكوين، بوصفه أداة عقلانية لتنظيم العمل وتطوير الموارد 
 البشرية داخل المؤسسة التربوية.
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 العامة: النتائجـ  2
الجداول البسيطة والمركبة، صدق هذه الفرضية بشكل لقد أظهرت نتائج الدراسة الميدانية، من خلال تحليل 

واضح، حيث تبين أن أغلب الأساتذة عبروا عن استفادتهم المباشرة من التكوين، سواء على مستوى تحسين 
 أدائهم المهني، أو اكتسابهم لمهارات جديدة، أو رفع مستوى التزامهم وانضباطهم في العمل.

وجود تحسن كبير في كفاءتهم المهنية بعد المشاركة في التكوينات، كما أشار أكثر من نصف العينة الى 
 خاصة من خلال البرامج التكوينية المتنوعة والأساليب التفاعلية المعتمدة.

تسيير الدروس، استعمال التكنولوجيا، : برزهاأبعاد متعددة للكفاءة المهنية، أ وقد انعكس هذا التحسن على
سرعة الإنجاز، الالتزام بالمهام، والقدرة على التكيف مع متطلبات المهنة. يذ، المعاملة التربوية مع التلام

وهو ما يؤكد ان التكوين لا يعد مجرد نشاط اداري شكلي، بل يمثل عملية استراتيجية لإعادة انتاج الكفاءة 
 وضبط الأداء بما يتماشى مع متطلبات الفعل التربوي الحديث.

ة، فإن هذه النتيجة تؤكد ان التكوين يمثل أداة مركزية داخل التنظيم الرسمي من منظور النظرية البيروقراطي
للمؤسسة التربوية، حيث يتم من خلاله ضبط الأدوار وتوحيد الأداء وفق قواعد عقلانية ومعايير وظيفية 
 محددة. كما يعزز هذا التكوين الانضباط المهني، ويساهم في خلق موظف قادر على أداء مهامه بكفاءة

 داخل نسق إداري منظم.
وبالتالي يمكن القول إن الفرضية العامة قد تحققت، إذ أن التكوين في شكله المنهجي والمنتظم يشكل 

دة التعليم وتحقيق عنصرا حاسما في تحسين الكفاءة المهنية للأستاذ، ويمثل ركيزة أساسية في تعزيز جو 
 أهداف المؤسسة التربوية.
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 :خلاصة
خلال هذا الفصل تمكنا من إعطاء القيمة العلمية لإجابات الأساتذة، وكذا مناقشتها وتحليلها لمعرفة من    

 الجوانب المتداخلة في هذه العملية، والخروج باستنتاج لكل فرضية من فرضيات الدراسة.

كفاءة المهنية كما ضم هذا الفصل النتائج التي توصلنا من خلالها الى معرفة دور التكوين في تحسين ال   
 للأستاذ في الطور المتوسط.
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 الخاتمة
في ختام دراستنا النظرية التطبيقية لموضوع " دور بعد رحلة بحثية امتدت عبر أربعة فصول، 

ء الركائز الأساسية في تطوير الأدا أحدالتكوين يعد  أنالتكوين في تحسين الكفاءة المهنية " يمكن القول 
خلال التكوين يتمكن الأستاذ من تحديث معارفه وتطوير مهاراته المهني للأساتذة وتحسين كفاءتهم، فمن 

 والتكيف مع المستجدات التربوية والتكنولوجية، مما ينعكس إيجابا على جودة التعليم المقدم للتلاميذ.

البرامج التكوينية سواء أولية أو مستمرة، تساهم بشكل فعال في تحسين  أنلقد أظهرت نتائج الدراسة 
بالمعارف الأساسية والمهارات الضرورية  ( يزود الأستاذالأولين القاعدي )هنية للأساتذة، فالتكويالكفاءة الم

لممارسة مهنته، بينما يساعد التكوين المستمر في تحديث هذه المعارف والمهارات وتطويرها بما يتماشى مع 
 التغيرات الحاصلة في المجال التربوي.

تعزيز كوينية المعتمدة تلعب دورا مهما في فعالية التكوين في الأساليب الت أنكما بينت الدراسة 
 المهنية مقارنة بالأساليب التقليدية التي تعتمد على المحاضرات فقط. الكفاءة

هناك دور وعلاقة إيجابية بين التكوين والكفاءة المهنية  أنه الدراسة الميدانية تبين من خلال هذ
تنوعت أساليبه وتلاءمت مع احتياجات الأساتذة كلما ارتفعت مستويات للأساتذة، فكلما زادت فرص التكوين و 

 الكفاءة المهنية، مما يساهم في جودة التعليم.

 بناء على ما سبق نستنج بعض التوصيات المتمثلة في ما يلي:

ضرورة تطوير البرامج التكوينية، واعتماد الأساليب التفاعلية التي تشجع على المشاركة الفعالة  
 للأساتذة.

تنويع الأساليب التكوينية من خلال دمج التكنولوجيا في التكوين وتخصيص وقت كاف من التكوين  
 للتطبيقات العملية.

عليمية حديثة داخل المؤسسات، وتعزيز الحوافز تحسين البيئة الداعمة للكفاءة من خلال توفير مواد ت 
 المادية والمعنوية للأساتذة المتميزين في تطبيق مخرجات التكوين.

 توفير فرص التكوين المستمر للأساتذة مع ضمان استمراريتها وتقييمها بشكل دوري. 
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 لفعلية.اتشجيع الأساتذة في تصميم وتنفيذ البرامج التكوينية لضمان تلبيتها لاحتياجات  

هذه الدراسة ليست مجرد تقييم لبرامج تكوينية، بل هي محاولة لفهم كيف يمكن تحويل التكوين من 
نشاط روتيني الى استثمار استراتيجي في رأس المال البشري، لصناعة أستاذ قادر على قيادة التغيير التربوي 

ة للأستاذ تعد استثمار في مستقبل الأمة، ر حجر الزاوية في مستقبل الأجيال، فالكفاءة المهنيفي مرحلة تعتب
فالأستاذ الكفء هو من يحرك عجلة الإصلاح التربوي وينتج تلاميذ قادرين على التفكير النقدي والابتكار 

 إلىتتحول البرامج التكوينية من شهادات تضاف  أنوالتكيف مع متطلبات العصر، ولتحقيق ذلك يجب 
 تستهدف بناء الإنسان قبل المهنة.مشاريع تنموية  إلىالسيرة الذاتية 

لتحسين الكفاءة المهنية للأساتذة، مما يساهم  إستراتيجيةالتكوين يعد أداة  أنوفي الختام نؤكد على 
يولى التكوين اهتماما خاصا من قبل الجهات  أنفي تحقيق النظام التربوي وتطوير جودة التعليم، لذا يجب 

 المعنية، لضمان تحقيق النتائج المرجوة.

لقدراتها على تغيير  إيقاظ: "التعليم ليس حشو أذهان بالمعلومات، بل كما قال المفكر باولو فريري 
 الواقع" 

 سلاح نستطيع استخدامه لتغيير العالم" اقوي وكما قال نيلسون مانديلا: "التعليم هو 

وهذه الدراسة محاولة متواضعة لإيقاظ الوعي بدور التكوين في صناعة معلم قادر على قيادة هذا 
 التغيير، خاصة في مرحلة تشكل اللبنة الأهم في صرح الشخصية الجزائرية. 
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 .0220إبراهيم البيومي غالم ، مناهج البحث والأصول والتحليل في العلوم الاجتماعية ، مكتبة شروق الدولية ، .1

 .1006، دار الطليعة، بيروت، 0احسان محمد الحسن، الأسس العلمية لمناهج البحث الاجتماعي، ط .0

 .1003أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، مكتبة لبنان، بيروت، .3

احمد طرطار، الترشيد الاقتصادي والطاقات الإنتاجية في المؤسسة، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر  .2
1003. 

 ات وخالات تطبيقية ، دارالإستراتجية مفاهيم ونظري القطامين عطا الله ،التخطيط الاستراتيجي والإدارة احمد .2
 .1000مجدلاوي ،عمان،

 .0212الجزائر. 1بن يمينة سعيد ، تنمية الموارد البشرية ،ديوان المطبوعات الجامعية ،ط .6

 .0212بوحفص عبد الكريم، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، .0

 .0220ن بالجزائر ،الكتاب الثاني ،دار الغرب للنشر والتوزيع،وهران ،بوفلجة غياث ،التربية والتكوي .0

 .1000،مكتبة لبنان ناشرون ، 1حبيب الصحاف ،مفهوم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاملين ،ط .0

 .0212حضير كاظم حمود و روان منير الشيخ ،إدارة الجودة في المنظمات المتميزة ،دار صفاء ،الأردن ، .12

،  0البشرية ،دار المسيرة للنشر والتوزيع ،عمان ،ط المواردخضير كاظم محمود ياسين كاسب الخرشة ، إدارة  .11
0220 . 

رحيم عبد الفتاح محمد عبد الله، الأسس النظرية الإدارية للمؤسسات الاجتماعية، بدون طبعة، دار المعارف،مصر  .10
،0222. 

تعويضات الأفراد ، دار –المتغيرات البيئية –تقيم الأداء –المديرين رواية حسن ، إدارة الموارد البشرية تنمية  .13
 .0211التعليم الجامعي ،مصر ، 

 .0202،  1روتيني عبد العزيز، تنمية الموارد البشرية في التنظيم، دار المركز الكاتب الأكاديمي، ط .12

 اثراء ،الأردن.، دار  0سالم مؤيد سعيد ،إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي تكاملي ،ط .12

 .0222، دار غريب ، القاهرة ، 1السلمي علي ، إدارة السلوك التنظيمي ، ط .16

صلاح الدين محمد عبد الباقي، إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية، دار الكتب الجامعية،  .10
 .0221الإسكندرية ،

الأهداف ، مؤسسة الشباب الجامعية للطباعة مدخل –صلاح الشنواني ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية  .10
 .0223والنشر ،مصر،

 .0211الحديثة في إدارة الموارد البشرية ، دار اليازوري ، الأردن ،  الاتجاهاتطاهر محمود الكلالدة ، .10

 .0222،دار وائل ،عمان ، 1المتميز ،ط والأداءعباس سهيلة ،القيادة الابتكارية  .02



 قائمة المراجع :
 

 

نظم الادارة الحديثة، دار التعليم الجامعي للطباعة والنشر والتوزيع الاسكندرية عبد السلام ابو قحف ،واخرون ، .01
 .  0211،ب 

عبد العزيز عبد الله ،الدخيل معجم مصطلحات الخدمة الاجتماعية والعلوم الاجتماعية ،دار المناهج للنشر  .00
 .0226والتوزيع الاردن ، ط

 .0220البشرية ،دار الجامعة الجديدة للنشر ،مصر ،عبد الغفار حنفي ،السلوك التنظيمي وادرة الموارد  .03
  0210،اليمن ،0عبد الغني محمد إسماعيل العمراني ،دليل الباحث في إعداد البحث العملي ،دار الكتاب ،ط .02

 .0212عبد الكريم بحفص ،التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية ،ديوان المطبوعات الجامعية ،بط ، .02

الجزائر –بوحفص، التكوين الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية، ب ط، ديوان المطبوعات الجامعية، بنعكنون عبد الكريم  .06
،0212. 

 .0222، دار الحامد ، عمان ،  1العتيبي صبحي جير ، تطور الفكر والاساليب في الادارة ،ط .00

 .0212،العربي بلقاسم فرحاتي. تأهيل الموارد البشرية. دار أسامة، الأردن  .00

 .1002مكتبة الانجلو ،مصر ، 1علام اعتماد محمد ، دراسات في علم الاجتماع التنظيم ،ط، .00

 .1002علي محمد عبد الوهاب، إدارة الأفراد، مكتبة عين شمس، القاهرة،  .32

عمار الطيب كشرود ، البحث العلمي زمناهجه في العلوم الاجتماعية والسلوكية ،دار المناهج للنشر والتوزيع  .31
 . 0220، 1ردن،ط،الأ 

 .0220، دار أسامة ، عمان ، 1عوض عامر ، السلوك التنظيمي الاداري ،ط  .30

 .0220،دار الخلدونية ، الجزائر ،1غول فرحات ، الوجيز في اقصاد المؤسسة ،ط .33

 .الجامعية، الجزائرالمطبوعات  ومناهجه، ديوانالأسس النفسية للتكوين  بوفلجة،غياث  .32

 . 0220ت ابن رشد للنشر والتوزيع، الجزائر، قاموس مرشد الطالب،منشورا .32

 .1000لحسن بوعبد الله وآخرون، تقويم العملية التكوينية في الجامعة، ديوان المطبوعات، الجزائر، .36

 .0220 القاهرة،غريب  ر، دا1التنظيم، طالاجتماع  إبراهيم، علملطفي طلعت  .30

 .0220الارذن ،وائل،دار  2 الأعمال، طالسلوك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات  قاسم، دراسةلقريوتي محمد  .30

 .  1000،القاهرة ،هضبة، الشرق مكتبة  والإجراءات،البحث العلمي لتصميم المنهج  الكريم،محمد الغريب عبد  .30

 .0212مسلم محمد. تنمية الموارد البشرية: دعائم وأدوات. دار طليطلة،الجزائر،  .22

 .0211 ،1ط الجامعية،المطبوعات  والعمل، ديوانمصطلحات علم الاجتماع التنظيم  قاسمي، دليلناصر  .21

 .0221الاردن  والتوزيع،دار زهران للنشر  والاساليب،العوامل الهياكل  الحفيظ،ناقل عبد  .20

 .0222، والتوزيع، الأردنللنشر  ، الوراق1ط والعمليات،الإستراتيجيةالمعرفة، المفاهيمإدارة  عود،نجم  .23

 .0212، الراية، دمشقالإداري، دار والتأهيل  رضا، التدريبهاشم حميدي  .22
 .0226، الهدى، الجزائردار  0الهاشمي، السلوكالتنظيمي، طوكيا  .22
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وليم روث، تطور نظريةالإدارة، ت عبد الحكيم الخزامي، اتراك للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، ب ط  .26
،0221. 

:والمجلات الجامعيةالرسائل والأطروحات   
الإنسانية، العلوم  البشرية، مجلة، دور التكوين في تثمين وتنمية الموارد ابراهيمي عبد الله حميدة المختار .1

 الجزائر. 0222السابع فيفري  بسكرة، العددمحمد خيضر  جامعة
أطروحة دكتوراه، علم بودوح غنية، استراتيجية التكوين المتواصل بالمؤسسة الصحية وأداء المورد البشري،  .0

 .0210/0213الاجتماع تنمية الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة
بوقطف محمود. التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعية. رسالة ماجستير،  .3

 .0212-0213شلة علم الاجتماع تنظيم وعمل. كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة لغرور خن
الاقتصادية، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم  الكفاءات،التكوين في تطوير  بلال، فعاليةجعفري  .2

 .0220-0220منتوري قسنطينة الجزائر التسيير، جامعةالعلوم الاقتصادية وعلوم  قسم
مقدمة لنيل درجة  تنافسية، رسالةالالكفاءات الوظيفية في تدعيم الاستراتيجية  الحميد، دورحامدي عبد  .2

 .0212خيضر بسكرة ، البشرية، جامعةإدارة الموارد  الدولية، تخصصالماجيستر في العلوم السياسية والعلاقات 
الجزائر  الماجستير، منشورة، جامعةلنيل شهادة  التنافسية، مذكرةالكفاءات في تحقيق الميزة  اسيا، دوررحيل  .6
،0221. 
ش سلاف، دور التكوين في رفع مستوى الكفاءة المهنية للعامل في المؤسسة الصناعية، رويمل مليكة، خردو  .0

 .0210/0210مذكرة لنيل شهادة الماجستير في علم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد الصديق بن يحي، ميلة
مقدمة لنيل شهادة  المتعلمة، أطروحةتسيير الرأسمال البشري في تحقيق التميز للمؤسسة  صوالح، دورسماح  .0

 .0210بسكرة ، اشير، جامعةالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  الاقتصادية، كليةدكتورة في العلوم 
مكملة لشهادة الماجستير في  التنظيمي، مذكرةبرامج التكوينية في احداث التغير في السلوك  فوزية، دورشيباني  .0

الاجتماعية، العلوم الإنسانية والعلوم  والأرطفونيا، كليةم التربية علم النفس العمل والتنظيم قسم علم النفس وعلو 
 .0212-0220منتوري قسنطينة جامعة

مذكرة لنيل شهادة الماجستير في تنمية وتسيير الموارد  التنظيمية،التكوين المهني والفعالية  ميلاط،صبرينة .12
 .0226/0220 الجزائر،البشرية، جامعة منتوري قسنطينة 

الاتجاهات نحو الممارسة العلاجية وعلاقتها بالكفاءة المهنية لدى العاملين قي مراكز الصحة  محمود،عصفور  .11
 .0210فلسطين  التربية، الجامعةالإسلامية، غزةكلية  منشورة،النفسية رسالة ماجستير غير 

دكتوراه في  أطروحةالاقتصادية، تكوين الموارد البشرية في تطوير ونجاح المؤسسة  جواد، دورعمر بلخير  .10
 .0212، بلقايد، تلمسانابي بكر  الاقتصادية، تخصصتسيير، جامعةالعلوم 

كمال منصور وسماح صولح، تسيير الكفاءات الإطار المفاهيمي والمجالات الكبرى، مجلة أبحاث اقتصادية  .13
 .0212، جوان ،20وإدارية، جامعة معسكر، العدد 

كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية للمنتج التأمين، الملتقى الدولي السابع  مصنوعة احمد: تنمية الكفاءات البشرية .12
 .  0210ديسمبر 22-23حول الصناعة التأمينية، الواقع العلمي وأفاق التطور، جامعة بن بوعلي بالشلف،يومي 

الانفعالي وعلاقته بالكفاءة المهنية لدى عينة من معلمي المرحلة الثانوية في مدينة مكة  عمر، الذكاءمغربي  .12
 .0220، القرى، مكةام  منشورة، جامعةماجستير غير  المكرمة، رسالة



 قائمة المراجع :
 

 

توظيف استراتيجية التعليم الجامع لدى مديري مدارس الغوث الدولية بمحافظات غزة وعلاقته برفع  طارق،مهنا  .16
 .0210، الإسلامية، غزة، فلسطينماجستر غير منشورة كلية التربية الجامعة للمعلمين، رسالةءة مستوى الكفا

الاجتماعية، العلوم  الجزائرية، مجلةالتكوين التكميلي في ترقية العامل بالمؤسسة  محمد، دورمولودي  .10
 الجزائر.جامعة الأغواط  0210ماي  02العدد
الماجيستر في علوم  لنيل درجةمقدمة  المؤسسة، رسالةت الأفراد في وظيفة تقييم كفاءا القادر،هامدي عبد  .10

 .0212بسكرة ،–محمد خيضر  البشرية، جامعةتنمية الموارد  التسيير، تخصص
 

 المراجع باللغة الأجنبية:

1Tywoniak (s)lemodèle des ressources et compétences ,un nouveau 
paradigme pour le management stratégique,7éme ,conférence de 
l’amis,louvain-la nauve,mail,1998. 
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 ةجامعة الدكتور يحي فارس بالمدي              

 العلوم الاجتماعية والإنسانيةكلية 

 تنظيم وعمل الاجتماعقسم علم 

 استمارة بحث بعنوان

 

 

 

 الأخ الفاضل، الأخت الفاضلة،تحية طيبة وبعد:

في إطار اعداد مذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر حول موضوع "دور التكوين في تحسين الكفاءة المهنية 
للأستاذ في الطور المتوسط" نضع بين أيديكم هذا الاستبيان الموجه لكل أستاذ بالمتوسطة، لسبر أراءكم حول 
الموضوع المذكور أعلاه،ونحيطكم علما ان كل ما تدلون به من أراء أو بيانات سيكون موضع اهتمامنا ولن 

( في الخانة xوعية بوضع علامة )تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي لذا نرجو منكم الإجابة بصدق وموض
 المناسبة وبعض الأسئلة تتطلب انتاجا أدبيا.

شكرا على حسن تعاونكم                                                                      

تحت اشراف الأستاذ:                                                   من اعداد الطالبتان:    

يف خيرة                                                              * د/ هواري عباس*لوص  

براهيمي احلام*  

 

4542/4545السنة الجامعية:   

 دور التكوين في تحسين الكف اءة المهنية



 قائمة الملاحق :
 

 

 

 المحور الأول: البيانات الشخصية 

أنثى  ذكر             الجنس: - 3  

سنة53سنة           أكثر من 53-43سنة          من 43-13من         سنة   13السن: اقل من - 3  

:  ليسانس         ماستر           دكتوراهالمستوى التعليمي-1  

سنة 33-33سنوات             من 33-6سنوات            من 5:أقل من الخبرة المهنية-4  

سنة فأكثر13سنة                من 13-33من     

المهارات المهنية لبرامج التكوينية  وا : الثانيالمحور   

ما طبيعة التكوين الذي تتلقاه؟   نظري         ميداني            نظري وميداني-5  

تحسين مهاراتك         تجديد معارفك                            هل التكوين الذي تتلقاه من أجل؟  الترقية -6

تحسين مسارك المهني      

لدى الأساتذة الجدد في تنمية المعارف؟     ف يساهم التكوينكي–1  

بصفة كثيرة           بصفة قليلة             بصفة منعدمة   

هل أنت راض عن البرامج التكوينية التي تلقيتها؟   -2  

غير راض            بعض الشيء          راض   

اذا كنت غير راض برر اجابتك 

.....................    ...........................................................................................  

؟   نعم          لا            بعض الشيءالبرامج التكوينية التي قدمت لكهل استفدت من -9  

.................................جانب استفدت....................................... أيوفي  الاستفادة نوع ما  

............................................................................................................. 

في زيادة الالتزام والانضباط في العمل؟  هل يساهم التكوين-33  

يساهم           لا يساهم          بعض الشيء   

التحديات التي تواجهها في المشاركة في البرامج التكوينية؟ماهي -33  

عدم توفر الوقت الكافي             قلة البرامج المتاحة         عدم ملائمة المواضيع      

..........اخرى.................  

هي العوامل التي تحفزك للمشاركة في البرامج التكوينية؟ ما -33  

الذاتي           متطلبات المؤسسة             اخرى.........................الرغبة في التطوير   
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حسين ماهي ابرز المهارات المهنية التي اكتسبتها من خلال البرامج التكوينية وكيف ساهمت في ت -31

 كفاءتك ؟

........................................................................................................................

........................................................................................................ 

هل لاحظت تحسنا في ادائك المهني بعد المشاركة في البرامج التكوينية ؟-34  

يوجد تحسن تحسن طفيف           لاتحسن كبير           

هل تؤيد الزامية المشاركة في البرامج التكوينية ؟ -35  

 نعم            لا            برر اجابتك..........................................................

........................................................................................................  

ما الأليات المقترحة لضمان استمرارية تأثير التكوين على المهارات المهنية ؟ -36  

اخرى          ة تطبيقةالمتابعة بعد التكوين          اعتماد تقنيات حديثة          توفير ادل

 اذكرها..........................   

النسبة للأستاذ؟ كيف تقيم التكوين ب-31

........................................................................................................................

.................................................... 

المهنية ل و المهاراتاتقان العم المحور الثالث:  الأساليب التكوينية و  

هل تلعب الأساليب التكوينية دورا في خلق روح المبادرة والابتكار؟   نعم          لا-32  

هل أكسبك التكوين قدرات ومهارات جديدة؟  نعم           لا-39  

وسط ؟ما هي المهارات الأساسية التي تراها ضرورية لتعزيز الكفاءة المهنية للأستاذ في الطور المت-33  

لاميذ         استعمال التكنولوجيا والتحكم في التشريعات         المعاملة مع الت          طريقة التدريس    

...............................اخرى اذكرها..     

هي العوامل التي ساهمت اكثر في تطوير كفاءتك المهنية ؟ ما-33  

ملاء         الذاتي          تبادل الخبرات مع الزالخبرة الميدانية           البرامج التكوينية           البحث 

اخرى اذكرها.........................         

 كيف تؤثر الخبرة الميدانية على كفاءتك المهنية ؟

............................................................................................................. 

التحديات التي تعيق تطوير كفاءتك المهنية؟ما -33  

 نقص دعم المؤسسة         ضيق الوقت         صعوبة مواكبة التطورات

 برر اجابتك.....................................................................................
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المهنية؟ما الممارسات اليومية التي تساعد على تحسين مهاراتك -31  
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